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GENERACIOS SAJATOSSAGOK ES AZ EGYENI FOKUSZ
SZEREPE A FENNTARTHATO HR MENEDZSMENTBEN
GENERATIONAL CHARACTERISTICS AND THE ROLE OF
INDIVIDUAL FOCUS IN SUSTAINABLE HR MANAGEMENT
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ABSTRACT

Today’s labor market is characterized by pronounced differences in values, expectations,
and work orientations across active generations, creating novel challenges for human
resource management. While generic profiles of generational differences provide useful
guidance, implementing sustainable HRM requires systematic attention to individual
needs, life circumstances, and motivations. Building on a qualitative review of the
literature, this study examines how generational patterns and an individual focus can
complement each other and under what organizational conditions they translate into
greater resilience, engagement, and retention. Our findings suggest that inclusive,
learning-oriented, and flexible HR architectures provide the institutional context in which
personalized development and incentives can be realized sustainably.

KEYWORDS
sustainable HRM, generations, individual focus, inclusivity, HR practices

BEVEZETO

A munka vilagat napjainkban egyszerre formalja a gyors technologiai fejlédés, valamint
a munkaerdpiac diverzitdsa. A mai munkaerdpiacon egyszerre vannak jelen a Baby Boomerek,
az X, 'Y és Z generacio tagjai, akiknek értékrendje, motivacidja, munkahoz val6 hozzaallasa és
kommunikécios stilusa jelentdsen eltér. E kiilonbségek gyakran fesziiltséget, egylittmiikodési
nehézséget eredményezhetnek, ugyanakkor megfelelé6 HR-stratégiaval lehetdséget kinal, hogy
a generaciok egymast kiegészitve és erdsitve jaruljanak hozza a szervezeti célok eléréséhez. A
szervezeteknek ugyanis versenyképességiik megdrzésén tul torekedniiik kell arra is, hogy
hosszt tavon fenntarthatdé miikddési modellt alakitsanak ki. Ebben a folyamatban a
humaneréforras-menedzsment (HRM) jelentGs szerepet jatszik, hiszen a munkavéllaléi
er6forrds biztositasa, fejlesztése és megtartdsa kozvetleniil meghatarozza a vallalatok
sikerességét. A gazdasagi, tarsadalmi, valamint kdrnyezeti szempontokat egyarant figyelembe
véve arra torekszik, hogy a munkavallalok és a szervezetek kdzotti kapcsolat hosszl tavon
kiegyensulyozott ¢és kdlcsondsen elonyds legyen. A generacios kiilonbségek megértése tehat
fontos kiindulépont, ugyanakkor 6nmagéaban nem elegendé. A HRM-nek a kollektiv jellemzdék
mellett az egyéni sajatossagokat is figyelembe kell vennie. Az egyéni élethelyzetek,
karriercélok, személyes értékek és aktualis szukségletek sok esetben fontosabb magyarazo
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tényezd lehet, mint a generacids hovatartozas. Egy fenntarthato HR stratégia tehat nem allhat
meg a tipizalas szintjén: rugalmas, személyre szabott megoldasokat kell kinadlnia, amelyek
egyszerre tdmogatjak a munkavallalok jollétét, motivaciojat és altala a szervezet hosszu tavu
miikodoképesseégét.

Jelen tanulmény a fenntarthaté HRM két kiemelt aspektusara 6sszpontosit: a generacios
sajatossagokra és az egyéni fokusz szerepére. A kutatas abbol a feltételezésbol indul ki, hogy a
generacios eltérések fontos tAmpontot adnak a HR-gyakorlat szamara, ugyanakkor a valdban
fenntarthatdé megoldasok az egyéni sziikségletek figyelembevételével érhetdk el. A tanulmany
kvalitativ szakirodalomkutatds keretében vizsgalja, miként illeszthetok 0Ossze ezek a
nézOpontok annak érdekében, hogy olyan HR gyakorlatok sziilessenek, amelyek hosszi tdvon
képesek egyesiteni a szervezeti és a munkavallaldi érdekeket.

FENNTARTHATO HR MENEDZSMENT

A humaner6forras-menedzsmentben a fenntarthatosdg tobb dimenzié mentén
értelmezhetd. Gazdasagi szempontbol a cél a stabil és produktiv munkaerd biztositasa, amely
hosszu tavon hozzajarul a véllalat versenyképességéhez. Tarsadalmi dimenzioban a HR
felelossége az esélyegyenldség, az inkluzivitds és a munkahelyi biztonsdg megteremtése, mig
kornyezeti aspektusbdl a zold HR gyakorlatok, a digitalis megoldasok és a koérnyezettudatos
miikodés keriilnek elétérbe (Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera, 2020). Mindez szoros
kapcsolatban all a munkavallaléi elkotelezodés és jollét kérdéskorével, hiszen csak olyan
munkakoérnyezet tekinthetd fenntarthatonak, amely hosszl tdvon képes motivalni és megtartani
a tehetségeket (Soekotjo et al., 2025).
A fenntarthatosdg fogalma a szervezetek mitkodésével kapcsolatban a hetvenes évektdl valt
meghatarozova, és ma az egyik leggyakrabban hivatkozott keretrendszer (Sakalasooriya, 2021).
Nem végtermékként, hanem a valtozadsokhoz val6 folyamatos alkalmazkodas komplex
folyamataként értelmezhetd (Turner et al.,, 2018). Az emberi er6forras-menedzsment
fenntarthatosagi szempontjai a fenntarthat6 fejlédés iranti globalis tudatossag novekedésével
keriiltek el6térbe (Ren et al., 2023). Ennek nyoman a fenntarthato HRM 6néll6 kutatési
teruletként jelent meg, amely a véllalati fenntarthatdsag és a HR-gyakorlatok 6sszekapcsolasat
celozza (Bush, 2020). A fenntarthatd HRM célja, hogy olyan egyensulyt teremtsen, amely
biztositja a munkavallalok, a vallalat és a tarsadalom szamara egyarant fenntarthato jovot, szem
eldtt tartva a dolgozoi jollétet, a kdrnyezet védelmét €s a gazdasagi célokat (Ehnert et al., 2014).
A fenntarthatd HRM gyokerei a kilencvenes évek végére vezethetOk vissza, amikor
Németorszagban, Svajcban és Ausztralidban kezdtek el foglalkozni az emberi er6forras hossza
tavl kezelésével (Lu, 2023). Az elmdlt évtizedekben a HRM kutatéas és gyakorlat dominans
paradigmdja a stratégiai HRM volt, amely elsdsorban a pénziigyi eredményekre fokuszalt
(Kramar, 2014). Ez a megkdzelités azonban egyre inkabb megkérddjelezédik, mivel figyelmen
Kivul hagyta a tarsadalmi es kornyezeti dimenzidkat. Kramar (2014) szerint a fenntarthato6 HRM
éppen arra tesz kisérletet, hogy a HR gyakorlatokat a pénziligyi mutatékon tulmutatd
eredményekkel 6sszefliggésben értelmezze. Kdzéppontjdban a munkavallalok hosszu tavd
joléte és fejlesztése all, amely elengedhetetlen a szervezetek és a tarsadalom fenntarthato
jovOjének biztositasahoz.
A fenntarthat6 HRM kozponti eleme a human erdforras hossza tava megdrzése €s fejlesztése.
Ez azt jelenti, hogy a szervezeteknek biztositaniuk kell a megfeleld6 munkavallaloi
csoportokhoz vald hozzaférést, valamint a produktiv és egészséges munkaerd fenntartisat az
1d6 mulésaval (Ehnert 2009).
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Ybema és munkatéarsai (2017) rdmutattak, hogy a fenntarthat6 foglalkoztathatosagot célzé HR-
gyakorlatok akkor bizonyultak hatékonyabbnak, ha a munkavallalok aktivan kozremiikddtek a
kialakitasukban. Ez alahuzza a munkavallaloi hang jelentéségét, beleértve a szakszervezetek
szerepét is.

A fenntarthaté HRM uj paradigmat képvisel, amely a feleldsségteljesebb iizleti folyamatok
iranti igényre adott valaszkent jelent meg (Richards, 2022). A gyakorlatban olyan stratégiakat
és eszkdzoket jelent, amelyek célja a gazdasagi, tarsadalmi és kornyezeti célok egyidejii elérése
(Paulet et al., 2021). A fenntarthaté HRM egyszerre tekintheté a HR rendszerek és kornyezetiik
kozotti komplex kolcsonhatasok kezelésének, valamint olyan gyakorlatok 6sszességének,
amelyek minimalizaljdk a nem szandékolt negativ mellékhatasokat, és tdmogatjdk a
munkavallalok hossza tava fejlédését (Cop et al., 2021).

Vranakova és munkatarsai (2021) tanulmanyukban arra kdvetkeztetnek, hogy a munkavallalok
sokszinliségébdl fakadd kiilonbségek kezelésének egyik megfelel6 mddja a fenntarthaté emberi
eroforras menedzsment elveinek bevezetése ¢és alkalmazasa lehet. A humanerdforras-
gazdalkodas teriiletén a fenntarthatosag kétféleképpen értelmezhetd. Az egyik megkozelités az
alkalmazottak menedzsmentjét tekinti a fenntarthato stratégia és fejlédés megvalositasanak
eszkozekent. Ez a felfogds a HR szerepét emeli ki a gazdasagi, tarsadalmi és kornyezeti
szempontbol fenntarthatd szervezetek kialakitasaban. A masik megkozelités a fenntarthatd
munka és a fenntarthaté HR-gazdalkodas fogalméat hangstlyozza. Ebben az értelmezésben a
HR-gyakorlatok és eszkdzok olyan alkalmazasat jelenti, amelyek hozzajarulnak a szervezet
hosszu tavon is fenntarthatd teljesitményéhez. A fenntarthato HRM kdzponti eleme igy a
humanpolitikai eszkdzok és gyakorlatok 6sszehangolt miikodése (Fan et. al, 2021).

Generacios sajatossagok

Jelenleg négy kiilonb6zd generdcios csoport van aktivan jelen a munkakornyezetben,
ami jelentOs generaciods soksziniiséget képvisel.” (Vranakova et. al, 2021)

Z 9enerdcib

Y generdcid

X generdcid

1995 - 2012
Baby Boomer 1980 - 1994

1965 - 1979
1946 — 1964

1. &bra: Generacios besorolas
Forras: Twenge, 2023

Szamos szerzd foglalkozott mar a diverzitas kérdésével, és kutatdsaik kimutattdk, hogy a
sokszinliségnek lehetnek pozitiv hatasai (pl. jobb kommunikécid, tisztelet, kreativ gondolkodas,
jobb egylittmitkodés), mas kutatasok azonban negativ hatdsokra kovetkeztettek, mint a
konfliktusok, tiszteletlenség, sztereotipiak elmélyulése (Talavera et al., 2021; Du et al., 2021).
Kwiecinska és munkatarsai (2023) kutatdsa szerint a kiilonb6zé generaciok kozott szdmos
hasonlosag figyelheté meg. Mindegyik generacio szamara kiemelten fontos a tanulas, a tudas
megszerzése és az onmegvaldsitas, valamint az, hogy a munkéban szabadsagot és kreativitast
¢ljenek meg. Kozos értéket képvisel az egylittmikodés, a tapasztalatok megosztisa és a
harmonikus emberi kapcsolatok apolasa, tovabba minden korosztaly szaméra lényeges a
munkahelyi struktura, a rend és a biztonsag. A gondolkodasi mintdkban szinten kdzds, hogy
célorientaltak, inkabb a pozitivumokra 6sszpontositanak, hisznek sajat cselekvoképességiikben,
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és értékelik a kooperaciot. A kiilonbségek els6sorban a hangstlyokban jelennek meg: mig az
1d6ésebb generaciok (pl. X generécid) erdsebben kotddnek a feleldsségvallalas, a tdrsadalmi és
kornyezeti hasznossag értékeihez, addig a fiatalabbak (kilondsen a Z generacio) inkabb a
verseny, a siker, az anyagi eldnyok és a gyors eldrehaladds irdnt mutatnak nagyobb igényt. A
Z generacidra tovabba jellemz6 a kiilsé visszajelzésre valo fokozott tdmaszkodas, a vizualis
informéciofeldolgozas eldtérbe keriilése, valamint a nagyobb igény mentordldsra és fejloddési
lehetdségekre.

1. tablazat: A generacids sajatossagok
GENERACIS Altaldnos jellemzok M""gfﬁfm %kd( E?;ﬁ: Géfik

Er6s munkamordl, lojalitas, Biztonsdg, hossz( tavi Hagyomanyos vezetési stilus
stabilitas keresése. Inkabb munkahely, megbizhatdsag, elfogadasa, tisztelet, stabil
hierarchikus szemlélet. nyugdijhoz valé hozzajarulas. foglalkoztatas.

Baby
Boomer

Realistak, pragmatikusak, Munka-maganélet egyenstilya,
X generacio fiiggetlenek. Tapasztaltak, rugalmassag, kompetenciaalapt
értékelik a sokszindséget. elismerés, anyagi biztonsag.

Autonomia, 6néllosag,
teljesitményalapu értékelés.

Digitalis fordulat els6 Karrierfejlodés, Gnmegvalositas, Mentoralds, gyors eldrelépés,
Y generacio generacioja, csapatmunkat és folyamatos visszajelzés, rugalmas munkakémyezet,
egyuttmikodést kedvelik. elismerés. értelmes munka.

Erdsebb kiilsé motivacia
(feedback, elismerés), vizualis
tanulas, értékalap és
fenntarthato szervezetek
preferdlasa.

Digitalis bennszilottek, Anyagi elényok, eldmenetel,
technoldgia-intenziv, vizualis rugalmassag, azonnali
gondolkodasmod. Gyors sikerre visszajelzés, innovécio és
és valtozatossagra torekednek. fenntarthatdsag.

Z generacio

Forrds: sajdt szerkesztés (Marikova et. al, 2025; Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak, 2025;
Kwiecinska et. al, 2023, Cerasi & Balcioglu, 2024 alapjan)

Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak (2025) tanulményukban hangsilyozzak, hogy a
generécios hovatartozas figyelembevétele elengedhetetlen a munkamotivacié megértéséhez és
hatékony stratégiak kidolgozasahoz. Az egyes generaciok egyedi jellemzdinek és értékeinek
felismerésével a szervezetek olyan munkahelyeket hozhatnak létre, amelyek jobban eldsegitik
a munkavallalok elégedettségét, termelékenységét és az altalanos sikert. A kutatds ramutatott,
hogy a generacios hovatartozas fontos tényez6 a munkamotivacié megértésében és a hatékony
0sztonzési stratégiak kialakitasdban. Bar minden generacié szamara kiemelt a pénzbeli
juttatasok, kilonosen a bonuszok szerepe, az X és Z generéacio az Y-hoz képest nagyobb
hangsulyt fektet az alapfizetésre. Empirikus kutatdsi eredmények mutatjak, hogy a kiillonb6zo
generaciok tagjai eltéréd modon érzékelik a nem anyagi (szervezeti €s pszicholdgiai) motivacios
tényezoket (Easton & Steyn, 2022). Az X generacid a szervezeti €s pszichologiai tényezoket
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tartja a legkevésbé fontosnak (Schroder, 2023). Réadasul a modern technoldgidkhoz vald
hozzaférés a fiatalabb generaciok szamara fontosabb, mint az X generaciéo szamara. A
motivacios akadalyok erzékeléseben Z generécid a legérzékenyebb (Mahmoud et al., 2021;
LaSakova et al., 2023). A motivacios rendszereknek generacidspecifikusan kell reagéalniuk a
munkavallalok igényeire, kilondsen a fiatalabb generaciok sajatosséagait figyelembe véve
(Czerwinska-Lubszczyk & Jankowiak, 2025).

A generacios, valamint az életkorbeli sokszinliség kétélli fegyver lehet a munkahelyen, mivel
mind pozitiv, mind negativ hatasokkal jarhat. Az iizleti vezetoknek figyelembe kell venniiik e
sokszintiségbdl adodo lehetdségeket és kockazatokat. Meg kell tanulniuk, hogyan hasznaljék ki
az ¢letkorbeli és generacids sokszinliségben rejlo potencialt, illetve intézkedéseket kell hozniuk
az optimalis kezelésik érdekében (Kunze & Reinwald, 2017).

Az egyéni fokusz szerepe

A mai rendkivil bizonytalan 0zleti kornyezetben a szervezetek egyre inkabb
eltavolodnak a szigortian szabvanyositott huméneréforras-menedzsment rendszerektdl vagy az
egyseges HRM-megkozelitésektdl, és ehelyett személyre szabott megkdzelitések felé
fordulnak, hogy néveljék a HRM

rugalmassagat és hatékonysagat. A személyre szabott HRM-et altalanosan uUgy
definialhatjuk, mint a szervezeten beliili egyének kozott azonban eltér6 HRM-programokat és
gyakorlatokat. Lényegében egy olyan magas teljesitményli munkaiigyi gyakorlat, amely az
alkalmazottak egyéni igényeihez és preferencidihoz igazodik, és amely gyakran magéaban
foglalhatja a fejlett HR-elemzés és a mesterséges intelligencia hasznalatat, hogy a HR
rugalmassagat és hatékonysagat Uj szintre emelje (Huang et al., 2022).
A fenntarthatd humaneréforras-menedzsment megkoveteli az egyéni szinten torténd
kompetenciaértékelést €s fejlesztést is, nem kizarolag csak szervezeti szinten értelmezhetd. A
hagyomanyos, standardizalt képzési modellek gyakran figyelmen Kkivil hagyjak a
munkavallalok kozotti eltéréseket, mig az egyéni fokusza megkozelités lehetové teszi, hogy a
tényleges tudas és készségek a szakmai standardokkal, a munkakori kdvetelményekkel és a
munkahelyi elvarasokkal Osszevetve keriiljenek feltarasra és fejlesztésre. Ez a személyre
szabott értékelés és fejlesztés biztositja, hogy a human eréforras-fejlesztés valoban a szervezet
hosszu tavh fenntarthatosagat szolgalja (Ketners & P&tersone, 2021).
Soekotjo és tarsai (2025) ramutatnak, hogy a kornyezeti fenntarthatésagot hangsulyozo
irdnyzatok, valamint a soksziniiséget, méltanyossagot és esélyegyenlGséget el6térbe helyezd
torekvések eddig jellemzden elkiiloniilten fejlédtek. Integracidjuk azonban jelentds
szinergiakat hozhat létre a szervezeti ellenalloképesség és az alkalmazotti elkotelezettség
erdsitésében, lehetévé téve, hogy a humaneréforras-megkdzelitések egyszerre jaruljanak hozza
a kornyezeti feleldsségvallalashoz, a tarsadalmi igazsdgossaghoz ¢és a gazdasagi
teljesitményhez.
Az inkluziv megkozelités a fenntarthatd HRM szerves részévé valik, mert nemcsak az egyéni
jolétet és pszichologiai biztonsdgot erdsiti, hanem hozzdjarul a szervezeti innovéacidhoz és
versenyképességhez is (Zafar et al., 2024). Olyan szandékos stratégiak és politikak
Osszességeként értelmezhetd, amelyek célja olyan munkahelyek kialakitdsa, ahol minden
alkalmazott, hatterétél vagy identitasatol fiiggetleniil tiszteletet és értékelést €l meg, és
felhatalmazast kap arra, hogy érdemi médon hozzajaruljon a k6zos célokhoz; ez a koncepcid
talmutat a sokszinliség puszta biztositasan azaltal, hogy hangsulyozza az egyenldséget és a
hovatartozast, mint a szervezeti kultiura alapvetd Osszetevdit (Shore et al., 2018). A friss
irodalom az inkluzivitast a reziliencia és az innovacié kritikus mozgatorugojaként azonositja,
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kiléndsen a globalis bizonytalansagok kezelésében (Chowdhury et al., 2024; Georgescu et al.,
2024). Az inkluzivitas pozitiv hatasa a munkavallaldi jolétre és termelékenységre széles kdrben
elismert. Az inkluziv munkahelyek fokozzak a pszichologiai biztonsagot, csokkentik a
diszkriminaciot és erdsitik az elégedettséget, ami magasabb szervezeti elkotelezettséghez és
alacsonyabb fluktudcidhoz vezet (Liui et al., 2024; Umrani et al., 2024), tovabba a sokszinili
nézOpontok integraldsa javitja az egyiittmiilkdést és a problémamegoldast, hozzajarulva a
teljesitménymutatok €s a versenyeldny javitdsahoz (Dharani & April, 2022).

KOVETKEZTETESEK

A fenntarthatd HRM abban a metszetben valik miikodoképessé, ahol a generacios
mint&zatok értelmezése talalkozik az egyéni sziikseégletek szervezetszinti figyelembevételével,
¢s mindezt egy inkluziv, z6ld szemléletii keret fogja 6ssze (Soekotjo et al., 2025). E harom
pillér (generécids tudatossag, egyéni fokusz, inkluziv-okologiai keret) egyidejii alkalmazasa
teremti meg a hosszu tavon fenntarthatd munkaeré-rendszer feltételeit: magasabb
elkotelezettseget, rezilienciat és jobb szervezeti teljesitményt.
A tobbgeneracios munkaerd nyljtotta potencial, kiilonbozd tapasztalatok, gondolkodasi sémak
és tanulasi preferenciak egylttélése énmagaban még nem garancia a jobb teljesitményre. A
szervezeti eredmenyesség kulcsa az, hogy a kollektiv trendeket ne tekintsik merev
kategériaknak, hanem Kkiindulépontnak egy olyan személyre szabott HR-architektdra
felépitéséhez, amely az egyéni kompetenciaértékelésre és fejlesztésre épit (Ketners &
P&tersone, 2021). E szemléletben a generacios hovatartozas nem helyettesiti, hanem kiegésziti
az egyeni profilok feltarasat, igy a humanpolitika képes egyszerre tamogatni a munkavallaloi
jollétet és a szervezeti hosszl tava miikodoképességet.
A fenntarthatdésag harom dimenzidjanak (gazdasagi, tarsadalmi, kornyezeti) dsszehangolasa
tovabbra is a SHRM alapvet6 feladata (Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera, 2020). Az ehhez
sziikséges keret Soekotjo és tarsai (2025) érvelésével egybecsengden az 6kologiai (z6ld HR) és
az inkluziv (DEI) elvek integracidjan nyugszik: csak olyan intézményi kodrnyezetben
érvényesiilhet az ,,egyéni fokusz”, ahol az egyenldség és a hovatartozas kultirdja a mindennapi
miikodés része, és ahol a kornyezeti felel6sségvallalas nem kiilonéllé projekt, hanem a HR-
rendszerekbe beépiil6é norma. Ez a kettds - 6kologiai és inkluziv bedgyazottsag teremti meg azt
a pszicholdgiai biztonsagot és tanulasi teret, amelyben az egyénre szabott beavatkozasok
valdban megtérilnek elkotelezettségben, innovacidban és megtartasban.
A kovetkeztetések gyakorlati implikécidi két, a vizsgalat soran azonositott csomoépont koré
rendezhetdk. Egyrészt a jutalmazas és elismerés rendszereinek adaptivitasa nélkiil az egyéni
fokusz narrativaja gyorsan formalissa valik. A 2018-as Deloitte Global Human Capital Trends
jelentés is sugallja, hogy a legtobb szervezet ma mar felismeri, hogy a jutalmazasi rendszert at
kell alakitani egy személyre szabottabb, agilisabb és holisztikusabb megkézelitéssel, amely
illeszkedik a tobbi tehetségmenedzsment stratégidhoz. Ez a megallapitas 6sszhangban all azzal
a képpel, amelyet a generaciok kozotti preferencia-kiilonbségekrol és a nem anyagi motivatorok
eltérd sulyar6l mutat a szakirodalom - a fenntarthatd 6sztonzés transzparens, differencialt és
fejlédésorientalt. Masrészt az egyéni tanuldsi utak célzott tdmogatasa jelenti a fenntarthatd
kompetenciafejlesztés gyakorlati motorjat: Az egyéni fokusz alkalmazasa szamos
kézzelfoghato elénnyel jar a HRM szamara. Egyrészt koltséghatékonyabba teszi a képzest,
mivel a szervezetek nem minden munkavallalét azonos programba vonnak be, hanem célzottan
csak azokat a teriileteket fejlesztik, ahol tényleges hianyossag mutatkozik. Masrészt néveli a
dolgozok motivaciojat és elkotelezettségeét, hiszen a munkavallalok értekelik, ha a képzés
kozvetleniil az 6 fejlédésiiket szolgdlja. Emellett lehetdséget teremt a nemzeti, unids és
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nemzetkdzi szakmai standardokhoz vald szorosabb illeszkedésre, amely biztositja a szakmai
mindség fenntartasat. Végiil az egyéni fokusz rugalmassagot ad a szervezetnek azaltal, hogy
tdmogatja a munkavallalok személyes tanulasi utjat és karrierfejlddését, ami kulcsfontossagu a
gyorsan valtozd kornyezethez vald alkalmazkodasban (Ketners & Pé&tersone, 2021). E két
beavatkozasi pont (a személyre szabott jutalmazas és a differencidlt fejlesztés) kdzvetlenil
kapcsolja 0ssze a fenntarthatdé HRM gazdasagi, tarsadalmi és kornyezeti céljait.

ZARSZO

A tanulmany a fenntarthatd HRM két kiemelt aspektusara, a generécids sajatossagokra
és az egyéni fokusz szerepére dsszpontositott, ahol az elemzés megerdsitette, hogy a modern,
tobbgeneracios munkahelyen a hagyomanyos, szabvanyositott HR gyakorlatok méar nem
elégségesek a valtozo alkalmazotti igények kezelésére. A személyre szabott emberi eréforras
menedzsment a HR kOvetkez6 evolucids 1épését jelenti, amely a technologia (HR analitika, MI)
segitségével kinal egyedi, testreszabott HR megoldasokat. Ez az egyéni fokuszi megkozelités
egyediilallo forrasa lehet a fenntarthat6 szervezeti versenyeldnynek. A generacios sajatossagok
feltarasa (a Baby Boomer tapasztalatatadd vagyatdl a Z generacio rugalmassag iranti igényéig)
tdmogatja, hogy az egyéni fokusz elengedhetetlen a motivacio és a jollét tartds fenntartasahoz.
Kutatasunk korlatai kdzott beazonosithato a kizardlag szekunder adatokon alapuld elemzés.
Mivel a tanulmany meglévé szakirodalmi forrasokra tamaszkodik és nem tartalmaz elsddleges,
empirikus adatgyiijtést, az elemzés adatai els@sorban a szakirodalmi eredmények szintézisén
alapulnak. Ez korlatozhatja az eredmények kozvetlen gyakorlati alkalmazhat6sagat és
relevanciajat a val6s munkahelyi helyzetekben.
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