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1. Bevezetés és célkitiuzések

A munka vildganak és az emberek munkahoz vald viszonyanak 4talakuldsa méar a koronavirus
megjelenése elotti években is érzékelhetd volt. Ennek az atalakuldsnak az okai fdleg az
informacios tarsadalom kialakulasa, az egyre gyorsuld technoldgiai fejlodés, a gazdasagi
verseny egyre szorosabba és turbulensebbé valasa, az jabb generaciok térhoditasa, valamint
az emberi értékek és életvitel valtozasai voltak. Ebben a folyamatban a szervezetek szamara
kulcsfontossagli a versenyeldny, amelyet folyamatosan fent igyekeznek tartani a legujabb
technologiak alkalmazasaval és a munkaerdvel torténd hatékony gazdalkodassal. 2019 végén -
2020 elején, a koronavirus megjelenésével és globalis elterjedésével ezeknek a valtozasoknak
- foleg a digitalizacionak, az otthoni-, vagy tavmunkavégzésnek, valamint a munkaszervezés
rugalmassaganak - kényszerbdl kellett megvalosulniuk, felgyorsulniuk amellett, hogy a
vallalatok szdmadra a biztonsdg megteremtése volt az elsé szamu prioritas mind egészségiigyi,
mind gazdasagi szempontbol. A valsagkezelésben és az uj miikodési formara vald kényszer-
atallasban kulcsfontossagu volt, hogy a szervezetek mennyire voltak felkésziilve ezekre a
valtozasokra, illetve mennyire gyorsan és hatékonyan tudtak reagalni ezekre. A szervezetek
mellett természetesen igaz volt ez egyéni szinten a munkavalladkra és a vezetOi rétegre is,
valamint kiilonosen igaz volt funkciondlis szinten a managementre és az emberi erdforrds
gazdalkodas teriiletére. A pandémia okozta helyzetben a vallalatoknak nemhogy a versenyeldny
fenntartasaért, de sokszor a tulélésért kellett kiizdeniiikk egy szinte pillanatok alatt valtozo,
folyamatosan bizonytalan gazdasagi és tarsadalmi kornyezetben. Egy ilyen kornyezetben nem
csak tervezni volt nehéz, de a jelenlegi stratégiak atirasara is sziikség volt - a folyamatos
bizonytalansag olyan stratégidkat igényelt, amelyek tartalmazzdk az Gjratervezés opciojat.
El6térbe keriilt a valsagkezelés, a valtozdsmenedzsment, melyek koziil az el6bbire eddig
leginkabb csak elméleti forgatokonyv alapjan tudtak felkésziilni a szervezetek kiilonb6zo
szintjel.

A vilag legutoljara tobb mint 100 évvel ezel6tt, a spanyolnatha idején tapasztalhatta meg egy
pandémia egészségiigyi, tarsadalmi, gazdasagi, politikai hatasait, amik globélis szinten hoztak
gyokeres valtozasokat. (Poor et al., 2021) A globalissa fokoz6dd koronavirus jarvany
folyamatos, kritikus egészségiigyi, tarsadalmi és gazdasagi kockazatot jelentett, a virus
megfékezése miatti drasztikus intézkedések miatt teljes agazatok €s ellatasi lancok bénultak le,
szamos vallalat teljesitménye csokkent, drasztikus visszaesés jelentkezett a foglalkoztatdsban
¢s az alkalmazisban all6 emberek munkavégzése is korlatok kozé szorult a szocialis

interakciokkal egyiitt. (Gyurian et al., 2023)



A HR-t, mint funkcionalis teriiletet kiilondsen érzékenyen érintik a gazdasagi és tarsadalmi
hatasok, valtozasok. (Poor et al., 2018) A koronavirus esetében mindkét hatas egyszerre
érvényesiilt és eddig még sosem latott forgatokonyv szerint vette ki (nem csak) a HR vezetok
kezébdl az iranyitast, vagta kett¢ a meglévd stratégidkat é€s kényszeritette Oket sokszor
szemléletvaltasra és ismétlodd ujratervezésre. Azoknal a vallalatokndl, ahol mikddik
kifejezetten HR funkcid, illetve apparatus, az kozponti szerepet jatszott tobbek kozott a
valsagkezelésben, ezen beliil a kommunikacioban, a munkaszervezésben, a tavmunka
megszervezésében, biztonsagos munkakoriilmények megteremtésében, a kiilonbozo szinti
szabalyok bevezetésében és betartatdsdban, a munkahelyi 1égkor €s a hatékony munkavégzés
fenntartasaban, valamint a koronavirushoz k6t6d6é adminisztracioban is. (Poor et al., 2020/a) A
virus kirobbandsa utan bo két évvel a globalis tarsadalom tobbé-kevésbé visszatért a ,,normalis”
¢lethez, ugyanakkor a virus fenyegetésével, a folyamatos bizonytalansaggal és kényszer sziilte
megoldasokkal terhelt idGszak sok teriileten mély nyomokat hagyott — sok esetben HR-es
aspektusbol is. Fontos megjegyezni, hogy szamos olyan, mélyebben ,,gyokerez6” trend hatasat
erdsitette fel a vilagjarvany (akar pozitiv, akar negativ szempontbol), amelyeket a kutatasok
sokszor nem vélasztanak el a vilagjarvany direkt hatasait6l és vannak olyan 0j, a pandémiéval
megjelend hatasok is, amelyek tovabb erdsitenck bizonyos trendeket (Sass et al., 2022) —
ugyanez igaz a munkaerdpiacra és a HR teriiletre is. Ugyanakkor sok helyen maradtak fent
ebbdl az 1dészakbol szarmazd megoldasok, ideiglenesnek gondolt atalakitasok, folyamatok,
valamint ber6gzédések. Felmeriilhet a kérdés, hogy lesznek-e ugyanolyanok a HR-es
tevékenységek, ideértve a kommunikaciotol kezdve a stratégiaalkotasig valamennyi
tevékenységet, amilyenek a koronavirus megjelenése el6tt voltak. Ebbe belegondolva a
hiszterézis fogalma jutott eszembe. A hiszterézis gorog eredetli sz, melynek eredeti jelentése
»az, ami késobb jon”. Maga a hiszterézis kozgazdasagtani fogalma egy fizikai jelenség
felfedezésébol ered, melynek keretében James Alfred Ewing 1881-ben felfedezte, hogy egy
kezdetben semleges fémben akkor is megmarad a magneses behatds, miutdn pozitiv vagy
negativ toltést adtak neki, majd megsziintettiik ezt a hatdst. A magnesesség utan fizikai,
matematikai alapokat kapott, amelyek elvezettek a kozgazdasagtudomanyi elméletekig. A
hiszterézis fogalmat korbejarva; ,,altalaban olyan hatasokat értiink alatta, melyek azutin is
fennmaradnak, hogy a kivalto okuk megsziint” (Cross, 1993 idézi Vary, 2018) Vary Miklos
tanulmanydnak 0Osszefoglaldsaban ramutat, hogy ,, Hiszterézisrol akkor beszéliink, ha egy
dinamikus rendszert érd dtmeneti sokk permanens hatdst gyakorol a rendszer hosszu tavi

egyensulyara” (Vary, 2018)



A téma szamomra a személyes vonatkozas miatt is nagyon fontos, mivel pont a jarvany
kitorésének kezdetén fejeztem be alapszakos tanulmdnyaimat és kezdtem dolgozni HR
teriileten egy nagyvallalatndl, ahol azt tapasztaltam, hogy az 0j gyakorlatok feliilirjak az
elméleti szinten elsajatitott tudast, mara pedig mar sok akkor tanult dolog elképzelhetetlen és
szamos akkor még elképzelhetetlennek tiind dolog lett normalis — alig 3 év leforgésa alatt.
Ezeket a valtozasokat munkavallaléi és HR oldalrdl is érzékeltem, a dolgozatban ezért mind a

két nézdpontot szeretném koriiljarni.

A dolgozat keretében arra keresem a valaszokat, hogy a koronavirus jarvany globalis
elterjedésének és ez emiatt bekovetkezett események és valtozasok, hatasara hogyan
valtozhatott a HR teriilet, annak pozicioja és megitélése a szervezeten beliil, illetve a
funkcio szerepe stratégiai szinten, valamint, hogy melyek azok az értékek, médszerek,
amelyek olyan mértékben atalakultak, hogy elengedhetetlen lesz a figyelembevételiik a
HR stratégiak megalkotasanal a jovore vonatkozoan. Ezeknek a kérdéseknek mentén

alkottam meg hipotéziseimet, melyek a kovetkezok:

H1: A koronavirus globadlis elterjedésének és az ennek kovetkeztében alkalmazott
valsagkezelési modszereknek és stratégiaknak koszonhetoen erdsodott a HR szervezeten beliili,

stratégiai pozicidja.

H2: A HR teriilet hagyomanyos tevekenységi kore megvaltozott vagy atalakuloban van a

pandémia idoszaka alatt végrehajtott valsdagkezeld intézkedések és megoldasok hatdsdra.

H3: 4 munkavallalok életében a munka és a karrier szerepe hattérbe szorult a maganéleti és
személyes célokkal szemben a pandémia két évében tapasztalt események hatasara - fiiggetlentil

attol, hogy tavmunkaban dolgoztak-e.

Szakdolgozatom els6 fejezetében elészor roviden Osszefoglalom az emberi eréforras
gazdalkodas (HRM) teriiletének fejlddési szakaszait, valamint azokat a gazdasagi és tarsadalmi
hatdsokat, amelyek eddig a legnagyobb hatassal voltak a teriiletre és iranyt mutattak a
kiilonboz6 trendek érvényesiiléséhez nemzetkdzi és magyarorszagi viszonylatban. Ezutan a
masodik fejezetben visszatekintek a koronavirus kitorése eldtti évek legmeghatarozobb HRM
trendjeire és kilatasaira hazai és nemzetkozi viszonylatban. A harmadik fejezetben fdleg a
»KoronaHR” kutatas tapasztalatai, valamint egyéb relevans cikkek és tanulmanyok alapjan
felvazolom azokat a tevékenységeket, amelyek a leginkabb érintettek voltak a HRM keretein
beliil, majd a negyedik fejezetben 6sszegylijtok néhany kulcsfontossagt értékrendbeli valtozast,

melyek nagy hatassal voltak (és vannak) a munka vildgara napjainkban, ezutdn a teriilet



szakértOi alapjan felvazolok egy elképzelt képet a munka vilaganak és a HRM teriiletének
jovojérol.

A szakdolgozat masodik része, a sajat kutatds (6todik fejezet) két részbol all. Az egyik a
munkavallalok munkdhoz valdé viszonyat vizsgalja, illetve azt, hogy az utdbbi évek
eseményeinek hatasara hogyan valtozott munkavallalok életében a munka szerepe. Egy masik
kérd6iv keretében kifejezetten a HR szakmaban dolgozok osztottak meg véleményiiket a
koronavirus jarvany HR teriiletre mért hatasaval kapcsolatban. A kérddivek kérdéseit a 3.
melléklet tartalmazza. A kérdéives felmérés eredményeit MS Excel és SPSS programokkal
értekeltem ki. A primer kutatds eredményeit ezutan Osszevetem a szekunder kutatds

eredményeivel és ezek alapjan fogalmazok meg kovetkeztetéseket és javaslatokat.



2. A HRM kialakulasanak és fejlodésének legfontosabb allomasai

Az elmult bé egy évszdzadban hosszil utat jart be az emberi eréforrds menedzsment
(EEM/HRM), mint tudomanyteriilet, ezalatt pedig szdmtalan gazdasagi, tarsadalmi hatas
alakitotta. A trendek és kulcsfontossagt teriiletek folyamatos valtozasban vannak, amely
valtozasok folyamatosan iranyt adnak a teriilet tovabbi fejlodésének. A HRM fejléddésének
attekintése tobb aspektusbol torténhet. Fontos szempont itt, hogy a teriilet fejlodését nagyban
befolyasolja a foldrajzi elhelyezkedés, mivel kiilonbozo fejlettségii teriileteken kiillonbozo
gazdasagi és tarsadalmi hatasok érvényesiiltek. (Tothné, 2016) A kovetkezékben roéviden
Osszefoglalom a HRM eddigi fejlodéstorténetének néhany aspektusat Podr Jozsef (2006),
Tothné Sikora Gizella (2016), valamint Karoliny Martonné (2019) munkai alapjan, ennek

keretében pedig igyekszem kitérni a nemzetkozi és hazai fejlédéstorténetre is.

A mai értelemben vett HR funkcio fejlodését a gazdasagi és tarsadalmi atalakulasok, valamint
a management iranyzatok elméleti alapjainak mentén kiillonbozd szerzok jol vizualizalhato
modon osztottak fejlédési szakaszokra. Az angolszasz fejlédésmintak alapjan foként Michael
Armstrong (1991), periodizélésa terjedt el, aki az 1800-as évek végétdl inditja a kiilonb6zd
szakaszok meghatarozasat. Ezt ,,Pro-Personnel” korszaknak nevezi, mellyel arra utal, hogy
ekkoriban még nem volt 6nallé funkci6 a személyzeti munka. Az eurdpai szakirodalomban a
francia Jean-Marie Peretti (1990) elméletei terjedtek el, amelyek alapjan a személyiigyi teriilet
fejlodése 5 szakaszra oszthato. (Tothné, 2016) Ezt foglalja 6ssze az 1. sz. tablazat.

1. tablazat: A személyligyi teriilet fejlddése Peretti alapjan.
(Forras: sajat szerkesztés Tothné, 2016 alapjan)

Iddszak és neve

A feladatkor tartalma

Personnel Administration (PA)
1940-1960

Munkaiigyi, munkajogi adminisztraci6 elvégzése
Ugyintézo6i szerep

Personnel Management (PM)
1960-1970

A munkabér jelentds koltségtényez0, igy hatékony gazdalkodast igényel

Human Resources Management
(HRM)
1970-1980

Az emberi erdforrassal valé gazdalkodas komplex, rendszer szintli megkozelitése
A munkatigyi és joléti tevékenységek, rendszerek integracidja

Strategic Human Resources
Management (SHRM)
1980-1990

Az emberi er6forras stratégiai erdforrdssa, az emberi erdforrds gazdalkodas
(HRM) pedig a vallalatvezetés stratégiai teriiletévé valik (SHRM).

Funkcidja a szervezeti célok és a munkavallalok céljainak, képességeinek
Osszehangolasa, a munkatigyi kapcsolatok hatékony kezelése

International Human Resources
Management
(IHRM)
1990-2000

A munkaerd szabad aramlasa, a globalizaci6é €s a nemzetkdzi, multinacionalis
vallalatok elterjedésének eredményeképpen az emberi erdforrds gazdalkodas
nemzetkdzivé valasat és nemzetkodzi kontextusban vald gondolkodas és szervezés
igényét hozza magaval.




A HRM fejlodését nem csak érdekes, de elengedhetetlen a foldrajzi elhelyezkedéssel
parhuzamosan abban a kontextusban vizsgalni, hogy hogyan hatottak ra a kiilonboz6 teriiletek
gazdasagi, politikai, jogi, tdrsadalmi eseményei, fejlodési tendenciai. Ezeket foglalta 6ssze Dr.
Poor Jozsef, a ,,HR mozgasban”, illetve a ,, Nemzetkoziesedés és globalizdacio az emberi
erdforras menedzsmentben” cimii konyvében, illetve Dr. Karoliny Martonné-val kozosen
szerkesztett ,,Emberi erdforras menedzsment kézikonyv” cimi munkdjaban, amely forrasok

alapjan a kovetkezo 6sszefoglalot készitettem:
Amerika

Tobb szakért6 is egyetért abban, hogy a mai HRM gyokerei az USA-bdl szarmaznak, és a
teriilet fejlodését meghatarozo elméletek és kutatasok onnan terjedtek el, majd fejlodtek tovabb

a tobbi régidban. (Poor, 2006)

A HRM szakmanak sokaig meghatarozo elméleti alapja volt az 1940-es évek tudomanyos
vezetése, amely kialakulasdhoz az vezetett, hogy a vallalatoknal megnétt az igény a
hatékonysag javitasara. Az iranyzat képviseldi tobbek kozott F. W. Taylor, Gilberth és Gantt
voltak, a teriilet fejlodését pedig évtizedekre meghatirozta. Ebben a koncepcidban a
munkavallalok (,,homo oeconomicus”) a management instrukcidi alapjdn dolgoznak, a
bériikkel aranyos teljesitményben. A vilagvalsag utan az emberi viszonyok tana, Elton Mayo,
majd Kurt Lewin munkassaga a munkavallaléi csoportokra és csoportmunka egyes
aspektusainak figyelembevételét hangstlyozta. Ekkoriban a személyzeti apparatus jobbara
adminisztrativ feladatokat latott el és stratégiai orientacid nélkiil miikodott, a fenti elméletek
gyakorlati megvaldsitasa a management feladata volt. A személyiigyi feladatkor boviilésének

1étjogosultsagara késobb Brucker (1989) mutatott ra. (Podr, 2006)

Az amerikai HRM-ben ezutan két iranyzat alakult ki, amelyeket Michigan és a Harvard
modellként emlit a szakirodalom. Az ugynevezett Michigani/,.,kemény” modell (1984), amely
Fombrun nevéhez kothetd, a taylori tudoményos iskolaval parhuzamosan logikus €s egyirdnyu
kapcsolatot feltételez a vallalati és a HRM stratégia kozott. (Poor, 2006) Ebben a modellben
foként a tulajdonosok és befektetdk érdekei vannak fokuszban, ehhez kapcsolodnak a HRM
célok is. (Karoliny, 2017) A HRM tevékenység négy fontos alrendszerre bontva jelenik meg:

kivalasztas, értékelés, 6sztonzés, fejlesztés. (Poodr, 2006)

A Harvard modellben, amely Beer és szerzdtarsai munkdja alapjan jott 1étre (1984) a HRM
rendszerek és irdnyelvek kialakitdsa soran komplex tényezdérendszer figyelembevétele

sziikséges. (Poor, 2006) Ez abban is megnyilvanul, hogy a Michigan modellel ellentétben az



érintettek széles korének igényeit figyelembe veszi, beleértve a munkavallalokat és
munkacsoportokat, a szakszervezeteket is, illetve az egyéni fokuszt kitagitva a kiilonb6zo
interakciokat, tarsadalmi nézépontot helyezi el6térbe. (Karoliny, 2019) Ez a modell a
munkavallaléi elkotelezettségre és a dolgozok bevonasara épit, valamint, hogy a
kolesonosségen keresztiil olyan 1égkor és kultira alakithatdé ki, amelynek hatasara a
munkavallalok teljesitménye, ezéltal pedig a vallalati teljesitmény is megnd — ez a modell igy

un. ,,soft” tényezoket vesz figyelembe (Poor, 2006).

Ezekben a modellekben mar megjelenik az a nézépont, amely a munkavallalokat nem
koltségtényezoként, hanem konkrétan tékeként, eréforrasként kezeli, amely értéket képvisel és
versenyelonyt biztosithat a vallalatok szdmadra, ezért elkezdddik az iizleti és a HRM stratégia

egymashoz illesztése, integracioja. (Karoliny, 2019)

Az amerikai HRM fejlédéstorténtében is nagy szerepe van az amerikai menedzsment
tudomanyok motivéacioval kapcsolatos szemléletvaltasaihoz, ahol eldszor a gazdasagilag
alarendelt ember anyagi motivacigjat, késébb a munkaval kapcsolatos elégedetlenségbdl kitorni
kivan6 ember motivaciojat, majd a megujulast igénylé ember motivaciojat tartottak szem elott.

(Poor, 2016)

Az amerikai HRM fejlodését nagyban befolyasoltak a gazdasagi-tarsadalmi tényezok, mint
példaul a sajatos, liberalis jogi €s gazdasagi kornyezet, a nagyobb vallalkozoi szabadsag és a
szakszervezetek korlatozottsaga. Miutan a dominans nagyvallalatok egyeduralma megtort,
fokozatosan megjelentek a kiszervezési megoldasok, az dnfoglalkoztatas és a jellemzden kisebb
vallalati méret (500 f6 alatt), illetve a hagyoméanyos, hierarchikus szervezeti modellek mellett

teret nyertek a haldzatos és kapcsolatokon alapuld szervezddések. (Poor, 2006)

Napjainkra az emberi eréforrassal valo gazdalkodas az amerikai vallalatok korében stratégiai
teriiletté valt, a hagyomdnyos személyzeti feladatok (adminisztracio, bérszamfejtés, stb.)
fokozatosan kiszervezddnek €s a stratégiai jelentdségii feladatok maradnak a vallalaton beliil.
A HRM f6 feladatava az valt, hogy megfelelden kialakitsa és stabilizalja a vallalat struktarajat,
amely hozzéjarulhat a vallalat eredményességéhez, illetve kiszolgalja a munkavallalok és a

vonalbeli vezetok igényeit. (Poodr, 2016)



Azsia — Japan

Az azsiai régiora jellemz0, hogy sokaig a vilag tobbi részétdl elzartan fejlodott, illetve, hogy a
rendkiviil magas népesség miatt a gazdasagi és tarsadalmi folyamatokra nagy hatdssal volt a

tertileti- és élelmiszersziikosség. (Poor, 2016)

Az azsiai régid orszagai koziil kiemelkedik a Japan HRM, amely az amerikai HRM-mel
ellentétben nem munkaerdpiac, hanem emberi toke alapi megkozelitésben mitkddik. A japan
vallalatoknal az emberi er6forras menedzselésének kiemelt szerepe van, azonban alapvetden
mégsem kiiloniil el, mint kiilon szakma, illetve szakteriilet - a HRM tevékenységeket itt a

menedzserek hatadskorébe helyezik, az 6 feladatuk a teriilet magasszintii ismerete. (Podr, 2006)

A japan vallalati kultara ismertetdje a kivald csapatmunka, a csoportos dontéshozatali folyamat
¢s feleldsség, valamint a vallalat altal kifejezetten elismert és honoralt szenioritas €és az erds
munkavallaloi lojalitas intézménye. Ezekhez szdmos torténelmi esemény és foldrajzi adottsag
hozzajarult, példaul, hogy Japan alapvetden természeti erdforrasokban szegény, illetve, hogy a
munkaeréhiany hatasara sok esetben csapatokban dolgoztak az emberek. Az ezek altal kialakult

értékrend nagyban hozzésegitette Japant példaul a haborti utani gyors talpra allashoz is. (Poor,

2006)

A japan munkatigyi rendszerekben sokaig fontos szerepet toltott be az erds szakszervezetiség
¢és szenioritds fontossdga mellett a nyugdijas korig tartd foglalkoztatds, &m ez az elmult
évtizedekben sokat csorbult a diszkriminativ jellege miatt és a gazdasagi hatasok kényszerei

nyoman. (Poor, 2016)

A japan vallalatok jellegzetessége volt, hogy a nemzetkodziesedéssel parhuzamosan igyekeznek
sajat vallalati kultirajukat fenntartani a kiilfoldi leanyvallalataikndl is, &m ez a kultura, ahogy
az emberi erdforras menedzselésének gyakorlata is sokat valtozott — a vallalatok nagyobb
hangsulyt fektettek a teljesitményalapti Osztonzésre, a delegélésra, illetve a toleranciara,

valamint a teljesitmény alapt el6léptetési rendszerre is. (Poor, 2006)
Nyugat- és Kelet-Eurdpa

Mivel az eurdpai orszdgok kozott a mai napig is jelentds kulturalis, gazdasagi és politikai
kiilonbségek vannak, a szakirodalmak célszertinek tartjak az eurdpai orszagok kategorizalasat
a kiillonb6z6 HRM gyakorlatok fejlodésének terén is, ezért az eurdpai HRM gyakorlatok alatt
legtobb esetben kifejezetten a nyugat-eurdpai tendenciakat értjiik — itt is fontos azonban

megjegyezni, hogy ezen beliil is szamos kiilonboz6 gyakorlat 1étezik (Poor, 2006)



A nyugat-eurdpai ¢és az amerikai HRM gyakorlatok fejlédéstorténetét leginkabb az
kiilonbozteti meg egymastol, hogy az amerikai szabad versennyel szemben, az eurdpai
munkaerdpiac dinamikaja er6sen szabalyozott, illetve, hogy jobban ala van rendelve az Eurdpai
Unios szabalyozasoknak. Az Europai HRM a centralizaltsdggal szemben jobban elfogadja a
modszertanbeli kiillonbozoségeket, amelyek nemzeti/kulturalis kiilonbségekbdl erednek, az
amerikai HRM célja azonban elsésorban az univerzalis megoldasok kidolgozasa. Az amerikai
HRM stratégiakkal kapcsolatban hamar elfogadotta valt, hogy a vallalati stratégiakkal
parhuzamosan hozzéjarulnak a vallalat eredményességéhez €s céljainak megvalositasahoz,
Eurdpaban azonban sokdig féleg az adminisztrativ, illetve érdekegyeztetd szerep érvényesiilt.
A multinacionalis cégek megjelenésével azonban az europai gyakorlatok lassan elkezdték
kovetni az amerikai (és japan) ,,best practise” megoldasokat, a kétezres évekre pedig elkezdett
er6sodni maga a HR funkcio is. Napjainkban mar egyre nagyobb rugalmassag és stratégiai

integracio jellemzi a teriiletet. (Poor, 2006)

Mivel a kelet-europai orszagokban a rendszervaltas el6tt a (mai értelemben vett) HRM
funkciok szinte teljeskoriien allami iranyitas alatt alltak, a tertilet fejlodése pedig egyre inkabb
lemaradasban volt a ,,nyugathoz” és Amerikahoz képest. (Podr, 2006) A rendszervaltas utan, a
nemzetkozi vallalatok térhoditasaval a munkaerdpiac is atalakult — foleg a bérstruktara (Podr,

2006). Csak ekkor vezették be a munkakor alapu, illetve a teljesitmény alapt bérezést. (Poor,
2016)

A nemzetk6zi vallalatok megjelenésével egyre nagyobb szerepet kapott a HR, ezek a

leanyvallalatok pedig sikeresebbnek bizonyultak a helyi vallalatoknal. (Poor, 2016)
Magyarorszag

A rendszervéltds utdni Magyarorszag tekintetében szintén torz kép uralkodott a
munkaerdpiacon: latszolag teljes foglalkoztatottsag, fusizas, feketegazdasag, sajat tulajdon
birtoklasara valo torekvés. A munkavallalok tobbsége nem k6tddott munkaaddjdhoz és nem is
igazan tisztelte feletteseit. A teljesitménnyel szemben nagyobb értéket képviselt a (féleg
politikai) lojalitas, az emberi er6forras menedzselésének tarsadalmilag kiterjesztett célja pedig
az ipari termelékenység novelése volt, a személyzeti osztalyok adminisztrativ feladatokat lattak
el, a vallalati kommunikéacié pedig dontéen egyirdny( (top-down) volt. (Poor, 2006) A
szakszervezetek kezdetben inkébb a partnak igyekeztek megfelelni a munkavallalok érdekeinek

képviselete helyett (Podr, 2016)
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A munkaerépiac dinamikéjat késdbb megvaltoztattdk a Munka Torvénykonyvének bevezetése,
az Eurdpai Unidhoz valo csatlakozés érdekében tett intézkedések. A hazai politikai és gazdasagi
rendszer, valamint a jogi és tarsadalmi aspektusok drasztikus valtozésai a vallalatok szdmara is
valtozasokat tettek elkeriilhetetlenné. A hazai HRM gyakorlatok kialakuldsanak iiteme
felgyorsult és elkezdett gyors litemben felzarkdzni az amerikai fejlédéstorténet mentén.
El6térbe keriilt a szakma stratégiai jellege, illetve a szervezetfejlesztési torekvések nyoman

kialakult a HR teriilet belsé tanacsadoi szerepe. (Poor, 2006)

2.1 A HR szervezeten beliil betoltott szerepének fejlédése és stratégiai
orientacidja

A teriileten végzett kutatasok mar az 1980-as években ramutattak arra, hogy az egyre boviilo
személyligyi tevékenységeknek egyre nagyobb prioritassal kell rendelkezniiik annak
érdekében, hogy a funkcid alkalmazkodni tudjon a kiilonbozd teriiletek operativ és vonalbeli
vezetdinek igényeihez. (Molander, 1989 idézi Matiscsakné, 2016) Ezzel parhuzamosan az
emberi eréforrds teriiletért felelés vezetdkkel szembeni kovetelmények is minden ujonnan
megjelend funkcidval egyiitt boviiltek és egyre komplexebbek lettek a hagyomanyos funkciok
megmaradasa mellett. Egyre vilagosabba valt, hogy a HR vezetdk ezeknek az elvarasoknak és
igényeknek csak egy stratégiai szinten betoltott szerepkdrben tudnak igazan eleget tenni.

(Matiscsakné, 2016)

Az ezredforduld utani bd elsd évtizedben szdmos kornyezeti, gazdasagi és munkaerdpiaci
kihivas, értékrendi valtozas és globalizacios hatas alakitotta a HRM teriiletét. A szervezetek
miikddésével kapcsolatban kulcsfontossagu lett a rugalmassag és a hatékonysag, igy €z az
emberi eréforrassal kapcsolatban is elvarassa valt. Megjelent az igény egy olyan
paradigmavéltasra, amely az egyre gyorsabb iitemben fejlodd technologidkhoz és gazdasdghoz
alkalmazkodni képes vallalati dinamikat ¢és munkaerét igényelt. Eldtérbe keriilt az
alkalmazkodoképesség fontossaga, illetve egyre fontosabba valt a rugalmassag — mind a
munkavallalokkal, mind a munkavégzéssel szemben. (Senett, 1998 idézi Matiscsakné, 2016)
Boxall-Purcell (2011) szerzdk szerint a vallalatok versenyelényre tehetnek szert azaltal, ha az
emberi erdforrasaik megfeleld menedzselése révén specialis képességeket tudhatnak
magukénak. A szerzéparos szerint ennek a két formaja a humdan téke, illetve a tarsas/kozdsségi
toke. A human téke eldnyt jelenthet, amennyiben a vallalat olyan munkavallalokat foglalkoztat,
akik a versenytarsak munkavallal6inal magasabb szintli fizikai, szakmai, érzelmi képességekkel
rendelkeznek és ehhez mérten teljesitenek. A kozosségi téke elényéhez tartoznak a kiilonb6zd

szervezeti viszonyok, és folyamatok, mint példaul a kapcsolatrendszer, a problémamegoldas
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modja, a csapatmunka mindsége, a szabalyrendszerek és a szervezeti kultara is, amelyek
komplexitasuk és egyediségiik miatt nehezen masolhatok. Emiatt a szervezetek egy része mar
nem csupan a magas koltségigényt, de mar a megtériilés lehetoségét is latja az emberi
er6forrasok menedzselése soran. (Karoliny, 2019) Mivel ezekben a folyamatokban
kulcsfontossagt a HRM tevékenysége, az emberi erdforrds menedzsment {iizleti jellegl
feladatként értelmezhetd, amely tamogatja a vallalati célok megvalositasat a munkavallalok
elkotelezettségében, tudasadban, képességeikben rejld lehetdségek kiakndzéasaval. (Chovan,
2020) A HR vezetékon és az altaluk iranyitott teriileten tehat a vallalatok sikere mulhat. Ez
tagabb értelemben magéban foglalja a megfeleld munkaszervezést, a munkavallalok
elégedettségét, a megfeleld munkahelyi 1égkort €s kultarat, a motivacios tényezoket, amelyek
mind hatassal vannak a vallalatok piaci sikerére — igy az egyre turbulensebbé valo gazdasagi
kornyezetben az emberi erdforrds és annak menedzselése egyre meghatarozobba valik.

(Matiscsakné, 2016)

A 2010-es évek masodik felében szdmos nemzetkdzi €s hazai tanulmany sziiletett, amelyek
hogy a HR teriilet tevékenysége és sikeressége kozvetlen hatassal van a vallalat {izleti sikerére,
igy a szakemberek a HR stratégiai dontésekbe valo bevonasat szorgalmaztak (Poor et al., 2018).
Ebben a tendenciaban kiilonbség mutatkozik azonban a vallalati méret alapjan. A Kisebb
vallalatoknal, amelyeknek jellemzden nincs elég eréforrasuk ahhoz, hogy egy nagyvallalathoz
hasonlo HR apparatust és HR rendszereket miikodtessenek - a vallalatvezetés szkeptikusabban
all a HR tertilet stratégiai befolyasahoz és a vallalati teljesitményhez val6 hozzajaruladsédhoz, igy
sokkal kevésbé jellemz6 a HR szakemberek bevonasa a felsdvezetés dontési folyamataiba.

(Poor et al., 2018)

A HR, mint funkcio stratégiai értékfejlédését bizonyitd tanulmanyok ellenére azonban HR
szakemberek és vezetok szamos esetben még a mai napig kiizdenek azért, hogy tobb oldalrdl is
bebizonyitsdk, hogyan tudja tdmogatni az iizleti stratégiat a HR stratégia és milyen modon
jarulhat hozza a vallalatok eredményességének noveléséhez a kiilonb6z6 HR rendszerek
megfeleld muiikddtetése. (Poor et al., 2018) Poor Jozsef és szerzétarsai a ,,HR gyakorlata” c.
konyviik fenti kutatasokat taglalo részének Osszefoglalojaban kifejtik, hogy bar lathato, hogy a
kiilonbozé aspektusaival foglalkozo kutatasok, tanulmanyok és értekezések, ez csak a

kérdéskor fontossaganak alatamasztasahoz elég. (Poor et al., 2018)
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A HR trendek globalis értékelésének érdekében készitett nemzetkdzi Cranet kutatas!

kozotti kiilonbségekre.

A Cranet kutatas keretében azon valaszad6 vallalatok aranya, ahol mitkddik kiilon HR részleg
vagy tevékenykedik onalléo HR-es, 2004-2005, illetve 2014-2016 kozott globalisan 90% folott
volt. A 2008-2010 kozotti idészakban - amely évekre a gazdasagi vilagvalsag elsé évei tehetdk
- ez az arany globalisan csak 83,7% volt. Ez alatamasztja, hogy a HR szervezet jelenlétére a
szervezeti méreten til jelentés hatassal van az adott gazdasagi helyzet. (Poor et al., 2018). Ez a
hatas kiilonosen a Kozép-Kelet Europai (KKE) régiora volt érvényes, A région belil
Magyarorszag esetében a maganszféraban a korabbi 100%-146l1 a valsag elsd éveiben 54,7%-ra
esett vissza az arany, majd a 2014-2016 kozotti idészakra csupan 78,7%-ra javult az eredmény,

amivel a hazai eredmények elmaradtak a nemzetkdzi aranyoktol.

Az emberi er6forras menedzsment szervezeti megitélésének egyik legfontosabb mércéje, hogy
hol helyezkedik el a HR részleg, illetve a HR vezetd a szervezeti hierarchidban. A Cranet
eredményei alapjan globalisan mar 2004-2005 kozott is 50% felett volt azon vallalatok aranya,
ahol a HR tevékenységért felelds vezetd tagja a felsdvezetdi kornek, késdbb pedig ez az arany
mar 60% folott volt. A régiok szerinti megoszlas eredményei alapjan a KKE régid (benne

Magyarorszag) eredményei elmaradnak a nem KKE régioban mért ardnyoktol.

A felmérés mindharom periddusaban elmondhato, hogy globalisan koriilbeliill 90% azon
szervezetek ardnya, ahol a HR vezet6t bevonjdk a stratégiaalkotdsba, megkozelitleg a
valaszadok felénél pedig mar a folyamat legelejétdl. Ezekben az aranyokban a KKE régio
esetében a valsag kovetkeztében némi visszaesés latszott, ami azt kovetden sem tudott
visszaallni. Magyarorszag esetében azonban ezzel ellentétben valamilyen szintii javulas lathato,
ugyan a felmérés harmadik fazisara erdsen lecsokken azon szervezetek ardnya, ahol a HR
vezetdt a kezdetektdl fogva bevonjak a stratégiaalkotasba és inkdbb a késdbbi fazisoktdl vald

bevonas érvényesiil jobban, a bevonds ténye maga azonban szerencsére nem valtozik.

Fontos szempont tovabba, hogy az adott szervezet rendelkezik-e HR stratégidval. A globalis

eredmények tekintetében 2004-2005 kozott a valaszadok tobb mint fele rendelkezett ilyennel,

1 2004-2005, 2008-2010 és 2014-2016 kozotti mintavételekkel, szempontrendszer alapjan, legalabb 100 fot
foglalkoztatd vallalatok bevonasaval gyljtott adatok alapjan vizsgalja a HR részlegek szervezeten beliili

ey
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ami a valsag idejére kismértékben lecsokkent, ezt a csokkenést azonban a KKE régio
eredményeinek kdszonhetd, ahol erds visszaesés volt tapasztalhatd. A 2014-2016-o0s iddszakra
a nem KKE régio eredményei 70% folé emelkedtek, a KKE régioé pedig alig 61% folé —

Magyarorszag esetében 55,1% volt ez az arany.

A kutatds utolso fazisanak eredményei alapjan elmondhatd, hogy a KKE régi6 (beleértve
Magyarorszagot is) a 100 f6nél tobb munkavallalot foglalkoztatd szervezeteknek kb. 20%-a
mikédik HR szakember szakmai irdnyitasa nélkiil, mig a tobbi felmérésben résztvevo
orszagban ez az arany csak 6%, illetve jellemzden bovebb HR részleggel is rendelkeznek és a
felsGvezetésben, illetve a vallalati stratégia megalkotasaban és a dontéshozatali folyamatokban

is nagyobb aranyban vesznek részt.

A fenti eredményekbdl is latszik, hogy az emberi er6forras menedzsment teriiletet és annak
keretében zajlé munkat szamos kiilsd tényezd befolyasolja. Ilyen kiilsé befolyasold tényezdk
példaul a gazdasagi, demografiai, munkaerdpiaci és foglalkoztatdsi helyzet, a munkajogi (és
egy¢b jogszabalyi) kornyezet, a nemzeti kulttra és az uralkodé menedzsmentfelfogasok, amely
tényezOkhoz a terliletnek folyamatosan alkalmazkodnia kell a hatékony és eredményes
mikodés fenntartdsa érdekében. (Poor et al., 2018) Poor Jozsef €s szerzotarsai vizsgalata
alapjan 2005 és 2018 kozott az 5 legfontosabb tényezd, amelyek globélisan hatéssal voltak a
munkaerdpiac, a HR €s a nemzeti kultara viszonya, valamint a teriiletet érint6 legtjabb trendek

(Poor et al., 2018)

A fenti tényezok egyiitthatasainak koszonhetden kialakult trendeken keresztiil, a HRM stratégia
izleti jellege is egyre inkdbb kidomboroddban volt az elmult évtizedben. Ezt tobb hatas is
erdsitette, példaul a 2010-es évektdl egyre ndvekvd globalis munkaerdhiany, az egyre er6sodo
globalizacid, illetve az egyre magasabb aranyu fluktuacio, amelyek egyre komolyabb kihivast
okoztak a vallalatok szamara — gazdasagi és munkaszervezési szempontbdl is. Ebben a
kornyezetben nemcsak a versenyeldnytik, de a versenyképességiik is veszélyeztetve van, igy a
munkaerd biztositasanak érdekében eldtérbe keriiltek a munkavallalok bevonzéasat é€s
megtartasat célzo intézkedések és ezek megerdsitett kommunikacioja. (Kozak, 2019) Ezeknek
az intézkedéseknek atfogd megtervezésébdl, bevezetésébdl, Osszehangoldsabol ¢és
kommunikaciojabol alakult ki a munkaltatdi markaépitési (,,employer branding”) stratégia,
amely kidolgozasaban és végrehajtasaban a mai napig kulcsfontossagu szerep jut a HR
teriiletnek. (Figruska-Matuska, 2013)
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A Deloitte Globalis Human Capital Trends felmérése alapjan 2019-ben a vallalatoknak az
emberi eréforrasok terén a legnagyobb nehézséget még mindig a megfeleléen képzett munkaerd
megtalalasa és megtartasa jelentette, a HR gyakorlatok fokuszaban pedig a folyamatos tanulas,
a munkavallaléi élmény fejlesztése, a vezet6i kultira fejlesztése allt - a szervezetek
felkésziiltsége azonban ezeken a teriileteken joval el volt maradva az egyes trendek
fontossagatol. (Deloitte, 2019)

A toborzés és munkaerdbiztositas, illetve a munkaerd megtartasanak érdekében a munkaltatok
nem hagyhatjak figyelmen kiviil a munkavallalok egyre valtozo igényeit, illetve az egyre
inkabb érvényesiil6 generacids kiillonbségeket sem. A munkavallaldi attitlidok tekintetében mar
2018 ¢és 2019 kozott szamos felmérés fokuszdba keriilt a rugalmassag, valamint ezzel
kapcsolatban a munka-maganélet egyensulya (work-life balance). A Randstad 2019-es
felmérése szerint a munkavallalok igényeit tekintve a 2015-2019 kozotti iddszakban globalisan
nétt azok aradnya, akik a munkahelyvalasztasndl fontosnak tartjdk a munka-magéanélet
egyensulyat és a rugalmas munkaidébeosztas lehetéségét, emellett pedig valamennyire
csokkentek példaul a munkahely stabilitasara és a juttatasokra vonatkozo elvarasok. Erdekes és
fontos kiilonbség a generaciokra bontott eredményeket is vizsgéalva, hogy az Y és Z generacio
esetében sokkal fontosabb ez a szempont - az X és Baby-boomers generacio esetében tovabbra
is fontosabb ennél a munkahely stabilitasa. A 2019-es felmérés eredményei szerint, a legtobb
munkavallald ugy érzi, hogy a munka-maganélet egyensuly javitasara vonatkozd
intézkedéseket a munkaltatoik nem tartottak meghatarozoéan fontosnak, pedig a valaszadok
kozel fele megfontolnda a tervezett munkahelyvaltast, ha aktudlis munkaltatgja nagyobb
figyelmet forditana erre. Magyarorszagot tekintve a munka-maganélet egyensulya csak a
juttatasok, a kellemes munkahelyi 1égkor és a munkahely stabilitasa utan volt a 4. legfontosabb

szempont, csupan 1%-kal el6zve meg a munkahely pénziigyi stabilitasat. (Randstad, 2019)

A fenti folyamatok alatamasztjak, hogy mennyire fontos a human és a vallalati stratégia

harmonizécioja, ugyanakkor ez nincs 6sszhangban azzal, hogy a HR teriiletnek sok helyen még

/////

Ennek oka tobbek kozott lehet a felsdvezetéssel valo korlatozott egyiittmitkodés, a HR stratégiai
szerepkorének erésodését pedig szamos tényezOk akadalyozhatjdk, példaul a felsdvezetés
szemléletmodjanak korlatoltsaiga az emberi tényezd terén, a HR szemléletmddjanak

korlatozottsaga a fobb trendek és az innovacio terén, a HR-rel kapcsolatos elvarasok
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tisztazatlansaga, a HR-ben rejlé potencial figyelmen kiviil hagyasa a felsévezetés vagy a HR

oldalarol, vagy egyszeriien a vallalati stratégia hidnya. (Timar, 2020)
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3. A koronavirus jarvany megjelenésének kapcsan felmeriilé

legfontosabb kihivasok

A munkaerdpiac és a munkavégzés dinamikdjaba — és a HR trendek és fokuszpontok
alakulasaba - 2019 végén / 2020 elején varatlanul avatkozott bele a koronavirus-jarvany minden
egészségligyi, tarsadalmi és gazdasagi hatasaval egyiitt. Ebben a fejezetben bemutatom a
vilagjarvany hatasara el6térbe keriilé legfontosabb feladatokat, nemzetkozi, valamint hazai
keretek kozott, fokuszban a HR teriilet tevékenységével. A nemzetkdzi trendeket kiillonb6zo
internetes forrasok alapjan foglalom Gssze, a hazai eredményeket pedig a 2020-2021-ben a Dr.
Poor Jozsef altal vezetett ,,KoronaHR” kutatas keretében megbizott kutatdcsoport altal készitett

tanulmany, valamint egyéb szakirodalmak és cikkek alapjan.

Globalis szinten elmondhatd, hogy a pandémia alatt a vallalatvezetéssel egyiitt a HR teriilet is
»valsagiizemmodban” miikddott a 2020-as évben, melynek kozéppontjdban a vallalatok
fennmaradasat tamogatd szervezeti stratégiak kialakitasa mellett a munkavallalok
biztonsaganak megteremtése, az egészségiigyi és mentalis tdmogatas, valamint az otthonrol
torténé munkavégzésre valo atallas allt. (Harbert, 2021) Ebben a kiizdelemben kiemelt
szerepkdr jutott a HR-nek, ugyanis a legtobb helyen a tertiilet feleldsségi korébe tartozott az 0j
egészségvédelmi €s munkaszervezési szabalyok érvényesitése ¢€s betartatasa, illetve a
szabalyozas helyi szintli szigoritasa vagy mérséklése - késdbb pedig az oltottsag kérdéskorének

kezelése. (Newman et al., 2023)

A HR tertiletnek kezelnie kellett azokat a munkaerdpiaci kilengéseket is, amelyeket az egyes
agazatok tevékenységének befagyasztasa okozott, példaul a turizmus vagy a vendéglatas terén,
ahol sokszor tomeges elbocsatisokra volt sziikség. Az egészségvédelmi intézkedések, amelyek
hatdsaira sokszor nem lehetett felkésziilni, globalisan eldeformaltdk a munkaerd keresleti €s

kinalati piacat. (Newman et al., 2023)

Az egyik legnagyobb globalis kihivas az otthoni munkavégzés megfeleld tdmogatasa volt akar
technologiai €s szabalyozasi szempontbodl, akar a munkavallalok tdmogatasa szempontjabol. A
dolgozok ugyanis egyszerre kiizdottek a technikai kihivasokkal, a munka ¢és maganélet
Osszemosodasaval, vagy éppen az elszigeteltséggel. (Newman et al., 2023) A HR teriiletnek a
munkavallaloi jollét fenntartasa keretében az az ujdonsiilt feleléssége is felmeriilt, hogy a

szabalyok kialakitdsa mellett felhivia a dolgozdok figyelmét az otthonr6l végzett munka
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kihivasaira és negativ hatdsaira, illetve segitsen nekik abban, hogy sikeresen kiizdjék le ezeket.
(Kropp, 2021, idézi Harbert, 2021)

Arra, hogy munkavallalok jolléte (well-being) mennyire fontos teriilet, mar a koronavirus
jarvany kitorése elott is rajottek a szervezetek és a vezetdk, a jarvany okozta helyzet azonban
hirtelen kulcsfontossagiva tette. A szervezeteknek a hatékony miikddés érdekében
prioritasként kellett kezelniiikk a munkavallaloik egészségének védelmét, ahogy azt is, hogy
hogyan kiizdenek meg a stresszel. (Deloitte, 2021.) Ez a HR szakemberek részér6l proaktiv,
segit6kész hozzaallast tett sziikségessé, melynek keretében sok helyen igyekeztek fejleszteni
munkavallaloik fizikai és mentalis egészséggel kapcsolatos készségeit. (Bryan, 2021, idézi
Harbert, 2021) A mentalis egészséggel valo tovabbi fokuszalt foglalkozas ugyanakkor nem
csak krizishelyzet esetén fontos kiemelten, hanem a jovében is segitheti a munkavéallalokat

produktivitasuk megérzésében és fejlesztésében, valamint a kiégés megeldzésében. (Kalina,
2020)

Magyarorszagon is a globalis trendeknek megfeleléen alakult a HR teriilet tevékenységének
fokusza, illetve a vallalatvezetéssel €s dolgozokkal vald egylittmiikddése. A helyzet kezelése
hazankban is nagy kihivast jelentett, amihez hozzajarult az is, hogy a legkritikusabb és
legjobban érintett teriileteken — digitalizacio, otthoni munkavégzés, munkavallaloi wellbeing —
a hazai munkakultiraban némi lemaradas tapasztalhato. Ennek a lemaradasnak a kényszerbol

torténd kompenzalasa sok eréforrast igényelt, amit a kovetkezd 6sszefoglald 1s igazol.

3.1 Magyarorszagi trendek, fokuszban a ,,Korona HR” kutatas altal
feltart eredményekkel

Az orszagos ,,KoronaHR” projekt kutatocsapatanak célja az volt, hogy valos képet kapjunk
arrdl, hogyan kezelték a vallalatok és a HR appardtus a koronavirus egyes hullamainak,
1d6szakainak kihivasait, milyen emberi eréforrasokkal kapcsolatos megoldasokkal reagaltak
ezekre, illetve milyen eszkoztarat alakitottak ki és milyen tanulsagokat vontak le. (Balogh et
al., 2020) Mivel a jarvany hatasai a kiilonb6z6 agazatokon €s szegmenseken beliil, a vallalati
tevékenységtdl fliggden eltéroképpen €rvényesiiltek, mas €s mas valsagkezelési megoldasokat
és forgatokonyvet alkalmaztak az egyes vallalatok. (Sass et al., 2022, Jenei-Modosné, 2021) A

kovetkezd 6sszefoglalot a legfébb irdnyvonalak mentén készitettem.

A kutatdcsoport 0sszefoglaloja szerint ,,a HR hosszu tavu sikerességét alapvetden az hatarozza

meg, hogy miként tud reagadlni a mai valsag indukalta valtozasokra.” (Poo6r et al., 2021, 57.p.)
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A felmérésben ezért tobb oldalrol is korbejartak a HR teriiletet és tevékenységet ért hatasokat,
a legfontosabb kihivasokat, megoldasokat, gyakorlatokat és felvetéseket.

A kutatas harom fazisbol allt, amely fazisok altal vizsgalt idészakok egybeestek a koronavirus
elsé harom hulldmaval:

- 1. fazis: 2020.06.12-2020.07.31 — 508 valaszado

- 2. fazis: 2020.08.01. — 2020.11.15. — 1014 valaszado

- 3. fazis 2021.03.01 — 2021.04.20 — 288 valaszado

A valaszadok megoszlasa a kutatas kiillonb6zo fazisaiban a 2. sz. tablazat szerint alakult:

2. tablazat: A vélaszado6 szervezetek jellemzoi.
(Forras: sajat szerkesztés Poor et al.,2021 alapjan)

Szervezeti- illetve tulajdoni forma

1. fazis 2. fazis 3. fazis
Allami, Onkormanyzati 11,6% 22,3% 19,8%
Hazai magan 58,7% 46,9% 51,7%
Kiilfoldi vagy vegyes 26,6% 27,6% 24,0%
Nonprofit szervezet 3,1% 3,2% 4,6%
Alkalmazotti 1étszam
0-49 6 53,6% 42,1% 53,3%
50-500 f6 28,8% 30,4% 26,6%
501 6 feletti 17,6% 27,6% 20,2%
HR osztaly 1étezése

1. fazis 2. fazis 3. fazis
Van 46,2% 50,9% 46,4%
Nincs 53,8% 45,1% 50,6%
Nem deriilt ki 0% 0% 3,0%

Lathato, hogy a kutatasban résztvevd szervezetek tobbsége a versenyszféraban tevékenykedik
¢és koriilbeliil 50%-uk rendelkezik HR osztallyal. Az 4gazati megoszlast tekintve a kutatasban
a legnagyobb aranyban a szamviteli / gazdalkodasi / épitészeti / mérnoki / tudomanyos kutatasi
/ tanacsadasi / egyéb admin. és szolgaltatoi, nagy- és kiskereskedelemi, turizmus-vendéglatasi

és az oktatasi szektorbol képviselték magukat. (Poor et al., 2021)

Valsagkezelés

Ahogy globalis szinten, gy Magyarorszadgon is igaz volt, hogy létszamleépités jellemzden
azoknal a vallalatokndl kovetkezett be, amelyek f6 tevékenységiiket kénytelenek voltak
ideiglenesen besziintetni, példaul a szallodai, éttermi, egyéb vendéglatoi, illetve
személyszallitasi szolgaltatast nyujtok. A felmérés eredményeibdl kideriilt, hogy itthon a
vallalkozasok tobbsége a létszamgazdalkodas terén csak végsd megoldasként kezelte a
1étszamleépitést, eldszor 1étszamstopot vezettek be (Fazisonként a megkérdezettek kb. 40, 30,
majd 25%-a élt ezzel a modszerrel), illetve els6sorban a kdlcsonzott munkaer6tol ,,valtak meg”.

(Podr et al., 2021) A szolgaltatasok és a munkaerdpiac kényszer-atalakulasat lekovetve, ezzel
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parhuzamosan az elsé két fazis eredményei alapjan létszamndvekedés volt tapasztalhatdo a
komissiozas/csomagolés/raktarozas teriiletén, illetve az informatikus, futar, illetve mérnok
munkakorok esetében. (Poor et al., 2020/a, 2020/b) A Kozponti Statisztikai Hivatal
(tovabbiakban: KSH) adatai szerint a legnagyobb 1étszamcsokkenés a feldolgozoipar, a
szallitmanyozas-raktarozas, illetve a szallashely-szolgaltatas és vendéglatas dgazatokban volt
tapasztalhatd, ezzel szemben a csokkend foglalkoztatottsag ellenére nagyobb mértékii
létszamnovekedés jelentkezett a pénziligyi szolgaltatasok, a tudomdnyos ¢és miuszaki

tevékenység, illetve az informécio és kommunikacio teriiletén dolgozok korében. (KSH, 2020)

Azért is mindent megtettek a vallalatok, hogy a munkabérek csokkentését elkeriiljék, igy
elészor  bérbefagyasztast  alkalmaztak, vagy a  béren  kivili  juttatasok
csOkkentésével/elmaradasaval éltek, kritikusabb helyzetben pedig fizetés nélkiili szabadsagot
rendeltek el a munkavallalok szamara, illetve a bérrel aranyosan csokkentették a munkaidot.

(Poor et al., 2021)

A leggyakoribb valsagkezeld intézkedések koziil a kutatds harom fazisa sordn a valaszadok
legalabb kis mértékben jellemzdének tartott intézkedéseit figyelembe véve a ,Jellemzo
valsagkezeld intézkedések” rangsoranak alakuldsat a 3. sz. tablazat foglalja 6ssze. A félkovérrel
kiemelt intézkedések a leginkabb ,,nagymértékben jellemz6” intézkedések voltak:

3. tablazat: Jellemz6 valsagkezel6 intézkedések a kutatas harom fazisa alatt.
(Forras: sajat szerkesztés Poor et al., 2021 alapjan)

1. fazis 2. fazis 3. fazis
- szervezeti hatékonysag novelése - szervezeti hatékonysag ndvelése - szervezeti hatékonysag
- altalanos koltségesokkentés - stratégia atdolgozasa novelése
- beszerzések, kiadasok - altalanos koltségesokkentés - stratégia atdolgozasa
elhalasztasa - megfeleld kommunikacios eszkoztar - altalanos koltségesokkentés
- stratégia atdolgozasa bevezetése - megfeleld kommunikacios
eszkdztar bevezetése

Az els6é fazisban a vélaszadok 86%-a ugy nyilatkozott, hogy HR teriileten is sziikség van
valsagkezel6 intézkedésekre. (Poor et al., 2020/a) Ez az arany a masodik fazisban 61,9% volt.
(Podr et al., 2020/b) A HR teriilet valsagkezeld intézkedéseit szintén mindharom fazis kapcsan
rangsoroltak a valaszadok prioritdsai alapjan. A legalabb kozepes- és nagymértékben ,,Jellemzo
HR valsagkezel6 intézkedések™ rangsorat a 4. sz. tdblazat foglalja 0ssze. A félkovérrel kiemelt

intézkedések a leginkabb ,,nagymértékben jellemzd” intézkedések voltak.
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4. tablazat: Jellemzd HR valsagkezeld intézkedések a kutatas harom fazisa alatt.
(Forras: sajat szerkesztés Poor et al., 2021 alapjadn)

1. fazis 2. fazis 3. fazis

- otthoni munka - ij munka- és egészségvédelmi - 0j munka- és egészségvédelmi
engedélyezés/elrendelés intézkedések intézkedések

- 0j munka- és egészségvédelmi - otthoni munka - otthoni munka
intézkedések engedélyezés/elrendelés engedélyezés/elrendelés

- mv-k szocialis problémainak - utanpotlasi/helyettesitési tervek - utanpotlasi/helyettesitési tervek ki-
segitése ki-/atdolgozasa /atdolgozasa

- utanpotlasi/helyettesitési tervek ki- - mv-k szocialis problémainak - mv-k szocialis problémainak
latdolgozasa segitése segitése

Toth és szerzotasai (2021) szerint az, hogy a fenti intézkedések kozott a fontossagi sorrendben
eldszor harmadik, majd negyedik helyen allt a munkavallalok szocialis problémainak kezelése,
egyféle paradigmavaltast jelent a hazai emberi er6forrds menedzsment gyakorlatok terén, mivel
korabban a valsagkezelés keretében elsdsorban a koltségesokkentés, illetve a 1étszamleépités
volt az elsddleges reakcidé — ennek hatterében allhat a HR teriilet aktiv bevonddasa a

valsagkezelésbe. (Toth et al., 2021)

A HR szakembereknek a jarvany idészaka alatt, a valsagkezelés keretében emellett olyan
helyzeteket kellett kezelniiik és olyan dontéseket kellett meghozniuk, amelyekre eddig nem volt
példa, illetve sokszor tilmutatott az adott szakteriileten — j6 példa erre, az egészségiigyi témak,
¢és a fertdzéses esetek egészségiigyi szempontbol torténd kezelése. (Toth, 2021, idézi Veres,
2021) Sokszor a HR teriiletre harult a tesztelések és a kontaktkutatds folyamatanak
megszervezése €s lebonyolitdsa, a munkahelyiik elvesztésétdl tart6 munkavéllalok érzelmi
tdmogatasa, amely kihivasok kezeléséhez vezetdi oldalrdl elengedhetetlen volt a kreativitas, a
rugalmassag és a nyitottsag. (Poor et al., 2020/b) A Randstad felmérésének hazankra vonatkozo
eredményei szerint a valaszaddé magyar munkavallalok 68%-a érezte azt, hogy a pandémia alatt

a munkaltatojatol érzelmi és mentalis tamogatast kap. (Randstad, 2021/a)

A HR teriilet etéren végzett munkajaval tehat nagymértékben elésegithette a munkaltatok
pozitiv megitélését €s a munkavallalok elkotelezettségének €s bizalméanak novekedését

munkaadojuk irdnyaba.

Az operativ feladatok megvalositasa mellett tovabba olyan 0j kérdéskorokkel is foglalkozniuk
kellett a HR szakembereknek, mint példaul, hogy hogyan motivaljak a munkavallalokat az
otthoni munkavégzés soran, mit jelent a munka eredményessége és hogyan mérhetd, illetve

ellendrizhetd, mit jelent j6 vezetének lenni valsag idején. (Poor et al., 2021)
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Mivel a HR legfontosabb intézkedései az egészségvédelemmel kapcsolatosak voltak, ennek
egyik konkrét ezkdze az otthoni munkavégzés elrendelése volt, a virus terjedésének
megfékezése érdekében. Ez a kutatds alapjan az elsd hullam legfontosabb valsagkezeld

intézkedése volt. (Poor et al., 2021)

Az otthoni munkavégzésre valo atallas kérdéskore mar a koronavirus megjelenése elott is egyre
népszeriibb téma volt, a valsadg bekdszontével azonban leginkabb kényszerbdl kellett valtoztatni
a hagyomanyos munkavégzésen. Az atallasban sokat segithetett, ha a vallalatoknak volt mar
erre kidolgozott rendszere, illetve adottak voltak a feltételek erre, Magyarorszagon azonban a
koronavirus megjelenése elétt mondhatni ,,gyerekcipdben” jart az otthonrdl végzett munka. Egy
2019-es, az Europai Unid tagallamai korében végzett felmérés szerint a 27 tagallam koziil
hazankban volt az 6todik legalacsonyabb aranya az alkalmanként vagy folyamatosan
tavmunkaban dolgozoknak. Ezzel az eredménnyel Magyarorszag még a legtobb KKE régios

orszagtol is elmaradt Bulgariat és Romaniat kivéve. (European Commission, 2020)

A ,KoronaHR” kutatas 3. fazisaban is vizsgaltak az otthoni munkavégzés gyakorisagat. A
kutatds eredményei alapjan egyértelmiien ndvekedett azon munkavallalok aranya, akik a
pandémia alatt otthoni munkavégzésre tértek at, azonban a legtobben arra szamitottak, hogy
amint visszaall a ,normalis” ¢élet, az emberek nagy része vissza fog térni az irodai
munkavégzéshez — ezek az aranyok az 5. sz. tablazatban lathatok.

5. tablazat: Otthoni munkavégzés a pandémia eldtt, alatt és utan.
(Forrds: Poor et al., 2021)

Senki 1-25% | 26-50% | 50% folott
Dolgozott a pandémia el6tt otthoni munkavégzésben 551% | 30,4% | 8,0% 6,5%
Dolgozik most a pandémia alatt otthoni munkavégzésben 28,1% 24,0% 12,9% 35,0%
Véleménye szerint a pandémia megsziinése utdn a | 46,8% 24, 7% 14,8% 13,7%
munkavallalok hany szazaléka fog otthoni munkavégzésben
dolgozni

Egyéb kutatdsok a HR valsagkezeld intézkedések kozé soroljak tovabba a belso- és kiilsd
kommunikacio fejlesztését és ij kommunikacios csatornak kiépitését is, amely sokszor a
vallalatok miikodoképességének feltételét jelentette, hiszen a HR teriiletnek, a munkavallalok
jolétének szolgdlataban kellett gondoskodnia a megfeleld tajékoztatasrol. A valsagkezelés
keretében a kommunikacid kiterjedt a valsagkezel6 intézkedésekre, az esetleges leépitésekre és

atszervezésekre, illetve a dolgozok motivalasara a krizishelyzetben. (Szederkényi et al., 2020)
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A HR legfontosabb feladatai

A pandémia nyoman kialakult helyzetben a HR-re kettds feladat harult — tamogatnia kellett a
munkavallalokat a hirtelen megvaltozott kornyezethez vald alkalmazkodasban, illetve a
vezetOket az uj feltételek és egy biztonsagos, am hatékony munkakdrnyezet 1étrehozasaban.
(Poor et al., 2021) A kutatasban megvizsgaltak, hogy a valaszadok a kiilonb6zo fazisok
tapasztalatai alapjan melyeket tartjdk a legnagyobb kihivasoknak a HR teriiletén” — az
eredményeket a 6. sz. tablazatban foglaltam 6ssze.

6. tablazat: ,,A pandémias helyzettel kapcsolatos legnagyobb kihivasok a HR teriiletén”
(Forrdas: sajat szerkesztés Poor et al., 2021 alapjan)

1. fazis 2. és 3. fazis (megegyez6 eredmények)
- hatékony bels6é komm., tajékoztatas és kapcsolattartas - 1étszamgazdalkodas, munkaeré megtartasa/biztositasa
- 1étszamgazdalkodas, munkaeré megtartasa/biztositasa - hatékony bels6é komm., tajékoztatas és kapcsolattartas
- HO, tavmunka bevezetése/miikodtetése - motivaltsag, elkotelezettség fenntartasa
- egészségvédelem, higiéniai eldirasok betartasa - HO, tavmunka bevezetése/miikodtetése
- motivaltsag, elkotelezettség fenntartasa - egészségvédelem, higiéniai eldirasok betartasa

A 1étszamgazdalkodas kiemelt helyen szerepelt a legfontosabb kihivasok kozott a
munkaerdpiaci kilengések okan, illetve folyamatos fokuszt igényelt az egészségvédelem, amely

a higiéniai eldirasokon kiviil magaban foglalta a mentalis egészséggel valo foglalkozast is.

(Podr et al., 2020/b)

A kommunikécid szerepe mar a valsagkezelési 1épések kozott is felmeriilt. A valsagkezelési
funkcién kiviil a kommunikacio és a kapcsolattartds a HR teriilet legfontosabb kihivasainak
aspektusaban Osszefiigg tovabba az otthoni munkavégzés bevezetésével is, illetve mivel a
jarvany terjedésével parhuzamosan rendkiviil gyorsan torténtek az események, kulcsfontossaga
volt, hogy minden érintett a lehetd leggyorsabban hiteles informaciohoz jusson annak

érdekében, hogy megfelel6en reagalhasson a valtozasokra. (Poor et al., 2021)

A kutatasban kiilon kitértek arra, hogy melyek lehetnek azok a HR tevékenységek, amelyek
,»,2020/21-ben virhatéan fokozodo szerepet betélté HR funkciok” — az eredmények a 7. sz.
tablazatban lathatok.
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7. tablazat: ,,2020/21-ben varhatéan fokoz6do szerepet betdltd HR funkciok”
(Forras: Poor et al., 2021)

1. fazis 2. fazis 3. fazis

- Toborzas-kivalasztas, - Toborzas-kivalasztas, fejvadaszat, - Toborzas-kivalasztas, fejvadaszat,
fejvadaszat, létszamtervezés és - létszamtervezés és -biztositas 1étszamtervezés és -biztositas
biztositas - Adminisztracid, munkajog, - Bels6¢/személyes/online

- Bels6 kommunikacio munkatligy kommunikacio, kapcsolattartas,

- Megtartas, motivacio, 0sztonzés, - Megtartas, motivacid, 6sztonzés, tajékoztatas
elkotelezettség juttatasok, elkotelezettség, - Megtartas, motivacio, sztonzés,

elégedettség juttatasok, elkotelezettség,
elégedettség

A kutatds masodik fazisaban a valaszadok tobbsége kihangsulyozta a HR digitalizacio
térnyerését kiillonbozo teriiletek kapcsan, mint példaul az oktatas, toborzas és kommunikacio.
A kutatécsoport Osszefoglaldja ezeket a funkcidkat az ,,e-HR funkcid” néven tette
gyljtéfogalomma azzal, hogy ez lehet a jov6 alakulasanak {6 iranyvonala. Az eredményekbdl
ezen kiviil arra lehet kovetkeztetni, hogy mind a szervezetek, mind a HR teriilet fontos
valtozasok el6tt allnak, melyek f6 csapasiranya a rugalmassag és a digitalizacio lesznek. A
rugalmassadg magaban foglalja, hogy teret nyernek az olyan atipikus munkavégzési formak,
amelyek csak kis aranyban voltak jellemzbéek, mint példaul a tavmunka, vagy az online
képzések. Ehhez azonban az eddiginél sokkal magasabb foku szervezeti bizalom sziikséges,

amely sziikségessé teheti egy egészen uj vezetdi kultara kialakitasat is. (Poor et al., 2020/b)

A kutatas keretében a HR tevékenységek és apparatus hatékonysagaval kapcsolatban is
szerepeltek kérdések, az azokra adott valaszokbdl pedig kitlinik, hogy a HR feladatokat
ellatokkal szembeni elvarasok is valtoztak - annak ellenére is, hogy a véalaszado szervezetek kb.

egyharmadénal (fazisonként 36,8%, 30,5%, 35,8%) nem miikddik kiilon HR osztaly.

Azok a vallalatok, ahol miikodik HR osztaly, ott tobbségében ndttek a hatékonysaggal
kapcsolatos elvarasok, illetve a HR tevékenységi korébe tartozd feladatok, melyrdl a
valaszadok a 8. sz. tdblazatban feltiintetett ardnyban nyilatkoztak.

8. tablazat: A HR tevékenységével kapcsolatos elvarasok és a feladatok mennyiségének

alakulésa.
(Forras: sajat szerkesztés Poor et al., 2021 alapjan)

1. fazis 2. fazis 3. fazis

Néttek a HR tevékenységek hatékonysagaval kapcsolatos elvarasok | 33,2% 29% 32,7
*HR osztallyal rendelkezé vallalatok valaszai alapjan 52% 42%

Nem valtoztak a HR tevékenységek hatékonysagaval kapcsolatos | 27,2% 39% 29,2
elvasarok

*HR osztallyal rendelkezé vallalatok valaszai alapjan 43% 56%

HR-es feladatok mennyisége nott 61,2% 52,1% 54%
HR-es feladatok mennyisége nem véltozott 33,1% 44% 43%
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A megnovekedett feladatmennyiséget indokolja, hogy altaldban a HR teriiletre hérult a
kiilonb6z6é szabalyok bevezetése és betartatisa, a munkaidd-gazdalkodas és -beosztds, a
helyettesités megszervezése, illetve sok helyen a digitalis folyamatok megszervezése is. (Poor

etal., 2021)

Az emberi er6forrasok menedzselésének stratégiai jelentdsége kapcsan a valaszado szervezetek
81%-a szerint az emberi eréforrasok menedzselése stratégiai jelent0ségli feladat, ez a masodik
fazisban Gsszesen 73,3%, a harmadikban 72,6% volt (kbzepes vagy nagy mértékben jellemz0)
Ezen a kérdéskoron beliil pedig mindharom fazisban egyarant gondolta ugy a valaszadok tobb
mint fele, hogy a ,,szakszerii HR munka fontossaga tovabb fokozodik™ a torténtek hatasara.

(Podr et al., 2021)

Lehetoségek, fejlesztendo teriiletek a jovore nézve

A pandémia soran kialakult helyzetek sokszor azonban 1ij lehetéségeket fedtek fel, amelyekkel
a jarvanyhelyzet lecsengése utan is érdemes foglalkozni, esetleg késobb {iizleti dontések,
iranyvonalak alapjat adhatjak - a kutatés els6 fazisaban a valaszaddk tobb mint negyede értett
teljesen egyet ezzel. Ez az arany a masodik fazisban lecsokkent, de a harmadikban wjra
meger6sodott ez a szemléletmod. (Poor et al., 2021) A lehet6ségek kozé tartozik példaul a home
office munkavégzés soran az ingazés, illetve az irodai és adminisztracids koltségek
nagymértéki redukalhatdsaga, valamint a digitalizacio fokuszalt fejlesztése. (Poor et al., 2021)
Az igy nyilt lehetéségek nyoman pedig maga a HR teriilet is szamos lehetdséget kapott

tevékenységének fejlesztésére, bovitésére és korszeriisitésére. (Gonda, 2022)

"or

A pandémia a HR teriileten is indokoltta tette egyes HR tevékenységek erdsitésének,
ujragondolasanak lehetdségét is. ,,4 valsag kovetkeztében potencidlisan fejlodo, erdsodé HR
teriiletek” a valaszadok rangsora a 9. sz. tablazatban feltiintetett modon alakult.

9. tablazat: , A valsag kovetkeztében potencialisan fejlodod, er6s6dé HR teriiletek”
(Forras: Poor et al., 2021)

1. fazis 2. fazis 3. fazis
- bels6 kommunikacio - belsé kommunikacio - bels6 kommunikacid
- atipikus munkavégzés/HO - munkavédelem, - atipikus munkavégzés/HO
- munkavédelem, egészségmegOrzes - munkavédelem,
egészségmegirzés - atipikus munkavégzés/HO egészségmegirzes
- 1étszamtervezés, utodlasterv - munkakor-elemzés és -tervezés - munkakor-elemzés ¢€s -tervezés
- munkakor-elemzés és - - 1étszamtervezés, utodlasterv - 1étszamtervezés, utodlasterv
tervezés
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Az eddig még sosem tapasztalt, hirtelen eldallt helyzet kirajzolta azokat a HR funkciokat is,
amelyek hosszabb tavon is fejlodést igényelnek. A 10. sz. tablazat tartalmazza ,,4 koronavirus
Jjarvany miatt atalakitast igénylé HR gyakorlatokat™ a valaszadok rangsora szerint, fazisonként.

10. tablazat: ,,A koronavirus jarvany miatt atalakitast igénylé HR gyakorlatok”
(Forras: Poor et al., 2021)

1. fazis 2. fazis 3. fazis
- bels6 kommunikacio - bels6 kommunikacio - bels6 kommunikacio
- adminisztracio - bérezési/Osztonzési - képzés
- képzés gyakorlat - adminisztracio
- bérezési/Osztonzési - képzés - utanpdtlastervezés
gyakorlat - foglalkoztatas

A koronavirus jarvany ¢és az annak kovetkeztében kialakult valsaggal valé megbirkozasban
mind a magéanéletben, mind a munkahelyen sziikség volt bizonyos 11j készségek, kompetencidk
erdsitésére vagy elsajatitdsara. Foként igaz ez az Un. ,soft skill”-ek ko6zé sorolhatd
kompetenciacsoportokra, mint példaul a rugalmassag, reziliencia, Stresszkezelés, érzelmi
intelligencia és kiilonbozd szocialis készségek. Ezen kiviil szintén igaz ez a tdvmunka
bevezetése okan felmeriilt informatikai megoldasokhoz kapcsolodo készségekre. Erre a HR
terlileten dolgozoknak is érdemben kellett reagalniuk és segiteni a munkavallalokat a
készségcsoportok erdsitésében, mivel ezen mulhatott a megvaltozott munkakdriilményekhez
valé alkalmazkodas és a hatékonysag fenntartasa is. (Poor et al., 2021) A ,,KoronaHR”
kutatasban a valaszadok szerint a 11. sz. tablazatban Osszefoglalt kompetenciacsoportok
jelentdsége nott a leginkabb (sorrendben).

11. tablazat: ,,A pandémia kapcsan jelentdsebbé valt kompetenciacsoportok”
(Forrds: Poor et al., 2021)

1. fazis 2. fazis 3. fazis
- digitalis kompetenciak / IT - kommunikéci6 / asszertivitas / - rugalmassag / gyors alkalmazkodas,
ismeretek / online technoldgia konfliktuskezelés nyitottsag
- kommunikéci6 / asszertivitas / - rugalmassag / gyors - kommunikéci6 / asszertivitas /
konfliktuskezelés alkalmazkodas konfliktuskezelés

- empatia / EQ / szocialis készségek
- egyiittmi{ikddés / csapatmunka
- rugalmassag / gyors

- empatia / EQ / szocialis készségek
- digitalis kompetenciak / IT
ismeretek / online technologia

- digitalis kompetenciak / IT
ismeretek / online technologia
- empatia / EQ / szocialis készségek

alkalmazkodas

- egyiittmiikddés / csapatmunka - Onallosag, feleldsségvallalas

A home office keretében térténé munkavégzés miatt természetesen felértékelédtek a digitalis
kompetencidk, a rugalmassag és az 0j helyzetekhez valoé gyors alkalmazkodas képessége.
Lathatéan ez a kezdeti nehézségek lekiizdése utan valamilyen szinten veszitett kiemelt
pozicidjabol, a tarsas kapcsolatok és dinamikak atalakulasanak hatasara pedig felértékelodtek

a szocialis kompetenciak. (Poor et al., 2021) Ezzel parhuzamosan a munkavallaloknak az
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egyuttmiikodésen kiviil az oOnallosag teriiletén is fejlodniik kellett, mivel az otthoni
munkavégzés egyszerre jelentette a megvaltozott formaban megvalosulo (online)

egytittmiikodéshez valo alkalmazkodast, valamint az 6nall6 munkavégzés feleldsségét is. (Poor

et al., 2020/b)

Egy Pirohov-Toth és Kiss szerzoparos altal készitett kutatas ravilagitott arra, hogy az otthoni
munkavégzés elterjedésének koszonhetden a munkaltatok altal egyre tobb ehhez kapcsolddo
kompetencia valt fokozottan fontossa a toborzas-kivalasztas terén is — tobbek kozott az 6nallo
munkavégzés, a megbizhatosag, ¢és a munkabirds/terhelhetdség — amik hosszi tavon

sziikségessé teszik az oktatasi rendszer reformjat is. (Kiss-Pirohov-Téth, 2022)

Vezetdi oldalrdl szintén sziikség volt bizonyos kompetencidk erdsitésére a gyors és egymast
kovetd valtozasokra vald reagalas mellett. A ,,KoronaHR” kutatdcsoport szerint a kialakult
helyzetben a szervezet hatékonysaganak megdrzésében és a kilabalasban kulcsszerepe volt a
vezetOk altal tantsitott magatartasnak, tobbek kozott a hatdrozott kidllasban, a vezet6i feladatok
hatékony megosztasaban, a hatékony kommunikacioban, a technologiai hattér biztositasanak
megszervezésében, a munkavallalok érzelmi stabilitasanak fenntartdsdban, a megfontolt tizleti
dontések meghozatalaban illetve a szervezet ellenalloképességének megerdsitésében - a HR

pedig érdemben tamogathatja ebben a vezet6i kort. (Poor et al., 2020/b)

A kutatocsoport szakértdi kiemelik, hogy a fenti kompetencidk fejlesztése a pandémids
helyzeten kiviil is kulcsfontossagu annak érdekében, hogy a munkavallalok 1épést tartsanak a
technologidval, ne avuljon el a tudasuk és ne érjék Oket teljesen felkésziiletleniil az esetlegesen

bekovetkez6 valtozasok vagy valsagok. (Poor et al., 2020/b)

A , KoronaHR” kutatés tapasztalatai alapjan a pandémia okozta helyzet altal a valsagkezelés
mellett egy tanulési folyamat is el tudott indulni, melynek egyik fokuszpontja a human téke és
annak sériilekenysége volt. Ezért az intézkedések fokuszaba keriilt az emberek védelme,
motivaciojuk, produktivitdsuk, elkdtelezettségiik, rugalmassaganak fenntartasa, illetve és
novelése, fejlesztése. A védekezd, illetve korlatozd intézkedések miatt megvaltozott
munkakoriilmények, nevezetesen a tarsadalmi tdvolsdgtartds és az otthoni munkavégzés
rendszerének kialakitasa okdn a munkavallalok az O6nallosadg, a vezetdk pedig a bizalom
erOsitésére, illetve valamennyien az informatikai készségek esetleges fejlesztésére voltak

rakényszeriilve.

Mindezen valtozasok kényszeriisége mellett, a hibrid munkavégzési forma, az online

kommunikécid, a folyamatok digitalizacioja kifejezetten olyan intézkedések, amelyeket a
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jovore nézve is érdemes lehet megtartani. A megvaltozott kdrnyezet eredményes miikodéséhez
¢s a munkavallaloi jollét eldsegitéséhez és fenntartasahoz azonban a munkavallaloknak

tovabbra is nagy sziikségiik van a HR teriilet tamogatasara. (Komives et al., 2022)

A pandémia hatésai és kihivasai el6térbe helyezték a HR stratégiai szerepét is, mivel az eddigi
valsagoktol eltérden ezesetben az emberek pénziigyi helyzetének védelmén kiviil sziikség volt
fizikai és mentalis egészségiik megorzésére is, ami nem csak munkavallaloi, de gazdasagi érdek
is volt a cégek mitkodése szempontjabol. A felsdvezetésnek minden eddiginél hangsulyosabban
kellett szembesiilnie azzal, hogy az emberi eréforras mennyire térékeny, illetve, hogy minden
egyes ember, munkavallal6 érz6 1ény, akinek szdmos félelemmel és stresszel kell megbirkdznia
a vilagjarvany okozta bizonytalansdg kovetkeztében - ami természetesen hatdssal van a
munkavégzésiikre is -, a helyzet menedzseléséhez pedig elengedhetetlen a HR szemléletmodja

¢s eszkoztara. (Timar, 2020)

A szervezetek szamara elengedhetetlen tehat, hogy a jovOben tovabb ndveljék altalanos
alkalmazkododképességiiket, annak érdekében, hogy sikeresen kezeljenek egy esetlegesen
bekdvetkezd, a koronavirus jarvanyhoz hasonl6 krizist - ebben a folyamatban pedig szintén
kulcsfontossagu szerepe van a HR-nek és a szervezetfejlesztési tevékenységének. (Kophazi,
2020)

3.1.1 Home office — hazai aspektusok

Ahogy a bevezetésben 1s emlitésre keriilt, a koronavirus jarvany hatasdra bizonyos
munkaerdpiaci trendek felerdsodhettek vagy ) megvilagitasba kertilhettek — igy van ez a home

office intézményével is.

Magyarorszagon a koronavirus jarvany megjelenése eldtt 1-2 évvel a munkaltatok még
rendkiviil 6vatosak voltak a home office bevezetése kapcsan €s szamos esetben ugyan
megprobalkoztak vele, nagyjabol egy éven belil vissza is tértek a ,hagyomanyos”
munkavégzéshez. A kozép-kelet-eurdpai régio a home office terén elmaradottnak szamitott,
melynek okai a vallalati kultiraban, a megfelel6 technikai hattér, kompetenciak, vagy vallalati
szabalyozas hidnyaban, valamint a transzparencia csorbuldsatél valé félelemben gyokereztek.

(Béanosi, 2018)

Magyarorszagon az otthonrol dolgozok aranya 2020. majusaban volt a legmagasabb, akkor a
foglalkoztatottak 17%-at érintette. Ez az arany késébb a jarvany enyhiilésével, illetve

sulyosbodasaval parhuzamosan csokkent, illetve ndtt. A home office alkalmazasat befolyasolta
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a szervezeti méret €s a fo tevékenység, illetve teriileti kiilonbségek is voltak — a legnagyobb

aranyban Pest megyében alkalmaztak. (KSH, 2021)

A home office bevezetése kovetkeztében azonban ambivalens helyzet alakult ki, mivel a
biztonsagi szempont érvényesiilése mellett szdmos nehézség is felmeriilt. A hatékonysaggal
kapcsolatos felmérések eredményei ezért sokszor ellentmondésosak. A HR Fest és az Ernst &
Young felmérése alapjan a hazai cégeknél nem csorbult a hatékonysag, s6t sok esetben még
nétt is, igy a munkaltatok nyitottabba valtak a home office lehetdségének kiterjesztésére a
jovore nézve. (EY, 2020). Az otthonrdl végzett munka hatékonysagat azonban szamos tényez6
befolyasolhatja, példaul a bizalom szerepe, a felek hozzaallasa, az érdekek és a feleldsség
egyéni vagy kozosségi jellege és mértéke, illetve szamos személyes kompetencia is, példaul az

iddmenedzsment vagy az 6nallosag. (Venczel-Szako et al., 2021)

A Juhasz - Szab szerzoparos (2021) kutatasa alapjan a home office kapcsan megjelend

kihivasok Magyarorszdgon a nemzetkozi eredményekkel egybeestek.

12. tablazat: ,,Az otthoni munkavégzés legfontosabb kihivasai”
(Forras: Juhasz-Szabo, 2021)

Nemzetkozi kutatiasok

Xerox [2020] Informatikai kérdések, csapattagok kozotti kommunikaciod, dsszpontositas

- Egyesiilt Allamok, Kanada, Egyesiilt fenntartasa

Kiralysag, Németorszag, Franciaorszag

Statista [2020] Személyes kapcsolatok hianya, gyerekek gondozasa, a kozvetlen iranyitas

- Déania hianya

Statista [2020] Meghosszabbodott munkaidd, a munka és a maganélet konfliktusai

- Egyesiilt Kiralysag

Statista [2020] Egytittmiikodési nehézségek, elmaganyosodas, folyamatos online jelenlét

- Vilagszinten

Magyar kutatasok

HRFEST [2020] Osszpontositas, a munka és a maganélet szétvalasztisa, a testi és lelki
egészség megdrzése

Kazainé [2020] A kapcsolattartas hianya, a visszajelzések hidnya, a munkaid6 és az otthoni
feladatok elkiilonitése

Bakonyi-Kiss-Dobronyi [2020] Stressz, a hatékonysag csokkenése, parhuzamosan dolgozni és a csaladdal,
hazastarssal, gyermekekkel foglalkozni

Haromkiraflyfi.hu [2020] Magany, informatikai problémak, til sok online kommunikacio,
monotonitas

A kutatas keretében azonositott nehézségek a home office kapcsan foként a személyes
kapcsolatok nélkiilozése, informatikai nehézségek, koncentracids problémadk, illetve a
munkahelyi és maganéleti feladatok elvalasztasa voltak. A kutatds sordn a szerzok kiemelik,
hogy ezek a nehézségek a home office bevezetésének korai szakaszaban érvényesiiltek

fokozottan, késébb a negativ hatasok csokkentek. (Juhasz-Szabd, 2021)
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Egy kiilfoldi tulajdonti autdipari és elektronikai leanyvallalatokat a pandémids helyzet kapcsan
vizsgdlo kutatds eredményei alapjan a munkavallalok a munkafolyamatok lelassulasat és a
lojalitas csorbulasat emelték ki, mint a home office negativ hatésait, ugyanakkor az is igaz volt,
hogy a munkavallalok igénye a kényszerintézkedések utdn megndtt a home office
lehetdségének fenntartasara, még a fenti negativumok ellenére is, erre pedig a munkaltatok is
nyitottak voltak. (kivéve példaul a kinai és japan vallalatok esetében, ahol ez kevésbé volt
jellemz0). (Sass et al., 2022)

Egy 2021 tavaszan késziilt, otthoni munkavégzéssel kapcsolatos kutatds alapjan, amelyben a
valaszadok 93%-a részben vagy egészben attért az otthoni munkavégzésre, a valaszadok
tobbségének (79%) ez nem jart a munkakor jellemzdinek megvaltoztatasaval, 17%-uk pedig a
legnagyobb valtozast a munkaidd eltolodasa terén érzékelte. A vélaszadok az otthoni
munkavégzés elonyei kozott leginkabb a nyugodt fokuszidot és az Onallosagot tartottak. A
szakmai szempontu hatranyok a valaszadok szerint leginkabb azok voltk, hogy tgy érezték
elvarjak t6liik a folyamatos rendelkezésre allast, illetve sokszor nehézséget okozott a feladatok
priorizalasa. Az eddigi tapasztalataik alapjan a valaszadok 60%-a heti 1-2 napot dolgozna

szivesen otthonrol, teljes egészében otthonrdl pedig 14%-uk. (Gyurian et al., 2021)

A Randstad 2021 februar-marcius kozott végzett globalis felmérése alapjan a legnagyobb
kihivast a magyar munkavallaloknak a munka és maganélet egyenstlyanak fenntartdsa okozta
(48% szamolt be errdl, ami messze meghaladja a globalis atlagot). A felmérés eredményei kissé
ellentmondonak érzédhetnek abbol a szempontbol, hogy a magyar munkavallalék csupan
egyoOtdodének jelentett nehézséget otthonrdl dolgozni, de az iroddba vald visszatéréssel
kapcsolatos vélemények mas iranyba mutatnak: a valaszadok 80%-a rogton visszamenne az
irodaba, azonban csak 10%-uk dolgozna kizardlag onnan. (Randstad, 2021/d) Természetesen
nem minden munkavallal6 tudott otthonro6l dolgozni, a Randstad 2021 év eleji felmérése alapjan
a valaszadoknak csupan 37%-anak végezhetd otthonrdl a munkéja. A felmérés szerint a nem
otthonrol dolgozd munkavallalok 71%-a viselt maszkot, 37%-uk félt a megfertézodéstol, kb.
30%-uk pedig fokozott stressznek ¢lte meg sajat maga, illetve szerettei megfert6zodésének

kockazatat. (Randstad, 2021/d)

A Randstad ,,HR Trends Survey” 2021-es évre vonatkozo felmérésének eredményeibdl kideriil,
hogy) a valaszadd cégek 69%-a hibrid modellt vezetett be a munkavallalok védelmének
érdekében, 2022-re pedig ezeknek a cégeknek csupan 11%-a tervezi, hogy heti 1 nap vagy annal

kevesebb home office lehetdséget biztositson. A felmérésbdl azonban az is kideriil, hogy a
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vallalatok korében a tdvmunkaval kapcsolatos legnagyobb kihivasokat az 1j munkavallalok
betanitasa (62%), a csapatok vezetd altal torténd koordinéacidja (61%), az otthonrol és az
irodabol dolgozé kollégdk munkéjanak Osszehangoldsa (55%), valamint a vallalt irdnti

elkotelez6dés fenntartasa (51%) jelenti. (Randstad, 2022)
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4. A munka vilaganak valtozasa és a HR teriilet jovojére

vonatkozé megallapitasok és predikciok

4.1 A HR funkcio valtozasa a pandémia tiikrében

Nemzetkozi és hazai szinten is szamos, a pandémia hatisait HR szemszogbdl vizsgald
tanulmany, publikacié és cikk allitja, hogy a HR szervezeti pozicidja megerdsodott a
valsagkezelésben betoltott szerepének hatasara. (Cognizant, 2020, KPMG 2020, Deloitte,
2021, Harbert, 2021, Timar, 2020) A pandémia alatt a munkaerével kapcsolatos kérdések
kritikus tizleti teriiletté is valtak, amit dontden a HR teriiletnek kellett kezelnie, ezzel
eltdvolodva hagyomdanyos szerepeitdl, az alkalmazkodas és munka rugalmas ujraszervezése
munkavallalok menedzselésén tilmutatva kozremiikodjon velilkk a munka 0j vildganak és
kulturajanak megteremtésében, amely hozzajarulhat a vallalatok tovabbi sikereihez. (Deloitte,
2021)

Mar a jarvany globalissé valdsakor sejteni lehetett, hogy a pandémia kdvetkeztében végbemend
gyors ¢s gyokeres valtozasokkal a jarvany lecsengése utan is érdemben és elhtizoéddan
foglalkoznia kell a HR-nek, ami tdlmutat majd a munkavallalok egészségiigyi és pénzigyi
biztonsaganak megteremtésén. Foként igaz ez a tAivmunka intézményének alkalmazésara és a

vallalati kultira megvaltozasa okozta trendekre. (Kalina, 2020)

A Cognizant ,,21 HR Jobs of the future” dsszefoglaldjaban kiemelésre keriil, hogy a pandémia
elterjedése okozta valtozasok iiteme egyre fokozza a HR tevékenységének fontossagat a
jovOben, melynek keretében a munkavégzés atalakulasanak folyamatat is koordinalniuk kell, a

munkavallalok tobbsége pedig szintén a HR tdmogatasat varja ezen a téren. (Cognizant, 2020)

A KPMG 2020-as felmérése? szerint a legtobb felsdvezetd és HR vezetd egyetért abban, hogy
a HR teriilet kiemelked6 szerepet t61tott be a pandémiara vald reagalasban, azonban nagyrésziik
abban is egyetért, hogy a HR terliletnek tovabbi atalakuldsra van sziiksége ahhoz, hogy
sikeresen kezelje a jovo kihivasait iS. Fontos eredmény, hogy a valaszado felsGvezetok 58%-a
ugyanakkor a HR teriiletet még mindig inkabb adminisztrativ jellegiinek tekinti a szervezeten

beliil. (KPMG, 2020)

2 KMPG 2020: 1288 HR vezet6 részvételével, 59 orszag/teriilet, 2020 julius-augusztus
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1. abra: A HR szerepe a szervezetben a Covid-19 ideje alatt és hagyomanyosan

(Forrdas: KPMG, 2020)

A HR szerepe a szervezetben a Covid-19 ideje alatt és
hagyomanyosan (Forras: KPMG 2020 HR pulse survey)

58%
26%

95%

81%
! I

A szervezetemben a HR-t még mindig A HR funkcidknak teljesen at kell A HR vezetd szerepet jatszott

nagyrészt "adminisztratornak"
tekintik. nem pedig értékteremtonek.

m Felsovezetok

alakulniuk és meg kell julniuk  szervezetiinknek a Covid-19 hatasaira

valo reagalasban

uHR vezetok

A 2021-es Deloitte Global Human Capital Trends felmérés® keretében iizleti és HR vezetéket

kérdeztek arrol, hogy mennyire biznak abban, hogy a HR teriilet sikeresen kezeli majd a munka

¢s a szervezetek jovObeni atformalddasat. Az eredmények alapjan kozel megduplazodott azon

HR vezetdk szama, akik a leginkabb biznak ebben, illetve az lizleti vezetdk korében nagyobb

mértékben csokkent azok aranya, akik kevésbé biztak a teriilet sikerességében. (Deloitte, 2021)

2. abra: A HR szerepe és befolyésa alapjan a COVID-19 viladgjarvany soran, mennyire bizik
abban, hogy a HR képes lesz a kovetkez6 harom-harom évben sziikséges valtozasokkal

megbirkdzni.
(Forras: Deloitte, 2021)
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Ezek az eredmények a HR teriilet erdteljes atalakulasat és fejlodését vetitik elére, azonban a

felmérés azt is kimutatta, hogy azok a tertiletek, amelyek a koronavirus idején, a valsagkezelés

soran a HR tevékenységek fokuszaban alltak (munka- és egészségvédelem, belsd

8 Kb. 6000 valaszad6 (ebbol 3630 felsévezetd), 99 orszag
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kommunikacio, illetve a munkavallaloi jollét megteremtése), tulajdonképpen a HR tertilet
hagyomanyos tevékenységei kozé tartoznak. Felmeriil hat a kérdés, hogy hogyan tudja majd
kihasznalni a tertlilet ezt a magas szintli bizalommal megerdsitett poziciot és olyan nézépontot

képviselni, amely elésegiti a munkavégzés reformaciojat. (Deloitte, 2021)

A HR tertilet az alapvetd tevékenységi korének megtartasa mellett, mégis 0j szemléletmodokat
kiterjesztve segithet, hogy a szervezet reziliensebb legyen, hogy a munkavallalok nagyobb
onallosaggal rendelkezzenek és ezaltal eredményesebb legyen a vallalat. A Deloitte szakértoi
szerint ehhez nem a HR szervezet atalakitasa vagy a stratégiai pozicidjanak tovabbi erdsitésére
van elsdsorban sziikség, hanem egy olyan fajta felhatalmazasra, amely altal a HR sziikség
szerint Gjragondolhatja és Ujraszervezheti a véllalati munkét, amely hozzajarulhat a vallalat
rugalmassdganak, reziliencidjanak és innovacios készségének fejlodéséhez. A felmérésben
megkérdezett tizleti és HR vezetdk tobb mint fele, 61%-a hasonld iranyt jeldlne ki a kdvetkezo
évekre (a pandémia eldtt ez az arany csak 29% volt). (Deloitte, 2021) A kdvetkezd dbran* az
eredmény részletei lathatok:

3. abra: A vezetdk a munka optimalizalasar6l a munka Gjragondoléséra helyezik 4t a hangsulyt
(Forras: Deloitte, 2021)

"Hogyan gondolkoztal a munka atalakitasardl a Covid-19 el6tt és utan?"

7%

Nem kell atalakitas ("not transforming") 3%
0

PR 32%
A munka optimalizalasa ("optimizing") 10%

9
A munka ujratervezése ("redesign") 2704 32%
0

. e ey 29%
A munka ujragondolasa ("reimagining') 61%
0

A Covid-19 elétt A tovabbiakban

A HR teriilet feleldsségi korébe nagy valdsziniiséggel tovabbra is bele fognak tartozni a

hagyomanyos tevékenységek, példaul a teljesitménymenedzsment, a hatékonysag novelése €s

4 munka optimalizalasa = ugyanannak a munkanak a folytatasa, csak hatékonyabban, munka (jratervezése =

ugyanazon eredmények elérése Uj technologiai €s munkaszervezési megoldasokkal, munkaujragondolasa = uj
vagy masféle eredmények elérése 11j technologiai és munkaszervezési megoldasok altal.

34



a vallalati célok elérésének tdmogatasa, de ezzel parhuzamosan a teriiletnek torekednie kell
arra, hogy minden eddiginél jobban megértsék a munkavallalok kihivasait mind a munka, mind
a maganélet terén, ami nagyban hozzajarulhat az e¢l6z6 célok megvaldsitasahoz — ebben pedig
kulcsfontossagt a felsdvezeték és a HR teriilet egyiittmiikodése. (Kropp, 2021, idézi Harbert,
2021)

Nagyon fontossa valt tovabba a képzések témakore is. Egyrészt, mivel a pandémia
kovetkeztében atrendezodott a munkaerdpiac, szdmos helyen sziikségessé valt a munkavallalok
atképzése, masrészt pedig az elmult években mar egyre gyorsabban fejlodd digitalizdcionak
hatalmas 10kést adott a pandémia miatti kényszerhelyzet, sok esetben pedig a
munkavallaloknak is sziikségiik lehet tamogatasra ezen a téren. A Randstad 2021-es felmérése
szerint féleg a 18-35 év kozotti munkavallalok érzik sziikségesnek a képzéseket ahhoz, hogy
1épést tartsanak a valtozasokkal a pandémia utdn (a valaszadok aranya itt 70% folott volt
globalisan), am a felmérés érdekessége, hogy minél idésebb korosztalyt vizsgal a felmérés,
anndl kevesebb aranyban érzik ennek sziikségességét, pedig a digitalizacio szempontjabol féleg

szamukra relevans az 01j technologia elsajatitasanak sziikségessége. (Randstad, 2021/b)

A munkavallalok képzése terén, foleg a fiatal munkavallalo korében, rendkiviil fontossa valt a
kiilonboz6é soft sikillek (hatékony kommunikéacio, Osszefliggések felismerése, inspiralasi
készség, onbizalom, kivancsisag, stb.), fejlesztése, (Senkowska, 2021, idézi Karacsony, 2021)
valamint a tartosan hatékony munkavégzéshez elengedhetetlen mentélis egészség fenntartasa
érdekében tanulhat6 készségek, igy eldtérbe keriiltek az ehhez kapcsolddo fejlesztési tervek is.
Ezzel egyiitt egyre inkabb megjelent az igény a pszicholdgiai vagy ,,wellbeing” témaju
tréningek, illetve tandcsadas nyujtasara, amiért szintén a HR felel, ennek nyoman pedig el6térbe

kertilhet a coaching és a mentoring teriilet. (Dick, 2021, idézi Karacsony, 2021)

Ahhoz tehat, hogy a HR teriilet sikerrel vegye a jovd kihivasait, ki kell Iépnie a ,reaktiv”
szerepbdl és proaktiv személetmodddal felkésziilnie, illetve felkésziteni a szervezetet és a

munkavallalokat a jov6 valtozasaira. (KPMG, 2020)

A HR szakemberekkel szemben tamasztott elvarasok is atalakultak az elmult id6 rossz, illetve
JO tapasztalatai, megoldasai alapjan. A HR teriileten dolgozoknak altalanossagban sokkal
agilisabba kellett valniuk az elmult iddszakban, annak érdekében, hogy alkalmazkodjanak a
kiilonboz6é wjfajta munkaszervezési megoldasokhoz, valamint kulcsfontossagu volt, hogy a
valsagkezelésben valo részvétel alatt bizalmat és biztonsagot kdzvetitsenek a munkavallalok

felé. Az emberek menedzselésében az elmult idészak eseményeinek hatasara kulcstényezoveé
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valt az empatia, a munkavallalok és teamek igényeinek felismerése vezetdként és HR
szakemberként egyarant. (Dick, 2021, idézi Karacsony, 2021) A HR vezetdk szerepe is egyre
fontosabba, felelosségiik egyre nagyobba valik a szervezeteken beliil €s a felsOvezetés részérdl
is jobban elismertté valt a munkajuk. Résziikrél igy elengedhetetlen a stratégiai szemlélet, a
hosszutavu gondolkodas, illetve a kreativitas is, mivel tovabbra is a legnagyobb kihivasok koz¢é
tartozik a munkavallalok bevonzasa, megtartasa és elkotelezése. (Bus-Pinczés, 2023, idézi

Karacsony, 2023)

A megtartasi stratégia elemeit is érdemes mas szemszogbOl nézni azon kiviil, hogy a
munkavallaloknak kiemelt fontossagu a bérezés, nem lehet elhanyagolni azt, hogy mit nyujt a
munkaad6 a munkavallaloi szdmara a megélhetésen tul. Kordbban még vonzo juttatasi elemnek
szamitd céges laptop, céges telefon mar alapelvarassa valtak, illetve a tdAvmunka elterjedése
miatt, a munkavégzés alapvetd feltételévé. Mivel a munkavallaloknak egyre fontosabb, hogy
munkaltatojuk érdemi figyelmet forditson az alkalmazottak teljes kori jollétére, ez egy ,,well-
being stratégia” kidolgozasat teheti sziikségessé a szervezeti sajatossagoktol fiiggden, amely
hatasara a munkavallalok nem csak nem lesznek elégedetlenek, de motivaltta és elkotelezetté
valnak. (Varsanyi, 2023/a) A HR tevékenységek koziil valdsziniileg egyre nagyobb hangsulyt
kell fektetni a munkavallaléi élmény javitasara is, amely a vildgjarvany soran atéltek ota uj
jelentésekkel bir a munkavallalok szemszogébol. Ha ezt a teriiletet elhanyagoljak a munkaltatok
a jovOben, hidba tudnak versenyképes fizetést nyujtani, az nem fogja kielégiteni a
munkavallalok igényeit. A munkavallaldi élmény egyik alapja a rugalmassag biztositdsa a
munkaado részérdl, illetve a munkavallalok az eddigieknél szigoribban vizsgaljdk, milyen
értékrendet képvisel a munkaltatdo a fejlddés, az elfogadas, a méltdnyossag, a bizalom, a
hitelesség és a jolét terén és mennyire tudja magat elképzelni ennek a rendszernek a részeként.

(Willin-Toth, 2023)

4.2 A munka vilaganak valtozasa és a munkavallaloi tudatossag erdsodése

4.2.1 ,,A nagy felismerés”

A szakértok a ,,Great Resignation” nevet adtak az Amerikaban 2021 masodik felében elinduld,
évtizedek ota nem latott felmondasi hullamnak. A jelenség okairol megoszlanak a vélemények
és értekezések. A témaval foglalkoz6 legtobb cikkben és tanulmanyban megjelenik a
koronavirus, mint kivaltdo ok, bar egyes szakértok szerint ez csak annyiban igaz, hogy a

pandémia elsé egy évének bizonytalansdga miatt az emberek inkabb a biztonsag reményében
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visszahuzddtak és kivartak, igy amit most felmondasi hullamnak érzékeliink, az csak a korabbi
tendencia folytatasa. (Fuller-Kerr, 2022) Egy masik kutatas szerint féleg az alacsony fizetés, az
elorelépési lehetdségek hianya, valamint a tisztelet és megbecsiiltség hianya miatt dontott igy
az adott idészakban felmondé munkavallalok nagy része, am a leggyakoribb felmondasi okok
koziil az 5. helyen all (45%) azok aranya, akik tobb rugalmassagra vagytak. (Parker-Horowitz,
2022). Az SHRM felmérése szerint a leggyakoribb okok kozé tartozik a jobb kompenzacios
csomagok keresése is, ami egyfajta ,,domino-effektust” is kivalt a munkahelyeken — a
vallalatnal maradé kollégak nagy része ugyanis elgondolkozik a valtason a kozvetlen kollégai

dontéseinek hatasara. (Miller, 2021)

Az amerikaihoz hasonléan globalisan is érzékelhetdk ilyen felmondasi hullamok. Az atlagos
fluktuacié hazankban is egyre emelkedik, amely szintén tobb tényezd egylitthatdsanak az
eredménye — sokan itthon is kivartak a jarvany ideje alatt, a koronavirus els6 idészakaban a
szervezeteknek nem sikeriilt hatékonyan kezelni az otthoni munkavégzésre valo atallast, illetve
meglazultak a szervezeten beliili, illetve a fonok-beosztotti viszonyok. (Molontay 2022, idézi

Kiss, 2022)

Egy 2020-as ausztral munkavallalokat kérdezd felmérés eredményei szerint harombodl egy
ausztral munkavallal6 szeretne munkahelyet véltani a Covid utan, harommilli6 munkavallalo
pedig palyamoddositdson is gondolkozik. Hasonlo felmérések késziiltek Anglidban és
Belgiumban is, melyek eredményi alapjan arra lehet kovetkeztetni, hogy sokan atértékelték a
karrierjiiket és a prioritasokat a munka-maganélet egyensuly elve mentén. A munkavallaloi
értékrend atalakuldsat tekintve hosszutavon ez pozitiv hozadéka is lehet a pandémianak a

szamos negativ hatds mellett. (Diemar, 2020)

Jos Akkermans ¢és szerzOtarsai szerint a pandémia ,karrier-sokként” hatott egyes
munkavallalokra. Karrier-sokk alatt az a folyamat értendd, amelynek soran egy kiils6 esemény
hatéséra tudatos gondolkodasi, elemzési folyamat indul el a karriercélokkal kapcsolatban. Egy
ilyen karrier-sokk bekovetkezése nagyban fligg a kiils6 tényez6 intenzitasatol, illetve személyes
tényezoktdl is, mivel mindenki més és mas ingerkiiszobbel rendelkezik, illetve, hogy hol tart a
szakmai és személyes terveinek megvaldsitasaban. A pandémia kapcsan természetesen
befolyasold tényezd, hogy adott munkavallalé milyen, mennyire ,,stjtott” agazatban dolgozott
a pandémia megjelenésekor. A tanulmanyban kifejtik, hogy a karrier-sokkok kezelésében,

legyen az pozitiv vagy negativ, kulcsfontossagiiak az egyének kompetenciai is, példaul a
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reziliencia, kapcsolatteremt6 képesség vagy a tanulasi készségek ¢€s attitidok. (Akkermans et
al., 2020)

A Randstad 4ltal 2021 szeptembere és augusztusa kozott végzett globalis felmérésének® adatai
arra utalnak, hogy a szdmos orszdg munkaerdpiacat érintd felmondasi hullamok mogott redlisan
allhat az, hogy a munkavallalok a pandémia alatt atértékelték személyes és szakmai céljaikat.
Ez ajelenség - a ,,nagy felismerés” — habar nem feltétlen az egyetlen kivaltd ok, mindenképpen
a pandémia egyik fontos utOhatdasa. A felmérésben résztvevok nemtdl, ¢letkortdl és
végzettségtdl fliggetleniil valamennyien azt nyilatkoztdk, hogy a torténtek hatasara 6nallobba
¢s tudatosabbd valtak, amely a munkafeltételek wjraértelmezését teszi sziikségessé¢ a
munkaltatokkal. Azok a munkaltatok, akik tisztdban vannak ezzel és nyitottabbak az Uj
kompromisszumokra, sikeresebbek lehetnek a tehetségek megtaldlasaban és megtartdsdban,

illetve a pandémia utani feléptilésben. (Randstad, 2021/b)

A pandémias helyzet kovetkeztében atéltek - a szocialis interakciok, a munkavégzés, és az
altalanos szabdlyok és eldirasok megvaltozésa, a bizonytalansag és a félelem, a karantén és
elszigeteltség — gyokeresen megvaltoztattdk az emberek szokdsait €s szemléletmodjat. Az
emberek vilagszerte kiestek a megszokott rutinbol, szembenéztek egy Uj, akéar halalos
kimeneteldi, ismeretlen fenyegetettséggel. Olyan tényezdk kezdtek el hidnyozni az életiikbdl,
amik eddig természetesek voltak, példaul a napi taldlkozas a csaladtagokkal, baratokkal. Ez
sokakat arra késztetett, hogy atértékeljék a sajat értékrendjiiket, st sokak olyan egzisztencialis
kérdésekkel foglalkoztak, hogy mi az életiikk célja, értelme és mi teszi Oket boldogga. A
Randstad felmérésének keretében globalisan a megkérdezettek 67%-4at a pandémia hatasai arra
0sztonozték, hogy valtoztassanak az életiikben a munka-maganélet viszonyanak terén, illetve
76%-uk szeretne a jovoben nagyobb rugalmassagot a munkdjuk és karrierjilk kapcsan. A
magyarorszagi valaszadok esetében ez 55% illetve 76% volt.® Globalisan 70% fo16tt volt azok
aranya, akik céltudatosabbak lettek szakmai, illetve személyes céljaikat illetden. Ennek az
eredménynek az is érdekessége, hogy nem volt kiillonbség a nemek kozotti megoszlasban.
Magyarorszagon ez a személyes célok esetében 70%, a szakmai célok esetében 67%.’

(Randstad, 2021/b)

5 Felmérés: 34 orszag, tobb mint 27.000 munkavallal6
® A magyar adatok forrdsa a Randstad Workmonitor 2021 H2 magyar nyelvii kiad4sanak dsszefoglaldja, amelyet
a szerkesztok killon kiegészitettek a Magyarorszagra vonatkozé adatokkal
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A magyar munkavallalok korében is érzékelhetd a jelenség; a felmérés keretében a magyar
munkavallalok 80%-a nyilatkozott tigy, hogy atértékelte a munka szerepét az életében, illetve
67%-uk szamara valtak tisztabba a karriercéljai. Ugyanakkor, a felmérés eredményei alapjan,
ugyan minden felmért munkaerdpiacon a bérezés ¢€s juttatasi csomag a legfontosabb szempont
a munkavallalok karrierdontései soran, a magyar munkavallalok mégis kiugréan vezetnek a
listaban (84%-kal az 58%-os atlaghoz). Ez az erds tendencia varhatéban nem fog valtozni, de
érdemes figyelembe venni, hogy a munkavallalok szamara is jobban korvonalazddtak az
igényeik, érdemes nagy hangstlyt fektetni a teljes juttatdsi csomagra ¢és annak
kommunikaciojara munkaltatoként. (Randstad, 2021/e)

4. abra: A "nagy felismerés" jelenség Magyarorszagon
(Forras: Randstad, 2021/c)

a pandémia utohatasa a "nagy felismerés” jelenség = randstad

az elmult idészakban a pandémia hatasara...

forras: Randstad Workmonitor Kutatas 2021 H2. human f

A munkavallalok az elmult két év eseményeinek (a munkavégzés 1j modszerei, korlatozott
szocialis interakcidk, egzisztencidlis bizonytalansag) hatisara arra is radobbentek, hogy a
munkahelyen €s a maganéletben elért sikerek kulcsa a boldogsag — nem pedig forditva — és ezt
a munkaltatokkal szemben is ki szeretnék fejezni. Kiilondsen igaz ez az Y és Z generacidhoz
tartozé munkavallalokra, akik minden eddiginél tudatosabbak ezen kiviil a mentalis egészségiik

fenntartasa terén is. (Randstad, 2022)

A fiatal munkavallalok 56%-a felmondana, ha ugy éreznék, a munkajuk akadalyozza Oket
abban, hogy élvezzék az életet — deriil ki a Randstad 2022-es Workmonitor felmérésbol®.
(Randstad, 2022) Ez az arany a 18-24 év k6zo6tti munkavallalok korében jelentkezett, azonban
a felmérés keretében megkérdezett 55-67 éves munkavallalok 38%-a is ezen az allasponton

van. A fiatal generacié 41%-a, mig az idésebb generacid 25%-a pedig mar meg is tette ezt

8 Felmérés: 34 orszag, orszagonként legalabb 500 6 18-67 éves munkavallalo, 2022 februdr-marcius
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legaldbb egyszer. A Randstad Workmonitor 2023 felmérés® eredményei szerint a fenti ardanyok
tovabb néttek az allaskeresés terén pedig ,,a valaszadok 61%-a (az el6z6 évi 58%-hoz képest)
nem fogadna el olyan dllast, ami hatranyosan hatna a munka-maganélet egyensulyara”

(Randstad, 2023/a, 16.p.)

A munkaerdpiacon jelenlévo legfiatalabb generdcid azonban amellett, hogy rendkiviil igénylik
a rugalmassagot, valamint a rugalmassag egyik legfébb megvaldsulasi formajat, a home office-
t, hianyossagokrdl is tanuskodik az elmult iddszak valtozasa miatt. A Gartner tanacsadd cég
felmérésének keretében a Z generacios résztvevok kozel fele arrol szamolt be, hogy a pandémia
megnehezitette a tanulasi, illetve karriercéljaik elérését, illetve a tdvoktatds miatt
hidnyossdgokat tapasztalnak a munkaerdpiacra vald belépéshez sziikséges készségek
(targyalds, kapcsolatépités, magabiztossdg, személyes kornyezetben valé munkavégzéshez

sziikséges szocialis készségek, figyelem) elsajatitasaban. (McRae et al., 2022)

A fiatal generaci6 azonban ettdl fiiggetleniil egyre tudatosabb abban, hogy inkédbb a munkajat
igazitsa ahhoz az ¢életforméhoz, amire be szeretne rendelkezni, hogy a munka ,ne gatolja”
céljainak megélésében. Ha a fiatal munkavallalok igényeit szeretné nézni a munkaltatd, nem
mulaszthatja el, hogy kifejezi ennek tiszteletben tartasat. (Mészaros 2023, idézi Varsanyi

2023/b)

A pandémias valsagot atfedésben kovette az orosz-ukran konfliktus kibontakozasa, mikézben
a gazdasag még az el6z6 bd két év eseményeit sem ,heverte ki”. Ugyan a bizonytalansag
allandova valt és egyre csak fokozodik, a munkavallalok azonban tovabbra is kitartanak
amellett, hogy a munkat szeretnék az életiikhdz igazitani, ennek keretében pedig olyan munkat
és munkaltatot szeretnének, ahol ezt meg tudjdk €lni. Ez is mutatja, hogy a munkahoz valo

hozzaallas vilagszerte visszafordithatatlanul megvaltozott (Randstad, 2023/a)

4.2.2 A munkavallaloi jollét elotérbe keriilése

A pandémia kihivasai altal a munkavallalok fizikai biztonsaga mellett a mentalis biztonsaguk
is fokuszba keriilt. A munkavallalok oldalardl ez hatdrozottabban megfogalmazott igényeket
jelent munkaltatojukkal kapcsolatban, a munkaltatok részérdl pedig egy olyan paradigmavaltast
igényel, amellyel sokat tehetnek a munkavallalok megtartasaért, bevonzasaért és a vallalaton

beliili hatékony munkavégzésért. A Deloitte és a Workplace Intelligence kozos kutatdsabolt®

® Felmérés: 34 orszag, legalabb 500 6 18-67 éves munkavallalo, 2022 oktober
102100 munkavallalé és felsévezetd bevonasaval, USA, UK, Kanada, Ausztralia
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kideriil, hogy a felsdvezeték korében is jelen van a mentalis jollétiik priorizalasa és 70%-uk
nyilatkozta, hogy megfontolja a valtast egy olyan munkahelyért, ahol tobbet tud tenni ezért.
Ezzel szemben azonban, a felmérés eredményei alapjan a fels6vezetok hajlamosak talbecsiilni,
hogyan is érzik magukat a munkavallalok. (Hatfield et al., 2022)

5. abra: A felsdvezetdi réteg allaspontja a munkavallaloi jollét kapesan
(Forras: Hatfield et al., 2022)

"A fels6vezetés jelentdsen alabecsiili a munkavallalok jollétét"

89%

84% 84% 81%
65%
59%
51%
I I :
Fizikai jollét Mentilis jollét Szocialis jollét Pénziigyi jollét

= A munkavallalok jolléte onbevallas alapjan ("jo" / "kivalo")

m A felsévezetdi réteg véleménye a munkavallaloi jollétrol ("jo" / "kivalo")

Ez nem az egyetlen teriilet, ahol ellentmondés mutatkozik a munkavallalok és a felsdvezetés
elképzelései kozott: a valaszadé munkavallaloknak csupan 47%-a nyilatkozta azt, hogy szerinte
a fels6vezetdk megértik, milyen nehézségekkel jart szamukra a pandémia, a felsévezetdk 90%-
a ugy érzi azonban, hogy tisztaban van ezzel. Hasonldan ellentmondéasosak az aranyok a
pandémia soran hozott dontések megitélésében. A jelenre vonatkozéan pedig, a
munkavallaloknak csupan 56%-a nyilatkozta, hogy a vallalatvezetok tor6dnének a
munkavallalok jollétével, ezzel ellentétben, a felsdvezetdknek 91%-a gondolja gy, hogy a
munkavallalok elégedettek ezzel. Abban azonban egyetért a két csoport (munkavallalok 75%,
felsGvezetdk 89%), hogy a jollét most elsddleges prioritast élvez szamukra és a karrierjiik

elérehaladasanal is fontosabb. (Hatfield et al., 2022)

Szerencsére a felmérésben megkérdezett felsévezetdk 96%-a feleldsnek érzi magat a
munkavallaloik joléte szempontjabol — ez persze nem feltétlen jelent proaktiv hozzajarulast,
pedig a munkavallalok egészségének megdrzése magaban foglalja a mentalis egészség irdnyaba
tett intézkedéseket is. Fontos tovabba a nyilt kommunikacié a témaval kapcsolatban, illetve a

tamogato 1égkor és vallalati kultara megszilarditasa is, valamint, hogy a munkavallalok és a
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felsdvezetok tisztazzak, mit jelent szamukra a jollét. Mivel ezek megvalositasa szemléletvaltast
¢s nagy tamogatottsagot igényel, elényos lehet a felsdvezetdk képzése, illetve szakmai
tamogatas ezen a téren — amit a tudatos vezetdk a felmérés alapjan igényelnének is a helyzet

kezeléséhez. (Hatfield et al., 2022)

4.2.3 A munkaltatokkal és a munkaval szembeni elvarasok

Harom évvel a pandémia betorése utdn, a virusrol mar alig beszéliink a mindennapokban, a
home office, a tivmunka és a hibrid munkavégzés azonban alland6 témava, trenddé €s irannya

valt.

A hibrid munkavégzés elterjedésével az otthoni munkavégzés privilégiumbdl és vonzoé juttatasi
elembdl elvarassa valt, lassan pedig ,,a >fehérgalléros< vagy >kékgalléros< besorolast

felvalthatja a >hibrid< vagy >nem hibrid< besorolas.” (Hobsbawn, 2022)

A mara mar népszerti munkaerdpiaci fogalomma valo ,,hibrid” munkavégzés kettds feladatot
ad a munkaltatoknak és a HR-eseknek a vallalati kulttra terén: Egyszerre kell biztositaniuk a
rugalmassagot €s a munka-maganélet egyenstlyanak biztositasat, de mindent meg kell tenniiik
a kellemes munkahelyi 1égkdr megteremtése és fenntartasa érdekében is, hogy megnyerjék és
megtartsak munkavallaloikat. (Randstad, 2023/b) Ezzel egyiitt az irodak szerepe és funkcidja
is atalakuldban van, illetve Uj értelmet nyer a munkahelyi élmény is, amely fejlesztésével a
munkaadok javithatjdk az irodai kornyezetben végzett munkdhoz vald hozzéaallast a hibrid

modellek esetén. (Nagy, 2022)

Vannak azonban munkavallaléi csoportok, amelyek szdmara joval nehezebb az ilyen fajta
rugalmassag biztositdsa - €z szintén kreativ szemléletmodot és megoldasokat igényel. Ez
vonatkozik tobbek kozott a ,.frontvonalban” dolgozokra - példaul az egészségiigyben,
termelésben, jellemzdéen 2 vagy 3 miiszakban, illetve megszakitds nélkiili tevékenység
keretében dolgozok szdmara. Mivel a tdvmunka végzés a személyes jelenlétet igényld
tevékenységek miatt nem lehetséges, a munkaltatok mas modon biztosithatnak rugalmassagot
ezen munkavallalok szdmara. A Gartner tanacsaddcég 2022-es felmérése alapjan a
frontvonalban dolgozokat foglalkoztatd munkaaddk 58%-a fektetett be ezért a munkavallaloi

¢lmény fejlesztésébe a felmérést megeldz6 egy évben. (McRae et al., 2022)

A munka-maganélet egyensulya tehat nem jelentheti és nem is jelenti kifejezetten a tavmunka

engedélyezését, sokkal inkabb egy olyan szemléletmddot €s juttatasi csomagot, amely kifejezi
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a munkavallalok jollétével kapcsolatos elkotelezettséget és proaktiv tevékenységet a juttatasok,

a rugalmassag ¢és valamennyi intézkedés terén. (Randstad, 2023/c)

A hibrid munkavégzésre vonatkozo trendek hazankban is érvényesiiltek. A HR Network
szakmai egyesiilet vezet6i egy interju keretében megerdsitették, hogy a HR-esek jelenleg a
»hibrid” modellt tartjadk a legjobb megoldasnak, heti 1-2 nap otthoni munkavégzés
lehetéségével, ami koveti a nemzetkdzi trendeket is, a munkavallalok szdmara pedig mara
valdban elvarassa valt, hogy a munkaid6 egy részében otthonrol dolgozhassanak. (Bus-Pinczés,

Karacsony, 2023)

Jelen szekunder kutatas lezarasanak idészakéra esik azonban, hogy a szakértk egy ujabb
fordulatrol beszélnek a szakmai forumokon, ami a 2023-as évben érhet be. 2023 tavaszan a
Szilicium-volgyi tech-cégek, koztik a Google, az Amazon és a Meta korében is felmeriiltek
olyan akciotervek, amelyek célja, hogy szigoritsdk a munkahelyi jelenlétre vonatkozo
szabalyozast. Ez természetesen kivaltotta a munkavallalok felhdborodasat, akik az elmult
években erre a munkavégzésre rendezkedtek be és hozzaszoktak a rugalmassaghoz, most pedig
csorbulni érzik ezt a bizalmat koztiik és munkaltatojuk kozott — ennek ellenére egyre tobb
vallalat motivalja (vagy kényszeriti) a munkavallalokat az iroddba vald visszatérésre.
(Thorbecke, 2023) Az el6z6 globalis nagyvallalatok mellett példaul a Disney és a Starbucks is
hasonlé allaspontra jutott 2023 masodik felére és a motivaciordl inkabb a szabalyozas felé
Iéptek. Az irodai jelenlét hidnya kapcsan az emlitett szervezetek egyre negativabban ¢€lik meg
a munkahelyi kozosségek nehezebb kialakulasat, a kreativitds visszaszorulasat, a személyes
jelenlét hozzaadott értékének hidnyat, a munkavallalok azonban gyakran nehezen engednek az

elmult években megszokott kényelembdl. (Antal, 2023)

Az utobbi idében tehat a munkavallalok és a munkaltatok nézOpontjai Gjra kezdenek
eltavolodni egymastol a tivmunkaval és a hibrid munkavégzéssel kapcsolatban. A munkaltatok
a vilagjarvany idején sokat tehettek azért, hogy fejlesszék a lojalitds és a bizalom kultirdjat a
szervezetekben, amennyiben megfelelden és atlathatban kommunikaltak, ez a kulttra azonban
sokat csorbulhat, amennyiben nem lesz konszenzus a munkavégzés dinamikdjaval
kapcsolatban. A jovében ezért a munkaltatok érdeke is lesz, hogy bevonjak munkavallaloikat
egy Uj szabalyrendszer kialakitasaba és kozosen kisérletezzék ki a mindkét fél szamara

megfeleld kereteket. (Willin-Toth, 2023)

A HR stratégidk irdnya tehat tovabbra is valtozéban van, mikdzben egyre élesebb a kiilonbség

a munkavallaléi igények és a vallalatok elképzelései kozott. Fontosnak tartom azonban
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kiemelni, hogy a vallalatok ezek alapjan felismerték, hogy mennyire sokat jelentenek a
teljesitményiik, eredményességiik szempontjabol is az olyan ,soft” tényezok, mint a jo
munkahelyi kapcsolatok, a kdzosség €pitd, motivald és alkotd ereje €s a vallalti kultara — ez
pedig jo alap lehet a kompromisszumok Iétrejottére a munkaltatok és munkavallalok kozott, a

HR kozvetitésével, illetve a HR szintén fontos szerepet jatszhat ezeknek a hozzaadott

értékeknek a kiaknazasaban is.
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5. Sajat vizsgalat

5.1 Kutatasi célok és kérdések

Jelen primer kutatas célja annak feltarasa, hogy Covid-19 pandémia eseményeinek hatasara
(beleértve az egészségiigyi, gazdasagi és tarsadalmi tényezoket) milyen valtozasok mentek
végbe egyészt a munkavallalok munkaval és karrierrel kapcsolatos értékrendjében és
hozzaallasdban, masrészt pedig a HR szakteriilet tevékenységi korében €s a teriilet munkajanak

megitélésében, illetve pozicionalasaban.

Ezek a valtozasok figyelembevétele fontos szempont a HR stratégidk kialakitdsaban és

megvalositasadban, igy a HR szakteriileten elengedhetetlen a figyelembevételiik.
A kutatds fobb irdnyvonalait a kovetkezd hipotézisek adtak:

H1l: A koronavirus globalis elterjedésének ¢és az ennek kovetkeztében alkalmazott
valsagkezelési modszereknek ¢€s stratégidknak kdszonhetden er6sodott a HR szervezeten beliili,

stratégiai pozicioja.

H2: A HR teriilet hagyoményos tevékenységi kore megvaltozott vagy atalakuloban van a

pandémia id6szaka alatt végrehajtott valsagkezeld intézkedések és megoldasok hatdsara.

H3: A munkavallalok ¢letében a munka és a karrier szerepe hattérbe szorult a maganéleti és
személyes célokkal szemben a pandémia két évében tapasztalt események hatdsara -

fliggetlentil attol, hogy tAvmunkaban dolgoztak-e.

5.2 A vizsgalati mdodszerek, a minta és a vizsgalat koriilményeinek
bemutatasa

A kutatés sordn a téma tarsadalomtudomanyi jellege miatt az adatgytiijtésre kérddives felmérést

alkalmaztam, amely keretében kvantitativ és kvalitativ adatokat gyiijtottem. A HR szakteriiletre

vonatkozd (1. kérddiv) és munkavallaloéi oldallal kapcsolatos adatgytjtést (2. kérddiv)

elvalasztottam egymadstol, ezért két kiilon kérddivet készitettem, amelyek kérdéseit a 3. sz.

melléklet tartalmazza. A kérddiveket a Google Forms platform segitségével készitettem. A

kérdések jellemzdit a 13. sz. tablazatban foglaltam Gssze.
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13. tablazat: A kérdoivek kérdéseinek jellemzdi
(Forras: sajat szerkesztés Boncz, 2015 alapjan)

Kérdés

szama

Kérdés
formaja

Kérdés
tipusa

Valaszadas
forméaja

Meérési
szint

Eredmények

vizualizalasa / vizsgalati médszer

1. kérd6iv: A HR tevékenységének és

szervezeten beliili szerepének valtozasa a Covid-19-pandémia tiikrében.

1. egyvalaszos zart kiegészitdé | szelektiv nominalis | tablazat / diagram

2. egyvalaszos zart kiegészité | szelektiv nominalis | tablazat / diagram

3. egyvalaszos zart kiegészité | szelektiv nominalis | tablazat / diagram

4. egyvalaszos zart 6 kérdés Likert-skala ordinalis tablazat / diagram

5. egyvalaszos zart 6 kérdés Likert-skala ordinalis tablazat / diagram

6. egyvalaszos zart 6 kérdés Likert-skala ordinalis tablazat / diagram

7. egyvalaszos zart 6 kérdés Likert-skala ordinalis tablazat / diagram

8. egyvalaszos zart 6 kérdés Likert-skala ordinalis tablazat / diagram

9. egyvalaszos zart 6 kérdés Likert-skala ordinalis tablazat / diagram

10. nyitott, opcionalis kiegészitd | szoveges ordinalis tablazat

11. egyvalaszos zart {6 kérdés Likert-skala ordinalis tablazat / diagram

12. egyvalaszos zart 6 kérdés Likert-skala ordinalis tablazat / diagram

13. egyvalaszos zart 6 kérdés Likert-skala ordinalis tablazat / diagram

14. egyvalaszos zart 6 kérdés Likert-skala ordinalis tablazat / diagram

15. egyvalaszos zart 6 kérdés Likert-skala ordinalis tablazat / diagram

16. tobbvalaszos zart 6 kérdés szelektiv ordinalis tablazat / diagram

2. kérd6iv: Munkavallaloi értékrend és attitiid valtozésa a koronavirus €s a jarvanyiigyi korlatozasok hatasara

1. egyvalaszos zart kiegészité | szelektiv nominélis | diagram

2. egyvalaszos zart kiegészitdé | szelektiv nomindlis | diagram

3. egyvalaszos zart kiegészité | dichotom nominalis | szdveges

4. egyvalaszos zart kiegészité6 | Likert-skala ordinalis tablazat

5. egyvalaszos zart kiegészité6 | Likert-skala ordinalis tablazat

6. egyvalaszos zart 6 kérdés Likert-skala ordinalis tablazat / Khi-négyzet proba
7. egyvalaszos zart kiegészité | dichotom nominalis | szdveges

8. egyvalaszos zart kiegészitd | szelektiv nominalis | diagram / Khi-négyzet proba
9. egyvalaszos zart kiegészité | szelektiv nominalis | diagram

10. egyvalaszos zart 6 kérdés | dichotom nominalis | diagram / Khi-négyzet porba
11. egyvalaszos zart 6 kérdés Likert-skala ordinalis tablazat / Khi-négyzet proba
12. egyvalaszos zart 6 kérdés Likert-skala ordinalis tablazat / Khi-négyzet proba
13. egyvalaszos zart 6 kérdés Likert-skala ordinalis tablazat / Khi-négyzet proba
14. egyvalaszos zart 6 kérdés Likert-skala ordinalis tablazat / Khi-négyzet proba
15. egyvalaszos zart 6 kérdés | Likert-skala ordinalis tablazat / Khi-négyzet proba
16. tobbvalaszos zart kiegészitd | szelektiv ordinalis diagram

17. tobbvalaszos zart kiegészité | szelektiv ordinalis diagram

A mintaba vald bekeriiléshez nem véletlenszeri mintavételi

format valasztottam:

a

munkavallaloi attitiid vizsgélatara vonatkozo kérddiv esetében az egyszeriien elérhetd alanyok
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modszerét és a holabda mddszert alkalmaztam, azaz sajat ismeretségi koromben osztottam meg
a kérddiveket, azzal a felkéréssel, hogy a megkeresettek szintén tovabbitsdk azt, altaluk
valasztott alanyok szamara. A HR tevékenységére vonatkozd kérddiv esetében a szakértdi
kivalasztas modszerét alkalmaztam, melynek soran sajat szakmai ismeretségi koromben, illetve
a ,,LinkedIn” szakmai kozosségi portalom kerestem fel olyan szakértOket, akik relevans
tapasztalattal rendelkeznek vagy rendelkezhetnek. (Boncz, 2015) A kérddives felmérést
2023.10.01. és 2023.10.30. kozott végeztem. Az 1. sz. kérddiv esetében az alapsokasag
alacsonyabb szamu, kizarolag HR szakembereket tartalmaz, ebben az esetben 24 elemszamu
minta alapjan készitem a kiértékelést. A 2. sz. kérddiv alapsokasdga tdgabb, a munkavallaloi
réteg — itt 116 fos elemszam allt rendelkezésemre a kiértékelésnél. A vizsgalat eredményeinek
kiértékelését MS Excel program, IBM SPSS program és a Google Forms feliilet segitségével

végeztem.
A vizsgalat soran torzitas valoszintsithetd az alabbi koriillményekbdl eredden:

- minta elemeinek korlatozottsaga (1. és 2. kérddiv)
- iparagi sajatossagok (1. és 2. kérdoiv)
- relevans tapasztalat és szakmai ralatas (1. kérddiv)

- ¢letkorbdl és munkavallaloi életpalyabol fakado sajatossagok (2. kérddiv)

Az alkalmazott modszerek, a mintavétel korlatozottsaga és a vizsgalat koriilményei alapjan a

vizsgalat nem reprezentativ a munkavallaloi populéaciora nézve.

5.3 Az eredmények bemutatasa

5.3.1 A HR tevékenységének és szervezeten beliili szerepének valtozasa a
Covid-19-pandémia tiikrében — eredmények az 1. sz. kérdéiv alapjan

A kérddivet 24 HR teriileten dolgoz6 szakember toltotte ki, ebbdl 3 HR Igazgatd, 4 HR vezetd,
2 HR Specialista, 5 HR Generalista, 5 HR Business Partner, 4 HR Assisztens és 1 CEO. A

kitoltok a 2020 marciusa és 2022 marciusa kozott dolgoztak ezekben a pozicidkban.
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6. abra: A kitoltdk pozicid szerinti megoszlasa.
(Forras: sajat felmérés)

A kitolték pozicid szerinti megoszlasa

= HR Vezeto
= HR Igazgat6
HR specialista
= HR Generalista
= HR Business Partner
= HR Asszisztens
= CEO

A kitoltok foként az élelmiszer- és feldolgozé iparban (5 £6), a bank és pénziigyi szolgaltatasok
tertiletén (3 10), az IT/telekommunikacio (3 f0) terliletén, épitdipari teriileten (2 £6), az aut6d- €s
alkatrészgyartas teriiletén (2 f4), megosztott szolgaltatdsi kozpontban (2 06), illetve a
fémiparban (1 £6), a mlianyagiparban (116), a k6zosségi kozlekedés teriiletén (1£8), szolgaltatasi
¢és tanacsadasi teriileten (1£0), illetve a vegyi-és gyogyszeriparban (1) dolgoztak 2020 marciusa
¢s 2022 marciusa kozott.

7. abra: A kitoltok kiilonbozo iparagban valo tevékenykedés szerinti megoszlasa
(Forras: sajat felmérés)

A kitoltok kiilonbozo iparagban vald tevékenykedés
szerinti megoszlasa

= Elemiszeripar / feldolgozoipar

= IT / telekommunikaci6

Bank- és pénziigyi szolgaltatas

= Autéipar / alkatrészgyartas

= EpitSipar
‘ = SSC

= Fémipar

= Logisztika

= Milanyagipar

= Személyszallitas, kozosségi kozlekedés
= Szolgaltatas / tanacsadas

13% . .
= Turizmus / vendéglatoipar

= Vegyipar / gyogyszeripar

A kitoltok altal képviselt vallalatok méretét tekintve 54%-ban (13) 500 fénél tobb, 33%-ban (8)
101-500 f6, illetve 4%-ban (1) 100-51 &, 4%-ban (1) 11-50 £6 és 4%-ban (1) 1-10 £6

munkavallalot foglalkoztatd vallalatok voltak.
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8. abra: A kit6ltok munkahelyének cégméret szerinti megoszlasa

(Forras: sajat felmérés)

A kitolték munkahelyének cégméret szerinti megoszlasa

y

= tobb mint 500 f6 = 101-500 6 51-100f6 =11-50f6 =1-10 {6

A kérddiv keretében arra kértem a kitoltoket, hogy amennyiben lehetséges, vonatkoztassanak
el a sajat munkahelyiikon érvényes helyzettdl és sajat, tagabb l4tdszogli meglatasait,
tapasztalatait is osszak meg a kitoltésnél. A kovetkezd kérdéseknél 6 foka Likert-skalan
vizsgaltam a szakemberek véleményét, ahol az 1-es érték az ,,egydltalan nem értek egyet”, a 6-

os érték pedig a ,,teljes mértékben egyetértek” valaszt jelentette.

A kérddiv elsé szakasza a pandémia iddszakara, a masodik szakasza a pandémia
kovetkezményei képpen kialakult jelenlegi allapotra vonatkozo allitasokat tartalmazott. A 14.
sz. tablazatban Osszefoglalom ezek eredményeit és az eredmények megoszlasat. Aldhuzassal

emeltem ki a kozépértéknél elhelyezkedd €s annal alacsonyabb eredményeket.

14. tablazat: Az 1. sz. kérd6iv eredményei 1.
(Forras: sajat felmérés)

Inkabb nem Inkabb
, Eredmények
Allitas ért egyet egyetért (4-6
atlaga
(1-3 érték) érték)
A pandémia idejére vonatkozo allitasok
A’ p,andem1:c1 idején a HR kulcsszerepet jatszott a 5,21 4% - 1 £6 96% - 23 6
valsdgkezelésben
A pan'de’mla idején nétt a HR teriilet feladatainak 5,38 4% - 1 £6 96% - 23 6
mennyisége
A p’an’de’mla’ 1de,:Jen a r{lu’nkavallalok szamitottak a HR 5,38 4% - 1 £6 96% - 23 6
segitségére és tdmogatasara.
A I’)alrldfrbml.::l }dejen a felsoyez’etes sz’amltc?tt a HR 5,17 12.5% - 3 £6 87.5% - 21 £
segitségére és javaslataira a valsagkezelés tekintetében.
A pandémia idején a felsGvezetés a korabbinal nagyobb
felhatalmazast adott a HR teriiletnek a krizis 4,08 25% - 6 16 75% - 18 16
kezelésében.
A. pandemnla lflhlV?lsal ramutattak a HR funkciok 4.06 21% - 5 & 79% - 19 £6
fejlesztendd teriileteire.
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Jelenlegi allapotra vonatkozé allitisok

A munkavallalok nagyobb bizalommal keresik meg a

% - 5 0% - e
HR teriileten dolgoz6 kollégakat, mint a pandémia el6tt. .33 46% - 1116 4% - 1316
A‘felsoveze"ces.nagyobb bizalommal fordul a HR-hez, 350 37.5% - 9 £6 62.5% - 15 6
mint a pandémia eldtt. —

A felsdvezetés magasabb szinten vonja be a HR

teriiletet a dontéshozatalba és a stratégiaalkotasba, mint 3,50 42% - 10 f6 58% - 14 16

a pandémia elbtt.
A koronavirus idOszakaban tOrténtek hatasara a

04 - 5 04 - 5
munkavallalok értékrendje lathatoan megvéltozott. 4,88 17%- 410 83%- 200
A pandémia idOszakdban tortént események a
munkavégzés kulturdjanak ujragondolasat teszik 5,25 8% -2 {6 92% - 22 16

sziikségessé.

A kovetkezd abrakon részletesen is lathatd, hogy a kérdéivet kitolté szakemberek koziil hanyan

¢s milyen mértékben értettek vagy nem értettek egyet az altalam megadott allitasokkal.

A kérdéivet kitolto szakemberek nagy tobbsége, 96%-a (24-b6l 23 £6) inkabb egyetértett, ebbdl
tobb, mint 54%-uk teljes mértékben egyetértett azzal az allitassal, hogy ,,A pandémia idején a

HR Kkulcsszerepet jatszott a valsagkezelésben” Az eredmények atlaga 5,21.

9. abra: "A pandémia idején a HR kulcsszerepet jatszott a valsagkezelésben"
(Forras: vizsgalat eredményei / Google Forms)

5 (20.8%) 5 (20.8%)
1(4.2%)
0 (0%) 0 (0%)
|
1 3 4 5 6

2

A kérdoivet kitolté szakemberek szintén 96%-a inkabb egyetértett, ebbdl tobb mint 58%-uk
teljes mértékben egyetértett azzal az allitassal, hogy ,,A pandémia idején nétt a HR teriilet

feladatainak mennyisége” Az eredmények atlaga 5,38.
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10. abra: ,,A pandémia idején ndtt a HR teriilet feladatainak mennyisége”
(Forras: vizsgalat eredményei / Google Forms)

14 (58.3%)

6 (25%)

1 (4‘2%) 3 (12.5%)
I
1 2 3 4 5 6

0 (Ul%) 0(0%)

A kérdoivet kitoltok 96%-a inkabb egyetértett, ebbdl tobb mint 54%-uk teljes mértékben
egyetértett azzal az allitassal, hogy ,,A pandémia idején a munkavallalok szamitottak a

HR segitségére és tamogatasara.” Az eredmények atlaga 5,38.

11. abra:, A pandémia idején a munkavallalok szamitottak a HR segitségére és tAmogatasara”
(Forras: vizsgalat eredményei / Google Forms)

8(33.3%)
0 (0%) 0 (0%) ! (412%)
2 (8.3%)
| | (0.3%)
4 5 6

A kérdéivet kitoltok 87,5%-a inkabb egyetértett, 50%-uk pedig teljes mértékben egyetértett

azzal az allitassal, hogy ,,A pandémia idején a felsévezetés szamitott a HR segitségére és

javaslataira a valsagkezelés tekintetében.” Az eredmények atlaga 5,17.

12. abra: , A pandémia idején a felsOvezetés szamitott a HR segitségére és javaslataira a
valsagkezelés tekintetében.” (Forras: vizsgalat eredményei / Google Forms)

12 (50%)

7 (29.2%)

3 (12.5%)
0(0%) 0(0%) - 2 (8.3%
|

1 2 3 4 5 G

A kérdoivet kitoltd szakértok 75%-a értett inkabb egyet azzal az allitassal, hogy ,,A pandémia
idején a felsovezetés a korabbinal nagyobb felhatalmazast adott a HR teriiletnek a Kkrizis

kezelésében.” Az eredmények atlaga 4,08.
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13. abra: , A pandémia idején a felsOvezetés a korabbinal nagyobb felhatalmazast adott a HR
tertiletnek a krizis kezelésében.”
(Forras: vizsgalat eredményei / Google Forms)

11 (45.8%)

6 (25%) 6 (25%)

0 (Ul%) 0 (0%)

1 2 3 4 5 6

A kérddivet kitoltd szakemberek 79%-a inkabb egyetértett azzal az allitassal, hogy .,,A
pandémia kihivasai ramutattak a HR funkciok fejlesztendé teriileteire.” Itt érdemesnek
tartom megemliteni, hogy mind a harom HR szakemberbdl, aki ennél a kérdésnél 1-es és 2-es
értéket jelolt, ketté az ,,IT / telekommunikacio” teriiletén, egy pedig ,.Bank- és pénziigyi
szolgaltatasok™ teriiletén tevékenykedett a pandémia iddszakaban, valamennyien 500 fénél
tobb munkavallalot foglalkoztatd vallalatnal, igy ez Osszefliggésben allhat a megjelolt
vallalatok technologiai fejlettségavel.

14. abra: , A pandémia kihivéasai rdmutattak a HR funkciok fejlesztendd teriileteire.”
(Forras: vizsgalat eredményei / Google Forms)

9 (37.5%)

6 (25%)

4(16.7%)

2 (8.3%) 2 (8.3%)

1 (4.2%)

Az el6zd kérdéshez kapcsolddoan egy nyitott kérdést is feltettem, amelyben arra kértem a
kitoltoket, hogy nevezzenek meg fejlesztendd teriileteket. A valaszok kozott, fejlesztendd
tertiletként tobb helyen is szerepel a digitalizacio (ide tartozhat az elektronikus aldirés is), az
atipikus munkavégzési formak (féleg home office és annak szabdlyozasa), illetve a
kommunikécid. A valaszokat és a valaszadok altal megadott, kiindulasként értelmezhetd

jellemzoket a 15. sz. tablazat tartalmazza.
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15. tablazat: A HR tevékenységének fejlesztendd teriiletei.
(Forras: sajat felmérés)

Kitolto altal
Vilasz Kitolt6 pozicidja a Kitolt6 altal
képviselt cég
fejlesztendo teriilet(ek) vizsgalt képviselt iparag a
mérete a vizsgalt
megnevezése idészakban vizsgalt idészakban
idészakban
~Kommunikacio, munkajogi ismeretek” HR Igazgato tobb mint 500 6 Logisztika
] Elelmiszeripar /
HR Business Partner 101-500 6
,,Online interjik, online képzések” feldolgozoipar
L ) Bank- és pénziigyi
HR Specialista tobb mint 500 f4
,Javadalmazas” szolgaltatas
,»Digitalizacio, atipikus munkavégzési . Turizmus /
HR Generalista 101-500 £& ]
modok bevezetése” vendéglatoipar
Személyszallitas,
L HR Vezet6 tobb mint 500 fo
,Digitalizacio, szervezeti kommunikacio” kozosségi kozlekedés
,.Rugalmas munkavégzési feltételek, . i )
HR Generalista 101-500 & Epitdipar
WLB nagyobb hangsuly”
,.Bels6é kommunikacio, rugalmas )
. . Autéipar /
munkaidd beosztas, helyettesités, HR Business Partner 51-100 16
alkatrészgyartas
utodlas”
,.Elektronikus ligyintézési feliiletek,
bejelentd/jegykezeld rendszerek, HR Vezet6 tobb mint 500 6 Fémipar
elektronikus alairas”
,,Home office policy hidnyossagai,
torténeti kivételezések, adminisztracios
feladatok hianyai (pl szamitogép leltar az | HR Business Partner tobb mint 500 6 SSC
IT-nal nagyon hianyos volt), a munkajog
papiralapu elvérasai stb.”

A kovetkezd kérdés keretében a HR teriilet és HR tevékenység megitélésével kapcsolatos
valtozasokat szerettem volna feltarni a jarvany idészakéban torténtek tiikrében. Itt szintén 6
foku Likert-skalan vizsgaltam a szakemberek véleményét, ahol az 1-es érték az ,.egydltalan
nem ertek egyet”, a 6-0s érték pedig a ,,teljes mértékben egyetértek” valaszt jelentette. Az alabbi

abrakon lathato, hogy a kérddivet kitolté szakemberek koziil hdnyan és milyen mértékben

értettek vagy nem értettek egyet az altalam megadott allitdsokkal.

A kérddivet kitolt6 szakértok 54%-a (24-bol 13 6) inkabb egyetért azzal az allitassal, hogy ,,A
munkavallalok nagyobb bizalommal keresik meg a HR teriileten dolgozo kollégakat, mint

a pandémia el6tt.” Az eredmények atlaga itt 3,33 volt, ami a kdzépérték alatt helyezkedik el.
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15. abra: ,,A munkavallalok nagyobb bizalommal keresik meg a HR teriileten dolgozo
kollégakat, mint a pandémia el6tt.”
(Forras: vizsgalat eredményei / Google Forms)

8 (33.3%)

5(20.8%)

4(16.7%) 4 (16.7%)

A kérdbivet kitoltd szakemberek 62,5%-a inkdbb egyetért azzal az allitassal, hogy ,,A
felsovezetés nagyobb bizalommal fordul a HR-hez, mint a pandémia el6tt”. Az eredmények

atlaga ezesetben 3,5 volt, ami a kozépértéket jelenti.

Fontosnak tartom kiemelni, hogy azok a szakértok, akik ezesetben 5-0s értéket adtak meg,
jellemzden 5 és 6 kozotti értékeket jeloltek meg annal az allitasnal, hogy ,,4 pandémia idején a
felsévezetés szamitott a HR segitségére és javaslataira a valsdgkezelés tekintetében.” Erdekes
ellentét azonban, hogy akik ezzel az allitassal egyaltalan nem értettek egyet (1-es érték), az
utobb emlitett allitassal mind a harman teljesen egyetértettek.

16. abra: , A felsOvezetés nagyobb bizalommal fordul a HR-hez, mint a pandémia el6tt”
(Forras: a vizsgalat eredményei / Google Forms)

9 (37.5%)

6 (25%)

3 (12.5%)

ﬂ -~

1 2 3 4 5 6

A kovetkezd allitas az el6z6nél mélyebb szintii és mérhetébb egylittmiikddést feltételez a HR
¢és a felsdvezetés kozott. ,,A fels6vezetés magasabb szinten vonja be a HR teriiletet a
dontéshozatalba és a stratégiaalkotasba, mint a pandémia elétt.” allitassal a kérddivet
kitoltd szakértok 58%-a értett inkdbb egyet, a valaszok atlaga szintén a kozépértéken, 3,5-nél
helyezkedik el.
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17. abra: , A felsOvezetés magasabb szinten vonja be a HR teriiletet a dontéshozatalba és a
stratégiaalkotasba”

(Forras: vizsgalat eredményei / Google Forms)

5 (20.8%)

4 (16.7%)

Azzal az éllitassal, hogy ,,A koronavirus idészakaban torténtek hatiasiara a munkavallalok
értékrendje lathatéan megvaltozott.” a kérddivet kitoltd szakértok 58%-a értett inkabb egyet,
itt az eredmények atlaga 4,88 volt.

18. abra: "A koronavirus idészakaban torténtek hatasara a munkavallalok értékrendje
lathatéan megvaltozott."

(Forras: a vizsgalat eredményei / Google Forms)

10 (41.7%)

4 5 <]

A kérdoéivet kitolté szakértok 92%-a szerint ,,A pandémia idészakaban tortént események a
munkavégzés kulturajanak ujragondolasat teszik sziikségessé.” Itt az eredmények atlaga
5,25 volt.

19. abra: ,,A pandémia idszakaban tortént események a munkavégzés kultiirdjanak
ujragondolésat teszik sziikségessé.”

(Forras: a vizsgalat eredményei / Google Forms)

A kérddiv utolsd pontjaként arrdl kérdeztem a HR szakértdket, hogy véleményiink szerint

mekkora valtozas tortént a megadott HR funkcidk terén a pandémia hatasara.
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Az eredmények alapjan a legkisebb mértékii valtozas a bérszamfejtés ¢s a HR kontrolling
terliletén tortént. Azok a tertiletek, ahol a legnagyobb mértékli (meghatarozd, illetve drasztikus)
valtozas tortént, sorrendben a bels6 kommunikécid, a toborzas-kivalasztas és a képzés
fejlesztés, valamint az adminisztracio, a stratégiaalkotas és a HR tanacsadoi szerepkor. Ezek
koziil a leginkdbb drasztikus valtozds a toborzds és kivalasztas, a bels6 kommunikacio,
valamint az adminisztracio teriiletén tortént. A valaszokat az alabbi diagram tartalmazza:

20. abra: A pandémia hatasara az egyes HR tevékenységekben bekovetkezo valtozas.
(Forras: sajat felmérés)

A pandmia hatésara az egyes HR tevékenységekben
bekovetkezd valtozas
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B Nem tortént valtozas B Némi valtozas tortént = Meghataroz6 valtozas tortént M Drasztikus valtozas tortént

5.3.2 Munkavallaloi értékrend és attitiid valtozasa a koronavirus és a
jarvanyiigyi korlatozasok hatasara — eredmények a 2. sz. kérdoiv
alapjan

A 2. sz. kérdbivet 6sszesen 116 személy toltotte ki. A kérddiv elsé szakaszaban a kitdltok egyes

jellemzdire kérdeztem réa a tovabbi kovetkeztetések levonasa érdekében. A kitolték nem szerinti

megoszlasa a kovetkezok szerint alakult: 63%-uk nd, illetve 37%-uk férfi.
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21. abra: A valaszadok megoszldsa nemek szerint
(Forras: sajat felmérés)

A valaszadok megoszlasa nemek szerint

= N6 = Feérfi

A kitoltok életkor szerinti megoszlasat az aldbbi diagram tartalmazza. A kitoltok kozott
legnagyobb aranyban a 22-30 éves koru munkavallalok vettek részt, ami az egyszertien elérhetd

alanyok moédszerének alkalmazasabol adodik.

22. abra: A kitoltok életkor-csoportok szerinti megoszlasa
(Forras: sajat felmérés)

A kitoltok életkor-csoportok szerinti megoszlasa

23%

=2l alatt =22-30 =31-40 =41-50 =51-60 =60 felett

A kitoltdk 97%-anak (113 f6) volt aktiv (3 hoénapnal nem hosszabb megszakitassal)
munkaviszonya 2020 marciusa és 2022 marciusa kozott. A kitoltok 9,5%-a (11 £6) vesztette el

az allasat a pandémia idészakaban a koronavirus €s a jarvanytiigyi korlatozasok miatt.
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A kitoltok vizsgalt idoszakban tortént munkavégzését a fizikai/szellemi dimenzidn, illetve
iparagi felosztasban vizsgaltam. Az alabbi két diagram e jellemzék mentén torténd megoszlast

abrézolja:

23. abra: A kitoltok munkavégzésének jellemzoi a vizsgalt iddszakban 1.
(Forras: sajat felmérés)

A kitolték munkavégzésének jellemz6i a vizsgalt idészakban 1.

= Szellemi = Fizikai Mindkett6 = Egyetemet végeztem

A kitoltok az utobbi iddintervallumban az alabbi iparagakban dolgoztak:

24. abra: A kitoltok munkavégzésének jellemzoi a vizsgalt idoszakban 2.
(Forras: sajat felmérés)

A kitoltok munkaveégzésének jellemzoi a vizsgalt idoszakban 2.

= Elemiszeripar / feldolgozoipar
= IT / telekommunikacio
Kozigazgatas / allami, vagy dnkormanyzati szervek
= Bank- és pénziigyi szolgaltatas
= Autoipar / alkatrészgyartas
= Turizmus / vendéglatoipar
= Alapfoku-, kozépfoku- vagy felsdoktatas
= Egészségiigy / szocialis ellatas
= Egyéb
= Marketing, Multi level marketing
= Allattenyésztés / mezégazdasag
= Gépipar
= EpitSipar
= Feln6ttképzés
Sport

= Szépségipar
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A kitoltok 41%-a (48 f6) dolgozott a pandémia alatt részben, vagy egészben tavmunkaban. Ezek
az eredmények nagymértékben filigghetnek a fenti megoszlads alapjan feltart iparagi
sajatossagoktol. Példaul a kitoltok koziil a ,, Turizmus / vendéglatdipar” és az ,,Allattenyésztés
¢s mezdgazdasag” iparagban dolgozok koziil senkinek sem, tovabba a ,,Ko6zigazgatas / dllami /
onkormanyzati szerv’-nél dolgozok koziil 83%-uknak nem volt erre lehetésége. Ezzel
ellentétben az , Alapfoku-, koézépfoku- vagy felsdoktatds” terililetén dolgozok korében
mindenkire igaz volt ez az allitas, ahogy az ,,IT / telekommunikacio” teriiletén dolgozok 85%-
rals.

25. abra: A kitoltok munkavégzésének jellemzdi a vizsgalt idészakban 2.
(Forras: sajat felmérés)

A kit6ltok munkavégzésének jellemzoi a vizsgalt idészakban 3.

= Nem dolgozott tivmunkadban = Részben vagy egészben tdvmunkaban dolgozott

A kovetkezd kérdések keretében a kitoltok pandémiaval kapcsolatos érzelmi reakcioit
szerettem volna feltarni. A kovetkezd kérdéseknél 6 foku Likert-skalan vizsgaltam a
véleményiiket, ahol az 1-es érték az ,,egydltalan nem értek egyet”, a 6-0s érték pedig a ,,teljes
mértékben egyetértek” valaszt jelentette. A 16. Sz. tablazatban Osszefoglaltam a kérddivet
kitoltdk hanyan és milyen mértékben értettek vagy nem értettek egyet az altalam megadott

allitasokkal.
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16. tablazat: A 2. sz. kérddiv eredményei és tovabbi vizsgalt valtozok.
(Forras: sajat felmérés)

Inkabb nem Inkabb Tényezé
; Eredmények
Allitas ért egyet egyetért roviditése

atlaga
(1-3 érték) (4-6 érték)

A pandémia idejére vonatkozo allitasok

A koronavirus id0szakaban, a korlatozasok miatt le
kellett mondanom szdmomra fontos dolgokrol
(személyes talalkozasok, hobbi, sporttevékenység,
utazas, stb.)

A koronavirus iddszakaban, a jarvanyiigyi
korlatozasok vagy a megfert6z6déstol valo félelem
miatt korlatozottnak éreztem lehetéségeimet és a 3,86 32% - 43 o 68% - 73 fo k.2
szabadsagomat és ugy ¢éreztem, lemaradok a
szamomra fontos dolgokrol.

A koronavirus és a jarvanyligyi korlatozasok
idészaka alatt megélt érzések és tapasztalatok arra

4,50 18 % - 21 6 82% - 95 o k.1

0% - 5 0 - 5
késztettek, hogy atértékeljem, mi mennyire fontos az 3,59 A1% - 47 16 59% - 69 f0 k3
¢életemben.

Jelenlegi dllapotra vonatkozé allitisok
A koronavirus idészakaban tapasztaltak hatasara 201 66% - 76 6 34% - 40 6 KA

valtozott a munka szerepe az életemben.

A koronavirus iddszakaban tapasztaltak hatasara
nagyobb figyelmet forditok a személyes céljaimra, 3.28 58% - 67 fo 42% - 49 16 k.5
mint a karriercéljaimra.

A koronavirus iddszakaban tapasztaltak hatasara

N
[ee]

tobb  figyelmet forditok a munka-maganélet 331 52% - 60 6 48% - 56 16 k.6
egyensulyara az életemben.

A koronawrus 1do.szakrabe}n tapasztaltak hatasara 274 70% - 81 6 30% - 35 6 K7
megvaltoztak a karriercéljaim.

A koronavirus iddszakaban tapasztaltak hatasara 321 53% - 62 6 47% - 54 £6 K8

tudatosabba valtam a munkahelyvalasztas terén.

Tovabbi vizsgalt valtozok

Kérdés Valaszlehetéségek Tényez6 roviditése
- 2lalatt
- 22-30
) ; - 31-40
Kérlek, add meg az életkorod. - 4150 V-Korcsoport
- 51-60
- 60 felett
Milyen munkat végeztél tébbnyire ) Fizikai .
. , L. - Szellemi
2020. marciusa és 2022. marciusa . p M.2
e - Mindkettd
kozott? 5
- Egyéb
A koronavirus id6szaka alatt részben ) loaz
vagy egészben tAvmunkaban ) I—?amis M.HO
dolgoztam / kellett dolgoznom.

A munkavallaléi attitidok 0sszefliggéseinek vizsgalatahoz Khi-négyzet probat és kereszttabla
elemzést alkalmaztam, amit az SPSS programban valositottam meg. Azért ezt a modszert
valasztottam, mivel a hipotézisem alapjan a pandémia idejében megélt érzések, a munkaval
kapcsolatos attitlidok, illetve a tivmunkdban valdo munkavégzés dsszefliggéseit vizsgalom, ez a
modszer pedig kifejezettem kettd vagy tobb valtozo kozotti szignifikans kapcsolat Kimutatasara

alkalmas. A kovetkezokben bemutatom a kapott eredményeket.
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A pandémia iddszakdban megélt érzelmek vizsgalatdnak keretében a megélt érzések
intenzitasat veszem alapul, amelyet 6 fokozatu Likert-skalan jeldltek a kitoltok. Ezeket az
érzelmeket ahhoz k6tom, hogy mennyire érezték magukat a kitolték korlatozottnak és mennyire
érezték azt, hogy lemaradnak a szdmukra fontos dolgokrol. A munkéval kapcsolatos attitiid
valtozasait érzelmi dimenzion keresztiil vizsgalom, amelyeket a kérddiv kérdésein keresztiil
konkretizaltam (munka szerepe, személyes célok karriercélokkal szembeni eldnyben
részesitése, munka-maganélet egyensulydra valo tudatos odafigyelés, karriercélok

megvaltozasa, tudatossag a munkahelyvalasztas terén).

Pandémia idején megélt érzelmek és a munkaval kapcsolatos attitiidok valtozasanak

osszefiiggései — korlatozottsag érzése

Elészor a k.2 kérdésekre adott valaszokat (...korldtozottnak éreztem lehetéségeimet és a
szabadsdagomat és ugy éreztem, lemaradok a szamomra fontos dolgokrél.) hasonlitottam Gssze

a k.4-k.8 (munkahoz kapcsolodo attitiidok valtozasa) kérdésekre adott valaszokkal.

Az elsO esetben, amikor a korlatozottsdg érzését a munka szerepének valtozasaval (k.4)
hasonlitottam 0ssze, a Khi-négyzet proba alapjan a szignifikancia érték a szignifikancia szint
alatt helyezkedett el, hozzavet6legesen 0,028 értéket mutatott.

26. abra: Khi-négyzet proba - k.2*k.4
(Forras: SPSS, sajat felmérés)
Asymptotic

Significance
Value df (2-sided)

Pearson Chi-Square 40,182 25 028
Likelihood Ratio 42927 20 014
Linear-by-Linear 12,816 1 <001

Association
N of Valid Cases 116

a. 31 cells (86,1%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis ,93.

Ezt az eredményt azonban befolyésolja, hogy a kitolték atlagosan nagyon alacsony értékeket
jeloltek meg a Likert-skalan, egyéb tényezoktdl fiiggetleniill sem volt jellemzd az, hogy

megvaltozott volna a munka szerepe az ¢életiikben.
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27. abra: Kereszttabla elemzés k.2*k.4
(Forrds: SPSS, sajat felmérés)

k.4
1 2 3 4 5 6 Total

k.2 1 Count 1 1 3 1 0 0 16
% within k.2 68,8% 6,3% 18,8% 6,3% 0,0% 0,0% 100,0%

2 Count 6 3 1 2 1 2 15

% within k.2 40,0% 20,0% 6,7% 13,3% 6,7% 13,3% 100,0%

3 Count 4 3 3 1 1 0 12

% within k.2 33,3% 250% 25,0% 8,3% 8,3% 0,0% 100,0%

4 Count 5 5 6 2 6 1 25

% within k.2 20,0% 20,0% 24,0% 8,0% 24,0% 4,0% 100,0%

5 Count 2 6 1 3 5 (] 22

% within k.2 9,1% 27,3% 4,5% 13,6% 22,7% 22,7% 100,0%

6 Count 4 6 6 2 ¥ 1 26

% within k.2 15,4% 231% 23,1% 7.7% 26,9% 3,8% 100,0%

Total Count 32 24 20 11 20 9 116
% within k.2 27,6% 20,7% 17,2% 9,5% 17.2% 7,8% 100,0%

A t6bbi munkaval kapcsolatos attitlid valtozasa esetében (k.5-k.8) a kapott szignifikancia érték

alapjan nagyobb mértékii 6sszefliggés mutathato ki.

28. abra: Khi-négyzet proba k.2*k.5-8
(Forras: SPSS, sajat felmérés)

k.2*k.5 k.2*Kk.6
Asymptotic Asymptotic
Significance Significance
Value df (2-sided) Value df (2-sided)

Pearson Chi-Square 79,230° 25 <001 Pearson Chi-Square 80,7112 25 <001
Likelihood Ratio 83,646 25 <,001 Likelihood Ratio 85,653 25 <,001
Linear-by-Linear 19,112 1 <,001 Linear-by-Linear 14,703 1 <,001
Association Association
N of Valid Cases 116 N of Valid Cases 116

a. 33 cells (91,7%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis 1,34,

k.2*Kk.7
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)

Pearson Chi-Square 67,7247 25 <001
Likelihood Ratio 75,879 25 <001
Linear-by-Linear 16,809 1 =,001
Association
N of Valid Cases 116

a. 30 cells (83,3%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis 83.

a. 34 cells (94,4%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis 1,45.

k.2 *Kk.8
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)

Pearson Chi-Square 56,380° 25 <,001
Likelihood Ratio 65177 25 <,001
Linear-by-Linear 32,752 1 <,001
Association
N of Valid Cases 116

a. 32 cells (88,9%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 1,55.

A k.2 és k.5 kérdések Osszefiiggéseinek vizsgalatabol kitiinik, hogy azokra, akik inkabb
korlatozottnak érezték magukat a pandémia idején, nagyobb aranyban forditanak ennek
hatasara tobb figyelmet a személyes céljaikra, mint a karriercéljaikra, illetve ez az allitas

forditva is igaz.
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29. abra: Khi-négyzet proba k.2¥k.5

(Forras: SPSS, sajdt felmérés)

k§
1 2 3 4 6 Total

k.2 1 Count ] 0 0 3 3 1 16
% within k.2 56,3% 0,0% 0,0% 18,8% 18,8% 6,3% 100,0%

2 Count 3 6 4 2 0 0 15

% within k.2 20,0% 40,0% 26,7% 13,3% 0,0% 0,0% 100,0%

3 Count 3 2 3 3 0 1 12

% within k.2 25,0% 16,7% 25,0% 25,0% 0,0% 83% 100,0%

4 Count 5 2 8 4 6 0 25

% within k.2 20,0% 8,0% 32,0% 16,0% 24,0% 0,0% 100,0%

5 Count 1 4 10 3 3 1 22

% within k.2 45% 18,2% 455% 13,6% 13,6% 45% 100,0%

6 Count 0 4 3 6 1 12 26

% within k.2 0,0% 15,4% 11,5% 231% 3,8% 46,2% 100,0%

Total Count 21 18 28 21 13 15 116
% within k.2 18,1% 15,5% 241% 18,1% 11,2% 12,9% 100,0%

A pandémia idGészakaban megélt korlatozottsag érzése (K.2) pozitivan fligg 6ssze tovabba a

munka-maganélet egyensulyara forditott figyelemmel is. (k.6) Ez az 6sszefiiggés a kereszttabla

elemzés alapjan kiilondsen a pozitiv vagy negativ irdnyban mért szélsOséges értékeknél

meghatarozo.

30. abra: Khi-négyzet proba k.2¥k.6

(Forras: SPSS, sajat felmérés)

k6
1 2 3 4 5 6 Total

k.2 1 Count 9 0 0 0 6 1 16
% within k.2 56,3% 0,0% 0,0% 0,0% 37,5% 6,3% 100,0%

2 Count 3 9 0 1 2 0 15

% within k.2 20,0% 60,0% 0,0% 6,7% 13,3% 0,0% 100,0%

3 Count 5 2 1 4 0 0 12

% within k.2 4M,7% 16,7% 8,3% 33,3% 0,0% 0,0% 100,0%

4 Count 3 3 5 9 5 0 25

% within k.2 12,0% 12,0% 20,0% 36,0% 20,0% 0,0% 100,0%

5 Count 1 5 6 2 4 4 22

% within k.2 4,5% 22,7% 27,3% 91% 18,2% 18,2% 100,0%

6 Count 3 2 3 5 4 9 26

% within k.2 11,5% 7.7% 11,5% 19,2% 15,4% 346% 100,0%

Total Count 24 21 15 21 21 14 116
% within k.2 20,7% 181% 12,9% 18,1% 181% 121% 100,0%

A pandémia idészakaban megélt korlatozottsag (k.2) és a karriercélok megvaltozasa (k.7) is

pozitiv 0Osszefiiggésben 4ll egymassal, amit a kereszttabla elemzés alapjan szintén a

sz€lsOségesebb értékek igazolnak.
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31. abra: Khi-négyzet proba k.2*k.7
(Forras: SPSS, sajdt felmérés)

1 2 3 4 5 6 Total

k2 1 Count 10 2 0 3 0 1 16
% within k.2 62,5% 12,5% 0,0% 18,8% 0,0% 6,3% 100,0%

2 Count 5 5 3 0 0 2 15

% within k.2 33,3% 33,3% 20,0% 0,0% 0,0% 13,3% 100,0%

3 Count 10 2 0 0 0 0 12

% within k.2 83,3% 16,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%

4 Count 10 2 7 4 1 1 25

% within k.2 40,0% 8,0% 28,0% 16,0% 40% 40% 100,0%

5 Count 4 6 5 0 2 5 22

% within k.2 18,2% 27,3% 22,7% 0,0% 91% 22,7% 100,0%

6 Count 4 6 0 1 7 8 26

% within k.2 15,4% 231% 0,0% 3,8% 26,9% 30,8% 100,0%

Total Count 43 23 15 8 10 17 116
% within k.2 37.1% 19,8% 12,9% 6,9% 86% 14,7% 100,0%

A pandémia id6északaban megélt korlatozottsag (k.2) tovabba, szintén pozitivan fligg Gssze a
munkahelyvalasztas terén megnovekedo tudatossaggal (K.8) a vizsgalt minta tekintetében, ami
az alabbi kereszttabla elemzés eredményeibdl is lathato.

32. abra:Khi-négyzet proba k.2*k.8
(Forras: SPSS, sajat felmérés)

k.8
1 2 3 4 5 ] Total
k.2 1 Count 9 5 0 1 0 1 16
% within k.2 56,3% 31,3% 0,0% 6,3% 0,0% 6,3% 100,0%
2 Count 6 3 1 4 1 0 15
% within k.2 40,0% 20,0% 6,7% 26,7% 6,7% 0,0% 100,0%
3 Count 4 3 1 4 0 0 12
9% within k.2 33,3% 25,0% 8,3% 333% 0,0% 0,0% 100,0%
4 Count 5 3 7 6 3 1 25
% within k.2 20,0% 12,0% 28,0% 24,0% 12,0% 4,0% 100,0%
5 Count 4 3 4 1 5 5 22
% within k.2 18,2% 13,6% 18,2% 4,5% 22,7% 22,7% 100,0%
6 Count 1 1 2 7 7 8 26
% within k.2 3,8% 3,6% 7.7% 26,9% 26,9% 30,8% 100,0%
Total Count 29 18 15 23 16 15 116
% within k.2 25,0% 15,5% 12,9% 19,8% 13,8% 12,9% 100,0%

Pandémia idején megélt érzelmek és a munkaval kapcsolatos attitiidok valtozasanak

osszefiiggései — fontossagi sorrend atértékelése

A vizsgalat kovetkezd 1épéseként a k.3 kérdésre adott valaszokat (a megélt érzések és
tapasztalatok arra késztettek, hogy atértékeljem, mi mennyire fontos az életemben) 1S
Osszehasonlitottam a k.4-8. kérdésekre adott valaszokkal. Itt szeretném kiemelni azt
operacionalizacios dontést, hogy az élet teriileteinek, azok fontossdganak atértékelése mar eleve
magaban hordozhatja a munkaval kapcsolatos szempontok atértékelését is, kevésbé altalanos
iranyt indikdtor, mint a korlatozottsag érzése, igy ezesetben csak az Osszefiiggések
vizsgalatanak eredményét fejtem ki. A Khi-négyzet probak itt mind az 6t esetben 0.001-nél

kevesebb értékii eredményt adtak, igy megallapithato a szignifikdns dsszefliggés.
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33. abra: Khi-négyzet probak eredményei k.3*k.4-8
(Forras: SPSS, sajdt felmérés)

k3* k4 k3*k5
Asymptotic Asymplotic
Significance Significance
Value df (2-sided) Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 76,2012 25 <,001 Pearson Chi-Square 133,491° 25 <,001
Likelihood Ratio 86,969 25 <,001 Likelinood Ratio 133,000 25 <,001
Linear-by-Linear 11,379 1 <,001 Linear-by-Linear 39,312 1 <,001
Association Association
N of Valid Cases 116 N of Valid Cases 116
a. 32 cells (88,9%) have expected count less than 5. The a. 32 cells (88,9%) have expected countless than 5. The
minimum expected count is 1,09. minimum expected countis 1,57.
kK.3*Kk.7
k.3* k.6 -
Asymptotic Asymptotic
Significance Significance
Value df (2-sided) Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 108,325° 25 <,001 Pearson Chi-Square 60,431% 25 <001
Likelihood Ratio 106,400 25 <001 Likelihood Ratio 68,354 25 <,001
Linear-by-Linear 36,218 1 <,001 Linear-by-Linear 10,045 1 ,002
Association Association
N of Valid Cases 116 N of Valid Cases 116
a. 32 cells (88,9%) have expected countless than 5. The a. 28 cells (77,8%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis 1,69. minimum expected countis 97.

k.3*k.8

Asymptotic
Significance

Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 69,4147 25 =,001
Likelihood Ratio 71,638 25 <,001
Linear-by-Linear 18,755 1 <,001
Association
N of Valid Cases 116

a. 33 cells (91,7%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis 1,81.

Pandémia idején végzett tavmunka és a munkaval kapcsolatos attitiidok valtozasainak

osszefiiggései

Végiill, a munka szerepéhez, a személyes- ¢és karriercélokhoz, a munka-magéanélet
egyensulyahoz és a munkahelyvalasztashoz kapcsolodo attitiidvaltozasokat (k.4-k.8 kérdések
alapjan) vizsgaltam annak tekintetében, hogy Osszefiiggtek-e azzal, hogy a pandémia

1d6szakaban az alanyok részben vagy egészben tdvmunkaban dolgoztak-e.

Az elsd vizsgalt esetben (tdvmunkéaban valé munkavégzés — munka szerepének valtozasa a
munkavallalo életében, M.HO*k.4) A Khi-négyzet proba eredményeképpen a p-érték 0,004

volt, ami azt jelenti, hogy a két tényezd kozott szignifikdns osszefiiggés van.
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34. abra: Khi-négyzet proba M.HO*k.4
(Forras: SPSS, sajdt felmérés)

Chi-Square Tests

Asymptotic

Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 17,327 5 004
Likelihood Ratio 18,472 E] ,002
Linear-by-Linear 6,771 1 ,008

Association
N of Valid Cases 116

a. 2 cells (16,7%) have expected count less than 5. The minimum
expected countis 3,72

A kereszttabla elemzés eredményeképpen elmondhat6, hogy akik egyaltalan nem dolgoztak

tdvmunkaban a pandémia alatt, nagyobb aranyban (39%) nyilatkoztadk, hogy egyaltalan nem

valtozott a munka szerepe az életiikben, illetve, ez forditva is igaz; akik dolgoztak tavmunkaban

a pandémia alatt, nagyobb ardnnyal értettek egyet teljes mértékben azzal, hogy valtozott a

munka szerepe az ¢életlikben.

Itt fontosnak tartom megjegyezni, hogy a 6 foku Likert-skala nagyobb szorast eredményez, igy

nagyobb mintan végzett vagy mdas koncepcioji Likert-skalan torténd elemzés pontosabb

eredményre vezethet.

35. abra: Kereszttabla elemzés M.HO*k .4
(Forras: SPSS, sajat felmérés)

k.4
1 2 3 4 4] 6 Total

MHO Igaz Count 5 14 8 6 8 7 48
% within M.HO 10,4% 29,2% 16,7% 12,5% 16,7% 14,6% 100,0%

Hamis Count 27 10 12 5 12 2 68

% within M.HO 39,7% 14,7% 17,6% 7.4% 17.6% 2,9% 100,0%

Total Count 32 24 20 11 20 9 116
% within M.HO 27.6% 20,7% 17.2% 9,5% 17.2% 7.8% 100,0%

A tobbi vizsgalt esetben a Khi-négyzet probak eredményében a p-érték minden esetben a

szignifikancia szint felett helyezkedett el, igy elmondhatd, hogy nem mutathato ki 6sszefiiggés

a tivmunkaban valéo munkavégzés és a kovetkezd tényezdk kozott:

k.5 — személyes célok el6térbe keriilése

k.6 — munka-maganélet egyensulyara vald nagyobb odafigyelés

k.7 — karriercélok valtozasa

k.8 — nagyobb tudatossag a munkahelyvalasztas terén
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M.HO*k.5
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 5520° 5 ,356
Likelihood Ratio 5562 5 351
Linear-by-Linear 244 1 621
Association
N of Valid Cases 116

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum
expected countis 5,38

36. abra: Khi-négyzet probak eredménye M.HO*k.5-8
(Forras: SPSS, sajdt felmérés)

M.HO*k.6
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 46477 5 460
Likelihood Ratio 4,596 5 467
Linear-by-Linear 757 1 384
Association
N of Valid Cases 116

a 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum
expected countis 5,79,

M.HO*K.7 M.HO*k.8
Asymptotic Asymptotic
Significance Significance
Value df (2-sided) Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 5109% 5 403 Pearson Chi-Square 3,328° 5 650
Likelihood Ratio 5151 5 ,398 Likelihood Ratio 3,418 5 636
Linear-by-Linear 2,501 1 114 Linear-by-Linear 180 1 671
Association Association
N of Valid Cases 116 N of Valid Cases 116

a. 3 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum

expected count is 3,31 expected countis 6,21,

5.3.3 Tovabbi eredmények és osszefiiggések

A fenti Osszefliggéseken feliil vizsgéltam tovabba a nemek szerinti eltérést annak kapcsan,
hogy melyik nem élet meg intenzivebben a pandémia idészakéaban a korlatozottsag értést és
érezte ugy, hogy lemarad a szdmadra fontos dolgokrol (k.2). A Khi-négyzet proba eredménye
alapjan ezesetben szignifikans Osszefliggés mutathato ki (p<0,001). A kereszttabla elemzés
eredményei alapjan a nék intenzivebben élték meg ezeket az érzéseket, azonban ez féleg a
sz€lsOséges értekekben mutatkozik meg (1-es és 6-o0s érték jelolése)

37. abra: Khi-négyzet proba és kereszttabla elemzés a nemek és a pandémia idészakaban

megélt érzések kozotti osszefliggéshez (V.Nem*k.2)
(Forras: SPSS, sajat felmérés)

k2
1 2 3 4 5 6 Total
V.INem Férfi Count 11 4 5 10 12 1 43
% within V.Nem 25,6% 8.3% 116% 23.3% 27,9% 2,3% 100,0%
NG Count 5 11 7 18 10 25 73
% within V.Nem 6,8% 151% 9,6% 20,5% 13.7% 34,2% 100,0%
Total Count 16 15 12 25 22 26 116
% within V.Nem 13,8% 12,9% 10,3% 21,6% 19,0% 22,4% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 22,963 5 <001
Likelihood Ratio 26,946 5 <001
Linear-by-Linear 8,500 1 ,004
Association
N of Valid Cases 116

a. 1 cells (8,3%) have expected count less than 5. The minimum
expected countis 4,45,
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Ehhez hasonl6an vizsgéltam a nemek szerinti eltéréseket a munkahoz val6é hozzaallas egyes

dimenziéiban is (k.4-k.8 kérdések.) Az clvégzett Khi-négyzet probak csak két esetben

mutattak szignifikans 0sszefiiggést:

1. a személyes célok elényben részesitése (k.5) amely esetben szintén a sz€lsé értékek nemek

szerinti megoszlasanak koszonhetd a magas szignifikancia érték, ez alapjan a nék nagyobb

aranyban részesitik elonyben inkabb személyes céljaikat

38. abra: Khi-négyzet proba és kereszttabla elemzés a nemek és a pandémia idészakaban
megélt érzések kozotti 6sszefiiggéshez (V.Nem*Kk.5)
(Forras: SPSS, sajat felmérés)

Crosstab
k5
1 3 4 5 Total
V.Nem Ferfi Count 15 4 1 6 7 0 43
% within V.Nem 34,9% 93% 25,6% 14,0% 16,3% 0,0% 100,0%
N& Count 6 14 17 15 6 15 73
% within V.Nem 8,2% 19,2% 233% 20,5% 8,2% 20,5% 100,0%
Total Count 21 18 28 21 13 15 116
% within V.Nem 18,1% 15,5% 241% 18,1% 11,2% 12,9% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 23,442° 5 <,001
Likelihood Ratio 28173 5 <,001
Linear-by-Linear 9438 1 ,002

Association

N of Valid Cases

116

a. 1 cells (8,3%) have expected count less than 5. The minimum
expected count s 4,82

2. a masik eset pedig a karriercélok megvaltozasa volt (k.7). Ebben az esetben szintén a

sz¢élsoséges értekek (1-2 €s 5-6) alapozza meg az Osszefliggéseket, azonban a kereszttabla

elemzés alapjan lathato, hogy az ettdl eltérd értékek kapcsan ambivalencia tapasztalhato.

39. abra: Khi-négyzet proba és kereszttabla elemzés a nemek és a pandémia idészakaban
megelt érzések kozotti osszefiiggéshez (V.Nem*k.7)
(Forras: SPSS, sajat felmérés)

Crosstab
k7
1 2 3 4 6 Total
V.Nem Férfi Count 20 4 7 7 1 4 43
% within V.Nem 46,5% 9,3% 16,3% 16,3% 2,3% 93% 100,0%
NG Count 23 19 8 1 9 13 73
% within V.Nem 315% 26,0% 11,0% 1,4% 2,3% 17,8% 100,0%
Total Count 43 23 15 8 10 17 116
% within V.Nem 371% 19,8% 12,9% 6,9% 8,6% 14,7% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 19,252* 5 ,002
Likelihood Ratio 20,500 5 ,001
Linear-by-Linear 1,545 1 214

Association

N ofValid Cases

116

expected countis 2,97

a. 2 cells (16,7%) have expected count less than 5. The minimum
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A hipotézisekhez kapcsolodd Osszefliggések vizsgalatan kiviil vizsgéltam tovabba, hogy az
altalam elemzett minta alapjan, volt-e eltérés a szellemi, illetve fizikai munkat végzé emberek
attitlidjében annak terén, valamennyi munkaval kapcsolatos attitid tekintetében (k.4-k.8) Az
ezek alapjan elvégzett Khi-négyzet probak eredményei alapjan egyik konkrét attitiid esetében

sem figyelheté meg szignifikancia.

Vizsgaltam tovabba a korcsoportokra vonatkozo eltéréseket annak terén, hogy
Osszefiiggésben allnak-e a személyes célok eldnyben részesitésével (k.5). A Khi-négyzet proba
eredményei alapjan a kiilonb6z6 korcsoportok tekintetében sem mutathatd ki szignifikans
Osszefiiggés.

40. abra: Khi-négyzet proba a korcsoportok és a munkahoz kapcsolodo attitiidok vizsgalatara

(V.Korcsoport*k.5)
(Forras: SPSS, sajat felmérés)

Asymptotic

Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 42,6127 25 015
Likelihood Ratio 38,037 25 046
Linear-by-Linear 255 1 613
Association
N of Valid Cases 116

® minimum gt counis. 22
A munkavéllalokra vonatkozé kérddiv két utolsd, opcionalis kérdése az volt, hogy amennyiben
a valaszadok ugy érzik, tudatosabba valtak a munkahelyvalasztas terén a pandémia idészakéaban
torténtek hatasara, jeloljenek meg olyan teriileteket, amelyeket inkabb figyelembe vesznek,
illetve kevésbé vesznek figyelembe allaskeresésnél, mint a pandémia eldtt. A valaszokat az

alabbi két diagramban foglaltam Ossze.
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Az eredmények azt mutatjak, hogy a legfontosabb szempontok kozé tartozik a rugalmassag, az

alapbér, a munkahely stabilitdsa és a home office lehetdség.

41. abra: A munkahelyvalasztasi szempontok valtozésai 1.

(Forras: sajat felmérés)

"Milyen szempontokat veszel figyelembe inkdbb a
munkahelyvalasztas terén?" Valaszok

Rugalmassag (munkarend és munkavégzés)
Alapbér

Munkahely stabilitasa

Home office lehetsége

Vallalati juttatasok

Vallalati kultura, munkahelyi 1égkor
Kozvetlen munkatarsak és felettes személye
Fejlodési és elérelépési lehetdségek
Ertékteremtd, kihivést jelenté munka végzése
Személyes karriercéloknak megfeleld lehetdségek
Vallalat altal biztositott képzések
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Illetve, a valaszadok szerint veszitettek fontossagukbdl a vallalat altal biztositott képzések, a

kozvetlen munkatiarsak ¢és felettes személye, a személyes karriercéloknak megfeleld

lehetdségek, illetve a fejlodési és eldrelépési lehetdségek.

42. abra: A munkahelyvalasztasi szempontok valtozasai 2.

(Forras: sajat felmérés)

"Milyen szempontokat veszel figyelembe kevésbé a munkahelyvalasztas

Vallalat altal biztositott képzések

Kozvetlen munkatarsak és felettes személye
Személyes karriercéloknak megfeleld lehetdségek
Fejlodési és elérelépési lehetdségek

Vallalati kultira, munkahelyi 1égkor

Home office lehetdsége

Munkahely stabilitasa

Ertékteremtd, kihivast jelenté munka végzése
Vallalati juttatasok

Alapbér

Rugalmassag (munkarend és munkavégzés)

terén?" Valaszok
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5.4 Kovetkeztetések és javaslatok

Hipotézisvizsgalat - H1: A koronavirus globalis elterjedésének és az ennek kdvetkeztében
alkalmazott valsdgkezelési modszereknek és stratégidknak koszonhetden erdsodott a HR

szervezeten beliili, stratégiai pozicidja.

Az els6 szamu hipotézis a primer kutatas eredményei alapjan nem igazolhaté. A hipotézist a
kérdbives kutatasban résztvevd HR szakemberek alabbi négy kérdésre adott valaszai alapjan
cafolom meg, amelyekbdl nem vonhato le egyértelmiien a kovetkeztetés, hogy a HR teriilet
szervezeti pozicidja erdsodott volna.

17. tablazat: Az 1. sz. kérddiv eredményei 1. (részlet)
(Forras: sajat felmérés)

Inkabb nem Inkabb
, Eredmények
Allitas ért egyet egyetért (4-6
atlaga
(1-3 érték) érték)

A pandémia idejére vonatkozo allitasok

A pandémia idején a felsdvezetés szamitott a HR

% -3 8 % - 5
segitségére és javaslataira a valsagkezelés tekintetében. 5,17 12.5% -3 6 87.5%- 2116
A pandémia idején a felsévezetés a korabbinal nagyobb

felhatalmazast adott a HR teriiletnek a krizis 4,08 25% - 6 16 75% - 18 16

kezelésében.

Jelenlegi allapotra vonatkozé allitasok

A fels6vezetés nagyobb bizalommal fordul a HR-hez,
mint a pandémia elott.

A felsOvezetés magasabb szinten vonja be a HR
teriiletet a dontéshozatalba és a stratégiaalkotasba, mint 3,50 42% - 10 16 58% - 14 f6
a pandémia el6tt.

3,50 375%-915 | 62,5% - 15 f6

Az eredmények alapjan, annak ellenére, hogy a szakemberek szerint a felsdvezetés szamitott a
HR tertilet segitségére €s javaslataira a valsagkezelésben és nagyobb felhatalmazast adott a HR
teriiletnek a krizis kezelésében, az eredmények alapjan ezt hosszabb tdvon nem feltétlentil
valtoztatta meg a felsOvezetés és a HR teriilet egylittmiikodését se a bizalmi viszony, sem a

stratégidk terén torténd egyiittmiikodés és kozos dontéshozas teriiletén.

Ezzel ellentétben ugyanakkor a dolgozat keretében végzett szekunder kutatds eredményei
(elsOsorban szakértéi vélemények) alapjan a HR teriilet szervezeti pozicidjaban erdsddés

tapasztalhatd. (Cognizant, 2020, KPMG 2020, Deloitte, 2021, Harbert, 2021, Timar, 2020)

"

A kérdést a munkavallaloi oldalrél is megvizsgaltam. A kérddivet kitoltd szakemberek

tapasztalatai szerint a pandémia id6szakaban a munkavallalok szdmitottak a HR segitségére és
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tdmogatasara, azonban tobbségében nem értenek egyet azzal, hogy a munkavallalok nagyobb
bizalommal fordulndnak a HR-hez most, mint a pandémia elétt. Ez arra enged kovetkeztetni,
hogy a pandémia idészakaban a munkavallalok és a HR kozott megerdsodott bizalmi kapcsolat
¢és fliggdség, nem eredményezett szorosabb, mélyebb egylittmiikodést a két fél kozott —
hasonloan a HR ¢és a felsévezetés kapcsolatanak valtozatlansagahoz.

18. tablazat: Az 1. sz. kérd6iv eredményei 1. (részlet)
(Forras: sajat felmérés)

Inkabb nem Inkabb
, Eredmények
Allitas ért egyet egyetért (4-6
atlaga
(1-3 érték) érték)

A pandémia idejére vonatkozo allitasok

A pandémia idején a munkavallalok szdmitottak a HR

o g 5,38 4% -1 16 96% - 23 16
segitségére és tdmogatasara.

Jelenlegi allapotra vonatkozé allitasok

A munkavallalok nagyobb bizalommal keresik meg a

% - : 0% - 5
HR teriileten dolgozo6 kollégakat, mint a pandémia elott. 3.33 46% - 1110 54%- 13 1

A fenti eltérés okai véleményem szerint a téma szubjektivitasabol, illetve a minta korlatozott

méretébdl, eredhetnek, illetve tovabbi befolyasold tényezok lehetnek az iparagi sajatossagok, a

crer

Hipotézisvizsgalat - H2: A HR teriilet hagyomanyos tevékenységi kore megvaltozott vagy
atalakuloban van a pandémia iddszaka alatt végrehajtott valsdgkezeld intézkedések és

megoldasok hatdséra.

A kérdoivet kitolté szakérték a HR funkciokon beliil a pandémia hatasara tortént legkisebb
mértekll valtozas a bérszdmfejtés és a HR kontrolling teriiletén tapasztaltak, a legnagyobb
mértékll valtozdst pedig a belsé kommunikacid és az adminisztracio teriiletén, illetve az
Osszevont (meghatarozo és drasztikus valtozas) értékelés alapjan ezeken kiviil meghatarozé
valtozast tapasztaltak a toborzas-kivalasztas, a képzés-fejlesztés, a stratégiaalkotds és a HR
tandcsadoi szerepkor terén. Az alapfunkcidkban bekdvetkezd valtozasok onmagukban nem

igazoljak a fenti hipotézist.

Ugyanakkor, a szekunder kutatas keretében készitett forraselemzés alapjan arra a
kovetkeztetésre jutottam, hogy ugyan a HR hagyomaényos tevékenységi korének elemei
tobbnyire valtozatlanok maradnak (Deloitte, 2021, Kropp, 2021 idézi Harbert, 2021), ezek

tartalma azonban valtozhat az aktudlis trendeknek megfelelden tobbek kozott:
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- az adminisztracid ¢és egyéb funkciok teriiletén a digitalis megoldasok megerdsddése
(Poor et al., 2020/b)

- a munkaszervezés, a szervezeti dinamika és vallalati kultira menedzselésének terén
(Bus-Pinczés, 2023 idézi Karacsony, 2023)

- a HR tanécsaddi szerepkoron beliil a munkavallalok tAmogatasanak terén (Cognizant,
2020, Dick, 2021, idézi Karacsony, 2021, Hatfield et al., 2022)

- aképzés-fejlesztés terén (Randstad, 2021/b, Senkowska, 2021, idézi Karacsony, 2021)

- munkaerdbiztositas, megtartasi politika €s munkaltator markaépités terén (Willin-Téth,

2023, Varsanyi, 2023/a, Randstad, 2023/c)

A HR teriilet tevékenységére vonatkozo kérddiv keretében feltett nyitott, opciondlis kérdésekre
kapott valaszokat (a HR teriilet fejlesztendd teriiletei) szeretném 0Osszevetni a szakirodalmi
részben hivatkozott ,,KoronaHR” (Poor et al., 2021) kutatds eredményeivel. Az utdbbi
keretében a ,,A koronavirus jarvany miatt atalakitast igényld HR gyakorlatok™ (10. tablazat)
kozott szintén kiemelt helyen szerepelt a belsé kommunikacio (mindhdrom féazisban elsd
helyen), az adminisztracio (els6 fazisban masodik, harmadik fazisban harmadik helyen). Az
utobbi eredmények kozott azonban mindharom fazis esetében szerepelt tovabba a képzések

teriilete, amely az altalam végzett vizsgalat eredményei kdzott nem jelent meg.

Hipotézisvizsgalat — H3: A munkavallalok életében a munka és a karrier szerepe hattérbe
szorult a maganéleti és személyes célokkal szemben a pandémia két évében tapasztalt

események hatasara - fiiggetleniil attol, hogy tAvmunkaban dolgoztak-e.

A sajat vizsgéalat eredményei igazoljak ezt a hipotézist, mivel a kérddives vizsgalat
eredményeinek elemzése kimutatta, hogy a pandémia idOszakdban megélt ¢érzések
Osszefiiggenek a munka szerepéhez, a személyes- €s karriercélokhoz, a munka-magéanélet
egyensulydhoz ¢és a munkahelyvalasztishoz kapcsolodo attitidvaltozasokkal, azonban nem

fliggenek Ossze a tivmunkéaban valé munkavégzés tényével.

Az eredmények Osszefiiggenek az 1. sz. kérddiv keretében kapott valaszokkal is - a HR teriiletre
vonatkozo kérddiv keretében arrdl is kérdeztem a szakembereket, hogy mennyire értenek egyet
azzal, hogy a munkavallalok értékrendje lathatdan megvaltozott. A valaszok alapjan, a fenti
eredményekkel parhuzamosan, a HR tertileten dolgozok is tisztdban vannak ezzel az irannyal -

habar itt konkrétumokra nem kérdeztem ra. (Eredmények atlaga 4,88/6)
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Az eredmények Osszefiiggenek tovabba szekunder kutatds, a 4.2.1. ,,A nagy felismerés”

fejezetében Osszefoglaltakkal, miszerint a munkavallalok munka ¢és Kkarrier terén vald

elképzeléseikre, igényeikre, preferenciaikra és hozzaallasukra hatassal voltak a pandémia

id6szakaban megélt érzelmek. (Akkermans et al., 2020, Randstad, 2021/b)

A primer és szekunder kutatds eredményei alapjan a HR stratégidk kidolgozasanal ¢és

megvaldsitasanal elengedhetetlen az alabbi két tényezd figyelembevétele:

1. Az

egyes tevékenységeket ¢érint6  valtozasok, amelyekre a pandémia

kényszermegoldasai, illetve a munkavallaloi igények mutattak ra, ideértve:

a.

HR teriiletet tamogatod szoftverek, illetve digitalis és online megoldasok
hasznalata a gyorsabb és hatékonyabb folyamatokhoz, illetve a digitalis
megoldasokhoz kapcsolodo képzések biztositasa

munkavallaloi jollét és munkavallaléi élmény fejlesztése a munkavallalok
hatékonysadga ¢és elkotelezettsége érdekében, ehhez kapcsolodéan a
munkavallaloi igények 1dordl iddre torténd felmérése és konkrét akciotervek
készitése, illetve munkaltatéi markaépitési stratégia megerdsitése

Uuj munkaszervezési modszerek, példaul atipikus munkavégzési formak
kereteinek kidolgozasa, amely 6sszhangban van a vallalti célokkal és a vallalati
kultaraval, illetve a munkavallalok igényeivel. Itt érdemes lehet az atipikus
munkavégzési formak fejlédésének gatld tényezdit (hard és  soft) is
megvizsgalni, mivel ezek vallalatonként eltéréek lehetnek (technologiai
fejletlenség, munkak jellege, vallalati kultira, bizalmatlansag, stb.) és ezek

mentén keresni konszenzusos megoldasokat.

2. A munkavallalok attitdjeinek valtozasa, amely alapjan a megtartasukhoz ¢és

motivalasukhoz az eddigiektdl eltéré modszerekre lesz sziikség.

a.

munkavallaloi jollét és munkavallaloi élmény fejlesztése a munkavallalok
hatékonysaga és elkotelezettsége érdekében, ennek keretében munkavallalok
figyelmének felhivasa a témakdr fontossagara, esetleg képzések biztositasa
toborzasi €s megtartasi modszerek fejlesztése, a munkavallaloi érdek-kdzponta
stratégiak kihangsulyozasa és kovetkezetes megvaldsitasa

munkaltatéi markaépités, illetve belso és kiils6 kommunikéacié megerdsitése
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6. Osszefoglalas

A dolgozatom keretében végzett szekunder és primer kutatds célja annak feltarasa volt, hogy
milyen hatassal volt a Covid-19 vilagjarvany a HR teriilet tevékenységére és szervezeti
hatasoknak a feltarasat és hosszl tavon torténé figyelembevételét elengedhetetlennek tartom a
HR stratégidk és rendszerek kidolgozésakor, illetve a felsdvezetéssel és a munkavallalokkal

torténd egyiittmiikddés terén a jovore nézve.

A dolgozat elején az emberi er6forrds menedzsment elmult egy évszdzados fejloddéstorténetén
végighaladva lathat6, hogyan lett egyre arnyaltabb és komplexebb a teriileten folyo
tevékenység, amit a globalizacid hatdsira az elmult évtizedekben szamos trend alakitott és
ujabb nézopontokkal boviilve, a gazdasagi és tarsadalmi eseményekhez igazodva sziiletett
mindig Ujra, mas és mas fokusszal a kiillonboz6 teriileti, kulturalis és gazdasagi sajatossagok

mentén.

Mivel az emberi er6forrdas menedzsment teriilet munkajat nagymértékben befolyésoljak a
gazdasagi ¢s tarsadalmi hatdsok és valtozasok, a koronavirus-jarvany kortlbeliil két évének
eseményei egy Ujabb ,Ujjasziiletést” tettek sziikségessé a szakteriilet szamara, melynek

keretében leginkabb kényszermegoldasokat kellett alkalmazni a valsag kezelése érdekében.

A szekunder kutatas alapjan a HR teriiletet érintd valsagintézkedések féleg az otthoni
munkavégzés elrendelése, a munkaszervezés ¢és az lizletmenet ezaltali biztositasa, a
munkaerdpiaci kilengések kezelése, a digitalizacio, a munkavallalok egészségiigyi és mentalis

tamogatasa voltak.

A nemzetkdzi és hazai felmérésekbdl, illetve a primer kutatds eredményeibdl is kitlinik, hogy a
szervezeteken belill a jarvanyhelyzet kezelésében kulcsszerepe volt a HR szakembereknek,
melynek sordn sokszor a hagyomanyos szerepkoriikbdl kilépve kellett megerdsiteni tobbek
kozott a kommunikaciot, Gjraszerveztni a munkavégzés kereteit, kezelni a gazdasagi
folyamatok hatésait, illetve folyamatosan megoldani a munkavallalok egészségiigyi és mentalis
tdmogatasat. Ennek az eredményes megvalositdsdhoz sziikség volt a HR folyamatok
ujragondolésara, a felsOvezetéssel vald szoros egyiittmiikodésre, illetve a HR szakemberek

munkdjaban kiemelt szerepe volt az empatianak, reziliencidnak és a vezetdi készségeknek.
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Fontosnak tartottam a dolgozat keretében vizsgéalni olyan folyamatokat is, amelyek hatasa
kevésbé egyértelmiien, kézzelfoghatoan érzékelhetd és inkdbb hosszabb tavon jelentkeznek.
Abbol indultam ki, hogy a jarvany elterjedése olyan tarsadalmi szitudciokat eredményezett,
amelyek érzelmileg rendkiviill megterheldek voltak a tarsadalom tagjai szamara, mind a

maganéletben, mind munkavallaloként — és megterheldek voltak a szervezetek szamara is.

A szekunder kutatas keretében a ,,nagy felismerés” jelenség néven emlitett hatast jartam koriil
¢és ezt szerettem volna megvizsgalni a primer kutatas keretében is. A jelenség mogott az all,
hogy az emberek a pandémia id6szakaban tapasztalt intenziv stressz, bizonytalansag és félelem
hatasara atértékelték az életiik egyes teriileteit, beleértve a munka szerepét is az életiikben. A
szekunder és a primer kutatds is aldtdmasztja, hogy a pandémia iddszakdban tapasztaltak
hatassal voltak a munkavaéllalok értékrendjére és a munkahoz, illetve karrierhez vald
hozzaallasukra: Elsésorban foként nagyobb rugalmassagra vagynak, illetve inkabb a munkat
igazitanak az életiikhoz, minthogy az életiiket szervezzék a munkajuk koré - erre pedig a
pandémia iddszakdbdl fennmaradt hibrid munkavégzés és egyéb rugalmassagot biztositd

megoldasok fennmaradasa lehetdséget is adnak.

A pandémia nehézségei oOta egyre tobb munkavégzési forma létezik parhuzamosan a
munkaerdpiacon, sok helyen még mindig érvényben van a hibrid munkavégzés, amelynek mar
nincs koze a virus terjedésének megakadalyozasahoz. A kiilonb6z6 modellek hatékonysagaval
kapcsolatban megoszlanak a tapasztalatok és a vélemények, illetve nagymértékben fligg is a
munka jellegétdl és egyeb személyes tényezOktol. Ettdl fliggetleniil az utdbbi években kiemelt
juttatasbol elvarassa nétte ki magat a tdvmunka lehetdségének biztositasa a munkavallalok
részérél. Ez nem csak magas bizalmi szintet jelent, de csak bizonyos vallalati kultirdk

kontextusaban miikodhet hatékonyan.

2023 masodik felében egyre erdsddni latszik a tendencia az irodai napok szdmanak novelésére,
illetve a rugalmas Kkeretek szigoritasara a munkaltatok részér6l, amely sok helyen a
munkavallalok ellenallasaba iitkozik. Pozitiv szemléletmoddbeli valtozasra utal azonban az,
hogy ennek oka sok helyen mar nem feltétleniil a kezdeti bizalmatlansdg, hanem a kdzdsségi
toke kiakndzasara vald torekvés. Véleményem szerint a mindkét fél szdmara megfeleld
konszenzus a jovOben azonban csak a munkaltatbk ¢és a munkavallalok szoros
egyiittmiikodésébol sziilethet, amely targyalasi folyamatban a HR teriiletnek mindkét oldal

képviseletében érdemi feladata és felelossége van.
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3. sz. melléklet — a kérdoivek kérdései

HR szakemberekre vonatkozo kérdoiv — 1. sz. kérdoiv

A kérdoéivben elsOsorban a szakmai véleményed megosztasara kérlek, igy amennyiben lehet,
vonatkoztass el az sajat munkahelyeden érvényes helyzettdl és vedd figyelembe valamennyi
szakmai tapasztalatod és meglatasod.

1. Kérlek add meg, milyen poziciéban dolgoztal 2020 marciusa és 2022 marciusa kozott.

HR Igazgato

HR Vezeto

HR Generalista

HR Specialista

HR Business Partner
HR Asszisztens
Other:

NoabkowdrE

Autoéipar / alkatrészgyartas
Bank- és pénziigyi szolgaltatas
10. Elelmiszeripar / feldolgozoipar
11. Turizmus / vendéglatdipar
12. Egészségiigy / szocialis ellatas
13. IT / telekommunikécio
14. Kozigazgatas / dllami, vagy onkormanyzati szervek
15. Vegyipar / gydgyszeripar
16. Alapfoku-, kdzépfoku- vagy felsGoktatas
17. Epit&ipar
18. Other:

2. Kérlek add meg, milyen iparagban dolgoztal a fenti pozicioban.
8.
9.

3. Kérlek add meg, hogy mekkora (milyen munkavallaldi létszamu) vallalatnal dolgoztal
a fenti pozicioban.

e 1-10f06

e 11-50 16

e 51-100 16
e 101-500 f6

e tobb mint 500 6
Mennyire értesz egyet az alabbi allitasokkal?

A valaszadéasnal kérlek vedd figyelembe, hogy az allitasok kifejezetten a pandémia iddszakara
¢s az ezzel Osszefliggd eseményekre vonatkoznak.

(1=egyaltalan nem értek egyet, 6= teljes mértékben egyetértek)

4. A pandémia idején a HR kulcsszerepet jatszott a valsagkezelésben



5. A pandémia idején n6tt a HR teriilet feladatainak mennyisége
6. A pandémia idején a munkavallalok szamitottak a HR segitségére €s tAmogatasara.

7. A pandémia idején a felsOvezetés szamitott a HR segitségére ¢s javaslataira a valsagkezelés
tekintetében.

8. A pandémia idején a fels6vezetés a korabbinal nagyobb felhatalmazést adott a HR teriiletnek
a krizis kezelésében.

9. A pandémia kihivésai ramutattak a HR funkciok fejlesztendo teriileteire.

10. Ha inkabb egyetértesz a fenti allitassal, kérlek sorolj fel 1-2 fejlesztendd teriiletet. (nem
kotelezo)

Mennyire értesz egyet az alabbi allitasokkal?

A vélaszadasnal kérlek vedd figyelembe, hogy az allitdsok kifejezetten a pandémia idészaka
elotti és a jelenlegi helyzetet hasonlitjdk Ossze - nem vonatkoznak a pandémia és a
valsagkezelés id6szakara.

(1=egyaltalan nem értek egyet, 6= teljes mértékben egyetértek)

11. A munkavallalok nagyobb bizalommal keresik meg a HR teriileten dolgozoé kollégakat, mint
a pandémia elott.

12. A felsévezetés nagyobb bizalommal fordul a HR-hez, mint a pandémia elott.

13. A felsévezetés magasabb szinten vonja be a HR teriiletet a dontéshozatalba ¢és a
stratégiaalkotasba, mint a pandémia el6tt.

14. A koronavirus iddszakaban torténtek hatasara a munkavallalok értékrendje lathatoan
megvaltozott.

15. A pandémia idészakéaban tortént események a munkavégzés kultirdjanak tjragondolasat
teszik sziikségessé.

16. Kérlek jelold, hogy tapasztalataid alapjan milyen mértéku valtozas tortént az alabbi
HR tevékenységekben / funkciokban a pandémia alatti valsagkezelés hatasara a
koronavirus megjelenése elotti idokhoz képest?

e Nem tortént valtozas

e Némi valtozas tortént

o Meghatéirozo valtozas tortént
e Drasztikus valtozas tortént

Tertletek:

e Toborzéas-kivalasztas

o Képzés-fejlesztés

e Belsé kommunikacid

e Adminisztracio

e Felsdvezetés tamogatasa

o Teljesitmény- és dsztonzésmenedzsment



e Stratégiaalkotas

e Bérszamfejtés

e Munkaltatoi markaépités
e HR Kontrolling

e HR tandcsadoi szerepkor
e Toborzas-kivalasztas

o Képzés-fejlesztés

e Belsé kommunikacid

e Adminisztracio

e Felsdvezetés tamogatasa
e Teljesitmény- és Osztonzésmenedzsment
e Stratégiaalkotas

o Bérszamfejtés

e Munkaltatoi markaépités
e HR Kontrolling

e HR tanécsadoi szerepkor

Munkavallalokra vonatkozo kérdoiv — 2. sz. kérdoiv

1. Kérlek, add meg a nemed:
e NO
o Férfi
e Nem kivinom megadni

2. Kérlek, add meg az életkorod:
21 alatt

22-30

31-40

41-50

51-60

60 felett

3. Volt aktiv munkaviszonyod 2020 és 2022 kozott (legfeljebb 3 hénap megszakitas
nélkiil)?

e Igen
e Nem
e Egyéb:

Kérlek, idézd fel a koronavirus-jarvany globdlis elterjedésének és az emiatt bevezetett
jarvanyligyl korlatozasok iddészakaban (2020. marcius - 2022. marcius kozott) megélt
tapasztalataid és érzéseid és valaszolj az alabbi kérdésekre.

Mennyire igazak rad az alabbi allitasok?

(1=egyaltalan nem igaz ram, 6= teljes mértékben igaz ram)



4. A koronavirus idoszakaban, a korlatozasok miatt le kellett mondanom szamomra fontos
dolgokrol (személyes talalkozasok, hobbi, sporttevékenység, utazas, stb.).

5. A koronavirus id6szakaban, a jarvanyiigyi korlatozasok vagy a megfert6z6déstol valo
félelem miatt korlatozottnak éreztem lehetoségeimet és a szabadsagomat €s tigy éreztem,
lemaradok a szamomra fontos dolgokrol.

6. A koronavirus €s a jarvanyiigyi korlatozasok iddszaka alatt megélt érzések és tapasztalatok
arra  késztettek, hogy  atértékeljem, mi mennyire fontos az  életemben.

Kérlek, valaszolj a koronavirus idészakaban megélt tapasztalataid alapjan az alabbi,
munkaviszonyhoz kapcsolodo6 kérdésekre!

7. A Koronavirus és a jarvanyiigyi korlatozasok miatt elveszitettem az allasom.
o lgaz
e Hamis

8. Milyen munkat végeztél tobbnyire 2020. marciusa és 2022. marciusa kozott? *
Fizikai

Szellemi

Mindkettd

Egyéb:

9. Milyen iparagban dolgoztal foként 2020. marciusa és 2022. marciusa kozott?
Autoéipar / alkatrészgyartas

Bank- és pénziigyi szolgaltatas

Elelmiszeripar / feldolgozoipar

Turizmus / vendéglatoipar

Egészségligy / szocialis ellatas

IT / telekommunikacio

Kozigazgatas / llami, vagy onkormanyzati szervek
Vegyipar / gyogyszeripar

Alapfoku-, kozépfoku- vagy felsdoktatas

Epitdipar

Egyéb:

10. A koronavirus iddszaka alatt részben vagy egészben tavmunkaban dolgoztam / kellett
dolgoznom.

e lgaz

e Hamis

Mennyire igazak rad az alabbi allitasok?
(1=egyaltalan nem igaz ram, 6= teljes mértékben igaz ram)

11.A koronavirus iddszakaban tapasztaltak hatasara valtozott a munka szerepe az életemben.

12. A koronavirus idészakéban tapasztaltak hatasara nagyobb figyelmet forditok a személyes
céljaimra, mint a karriercéljaimra.



13. A koronavirus idészakdban tapasztaltak hatisara tobb figyelmet forditok a munka-
maganélet egyenstlyara az ¢letemben.

14. A koronavirus idészakaban tapasztaltak hatasara megvaltoztak a karriercéljaim.

15. A koronavirus idészakaban tapasztaltak hatasara tudatosabba valtam a munkahelyvalasztés

terén.

16. Ha az ¢l6z6 allitas inkabb igaz rad, kérlek jelold meg, milyen szempontokat veszel
figyelembe inkabb a munkahelyvalasztas terén. (legaldabb 1, legfeljebb 5 szempont
megjeldlése lehetséges)

Alapbér

Rugalmassag (munkarend és munkavégzés)
Munkahely stabilitasa

Vallalati juttatasok

Ertékteremt, kihivast jelenté munka végzése
Kozvetlen munkatarsak ¢€s felettes személye
Villalati kultara, munkahelyi 1égkor
Fejlodési és eldrelépési lehetdségek

Vallalat altal biztositott képzések

Személyes karriercéloknak megfeleld lehetdségek
Home office lehetdsége

17. Ha az el6z6 allitds inkabb igaz rad, kérlek jelold meg, milyen szempontokat veszel
figyelembe Kkevésbé a munkahelyvalasztas terén. (legalabb 1, legfeljebb 5 szempont
megjelolése lehetséges)

Alapbér

Rugalmassag (munkarend és munkavégzés)
Munkahely stabilitasa

Viéllalati juttatasok

Ertékteremt, kihivast jelenté munka végzése
Ko6zvetlen munkatarsak és felettes személye
Vallalati kultara, munkahelyi 1égkor
Fejlodési és eldrelépési lehetdségek

Villalat altal biztositott képzések

Személyes karriercéloknak megfeleld lehetdségek
Home office lehetdsége
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Elelmiszeripari Vallalati Gazdasagtan Tanszék

A dolgozatom keretében végzett szekunder és primer kutatds célja annak feltarasa volt, hogy
milyen hatdssal volt a Covid-19 vilagjarvany a HR teriilet tevékenységére és szervezeti
hatasoknak a feltarasat és hosszu tavon torténd figyelembevételét elengedhetetlennek tartom a
HR stratégiak és rendszerek kidolgozasakor, illetve a felsdvezetéssel és a munkavallalokkal

torténd egyiittmiikodés terén a jovore nézve.

A szekunder kutatas keretében visszatekintettem az emberi er6forras menedzsment elmult egy
évszazados fejlodéstorténetére, illetve a pandémia eldtti legfontosabb trendekre, majd ezt
kovetden a pandémia idOszakaban tortént eseményeket vizsgaltam a HR teriilet
tevékenységének fokuszaval. A szekunder kutatas alapjan a HR teriiletet érintd
valsagintézkedések fOleg az otthoni munkavégzés elrendelése, a munkaszervezés ¢és az
lizletmenet ezaltali biztositdsa, a munkaerdpiaci kilengések kezelése, a digitalizacio, a

munkavallalok egészségiigyi és mentalis timogatasa voltak.

Fontosnak tartottam a dolgozat keretében vizsgalni olyan folyamatokat is, amelyek hatasa
kevésbé egyértelmiien, kézzelfoghatoan érzékelhetd €s inkdbb hosszabb tavon jelentkeznek.
Abbol indultam ki, hogy a jarvany elterjedése olyan tarsadalmi szitudciokat eredményezett,

amelyek érzelmileg rendkiviil megterheldek voltak.

A szekunder kutatas keretében a ,,nagy felismerés” jelenség néven emlitett hatast jartam koriil
¢és ezt szerettem volna megvizsgalni a primer kutatds keretében is. A jelenség mogott az all,
hogy az emberek a pandémia id6szakaban tapasztalt intenziv stressz, bizonytalansag és félelem

hatasara atértékelték az életiik egyes teriileteit, beleértve a munka szerepét is az életiikben. A



szekunder ¢és a primer kutatds is aldtdmasztja, hogy a pandémia id6szakaban tapasztaltak
hatassal voltak a munkavallalok értékrendjére €s a munkahoz, illetve karrierhez vald
hozzaallasukra: Els6sorban foként nagyobb rugalmassagra vagynak, illetve inkabb a munkat
igazitanak az életiikhoz, minthogy az életiiket szervezzék a munkajuk koré - erre pedig a

pandémia id6szakabol fennmaradt rugalmas munkavégzési formak lehetséget is adnak.

A pandémia nehézségei Ota egyre tobb munkavégzési forma Iétezik parhuzamosan a
munkaerdpiacon, sok helyen még mindig érvényben van a hibrid munkavégzés, amelynek mar
nincs koze a virus terjedésének megakadalyozasahoz. A kiilonb6zé modellek hatékonysagéaval
kapcsolatban megoszlanak a tapasztalatok és a vélemények, illetve nagymértékben fiigg is a
munka jellegétdl és egyéb személyes tényezOktdl. Ettdl fliggetleniil az utobbi években vonzd
juttatasbol elvarassd nétte ki magat a tdvmunka lehetdsége, illetve egyéb rugalmas
munkavégzési keretek biztositasa a munkavallalok részérdl. Ez nem csak magas bizalmi szintet

jelent, de csak bizonyos vallalati kultirak kontextusaban miikodhet hatékonyan.

2023 masodik felében egyre erdsddni latszik a rugalmas keretek szigoritdsa a munkaltatok
részEérél, amely sok helyen a munkavallalok ellenallasaba iitkozik. Pozitiv szemléletmodbeli
valtozasra utal azonban az, hogy ennek oka sok helyen mar nem feltétleniil a kezdeti
bizalmatlansadg, hanem a kozosségi téke kiaknazasara valo térekvés. Véleményem szerint a
mindkét fél szamara megfeleld konszenzus a jovOben azonban csak a munkaltatok és a
munkavallalok szoros egylittm{ikodésébol sziilethet, amely targyalasi folyamatban a HR

tertiletnek mindkét oldal képviseletében érdemi feladata és felelossége van.
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