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Osszefoglalas

A tanulmany a Debrecenben 2015-2025 kozott megvaldsuld nagyszabasu ipart beruhazasok
munkaerdpiaci hatasait vizsgadlja, kiilonos tekintettel a BMW, CATL és mas multinacionalis
vallalatok altal generdlt gazdasagi szerkezetvdltasra. A kutatas célja feltarni, hogy az uj
high-tech iparagak megjelenése hogyan alakitja at a regiondlis munkaerdpiac szerkezetét,
milyen kompetencia-dtrendezédést eredményez, és milyen vezet6i kihivasokat vet fel. A
modszertani megkozelités szakirodalmi elemzést, szekunder adatgytijtést és szakértoi
konzultaciokat otvoz, a Déli valamint Eszaknyugati Gazdasagi Ovezetekben megvalosulo
beruhazasokra fokuszalva. A kutatds azonositotta a debreceni munkaerdpiacon jelentkezo
"kettOs sokkhatast": a tobb mint 20 000 1j munkahely létrehozasa mennyiségi sokkot, mig
az iparagi szerkezetvaltas és a high-tech iparagakat képuvisel6 nemzetkozi cégek
kompetenciaelvarasai minéségi sokkot eredményeznek. A munkaerd iranti kereslet
élénkiilése a vizsgalt idoszakban egyidejiileg jelent meg a nominalis bérek emelkedésével,
amelynek alakulasat ugyanakkor orszagos munkaerdpiaci és inflaciés folyamatok is
érdemben befolyasoltak. A fokoz6dé munkaerdpiaci verseny a vallalati bér- és HR-stratégiak
alkalmazkodasat tette sziikségessé, beleértve 1Uj toborzasi és megtartasi eszkozok
megjelenését; emellett az interkulturdlis vezetés és a szervezetépités is kritikus kihivassa valt
a debreceni zoldmezds beruhazdsok meguvaldsitasa soran. Debrecen gazdasagi
szerkezetvaltasa példaértékii folyamat a regionalis fejlédés szempontjabél, amely azonban
Jjelentbs adaptacios kihivasokat vet fel mind a munkavdallalok, mind a vallalatok szamara.
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Abstract

This study examines the labour market impacts of the large-scale industrial investments in
Debrecen between 2015-2025, with particular focus on the economic transformation
generated by BMW, CATL and other multinational corporations. The research aims to
explore how the emergence of new high-tech industries transforms the structure of the
regional labour market, what competency realignments it produces, and what managerial
challenges it poses. The methodological approach combines literature analysis, secondary
data collection and expert consultations, focusing on investments in the Southern and
Northwestern Economic Zones. The research identified a "dual shock effect" in Debrecen's
labour market: the creation of more than 20,000 new jobs generates a quantitative shock,
while the industrial structural transformation and the competency expectations of
international companies representing high-tech industries result in a qualitative shock.
Competition for labour has led to significant wage increases and forces the application of
new recruitment and retention strategies, while intercultural leadership and organizational
development have also become critical challenges during the implementation of greenfield
investments in Debrecen. Debrecen's economic transformation represents an exemplary
process for regional development, however, it poses significant adaptation challenges for
both employees and companies.

1. Bevezetés és problémafelvetés

Debrecen az utébbi években példatlan ipari fellendiilést él 4t, amely jelentSsen atalakitja
a varos gazdasagi szerkezetét és munkaerdpiacat. A tradicionalisan kereskedelmi és
szolgaltatasi szektorral, valamint kisebb feldolgozdipari véallalatokkal jellemezhet6 varos
tudatos befektetésosztonzési stratégidjanak koszonhet6en szamos multinacionalis nagyvéallalat
dontott debreceni beruhazas mellett, ami 4j gazdasagi korszakot nyit a régioban.

Annak érdekében, hogy Debrecen varosa alkalmas legyen az ilyen nagysagrendi ipari
beruhazasok fogadasara, a varos két 4j ipari Gvezetet hozott létre: .

1. A kozel 720 hektaros Déli Gazdasagi Ovezetben (DGO) mar 7 telephelyen
folyik ipari tevékenység, tovabba a CATL-lel és az EcoPro-val egyiitt tovabbi 18
beruhazas all kivitelezés alatt (sajat gytijtés). A DGO az akkumulatoripar jelentGs
sulya mellett jarmi-és gépipari, fémipari tevékenységeknek, valamint logisztikai
és egyéb szolgaltatoknak is helyszint biztosit.

2. Az 500 hektar Osszteriileti Eszaknyugati Gazdasagi Ovezet (EN)(G('))
dominédns befektetéje a 400 hektar teriileten beruhdz6 BMW; az Ovezet
fennmarado részén els6sorban a BMW kozvetlen beszallit6i kapnak helyet.

A megvalosuld beruhazasok osszértékét valojaban nehéz szdmszerisiteni — legfeljebb
sajtoértesiilésekbdl és hasonlo forrasokbdl lehet adatokat gytijteni, de ezek nem teljeskortiek,
bizonytalanok, és id6vel valtozhatnak. Ezen bizonytalansagok mellett mindazonaltal
megallapithato, hogy az elmult 10 év soran tobb mint 12,5 millidird EUR (jelenlegi arfolyamon
tobb mint 5000 milliard Ft) értékd ipari beruhazas helyszinéiil valasztottak Debrecent, és
Magyarorszag valaha volt 10 legnagyobb értékid ipari beruhazasa koziill 3 (CATL, BMW,
EcoPro) jelenleg éppen megvalositas alatt all Debrecen 16j ipari parkjaiban.

A rendelkezésre allo statisztikai adatok, valamint a bemutatott strukturalis folyamatok
egylittes értelmezése alapjan tanulmanyomban amellett érvelek, hogy Debrecen esetében nem
onalld, egymastol fiiggetlen hatasokrol, hanem egy idében jelentkezd, egymaést erdsit6 kettds
sokkhatasrol beszélhetiink.:

¢ Mennyiségi sokk: A helyi munkaerdpiac méretéhez képest rendkiviil nagy
volumend munkahelyteremtés zajlik. A tobb mint 20 ezer Gj munkahely létrejotte
egy olyan régioban, ahol korabban a munkanélkiiliség az orszagos atlag koriil
mozgott, felboritja a korabban kialakult munkaerdpiaci egyensulyt, és élénk
keresleti versenyt general.
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e Mindségi sokk: Az Uj beruhazisok nem egyszertien tobb munkahelyet
teremtenek, hanem gyokeresen eltéré kompetenciaelvarasokkal 1épnek a piacra.
Az 1j, high-tech iparagak megjelenése, az Ipar 4.0 technologiak elterjedése 1j
készségeket helyez el6térbe, mikézben a multinacionéalis véllalatok jelenléte
Ujfajta interkulturalis vezetési és munkaszervezési kihivasokat general.

A kutatés soran az alabbi kérdésekre kisérlek meg valaszt adni:

1. Hogyan alakitja at a debreceni ipari beruhazésok hulldma a helyi munkaerépiac
szerkezetét, és milyen mennyiségi és minGségi valtozasokat eredményez?

2. Milyen kompetencidk értékel6dnek fel és melyek szorulnak hattérbe a gazdasagi
szerkezetvaltas eredményeképpen?

3. Milyen vezet6i kihivasokkal szembesiilnek az ipari nagyprojektek vezeto6i, és ezek
hogyan kezelhet6k?

4. Milyen toborzasi és megtartasi stratégiak bizonyulnak hatékonynak a feszes
munkaerdpiaci kornyezetben?

2. Szakirodalmi attekintés

A fejezet célja a vizsgalt empirikus kérdések értelmezéséhez sziikséges gazdasagi és HR-
kornyezet rovid, célzott bemutatasa.

2.1. A regionalis gazdasagi szerkezetvaltas elméleti keretei

A regiondlis gazdasagi szerkezetvaltas jelensége és okai a fejlédésgazdasagtan jol
dokumentalt teriilete (Harloe, 1996; Parkinson et al., 2016 stb.). A Henderson (1994) altal
felvazolt elméleti séma alapjan az alabbiak szerint oszthato fel az egyes telepiiléstipusok kozotti
munkamegosztas:

o falvak és kisvarosok: mezdgazdasag és az ahhoz kapcsolodé hagyomanyos
feldolgozobipar (pl. élelmiszeripar stb.)

e kozepes méretii varosok: modern feldolgozdipar (pl. jarmtigyartas).

e nagyvarosok és agglomeraciojuk: high-tech tevékenységek és modern iizleti
szolgaltatasok

Hazai kutatok ot kelet-europai orszagra (Csehorszag, Magyarorszag, Lengyelorszag,
Szlovakia és Szlovénia) kiterjed vizsgalatukban szintén arra a kovetkeztetésre jutnak, hogy
régio- és telepiiléstipus valamint a gazdasagi szerkezet kozott szoros Osszefiiggés van: a
nagyvarosi térségekben koncentralédnak az iizleti szolgaltatasok és a magasabb hozzaadott
értéki iparagak, a kisebb varosok altal dominalt térségekben pedig az alacsonyabb hozziadott
értéki feldolgozobipar a meghatarozoé (Vida et al., 2025).

A regionalis gazdasagi szerkezetvaltas jelenségét nem érthetjiik meg, ha nem vessziik
figyelembe a globalizacié hatasait. Dunning (2002) szerint a 1980-as évektdl kibontakozo
'szovetségi kapitalizmus' korszakdban a hagyomanyos hierarchikus termelési rendszereket
felvaltjaAk a rugalmas, halbozatalapa szervezeti formak; ennek értelmében a regionalis
specializdci6 mar nem csupan a helyi eréforrasok és adottsagok fiiggvénye, hanem a globalis
értéklancokban betoltott szerep is meghatarozo.

2.2.Ipar 4.0 — valtoz6 kompetenciak és munkaerdpiaci stratégiak

Az Ipar 4.0 korszakaban bekovetkez6 technologiai és digitalis atalakulas alapvetGen
meghatarozza a munkaeropiac szerkezetét, amely kihivasokat és lehetGségeket egyarant felvet.
Az j technolodgiak, példaul az automatizacio, a mesterséges intelligencia és az adatfeldolgozasi
rendszerek alkalmazasa miatt szdmos hagyomanyos pozici6 atalakul, mig Gj munkakorok
jonnek létre, amelyek magasabb szintli digitalis és analitikus kompetencidkat igényelnek
(Pirohov-T6th & Kiss, 2023).

Az emberi er6forrasok teriiletén is megfigyelhet6 a valtozds, mivel a HR
menedzsmentnek mostant6l nem csupan a toborzas és kivalasztas hagyomanyos modszereit
kell alkalmaznia, hanem innovativ, kompetencidkra épiilé rendszerbe kell helyeznie a
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munkavallal6i kivalasztast, azaz folyamatosan frissitenie kell a human eréforras kompetencia
modelljeit. Enkhjav és Varga (2023) tanulmanya konkrétan kitér arra, hogy az Ipar 4.0 altal
el6idézett technologiai valtozasok és a globalizacié hatasara a meglévé HR kompetenciak
elavulnak, és a sikeres vallalatok szamara alapvet6vé valik egy rugalmas, jovGorientalt
kompetenciakezel§ rendszer kialakitdsa. Ez a megkozelités nem csupan a tehetséggondozas
szempontjabdl kritikus, hanem hozzajarul a munkaerépiaci megtartas erdsitéséhez is, mivel a
folyamatos szakmai fejlédés és tanulds lehetGsége pozitiv hatassal van a dolgozoi
elkotelezettségre (Enkhjav & Varga, 2023).

Az Ipar 4.0 technologiak implementéci6ja soran a vezet6knek egyszerre kell érteniiik a
technikai koncepciokat és kezelniiik az emberek reakciéit a valtozasokra. Kagermann és
Wabhlster (2022) hangsulyozzak, hogy az Ipar 4.0 nem pusztan technoldgiai, hanem szocio-
technikai rendszerként értelmezendd, amelyben a human tényezd és a technologia interakcioja
allando vezetdi figyelmet igényel.

A hazai szakirodalomban is jelentds hangsulyt kap (pl. Dajnoki & Héder, 2017), hogy a
globalizal6d6 vilagban véaltozasaihoz a HR-nek is alkalmazkodnia kell: a hagyomanyos
s~munkaiigyi” HR-funkciok mellett a valtozo6 iizleti kornyezetben el6térbe keriilnek az olyan 1j
funkciok, mint  pl. a  munkaltatéi = markaépités, megtartasmenedzsment,
generaciomenedzsment, tehetségmenedzsment stb.

3. A kutatas modszere

A jelen kutatas vegyes modszertani megkozelitést alkalmaz a debreceni gazdasagi
szerkezetvaltas és munkaerdpiaci adaptacio vizsgalatara. A kutatas harom f6 modszertani
pillérre épiil:

e a szakirodalom elemzése révén feltartam, hogy a gyors ilitemi iparosodas altal
kivaltott munkaerdpiaci sokkok milyen hatassal vannak a térség foglalkoztatasi
szerkezetére;

e szekunder adatgytijtés révén Osszegyljtottem a térség munkaerGpiaci
folyamatainak jellemzésére alkalmas adatokat;

e szakértbi konzultaciok keretében tajékozdédtam a munkaerdpiaci jelenségek helyi
specialitasaival kapcsolatban.

A vizsgalat az ipari beruhazasok bejelentésekor a beruhazok altal vallalt
munkahelyteremtési adatokra épiil. E mutato6 alkalmazasat az indokolja, hogy a tanulmanyban
vizsgalt nagyberuhdzasok jelent6s része a vizsgalat id6pontjaban még megvalositasi vagy
felfutasi szakaszban volt, igy a ténylegesen létrejott munkahelyek szama és szerkezete
statisztikai értelemben még nem stabil, nyilvdnosan hozzaférhet6 és osszehasonlithat6d
formaban nem all rendelkezésre.

A vallalt munkahelyszamok el6nye, hogy mar a megvaldsitas korai szakaszaban lehet6vé
teszik a munkaer6piaci hatasok elGzetes, ex ante jellegii vizsgalatat; korlatjuk ugyanakkor,
hogy becslésen alapulnak, és nem tartalmaznak részletes foglalkozasi vagy végzettségi bontast.

3.1. Szakirodalmi elemzés

A kutatés els6 szakaszaban a szakirodalom attekintésén keresztiil feltartam a tudomany
jelenlegi allaspontjat a gazdasagi szerkezetvaltas hatasait, az Ipar 4.0 technologiai valtassal
jaré gazdasagi és munkaerdpiaci sokkok jelenségét, és az azokra adhato valaszokat illetGen. Az
elemzés soran kiemelt figyelmet forditottam az alabbi teriiletekre:

e A gazdasagszerkezeti atalakulasok munkaerdpiaci kovetkezményei;
o Felértékel6do és hattérbe szoruldo kompetenciak az ipari szerkezetvaltas soran;
e Szervezeti adaptacido és vezetési kihivasok a technologiai paradigmavaltas

kontextusaban.
A szakirodalmi elemzés soran — az elméleti keretrendszerrel foglalkozo cikkeken
tilmenden — elsGsorban a 2015-2025 kozotti idGszak relevans hazai és nemzetkozi
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publikacidira fokuszaltam, kiilonos tekintettel az ipari atalakulas empirikus tapasztalataival
foglalkozo6 tanulméanyokra.

3.2.Szekunder adatgytijtés és -elemzés

A debreceni ipari atalakulas empirikus vizsgalatdhoz tobb forrasbol szarmazo6 szekunder
adatokat hasznaltam:
e a Kozponti Statisztikai Hivatal (KSH) megyei és regionalis foglalkoztatasi,
munkanélkiiliségi és béradatai,
o aNemzeti Befektetési Ugynokség (HIPA) altal kozzétett nyilvanos adatok,
e sajtokozlemények és vallalati bejelentések szisztematikus gytijtése és elemzése a
Debrecenben megvaldsul6 ipari beruhdzasokrdl a 2020-2025 kozotti id6szakban,
e Debrecen Megyei Jogti Varos Onkormanyzatinak gazdasagfejlesztési
dokumentumai.
A szekunder adatok Osszegy(ijtése soran torekedtem a minél szélesebb Kkori
informaciobazis kialakitasdra, ugyanakkor kritikusan kezeltem a kiilonb6z6 forrasokbol
szarmaz0, esetenként ellentmondasos vagy bizonytalan adatokat.

3.3.Szakértdi konzultaciéok

A kutat4s harmadik médszertani pillérét a debreceni DGO-be és ENYGO-be betelepiil§
vallalatok vezetGivel, HR szakembereivel, valamint helyi gazdasagfejlesztési szakértGkkel
folytatott célzott konzultaciok jelentették. Ezek a félig strukturalt szakértGi beszélgetések
lehetGséget biztositottak:

e astatisztikai adatok és sajtéinformaciok validalasara,
e ahelyi specifikumok mélyebb megértésére,
e avallalati gyakorlatok és stratégidk kozvetlen megismerésére.

A szakért6i konzultaciok sordn nyert informacidkat elsésorban a tanulmény vezetési
kihivasokkal és toborzasi-megtartasi stratégidkkal foglalkozo fejezeteiben hasznaltam fel.

3.4.Az elemzés korlatai

A kutatas feltaro jellegénél fogva tobb modszertani korlattal rendelkezik:

e A sajtokozleményekbll szarmazd beruhazisi és munkaerdpiaci adatok
pontossaga korlatozott; ezek statisztikai elemzésre nem, csak a valtozasok
iranyanak és nagysagrendjének érzékeltetésére alkalmasak.

e A folyamatban 1év6 beruhazasok a helyi gazdasagi kornyezetre, ezen beliil a
munkaerGpiacra részben csak a jovében fogjak kifejteni a hatasaikat, ezért ezek a
hatasok jelenleg csak részlegesen mérhetok.

e A szakért6i konzultacidok nem tekinthet6k reprezentativ minténak.

Ezen korlatok mellett is a kutatas alkalmas arra, hogy érvényes megallapitasokat tegyiink
a debreceni gazdasagi szerkezetvaltas f6bb tendenciairol és varhato hatasairol.

4. Eredmények

Az fejezet egyes alfejezeteiben bemutatott megallapitasok a relevans HR- és
vezetéselméleti szakirodalom szintézisére épiilnek, amelyet a debreceni ipari nagyprojektekhez
kapcsolodo vallalati vezetGkkel folytatott, nem strukturalt szakmai konzultaciok soran szerzett
tapasztalatok segitettek a vizsgalt helyi és id6beli kontextus szempontjabol értelmezni és
sulyozni.

4.1. Iparagi szerkezetvaltas Debrecenben

Debrecen hagyomanyos gazdasagi szerkezete a rendszervaltas soran jelentds
atalakulason ment keresztiil. A korabbi szocialista nagyipar részben leépiilt, azonban egyes
agazatok, mint a gyogyszeripar (TEVA), a csapagygyartas (MGM — FAG — Schaeffler), valamint
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az élelmiszeripar (konzerv-, his- és hiitSipari cégek) képesek voltak fennmaradni és a
rendszervaltas utani évtizedekben is meghatarozé foglalkoztatoként miikodtek a régioban. A
szolgaltatasi szektor és a kozszféra mellett ezek az iparagak alkottak a varos gazdasagi bazisat,
amelyben a Debreceni Egyetem mar ekkor is jelentds szerepet jatszott nem csak oktatési
intézményként, hanem munkaltatoként is.

Ehhez képest a jelenleg zajlé ipari boom Debrecent hagyoményos regionalis kozpontbol
a high-tech ipar fellegvarava formalja. Az j ipari beruhazasi hullaimban jol elkiilonithet6 a
német hatteri cégek altal megvalositott beruhédzasok, jellemzéen a jarmi- gép- vagy
elektronikai ipar teriiletén (BMW, Continental — Vitesco, ThyssenKrupp, Krones, Deufol stb.)
illetve az azsiai cégek beruhézasai (CATL, EcoPro, EVE Power, Semcorp, Halms stb.), amelyek
leginkabb az elektromobilitashoz, azon beliil is az akkumulatoriparhoz kapcsol6do Gj iizemeket
hoznak létre Debrecen ipari parkjaiban (Molnar & Radics, 2024).

Ezen 1j iparagak megjelenése a varosban jol leképezi a Henderson (1994) altal felvazolt
elméleti modellt, amely szerint a kisvarosbol kozépvarossa valés kritikus szakaszat az ipari
tevékenységek koncentracioja, a munkaer6- és tudasaramlas feler6sodése, valamint az ezekhez
kapcsolodo agglomeracios hatasok er6sodése jellemzi. Ez a szemlélet a vizsgalt debreceni ipari
beruhazasok esetében kiilondsen relevans, mivel azok egy olyan idészakban jelentkeznek,
amikor a varos gazdasagi szerkezete és funkcionalis szerepe gyors adtalakuldson megy keresztiil.

4.2.Az Gj beruhazasok munkaeroéigénye

A varos gazdasagi szerkezetvaltdsa a munkaerdpiacon is jelentds valtozasokat
eredményez.

A nagyberuhézasok tervezett osszértékére és a vallalt munkahelyek szdméara vonatkozd
adatok a beruhazasok bejelentésekor jellemzéen nyilvidnosan hozzaférhetdk, kiilonosen az
EKD-tdmogatasokhoz kapcsolod6 kotelezettségek miatt. Ugyanakkor a tébb iitemben
megvalosulé projektek esetében a ténylegesen megvalosulé beruhazasi volumen és
foglalkoztatasi hatas id6ben és mértékében is eltérhet a kezdeti vallalasoktol.

1. tablazat: Debrecen Déli és Eszaknyugati Gazdasagi Ovezeteiben megvalésulé
beruhazasok bejelentett munkaeroigénye

betelepiil6 iparag szarmazasi =~ bejelentett bejelentés
orszag munkghelyek idépontja
szama
Krones gépipar német 500 2017.10.10
Vitesco (Continental) = jarmtigyartas német 450 2018.02.21
BMW jarmtigyartas német 1500 2018.07.31
Deufol admin. tevékenység német 120 2019.07.04
BHS Trans szallitas, raktarozas magyar 80 2020.06.17
Semcorp mianyagipar kinai 440 2020.11.10
KKV Park I. iitem vegyes magyar 256 2021.06.17
Ecopro villamos berendezés gyartasa =~ dél-koreai 631 2021.12.08
CATL villamos berendezés gyartasa kinai 9 000 2022.08.12
Halms fémipar kinai 300 2022.09.06
EVE Power villamos berendezés gyartasa kinai 1000 2023.05.09
ZF jarmiigyartas német 131 2024.01.17
Schedl egyéb szolgaltatas német 160 2024.03.22
Osszesen 14 568

Forras: sajtobejelentések alapjan, sajat gytijtés
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Az alébbj (Hiba! A hivatkozasi forras nem talalhaté.) -ban bemutatom a debreceni Déli
illetve Eszaknyugati Gazdasagi Ovezetekben megvalosulé azon vallalati beruhéazasokat,

amelyekrol:

a befektet6i dontés meghozatalat kovetSen sajtobejelentés tortént,
a sajtdbejelentés soran konkrét szamot jeloltek meg a beruhdzas soran
létrehozand6 munkahelyeket illetGen.

A szamadatokat illetGen fontos megjegyezni, hogy:

a tablazat a Debrecen Déli és Eszaknyugati Gazdasagi Ovezeteiben megval6suld
beruhazasokat tartalmazza; a lehatarolas célja, hogy a tanulméany a legnagyobb
volument, rovid idé alatt koncentraltan jelentkez6 ipari fejlesztések
munkaerdépiaci hatasait vizsgalja;

bizonyos beruhazasokhoz nem kapcsolodott sajtobejelentés, vagy az nem
tartalmazott 1étszamadatot;

egyes beruhazasok esetében kiilonboz6 id6pontokban eltér§é munkahely
szamadatok jelenhettek meg;

méar megvalosult és miikod6 beruhazasok esetében (pl. Vitesco, Krones) az
tapasztalhat6, hogy az eredetileg bejelentett 1étszamhoz képest a tevékenység
megkezdését kovetGen a tényleges munkavallaloi 1étszam jelentGsen, akar az
eredeti bejelentett 1étszdm tobbszorosére is novekedett.

Az fenti adatok 0sszegzésével tehat megallapithat6, hogy

a bejelentett beruhazasok kozvetlen hatasaként létrejové (1j munkahelyek szama
megkozeliti a 15 ezret;

a kozvetlen munkahelyteremtéshez hozzaszamolva az ezekhez kapcsolodo,
kisebb-kozepes jarulékos beruhazisok hatasat, tovabba a két érintett ipari
Ovezeten kiviil, esetleg a Debrecennel szomszédos agglomeracios telepiiléseken
megvalosulé fejlesztések altal 1étrehozott munkahelyeket, 6vatos becslésnek
tekinthetd, ha azt feltételezziik, hogy az iparosodéasi hulldm soran létrehozott Gj
munkahelyek szdma meg fogja haladni a 20 ezret.

A beruhazisok eredményeképpen létrejové Gj munkahelyek 20 ezres becsiilt szdma

egybevag a varosvezetés hivatalos kommunikéacigjaval is.

2. tablazat: Hajdu-Bihar varmegyében alkalmazasban allék 6sszehasonlito adatai,

kozfoglalkoztatottak nélkiil, 2025. I. félév

Ebbdl
osszesen*
fizikai szellemi
Al,l,<a1mazasban allok szama 162 190 81432 80 188
(1)
Alkalmazasban allok szama o o o
(el6z6 év azonos idGszaka = 100%) 103,3% 102,0% 104,6%
J(Xfl(,)’l;almazasban allok szama a feldolgozodiparban 32152 19 988 12 451
Alkalmazasban allok szama a feldolgozobiparban o o o
(el6z6 év azonos idGszaka = 100%) 111,6% 104,2% 124,3%
Alkalmazasban allok aranya a feldolgozédiparban
az Osszes gazdasagi aghoz képest 19,8% 24,5% 15,5%

(%)

* Az alkalmazéasban 4llok egy részének fizikai/szellemi besorolasa nem ismert, igy az 0sszesitett adat az
egyes részcsoportok adatait6l kismértékben eltérhet.
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Forras: Fokuszban a varmegyék — 2025. I. félév (KSH, 2025¢), sajat szerkesztés

Annak érdekében, hogy a vizsgalt beruhazasok altal 1étrehozandé munkahelyeknek a
helyi munkaerdpiacra gyakorolt hatasat felmérjem, megvizsgaltam a KSH altal az
alkalmazottak szdmara vonatkozoan kozzétett legfrissebb térségi statisztikai adatokat (2.
tablazat). A vizsgalt adatok varmegyei szintiiek, emiatt telepiilési szintli kovetkeztetések
levonasara nem alkalmasak, azonban alkalmasak a térség munkaerdpiaci helyzetének
jellemzésére, kiilonos tekintettel arra, hogy az egyes debreceni munkaltatok sem csupan
Debrecenbdl, hanem annak tagabb térségébdl toborozzak munkavallalbikat.

A vizsgalt id6szakban Hajda-Bihar varmegyében az egyes gazdasagi agak koziil a
feldolgozobiparban alltak a legtobben alkalmazasban (1. abra), vizsgalt (j ipari beruhazasok
munkaerépiaci jelent6ségét jol érzékelteti, hogy ezen beruhédzasok altal létrehozott Gj
munkahelyek becsiilt szama (20 000) Hajdu-Bihar varmegye egészében a feldolgozoiparban
dolgozok Osszlétszamanak (32 152) 62%-at is meghaladja. Ez az adat arra utal, hogy az 4j
gyarak beindulasidnak és felfutdsanak iddszakdban igen éles munkaerdpiaci versenyre
szamithatunk a térségben.

= Feldolgozdipar

26 395 Kereskedelem, gépjarm(ijavitas
= Oktatas
7074

= Humanegészségugyi, szocialis ellatds

= EpitSipar

7553

23039 = MezGgazdasag, erdégazdélkodas, haldszat
8395
= Kozigazgatds, védelem; kotelezd

tarsadalombiztositds

Adminisztrativ és szolgaltatast tdmogatd
tevékenység

Szélldshely-szolgéltatas, vendéglatds

Egyéb gazdasagi agak
1. abra: Alkalmazasban allok szama kozfoglalkoztatottak nélkiil Hajdu-Bihar varmegyében
gazdasagi aganként, 2025 I. félévében (f6)

Forras: Fokuszban a varmegyék — 2025. I. félév (KSH, 2025¢), sajat szerkesztés
Szintén figyelemre mélt6 adat, hogy a feldolgozoiparban alkalmazasban 4llok szama az
el6z6 év azonos adatahoz viszonyitva 11,6%-os emelkedést mutatott, a szellemi

foglalkoztatottak korében pedig az emelkedés 24,3%-os értéket ért el. Ezek az értékek orszagos
osszehasonlitasban is kiemelked6nek szamitanak, amit az alabbi (2. dbra) szemléltet.
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2. abra Alkalmazasban allék szama a feldolgozéiparban, kozfoglalkoztatottak nélkiil 2025.
1. félévében, varmegyénként; el6z6 év azonos idészaka = 100%

Forras: Fokuszban a varmegyék — 2025. 1. félév (KSH, 2025c¢), sajat szerkesztés

Figyelembe véve, hogy az jonnan betelepiil6 cégek a tevékenységiiket egymashoz kozeli
idépontokban tervezik beinditani és felfuttatni, a létrejové munkahelyek betoltését is nagyrészt
ugyanabban az idGszakban igyekszenek betolteni; ez a jelenség pedig igen erds keresleti sokkot
eredményez a helyi munkaerépiacon.

4.3.Uj kompetenciak és készségek az Ipar 4.0-ban

Az alabbi fejezetben bemutatott kompetenciaelvarasok egyrészt a vonatkozoé hazai és
nemzetkozi szakirodalom szintézisére, masrészt a szerz6 altal a debreceni ipari
beruhazasokhoz kapcsolodo vallalati vezetGkkel folytatott, nem strukturalt szakmai
konzultacidk soran szerzett tapasztalatokra épiilnek. A kvalitativ tapasztalatok nem 0nalld
empirikus adatgytijtésként, hanem a szakirodalmi megallapitasok értelmezését és kontextusba
helyezését segits kiegészit§ informacioként jelennek meg.

A gazdasagi szerkezetvaltas nem csupan mennyiségi, hanem mindGségi kihivast is jelent a
munkaerépiacon: az Uj high-tech iparagak egészen mas kompetenciaprofili munkaer6t
igényelnek, mint a hagyoméanyos agazatok.

A debreceni munkaerdpiac atalakuldsa nem csak a munkaer6 iranti kereslet mennyiségi
novekedésében nyilvanul meg, hanem a sziikséges készségek és kompetencidk mindségi
valtozasaban is. Ahogy a szakirodalmi attekintésben lattuk (Pirohov-Téth & Kiss, 2023), az 1j,
high-tech iparagak megjelenésével és az Ipar 4.0 technologiak elterjedésével a munkaadok
kompetenciaelvarasai is jelent6sen mdédosulnak. A kovetkezs fejezetben ezeket az Gj, a modern
ipari kornyezetben felértékel6d6 képességeket és készségeket vizsgalom meg részletesebben,
kiilonos tekintettel arra, hogy a hagyomanyos ipari kornyezethez képest milyen kompetenciak
valnak fontosabb4, illetve melyek szorulnak hattérbe.

4.3.1. Felértékel6dé kompetenciak

Az Ipar 4.0 munkahelyein bizonyos kompetenciak felértékel6dnek, mivel ezek teszik
lehet6vé a munkavallalok szamara az oOsszetett, technoldgiaintenziv kornyezetben valo
boldogulast.

o Digitalis irastudas: A digitalis eszkozok, szoftverek magabiztos hasznélata és
megértése alapkovetelménnyé valt. Ma mar nem elegend6 az alapszintl
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szamitogép-kezelés; elvart a felh6alapti rendszerek, a nagy adatbazisok
kezelésének ismerete, s6t bizonyos mértékl programozasi jartassag is.

¢ Rendszerszemlélet és komplex problémamegoldas: Az ipari folyamatok
egyre inkabb integralt rendszerek formajaban miikodnek (gépek, szenzorok,
adatelemzd algoritmusok héalézataként). Ebben a kornyezetben elényben vannak
azok a munkavallalok, akik atlatjak a teljes rendszer miikodését, és egy problémat
nem izolaltan, hanem a rendszer egészére kihat6 modon tudnak kezelni. A
kognitiv komplexitas, az interdiszciplinaris gondolkodis és a dontéshozatal
képessége olyan készségek, amelyeket a jov6 munkahelyein egyre inkabb
megkovetelnek (Enkhjav & Varga, 2022). Kutatasok szerint a jov6ben kiemelten
fontos lesz példaul az itéletalkotas és dontéshozatal, a problémamegoldas,
valamint az innovativ gondolkodas képessége. Ezek a készségek teszik lehet6ve,
hogy az egyén értelmezni tudja a gépek altal generalt informéaciot és megfelel6
beavatkozisokat tegyen (Enkhjav & Varga, 2022).

e Adaptivitas és tanulasi hajlandésag: A technoldgia gyors fejlédése miatt a
munkakorok és kovetelmények folyamatosan valtoznak. Az iparban ma mar
alapelvaras, hogy a dolgozok nyitottak legyenek az Gj ismeretek befogadasara és
gyorsan alkalmazkodjanak az 1j eljardsokhoz. Az adaptivitds szerepe
kulesfontossagu, hiszen az a munkavallalo, aki rugalmasan képes j modszereket
elsajatitani, versenyel6nyt jelent a vallalat szamaéra.

¢ Kollaboracié és kommunikacio: A modern gyarakban az ember-gép
egylittmiikodés mellett tovabbra is alapvet6 az emberek kozotti hatékony
egyuttm(ikodés. S6t, mivel a folyamatok komplexebbek, gyakran
multidiszciplinaris csapatokban dolgoznak egyiitt kiillonbo6z6 teriiletek szakértdi.
A csapatmunka, kommunikacio, egyiittmtikodési készség ezért kritikus: azok a
dolgozok, akik jol tudnak egyiitt dolgozni interkulturalis és interdiszciplinaris
kornyezetben, értékesek a szervezet szdmara.

4.3.2. Hattérbe szorulo kompetenciak

Mikozben bizonyos kompetenciak felértékel6dnek, masok relativ értelemben veszitenek
jelent6ségiikb6l az automatizacié kovetkeztében. A rutin jellegli, konnyen formalizalhato
készségek — példaul egy-egy gép egyszerl kezelési fogasai, vagy papiralapi adminisztracios
ismeretek — szerepe csokken, mert ezeket a feladatokat a technolégia atveszi. Lorenz és
munkatarsai (2021) elemzése szerint:

o Az egyszer(i, ismétl6do feladatokat végz6 munkakorok iranti kereslet csokkenni
fog, mivel e tevékenységek gépesithetdk;

e A fizikai erdkifejtést igényl6 monoton munkak egy része és a rutin kognitiv
feladatok (pl. adatrogzités) is automatizalhatok szoftverek és robotok altal;

e A linearis munkafolyamatokhoz ko6t6d6 ismeretek (pl. egyszert Gsszeszerelési
lépések sorrendje) kevésbé értékesek, mivel ezeket algoritmizalni lehet vagy
vizualis segédeszkozokkel tAmogathatok )

Frey & Osborne (2017) atfog6 kutatasukban kimutattak, hogy az Egyesiilt Allamokban a
munkahelyek kozel 47%-a veszélyeztetett az automatizacio altal a kovetkezd két évtizedben. Ez
a tendencia a gyartasi szektorban kiilonosen erételjes, ahol a betanitott munka
automatizalasaval elsGsorban az alacsony képzettséget igénylé poziciok sziinhetnek meg. A
debreceni ipari szerkezetvaltas nyoman is varhato, hogy bizonyos hagyoméanyos ipari szakmak
és a hozzajuk kapcsolodd kompetenciak iranti kereslet fokozatosan csokken, mikozben
atalakulnak a munkakorok és uj feladatprofilok jelennek meg.

4.4.Verseny a munkaeréért — hagyomanyos és Gj szereplék

A Debrecen térségében megfigyelhet6 munkaerdpiaci helyzetet jol szemléltetik a
legfrissebb statisztikai adatok. A KSH adatai szerint Hajdu-Bihar varmegyében a
munkanélkiiliségi rata 2024 harmadik negyedévében az orszagos atlagnal (4,4%) 1
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szazalékponttal magasabb, 5,4% volt (KSH, 2025d), a foglalkoztatasi rata pedig 2024-ben éves
atlagban elérte a 72,8%-ot (KSH, 2025a), ami tobb évtizedes rekord magas értéknek szamit a
varmegyében.

A bérszinvonal terén is jelent6s elmozdulas mutatkozik: a KSH adatai szerint (3. abra)
2024 éves atlagaban a brutt6 atlagkereset Hajdi-Bihar virmegyében 16,34%-kal haladta meg
az el6z6 év atlagat (KSH, 2025b). Ez az adat Szabolcs-Szatméar-Bereg varmegye hasonld
adataval (16,36%) egyiitt kimagaslik a tobbi varmegye adatai koziil, tehat az északkelet-
magyarorszagi varmegyékben az orszag tobbi részénél joval nagyobb bérszinvonalnévekedés
tapasztalhato. A 2025. évi 1. féléves adatokat vizsgilva Hajdu-Bihar varmegye szintén az
élvonalban, a varmegyék rangsoraban Tolna, Szabolcs-Szatmar-Bereg és Baranya utan a 4.
helyen szerepel. A bérszinvonal emelkedéséhez vélhetGen a fentiekben mar leirt keresleti sokk
is hozzajarult.
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3. abra: A teljes munkaidbben alkalmazasban allok brutté atlagkeresete a munkaltaté

székhelyének elhelyezkedése alapjan, varmegye szerint, negyedévente kumulalt (el6zo év
azonos idészaka = 100%)

Forras: KSH (2025b)

A Debrecenben lezajlo6 gazdasagi szerkezetvaltas éles versenyt eredményez a
munkaer6ért a hagyomanyos iparagak és az ijjonnan betelepiil6 high-tech gyartok kozott. Mig
korabban a varosban féként élelmiszeripari, gyogyszeripari vagy kisebb gépipari vallalatok
miikodtek, addig most az autoéipar, az elektromosjarmii- és akkumulatorgyartas veszi at a
hazobagazat szerepét. Az olyan helyi kis- és kozépvallalkozasok, illetve régebbi gyarak, amelyek
nem tudnak versenyképes béreket és karrierlehetéségeket kinlni, nehéz helyzetbe keriiltek,
amelybdl nehéz kiutat talalni:

e atérségben egyre tobben probalkoznak (az élelmiszeriparban pl. a Master-Good,
a Tranzit csoport és mas cégek; vagy az ipari beruhazasokban kivitelez6ként részt
vevl cégek koziil pl. a Synergy) a szdmukra elérhetetlenné valé hazai
munkavallalokat helyett kiilfoldi (pl. fillop-szigeteki) munkasokkal pétolni;

e jelent6s eréfeszitéseket tesznek annak érdekében, hogy az automatizacio és
robotizacié révén csokkentsék a munkaerdigényiiket, egyben javitsak a
munkatermelékenységiiket;

e akik pedig ezekkel késlekednek, vagy méas okbdl nem képesek felvenni a versenyt
a megélénkiil6 munkaerdpiacon, azok elkeriilhetetleniil kirostalodnak a helyi
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gazdasagbol, és vagy athelyezik a tevékenységiliket mas térségekbe, vagy a
megsziinés fenyegetheti 6ket.

4.5.Toborzasi és megtartasi stratégiak a feszes munkaerdpiacon

A toborzasi és megtartasi stratégiakra iranyul6 negyedik kutatasi kérdéshez kapcsolodo
fejezet a feszes munkaerGpiaci kornyezetben a szakirodalom &ltal hatékonynak tekintett
toborzasi és megtartasi stratégiak bemutatasara épiil. A felsorolt megoldasok nem egyes
vallalatok tényleges gyakorlatanak empirikus leirasat adjak, hanem olyan, a vizsgalt ipari és
munkaerdpiaci kontextusban relevians stratégiai iranyokat jelolnek ki, amelyek
alkalmazhat6sagat a helyi tapasztalatok eltéré mértékben befolyasolhatjak.

4.5.1. Toborzasi kihivasok a munkaeréhianyos kornyezetben

Azipari boom nyoman Debrecenben fellép6 munkaerdigény kielégitése komoly toborzasi
kihivasok elé allitja a vallalatokat. A legf6bb nehézség a megfeleléen képzett munkaerd
korlatozott rendelkezésre allasa. Mivel — amint lattuk — a helyi munkaerépiac feszes és a
munkanélkiiliség alacsony, a cégeknek egymassal és méas szektorokkal versenyezve kell
megtalalniuk a sziikséges dolgozokat. Az amerikai kozpontti Dayforce HR-szolgaltatod friss
iparagi felmérése (Dayforce US, Inc., 2025) szerint a gyarté vallalatok 67%-a a munkaer6
bevonzasat és megtartasat tekinti legnagyobb kihivasanak. Ez Debrecen esetében fokozottan
érvényes: a BMW, CATL és mas nagyberuhazok HR-vezet6i szamara kulcskérdés, hogyan
tudnak tobb ezer Uj munkatarsat felvenni egy olyan régidoban, ahol a hagyomanyos
munkaerétartalékok (pl. regisztralt allaskeres6k) szama csekély.

A munkaerdpiaci kihivasokat tovabb fokozza, hogy a Debrecenbe telepiil6 high-tech
iparagak olyan kompetenciaigénnyel 1épnek fel, amelyek részben Gjak a régi6 munkaerdpiacan.
Az 1j belépdk olyan specidlis ismereteket és készségeket keresnek, amelyek korabban nem
voltak széles korben elterjedtek a régioban, példaul az akkumulatorgyartas vagy az autdipari
automatizalas teriiletén. Ez jelentGs képzési igényt general mind a cégek bels6 oktatasi
rendszereiben, mind pedig a térség oktatési intézményeiben.

4.5.2. A toborzasi csatornak és modszerek adaptacigja

Az élénkiil6 piacon a cégek 11j toborzasi csatorndkat és modszereket vetnek be, illetve a
meglévoket fejlesztik tovabb. A hagyomanyos allashirdetések és karrierportalok mellett
nagyobb hangsulyt kap a kozvetlen megkeresés (fejvadaszat) a sziikos szakteriileteken. Példaul
miiszaki és mérnoki pozicidkra specializalt fejvadasz cégeket biznak meg, akik célzottan
keresnek jelolteket akar kiilfoldr6l is. Emellett a dualis képzés és egyetem-vallalat
egyiittmiikodések a toborzas fontos bazisava valtak. A BMW TalentFactory programja soran
képzett fiatal szakmunkasok jelentds része varhatoan a vallalatnal marad, miutan végzett.

Hasonloképpen, az egyetemi hallgatok szakmai gyakorlatai utan friss diplomasként
beléphetnek a cégekhez. Igy a képzés egytittal hosszii tavii toborzési csatornaként is funkcional.
Ezt felismerve a CATL is elinditott 6sztondijprogramokat miiszaki egyetemistak szamara, és
egyittmiikodik a Debreceni Egyetemmel képzési modulok kidolgozadsaban (pl.
akkumulatortechnolo6giai ismeretek atad4saban). A toborzasban egyre fontosabb a véallalati
marka és imazs kialakitasa. A cégek igyekeznek vonzé munkaltatoéi képet festeni magukrol —
kiemelve a high-tech munkahelyi kornyezetet, a fejlédési lehetoségeket és a nemzetkozi
hatteret. Erre szolgalnak a nyilt napok, gyarlatogatasok és a kozosségi médiaban kozzétett
tartalmak (pl. munkavallaloi életképek, sikertorténetek). A fiatalabb generacio
megszolitasdhoz olyan modern eszkozoket is alkalmaznak, mint a kozosségi média célzott
hirdetései (Facebook, LinkedIn kampanyok) és az online toborz6 rendezvények.

4.5.3. A megtartas kulcstényezdi: juttatasok, kultitra, fejlédési lehetdéség

A munkaer6 megszerzésén tul legalabb akkora kihivas a megtartas az élénkiil6 piacon,
hiszen a dolgozok el6tt szamos alternativa nyilik meg az Gjonnan érkez6 cégeknél. A vallalatok
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ezért tudatos megtartasi stratégidkat alkalmaznak, hogy csokkentsék a fluktuaciot és
stabilizaljak csapataikat.

e Ennek egyik alappillére a versenyképes javadalmazas, vagyis a hasonl6
munkakorokért a relevans munkaerépiacon kinalt bérszintekhez valo6 igazodas.
Ez munkakortdl fliggben jelentheti a helyi munkaerépiacot, de egyes specializalt
munkakorok esetében akar orszagos, s6t menedzsment poziciok esetében
nemzetkozi 6sszehasonlitasban is versenyképes javadalmazast kell kinalni. A bér
mellett fontosak az egyéb juttatasok is: bonuszok, 13. havi fizetés, cafeteria,
lakhatasi tamogatas (pl. albérleti hozzajarulas tavolrdl érkez6knek) mind
novelhetik a lojalitast.

e A masik kulcsteriilet a munkahelyi kultara és 1égkor. A tapasztalatok szerint
a rossz szervezeti kultiira miatt a munkavallalok még akkor is elhagyhatjak a
munkahelyiiket, ha a bér megfelelne. A munkahelyi 1égkorhoz tartozik a
biztonsagos és egészséges munkakornyezet, a kommunikacié nyitottsdga, a
dolgozdk megbecsiilése és bevonasa; példaul ha a vezet6k rendszeresen
tajékoztatjak a dolgozdkat a cég eredményeirdl, meghallgatjak a visszajelzéseiket,
bevonjak Gket fejlesztési otletekbe — ez erdsiti az elkotelezettséget. A Dayforce
felmérése (Dayforce, 2025) szerint a megkérdezett ipari dolgozok 58%-a utasitott
mar vissza allasajanlatot amiatt, mert nem érezte megfelel6nek a cég kultarajat.
Ez jol mutatja, mennyire lényeges megtarto erd a jo szervezeti kultira.

e Harmadrészt a fejlodési és elorelépési lehetoségek biztositasa is kritikus
tényez6. A munkavallalok meg akarnak gy6zddni arrdl, hogy hossza tava
perspektiva all el6ttiik a cégnél: legyen mod szakmai tovabbképzésre,
eloléptetésre, karriertitra. A Debrecenbe betelepiil§ Gj nagyberuhazok legtobbje
(pl. BMW, CATL, Semcorp, EVE Power, EcoPro stb.) kinal rendszeres bels6
képzéseket (pl. 4j technoldgiak, nyelvtanfolyamok), mentorprogramokat a fiatal
tehetségeknek, illetve karriertervezési megbeszéléseket a munkavallalokkal. Az
olyan globalis cégek, mint a BMW, nemzetkozi karrierlehet6séget is tudnak
kinalni (kiilfoldi kikiildetés, tovabbképzés Németorszagban stb.), ami erds
megtarto erd lehet a tehetséges dolgozok szaméra.

e Végiil, de nem utols6 sorban a munkavallaléi jollét és a work-life balance
tdmogatasa is része a megtartdsnak. A talzott munkaid6-terhelés, kiégés
elkeriilése érdekében a cégek igyekeznek rugalmas munkaid6t, pihendidét,
csaladbarat intézkedéseket bevezetni. Tobb Gj beruhazo (pl. EcoPro: Premium
Healthcare Services for EcoPro Employees, vagy BMW: Egészségiigyi Kozpont)
sajat egészségiigyi szolgaltatasokat vagy sportolasi lehetdségeket biztositanak
alkalmazottaiknak.

Mindezek a tényezék hozzdjarulnak ahhoz, hogy a munkatarsak hosszabb tavon is a
vallalatnal maradjanak, csokkentve ezzel a fluktuaciot, ami a jelenlegi munkaeréhianyos
kornyezetben alapvetd tizleti érdek.

Ahogyan  Dajnoki & Héder (2017) tanulmanyukban ramutatnak, a
megtartdsmenedzsment a mai munkaeréhidnyos kornyezetben altalanosan is kulcsfontossagu
HR-valasznak tekinthet6. A szerzék szerint a munkavallalok megtartasara a szervezeteknek
egyre nagyobb hangsulyt kell helyezniiik, mivel annak elmulasztasa koltség-, id6- és
energiaigényes, azaz veszteséges. A munkavallalok elégedettsége kozvetleniil befolyasolja a
lojalitas mértékét, ezaltal a megtartasi aranyt is.

Ugyanakkor a megtartasmenedzsment jelent6sége kiillonosen felértékelddik a kulcs- és
magas hozzaadott értéket képvisel6 munkavallalok esetében, mivel az 6 potlasuk a szervezetek
szamara aranytalanul nagyobb er&forras-raforditassal jar. Ez a hatads a debreceni ipari
beruhazasok kontextusaban fokozottan érvényesiil, ahol a gyors novekedés és a munkaeréért
folytatott verseny kiélezi mind az &ltalainos munkaerd-megtartads, mind a tehetséges
munkavallalok hosszi tdvi megtartasanak problematikajat.
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4.6.Vezetoi kihivasok az ipari nagyberuhazasok titkkrében

A vezet6i kihivasokkal kapcsolatos kutatasi kérdésre adott valasz a HR- és
vezetéselméleti szakirodalom altal azonositott f6bb kihivasok bemutatéasara épiil, amelyeket a
debreceni ipari nagyprojektekhez kapcsolddo vezet6i konzultaciok soran szerzett tapasztalatok
segitettek a vizsgalt kontextus szempontjabol értelmezni és sulyozni.

A z6ldmezds nagyberuhazasok soran a vezet6i feladatok komplexitasa és kritikus jellege
fokozottan jelentkezik. E kihivdsok harom f6 dimenzidban nyilvanulnak meg, amelyek
egyiittesen hatarozzak meg a beruhazas sikeres implementaciojat és hossza tavi miikodtetését.

4.6.1. Szervezetépitési kihivasok

A debreceni nagyberuhazasok vezet6i szamara az egyik legsiirget6bb feladat a szervezet
nullarol torténd felépitése, ami lényegesen Osszetettebb feladat, mint egy mar miikodo
szervezet tovabbfejlesztése. Kotter (2012) valtozasmenedzsment elmélete szerint az ilyen
tipust transzformaciok kiillonosen nagy vezet6i figyelmet és strukturalt megkozelitést
igényelnek. A vezet6knek rovid id6 alatt kell toborozniuk a kulcsembereket, kialakitani a
vallalati struktarat és folyamatokat, mikozben a m{ikodési kornyezet még formalodéban van.

A debreceni tapasztalatok alapjan e vallalatok gyakran nemzetkdzi csapatot hoznak létre
— a felsGvezetésben jellemzlen a kiild6 orszag (Németorszag, Kina, Dél-Korea) képviselSi
foglalnak helyet, mig a kozépvezetdi és szakért6i pozicibkban nagyobb aranyban alkalmaznak
magyar munkavallalokat. A csapat dsszekovacsolasa kulturalisan és szakmailag is kihivast
jelent: a kiilonb6z6 munkastilusokat és elvarasokat harmonizalni kell egy kozos vallalati cél
érdekében.

A gyors novekedés (rovid idén beliil tobb szaz Gj beléps) megkoveteli a hatékony
onboarding folyamatokat és a folyamatos, tobbirdnyd kommunikéiciét, hogy minden
munkavallald6 megértse a vallalati viziét és sajat szerepét a szervezetben. Schein (2010)
szervezeti kultira modellje alapjan a vezet6knek kiilonos figyelmet kell forditaniuk a kulturalis
alapnormak kialakitasara mar a kezdeti szakaszban, mivel ezek kés6bb nehezen valtoztathatok.

4.6.2. Technologiai menedzsment és interkulturalis vezetés

A szakirodalom altal is targyalt nemzetkozi tapasztalatok (pl. Kagermann & Wabhlster,
2022) alapjan a debreceni nagyberuhazisok soran az 1j technologidk alkalmazasa a
munkavallalok részérdl bizonytalansagot vagy kezdeti ellenallast valthat ki, kiilonosen akkor,
ha a belépGk korabbi tapasztalatai eltér6é technologiai kornyezethez kotédnek. Zoldmezos
beruhazasok esetében ugyan nem klasszikus értelemben vett technologiai valtozasrol, hanem
egy 4j rendszerbe torténd belépésrdl beszélhetiink, a vezetSi kihivas azonban tovabbra is a
munkavallalok sikeres adaptaciojanak biztositasa. Ennek érdekében a vezet6knek kiemelt
szerepilk van az elvarasok egyértelmii kommunikalasiban, a technol6giai kornyezet
megértését tamogatd képzések biztositdsaban, valamint abban, hogy az innovaciokat ne
fenyegetésként, hanem tanulasi és fejlédési lehetoségként keretezzék (Kotter, 2012).

A nemzetkozi beruhazasoknal kiemelt jelent6ségli az interkulturalis vezetési
kompetencia. Kiilonosen a kelet-azsiai (kinai, dél-koreai) vallalatok esetében mutatkoznak
jelent6s kulturalis kiilonbségek a helyi munkavallalok vezetésében. Hofstede (2011) kulturalis
dimenzi6i mentén elemezve lathat6, hogy példaul a kinai és magyar munkakultira kozott
szamottevé eltérések vannak a hatalmi tavolsadg, a bizonytalansigkeriilés és az
individualizmus-kollektivizmus tengelyeken.

A sikeres interkulturalis vezetés kulcseleme a kolesonos kulturalis érzékenység: a kiilfoldi
vezet6knek meg kell ismerniiik a helyi munkaerd értékrendjét (pl. a magyar munkavallalok
szamara jellemzGen fontos a munka-maganélet egyenstlya, a kozvetlen és transzparens
kommunikéacid), és ehhez igazitaniuk vezetési gyakorlatukat. Ugyanakkor a helyi vezet6knek is
alkalmazkodniuk kell a nemzetkozi vallalati norméakhoz és elvarasokhoz, hogy hatékonyan
tudjanak egylittm{ikodni az anyavallalati iranyitokkal.

Az interkulturalis vezet6i kompetencidk fejlesztése érdekében tobb debreceni
nagyvallalat (pl. BMW, Krones) specialis tréningprogramokat inditott mind a kiilf6ldi, mind a
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helyi vezet6k szaméara. Ezek a programok nemcsak a kulturalis kiilonbségek tudatositasara
fokuszalnak, hanem gyakorlati eszkozoket is adnak a diverzitads menedzselésére és az ebbdl
fakado szinergiak kiaknazasara (Trompenaars & Hampden-Turner, 2020).

5. Kovetkeztetések és javaslatok

Tanulményomban a debreceni ipari beruhazasi hullim munkaerdpiaci hatasait és az
ebbdl fakado6 toborzasi, megtartasi és vezetési kihivasokat elemeztem. Megallapithato, hogy a
varos gazdasagi szerkezetvaltasa mélyrehaté valtozasokat inditott el a regionalis
munkaer6piacon. A tradicionalis iparagaktol a high-tech szektorok felé torténé elmozdulas 4j
kompetenciaigényeket teremtett, mikdzben a munkaerépiaci egyensuly jelentdsen eltolodott a
munkavallalok javara a megnovekedett kereslet kovetkeztében.

A kutatés feltarta, hogy a gazdasagi szerkezetvéltds eredményeként tobb ezer uj
munkahely jon létre, amelyek az Ipar 4.0 paradigmijahoz illeszked6 kompetencidkat
kovetelnek meg. A munkaerdpiaci verseny kiélez6dése nemcsak a bérek dinamikus
novekedésében és a munkaer6 fokozott mobilitdsaban nyilvinul meg, hanem a toborzasi és
megtartisi gyakorlatok fundamentalis atalakuldsaban is. Annak érdekében, hogy a
megvalositas alatt 4all6 beruhézasaikat a vallalatok sikerre tudjak vinni, innovativ
megkozelitéssel kell hozzaallniuk a tehetségek megszerzésének és megtartasanak feladatahoz,
felismerve, hogy a modern ipari kornyezetben a mindségi human téke kulcsfontossagu
versenyel&nyt jelent.

Az elemzés ravilagitott arra is, hogy a vezet6knek Osszetett kihivasokkal kell
szembenéznilik az ipari nagyberuhazasok megvalositisa soran. A szervezetépitési, technologiai
és interkulturalis vezetési kihividsok holisztikus megkozelitést igényelnek, amelyben a
transzformacios vezetés és az agilis menedzsment gyakorlatok 6tvozése elengedhetetlen a
sikerhez.
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