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AZ E-HRM MEGJELENESE, AVAGY A HUMAN EROFORRAS
MENEDZSMENT FEJLODESENEK HETEDIK SZAKASZA

APPEARANCE OF E-HRM, THE SEVENTH PERIOD DEVELOPMENT
OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

ABSTRACT

According to the international literature of HRM the development of human resource manage-
ment consists of six period. They are the following: 1. period: the social reformer 2. period: welfare
officer 3. period: humane bureaucrat 4. period: the consensus negotiator 5. period: organization
man 6. period: manpower analyst.

First part of our essay shows the features of these six parts. The next part of our essay is begin-
ning with this question: Where is human resource management, the seventh period has already be-
gun? ’

In the second part of our essay we investigate this question. Our opinion is: The seventh period
started and it called e-HRM. According to this opinion we are examining the development of e-
-HRM.

Bevezetés

Az Anglidban elséként lejatszodé ipari forradalom hozta létre a gyaripart és vele egyiitt
az ipari tarsadalmat. A human er6forras menedzsment (a tovabbiakban HRM) mint szakma
az ipari forradalom soran jelent meg és egylitt fejlodott azzal. A nemzetkdzi HR-szakiroda-
lom egyik meghatarozd szerzéparosa — Derek Torrington és Laura Hall — szerint a HRM
torténetét hat szakaszra lehet tagolni.' Tanulmanyunk elsé felében réviden attekintjiik ezen
hat szakasz jellemzéit.”

A Torrington-Hall-féle szakaszolast 1987-ben publikaltak, igy jelen tanulmany irdsakor
- 2013 észén — joggal mertil fel a kérdés: a 21. szazad elsd éveiben vajon még mindig a 6.
szakaszban tartdzkodik-e a HRM szakma, vagy egy 0j szakaszba, azaz mar a 7. szakaszba
Iépett at? Tanulmanyunk masodik felében erre a kérdésre prébalunk meg valaszt keresni.

1. A Torrinton-Hall-féle hat szakasz

1.1. Az elsé szakasz, avagy a tarsadalmi reformer

Az ipari forradalom életre hivta a szabadversenyes kapitalizmust, amelynek els6 szaka-
szaban (18. szazad vége és a 19. szdzad elso fele), mielott az els6 HR-szakember megjelent
volna, voltak olyanok, akik megprobélkoztak a keményen kisemmizett gyari munkéasokat
timogatva kozbenjarni a munkaltatoknal érdekiikben. Ok voltak az un. tarsadalmi reforme-
rek, akiket két csoportba sorolhatunk.

" Dr. habil Gulyas Laszl6 c. egyetemi tanar (KE) egyetemi docens (SZTE).
*" Fazekas Anita gazdasagi és vidékfejlesztd agrarmémok (SZTE MK Bsc), jelenleg az SZTE GTK
mester hallgatdja.



166 ~ Vezetéstudomany rovat

Egyik csoportjuk, amelyet Robert Owen (1771-1858) és Friedrich Engels (1820-1895)
neve fémjelez, a kor szinvonalan allé tudomanyos modszerekkel probalta meg bemutatni,
elemezni és javitasi javaslatokkal jobba tenni az ipari tarsadalmat. Robert Owen New-
Lanarkban egy olyan iizemet létesitett, ahol megprobalta a munkasok életkériilményeit
jelent6sen javitani, de kisérlete elbukott. Mig Friedrich Engels ,,A munkésosztily helyzete
Anglidban™ cimii konyvében tarta fel a gyaripar fejlodésének visszassagait.

A tarsadalmi reformerek masik csoportjat Charles Dickens (1812-1870) angol regény-
ird neve fémjelzi, aki az ipan tarsadalom képét — gyerekmunka, 15-16 6ras munkanap,
éhbér, konyortelen kizsdkmanyolas — szépirodalmi eszkdzokkel rajzolta meg olyan regé-
nyeiben, mint a David Copperfield vagy a Twist Olivér.

A fentebb emlitett tarsadalmi reformerek gyakorlati és elméleti munkassaga készitette
eld a talajt az elsé HR-szakemberek megjelenéséhez.

1.2. Masodik szakasz, avagy a jotékonysag gyakorl6

Ez a szakasz a 19. szazadban indult, és egészen a 20. szazad masodik évtizedéig tartott.
A szakasz uralkodd gondolata az Gn. szocidlpolitikai személyzet (welfare personnal, WP)
koncepcié volt. A WP koncepcidt olyan, az angol ipari forradalomban vezetd szerepet
bet6ltdé csaladok (Cadbury, Rowntree csalad) vezették be iizemeikben, amelyeknek gondo-
latvilagaban fontos szerepet t5ltott be a kvéker hagyomany, amelynek 6 jellemzdje a hu-
manus torekvések.

A WP lényege olyan — akkoriban haladénak tekinthetd — programok kialakitasa és ke-
zelése, mint a munkanélkiili segély, tappénz, dolgozoi lakastamogatas. Ezekkel a felada-
tokkal osszefliggésben jelentek meg az elsé HR-szakemberek, akiket altalaban ,,gondosko-
do titkar” névvel illettek. A gyar tulajdonosa azzal a feladattal bizta meg Oket, hogy az
altala biztositott juttatdsokat osszak szét a munkasok kozott és ezzel javitsak a munkasok
helyzetét. A Level Brothers nevil szappangyartd cég volt az, ahol az elsd ilyen jellegii jut-
tatasokat kiadtak, munkésaik betegségiik esetén tdppénzt kaptak, ill. tAmogattak lakashoz
jutasukat. Ez a cég még ma is miikodik — talan nem véletleniil — Unilever néven.

A WP koncepcié egészen a 19. szazad folyaman fontos vonulata volt a HR-
tevékenységnek és tovabbi formékkal gazdagodott, mint pl. munkahelyi étkeztetés, mun-
kahelyi kirandulas. S6t ez a joléti hagyomany még ma is jelentdséggel bir a HRM munka-
ban, gondoljunk itt kiillonb6z egészségiigyi programokra, vagy a munkahely altal biztosi-
tott bélcsddei €s Gvodai szolgaltatasra.

Itt jegyezziik meg, hogy a joléti programokat bevezetd gyariparosok motivacidjat kor-
tarsaik egy része — gondolunk itt a korabeli munkdsmozgalom kiilonb6z6 képviseldire —
gyakran megkérddjelezte, mivel ugy vélték, hogy ezen j6léti tamogatasok mogott a realisz-
tikus bérek elkeriilésének szandéka allt.

1.3. A harmadik szakasz, avagy az emberséges biirokrata

Ez a szakasz gyakorlatilag a két vilaghaborii k6z6tti iddszakra terjedt ki. F6 vonasa a
HR-adminisztracié kiépiilése és fejlédése volt a vallalatvezetés tdmogatasdnak céljabol.
Ezt j6l mutatja, hogy az 1920-as években megszervezddtek az els6 személyzeti osztalyok.
Ezek tovabbra is ellattak a gondoskodas feladatit, de emellett olyan fontos HR-munkak is
megjelentek profiljukban, mint a toborzas, az idobeosztas, a fizetési rendszerek és a sze-
mélyzeti nyilvantartasok kezelése. A személyzeti osztilyok tevékenységét tagan definidlva
munkaerd-ellatasnak (staffing) nevezték. A személyzeti osztalyon dolgozd HR-specialista-
kat ekkor mar nem gondoskod¢ titkarnak, hanem személyzeti adminisztratornak nevezték.
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Itt jegyezziik meg, hogy nagy hatassal volt a HR-tevékenységre a vezetéstudomany fej-
16dése.* Ketté nagyon fontos hatasrol beszélhetiink: egyrészt az un. klasszikus iskola meg-
jelenésérdl, amely iranyzatnak Taylor és Fayol voltak a kiemelked6 képvisel6i. Taylor
1911-ben jelentette meg a ,, The Principles of Scientific Management” cimii konyvét,” mig
Fayol f6 miive ,,Administration Industrielle et Génerale” cimmel Périzsban jelent meg
1916-ban.’ A masik fontos hatas a klasszikus iskolaval erés vitiban allé visetkedéstudo-
manyi (human relations) iskola jelentette. Kiillonosen Elton Mayo munkassagat kell ki-
emelniink.’

Erdemes visszatérniink a HR-szakember elnevezésére, amely ebben a szakaszban mar
személyzeti adminisztrator volt. Maga az adminisztrator elnevezés is mutatja, hogy a HR-
iigyekkel foglalkozé szakemberek nem voltak megbecsiilt alkalmazottai a vallalatoknak.
Ugy tekintettek rajuk, hogy olyan valakik, akik a ,kék gallérosokkal” foglalkoznak, illetve
0k azok, akik megszervezik a vallalati piknikeket. Tevékenységiiket Peter Drucker igy
jellemezte: Munkajuk részben adminisztrativ, részben a szocidlis munkasé, részben tlizol-
tas — szakszervezeti problémak esetén.®

A londoni Birckbeck College két pontban foglalta dssze a személyzeti osztalyok feladatat:

e Az ember illesztése a munkakorhoz. Ennek eszkozei: tanacsadas, kivélasztas, okta-

tas, képzés.

o A munkakér illesztése az emberhez. Ennek eszkozei: modszer és eszkdztervezés, a

munkafeltételek és az ellenszolgaltatdsok megtervezése, és a targyalasokon alapuld
megegyezések.

Osszefoglalva, ebben a szakaszban a HR-szakember megtanult biirokratikus rendszer-
ben dolgozni, a korabbi paternalista célokat a szervezeti célok valtottak fel, de azért a hu-
manitarius szemlélet is megmaradt.

1.4. A negyedik szakasz, avagy a konszenzusteremté targyalé

Ez a szakasz a II. vilaghdbora utan kezd6dott. F6 jellemzéje, hogy szamos teriilettel
boviilt a HR-tevékenységek kore. A legfontosabbak: fizetés-adminisztracio, képzések szer-
vezése, munkajogi tanacsadas De ezen szakasz legfontosabb tendenciaja az, hogy a HRM
specialista vallalaton beliili sulya és hatalma jelentésen megnovekedett.

A IL vilaghaboru dridsi embervesztesége — 50—70 millié f6 — miatt az Stvenes években
a munkaer§ sziikds eroforras volt, €s ezt a koriilményt a szakszervezetek 1ijabb és ujabb
engedmények kivivasira hasznaltak fel. A szakszervezetekkel vald targyalasokkal és a
kiilonbz6 munkajogi kérdések kezelésével a HR-szakemberek lettek megbizva. igy a
targyalasi készség €s az alapos munkajogi ismeretek fontos részeivé valtak a HR-szakem-
berek tudasanak. Ezek birtoklasa altal a HR-szakemberek egyre fontosabb tagjaiva valtak a
szervezetek menedzsmentjeinek.

Nagyon fontos 1j fejlemény, hogy ebben a szakaszban kezdett a HRM komoly mene-
dzser szakmava valni. Ennek egyik fontos jele volt, hogy az 6tvenes évektél a HRM isme-
retek az angolszasz orszdgokban bekeriiltek az egyetemi tananyagokba, majd néhany évvel
késébb mar tudomanyos fokozatot (értsd PhD) is lehetett szerezni HRM-b61.

1.5. Otodik szakasz, avagy a szervezeti ember

Ez a szakasz a hatvanas években kezd6dott. A szakaszban jelent6s valtozas torténik a
HRM alanyaiban. Eddig a HRM szakemberek csupéancsak a , kék gallérosokkal” foglalkoz-
tak, mig a hatvanas évekt6l kezdddoen kiterjesztik tevékenységiiket a ,,fehér gallérosokra”
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is, azaz a menedzserekkel, st az egész menedzsmenttel kezdenek el foglalkozni. Egyrészt
megjelent, mint HR-tevékenység az emberi eréforras fejlesztés (human resource develop-
ment, HRD), masrészt elindult a szervezetfejlesztés (organization development, OD).

A HRD keretében kiilonboz6 vezetdfejlesztési programok indultak, azaz egy-egy valla-
lat arra torekedett, hogy kifejlesszen, felneveljen egy elit magot. Ez azt jelenti, hogy a
HRD keretében az adott vallalat azon a menedzserei fejlesztésére — és persze megtartasara
— koncentralt, akikrol agy vélte, hogy jovében az iizleti siker zalogai lehetnek.

Az OD célja pedig a szervezet hatékonysaganak novelése, szervezeti diagndzis valtoz-
tatasi stratégidk kidolgozasaval problémamegold6 teamek 1tjan, a szervezet tagjainak és
egységének egylittmiikodése javitasanak céljaval.

Mind a HRD, mind az OD célul tiizi ki az 6nismeret, a személyiség és az interperszona-
lis képességek fejlesztését is. Igy jelent6s mértékben tamaszkodik a Kurt Lewin’ altal ki-
fejlesztett tréning-médszerre.'® Ez a szakasz gyakorlatilag a HRM ,,Harvardi modelljének”
az el6torését hozta magaval. Ennek megértéséhez azt kell tudnunk, hogy a 20. szazad ma-
sodik felében szemléletmod szempontjabol két HR-modell vetélkedett egymassal. Ez egyik
a ,,Harvardi-modell” (mas néven ,,soft megkdozelités™), mig a masik a ,,Michingeni modell”
(més néven ,hard megkozelités™).!" A két modell kozott a kiilonbséget a problémamegol-
das és a dontéshozatal vonatkozasaban kell keresniink, az alabbiak szerint:

¢ A kemény probléma vilagosan definialt, rendezésére egyezményes médszer és hataro-
zott megoldas létezik, pl. 2 + 2 = 4 kemény problémanak és megoldasanak mindsiil.

e A lagy probiémak kevésbé vilagosan definidltak, rendezésiikre alternativ probléma-
megoldé modszerek és potencialis megoldésok léteznek. A lagy problémara példa az,
hogy hogyan motivalja egy vezetd a beosztottjait, vagy az, hogy melyik a legmegfe-
lelobb modszer az emberek iranyitasara.

Ennek megfeleléen a ,,Harvardi modell” az alabbi jellemzdk mentén szervezi meg azon

szervezetek életét, ahol ezen modell alkalmazast tartjak eredményre vezetonek:

e A kiinduld alladspont értelmében az egyéni és a szervezeti igények nem mindig
egyeznek meg (pluralista nézet), de a szervezet megkisérel egyensulyi allapotot 1ét-
rehozni az eltérd igények kozott.

o Fel kell ismemi az emberi eréforras egyediilalliosagat, és nem lehet mas er6forrasok-
hoz hasonldan kezelni, hiszen az embereknek érzelmeik is vannak.

e Az ember kreativ és vallalja a feleldsséget a munkajaért, tovabba hasznara valik a
vezetdi folyamatokban térténd részvétel.

¢ Prominens szerep jut a konszenzus elérésének.

¢ Bizonyos vélemények szerint fokozddik a dolgozénak a szervezet iranti elkGtelezett-
sége, amennyiben az tijékoztatja 6t a fontosabb iigyekrol, mint pl. a vallalati misszié
és értékrendszer, vagy az iizleti kilatasok. A fentiek mellett bolcs megoldasnak tlinik
a dolgozd bevonasa a szervezeti és munkakoéri felépitéssel kapcsolatos dontések
meghozatalaba, valamint annak lehetdvé tétele, hogy a dolgozok dnmenedzseld cso-
portokat hozzanak létre.

e Fel kell ismerni a dolgozok kollektiv érdekeit képviseld szakszervezetek szerepét, de
egyuttal fontos az is, hogy tiszteletben tartsuk a vezetség az irdnyu jogait, hogy
kozvetlen kapcsolatot tartsanak fenn a dolgozokkal, illetve azok csoportjaival.

A fentebb bemutatott jellemzdk alapjan mar egyértelmii, hogy a HRD és az OD miért
valt a ,,Harvardi modell” tipikus HR-eszkézeivé. A ,Michingeni modell” jellemzéit, logi-
kat okok miatt a HR torténetének hatodik szakaszanal mutatjuk be.
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1.6. Hatodik szakasz, avagy a munkaeré6 elemz6

Ez a szakasz az 1970-es években kezdddott, £ jellemzdje, hogy megjelent a munkaerd-
elemzés, mint 4} és fontos HR-tevékenység. A munkaerd-elemzést végzd HR-szakember
az a specialista, aki Kuznets, Becker és Shultz munkassaga nyoman az emberi beruhazas-
sal, mint az emberi vagyon képzOddésének folyamataval foglalkozik. Ezen tevékenység
kulcspontja az emberi vagyon szamvitele. Azaz szamviteli értelemben értéket rendelnek
minden egyes egyéni munkavallalohoz, és igyekeznek megbecsiilni, hogyan alakul — n6
vagy csokken — ez a vagyon a jovOben. Ezt a kéltség-haszon szemléletet napjainkban a
személyiigyi controller testesiti meg.'

Ez a szakasz gyakorlatilag a HRM ,,Michingeni modelljének™ az el6torését hozta ma-
gaval, ami a HRM kemény megkozelitését jelenti, és elsdsorban a koltségekkel és a 1ét-
szammal foglalkozik. Nézziink egy példat a kemény megkozelitési moédra: Az emberi er6-
forras tervezéséhez ismerni kell a szervezeten belili fluktudciot, melyhez sziikség van az
egy adott iddszakban a cégtdl tavozok szamanak ismeretére, illetve az alkalmazottak sza-
mara, melyek behelyettesitésével az alabbi képlet alapjan megkapjuk a fluktuacié ardnyat:

Az egy év alatt kilépettek szama <100

Az atlagos allomanyi 1étszam ugyanabban az évben

A fenti statisztikai megkozelités nehezen Osszeegyeztetheté a lagy megkozelitéssel,
amely az egyszerii képlet hatterében meghtz6dd komplexitasokat veszi figyelembe — pl.
lehet-e a nagyfoku fluktuacié oka a dolgozdok motivacidvesztése? Amennyiben igen, mit
lehet tenni a helyzet rendezésére?

A munkaeré-elemz6 masik fontos feladata az emberi eréforras tervezés.'> Ennek leg-
fontosabb eleme a munkaerd vagy létszamterv, amelynek kozéppontjaban a szervezeti
célok eléréséhez sziikséges szamu és Gsszetétell alkalmazott biztositasa all. A munkaerd-
tervezés egyszeriien fogalmazva annak a tervezését jelenti, hogy hogyan biztositsuk a
szlikséges munkaer6t a szervezet szamara. A kis vallalkozasok altalaban csak informalis
létszamtervet készitenck, de a kdzepes ¢és nagy vallalatok nem hagyatkozhatnak csak az
informalis 1étszamtervre, ezért formalis terveket készitenek annak érdekében, hogy egy-
részt biztositsak az emberi er6forrasok hatékony és gazdasigos felhasznalasat, masrészt
gondoskodjanak alkalmazottaik elégedettségérol és képzésérol.

1.7. A hat szakasz kozos jellemzéje

Ha a Torrington-Hall-féle ,,6 szakaszos” fejlddési modellen még egyszer végignéziink,
akkor azt mondhatjuk, hogy minden egyes szakaszban megjelent egy-egy tdjabb fontos
HR-funkcid. Azaz a napjainkban jellemzd HR-funkciok (értsd tipikus tevékenységek) ido-
ben elkiiloniilten jelentek meg egymas utan. De ennek ellenére ezek a funkcidk egytitt al-
kotjak napjaink HR-tevékenységeinek Osszességét.

Az mar egy masik kérdéskor, hogy a HRM napjainkban is valtozik, a globalizacio és
kisér6 jelenségei nem maradnak hatastalanok ezen a terilleten sem. Az 1990-es évek és a
2000-es évek elsd évtizedének HRM-mel kapcsolatos legfontosabb tendencidja az, hogy a
HRM hagyomaényos tevékenységei kezdenek hattérbe szorulni, mig ezzel parhuzamosan a
stratégiai szerepkorok egyre jobban eloretdrnek. Egyes szerzok mar kifejezetten , stratégiai
HRM-r8]” beszélnek." Ennek jegyében a HRM a valtozasok gazdaja, a valtozasok eloké-
szitésének, kivitelezésének és lezardsanak, illetve a folyamatos alkalmazkodas tudatos
iranyitoja."
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A HRM fejlodését j61 mutatja, hogy olyan uj, — lassan 6nalléva valé — teriiletek sziilet-
tek meg az utébbi 10-15 évben, mint a HR-bencmarking, HR-outsourcing, HR-
tuddsmenedzsment, illetve az e-HRM. Tanulmanyunk masodik részében azt vizsgiljuk
meg, hogy az e-HRM megjelenése és eldretdrése vajon magaval hozta-e a 7. szakasz meg-
jelenését.

2. Hol tartunk most, avagy beléptiink-e mar a 7. szakaszba?

A Torrington-Hall-féle szakaszolas 1987-ben latott napvilagot, igy napjainkban (azaz
2013 6szén) joggal meriil fel az alcimben feltett fenti kérdés. A Derek Taylorral immar
harom fére béviilt Torrington-Hall-Taylor szerz6i csapat legujabb kényvében'® erre a
kérdésre legnagyobb sajnalatunkra nem adott valaszt. Ezért azt a megoldast valasztottuk,
hogy szamba vessziik, hogy hogyan érintették a HRM-et az 1980-as évektdl napjainkig
terjedd id6szak valtozasai.

Az 1980-as évektdi kezdédden a személyi szamitogépek terjedésével parhuzamosan az
internet is széles kérben elérhetévé valt, amely lehetévé tette, hogy a vallalatok mindenna-
pi tevékenységébe is beépiiljenck az informatikai megoldasok. Ezzel parhuzamosan az
ipari tarsadalom fokozatosan informaciés tirsadalommad alakult.'” A legtobb szakérté az
informacids tarsadalom kialakulasat a negyedik informacios forradalomhoz kétik. Ebben a
szemléletben az elsd informacids forradalom a beszéd kialakulasa, a masodik az iras és
irasbeliség, a harmadik a kdnyvnyomtatas, mig a negyedik egy olyan kommunikacids inf-
rastruktura kialakulasa, ahol nem korlatozé tényezd a tér és az idd.'®

A HRM mindig is élen jart a modern technologidk szervezetbe valé integralasaban, az
egyik legkorabban automatizalt HR-tevékenység a bérszamfejtési adminisztracié volt."
gy nem meglepd, hogy az informaciés tarsadalom megsziiletése valésagos forradalmat
inditott el a huméan eréforras menedzsmentben is”® Erre a ,,forradalomra” mind a magyar,
mint a kiilfoldi szerz6k egyre gyakrabban hasznaljik az e-HRM kifejezést.”!

Véleményiink szerint az e-HRM megsziiletését az alabbi egymassal szorosan sszefo-
n6dé négy folyamat tette lehetévé:

o A személyi szamitogép fejlodése és eloretorése: az 1980-1990-es években a szemé-

lyi szamitogépek egyre tobb munkahelyen alapveté munkaeszkozzé valtak.”

¢ A 20. szazad végére éltalanos gyakorlatta valt a munkahelyeken a szamitogépek altal

biztositott technologiak (példaul adattarolas) hasznalata.

¢ Az internet egyre szélesebb korben torténd elterjedése lehetové tette, hogy az embe-

rek valos idejii kapcsolatra 1épjenek egymassal.

e Egyre szélesebb munkavillaléi réteg rendelkezik szamitogépes miveltséggel, igy

egyre nagyobb munkateriiletek esetében valik lehetévé a szamitogépek hasznélata.

A fenti folyamatok kovetkeztében megsziiletett az e-HRM. A szakirodalom szerint ha-
rom Korszakot (egy-egy korszak egy-egy szintnek is megfelel) kiilonithetiink el, Ggymint:

¢ Az egyiranyi kommunikéicié korszaka.

o Az automatizalis korszaka. '

e Az dtalakulis korszaka.

Nézzitk meg, hogyan lehet ezeket a korszakokat jellemezni. Az egyiranyi kommunika-
ci6 korszakat ugy irhatjuk le, hogy a HR-részleg informdcidt nyijt a munkavallaloknak. A
legels6 1épés az, amikor a munkabér kimutatast szamitogépen készitik el. Ez a szint akkor
éri el csticspontjat, amikor az adott cégen beliil elindul az intranet. A legtobb szakérté ugy
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véli az intranet a leghatékonyabb kommunikacids eszkoz a munkavallalokkal torténd in-
formacio-megosztasra.*

Az automatizalas korszakdban egy-egy hagyomanyos HR-tevékenységeket szamitas-
technikai segitségevel végeznek el. Napjainkban a munkaeré-tervezést, a toborzast, a kiva-
lasztast, a képzést €s a teljesitmény-menedzsmentet mar sikeriilt automatizalni. J61 mutatja
ezt példaul az e-toborzas jelentds eldretdrése. Ennek soran a hagyomanyos toborzasi csa-
tornakat részben felvéltotta az internet, mint csatorna.”

Az atalakulas korszaka akkor kezdédhet el, amikor az automatizalas annyira lecsokken-
ti az operativ HR-ligyekre forditando idot, hogy a HR-szakemberek eldtt lehetdség nyilik
arra, hogy olyan HR-tevékenységeket folytassanak, melyekkel hozzaadott értéket teremt-
hetnek. Ennek kovetkeztében kifejezetten HR-funkciok megvaltoztatasardl beszélhetiink.
Ennél a 1épésnél az elektronikus kérnyezetet arra hasznaljak, hogy atalakitsak a szerveze-
tet. Kiilondsen az alabbi teriiletek esetében: a szervezet fejlesztése, tehetséggondozas, tanu-
las.”® Ebben a korszakban az e-HRM jelentds hozzaadott értéket hoz létre, atalakithatja az
irodastruktiirat, rugalmassagot biztosit, stratégiai kezdeményezésekhez jarul hozza.

Természetesen a fentiekhez hozza kell flizniink, hogy egy-egy korszak egy-egy szintnek
is megfelel. igy napjainkban az egyes szervezetek az e-HRM eltérd szintjein allnak: van-
nak olyan cégek, amelyek még csak az egyiranyi kommunikacio szintjén allnak, mig mas
szervezetek mar az atalakulas korat élik.”’

3. Konklaziok

Tanulmanyunk 2. fejezetében felvazoltak alapjan Ggy véljiik, hogy az an. e-HRM meg-
jelenésével és elterjedésével a HRM napjainkban mar a 7. szakaszba lépett. Ezért azt java-
soljuk, hogy a HRM tantargy oktatasa sordn a Torrington-Hall-féle hat szakaszt egészitsiik
ki az e-HRM-nek nevezett hetedik szakasszal, illetve a kutatasok soran forditsunk figyel-
met ezen 1) szakasz jellemzdinek feltarasara.
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