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1. BEVEZETES

., Egy reggel, amikor evés kozben valami uj dolgon szeretnél elmélazni, érdemes belegondolni
abba a ténybe, hogy az asztal tuloldalan iilo gyerekeid mar nem azok, akik valaha voltak, ugy
3 nanoszekundummal korabban.”

Neil deGrasse Tyson

1.1. A téma aktualitasa

Elméleti és gyakorlati ismeretek hianyaban ugyan, mégis 0Osztondsen késziiltem arra a
lehetdségre, hogy az alapképzésen szerzett végzettségem szerinti, pénziigyi vagy szamviteli
tertilettel foglalkozo, kislétszamu csoportot vezessek majd. Tobb, kiilonbdzd internetes forrasra
tamaszkodva 2011-ben felallitottam egy 6téves tervet magamnak, amelynek a végén egy 8-10
fos csoport vezetését tliztem ki célul. A vezetdi kompetenciak koziil, a teljesség igénye nélkiil,
az alabbiak fejlesztésére, elsajatitdsara Osszpontositottam: Onkontroll, céltudatossag,
dontésképesség, problémamegoldd készség, stratégiai gondolkodas, kommunikacios készségek
¢s networking, masok motivalasara valo készség (Proman, 2020). A tervezett idétartam ugyan
megkétszerezddott, de 2022-ben egy londoni kézponti, multinacionalis nagyvallalat tizfos
kontrolling csapatanak iranyitasaval biztak meg. A kinevezésemtdl kezdve folyamatosan
szamtalan 1j és addig ismeretlen helyzet igényelt azonnali vagy hosszabb tava cselekvést, a

felmeriil6 problémaék kezelése elengedhetetlenné valt a sikeres megvalositas érdekében.

Egy vallalaton beliil kiilonb6z6 kiilsé és belsé tényezdé indokolhatja a valtozasok helyes
menedzselését, ilyen lehet példaul: gazdasagi valsag, rendkiviili helyzetek (Covid), haborts
helyzet, politikai kdrnyezeti valtozas, szervezeti atalakulds, magas fluktudcio, magas inflacio,
vagy akdr a home office térnyerése. Az atalakitds tobb teriiletet is érinthet: technologiat,

stratégiat, folyamatok hatékonyabba tételét, koltségcsokkentéseket.

Vezetés €s szervezés mesterszakos hallgatoként a gyakorlatban is jol alkalmazhatd, specialis
gazdasagi ¢és menedzsment ismeretek elmélyitése mellett kiemelt szerepet kapott a
valtozasmenedzsment kezelése, amely szintén nélkiilozhetetlen vezetdi kompetencia, igy

érdeklédésem ebbe az iranyba terel6dott.

Munkahelyemen, egy brit multinacionalis nagyvallalatnal, a felsévezetdi dontések értelmében
a teljes globalis iizletag 184 budapesti alkalmazottjdnak a munkakdre csoportos

1étszamleépitéssel megsziinik, és ezen pozicidkat Indidba szervezik ki. Ebben a folyton véltozo
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multinaciondlis kornyezetben, talan az egyik legnehezebb, ha nem a legnehezebb atalakulés
2023. aprilis 25-én valt hivatalossa. A felmondésokra legkorabban szeptember végén keriilt sor.

Kutatdsomban tulajdonképpen ennek a folyamatnak a szakaszait, illetve hatésait vizsgalom.
1.2. Célkitiuzések

A kutatdsom f6 kérdéseinek megvalaszolasahoz elengedhetetlen, hogy az 1. abran lathato

iranyvonalat kovessiik.

* A téma aktualitasa

1. Bevezetés « Célkitiizések

* Valtozasmenedzsment elméletek és modelljeik

2. * A vezetés és a munkavallalok szerepe, hatasa és
Szakirodalmi reakcioi
attekintés * A valtozasmenedzsment és a csoportos

létszamleépités kapcsolata

* A cég bemutatasa
» Kvantitativ kutatas: kérdoiv
* Kvalitativ kutatas: mélyinterju

3. Anyag és
modszer

4. * A kutatas leir¢ statisztikai
Eredmények + Adatkapcsolatok vizsgalata
és értékelésiik * Hipotézisek vizsgalata

* A kutatas
korlatai
5. Befejezés * Kovetkeztetések

» Tovabbi kutatasi
iranyok

1. dbra - A TDK-dolgozat felépitése

Forras: Sajat készitésii abra

A dolgozatom megirdsa sordn tanulmanyozom a valtozdsmenedzsmenthez €s a csoportos
1étszamleépitéshez kapcsolodd hazai és kiilfoldi szakirodalmat, szaklapokat, ujsagokat,
forumokat, statisztikai kiadvanyokat, blogokat, tudomanyos cikkeket, publikaciokat,

el6adasokat.

Cé¢lom az, hogy attekintést nyujtsak a valtozasmenedzsment legjobb gyakorlatairol, jovobeli
iranyzatokrdl és modszereirdl, kiilonos tekintettel a csoportos 1étszamleépitésre. Azonositani
kivanom azokat a stratégidkat és eszkdzoket, amelyek segitségével hatékonyan kezelhetdek €s

enyhithetdk a valtozasbol eredd kihivasok és negativ hatasok.



Feltérképezem, hogyan reagdlnak az érintett munkavallalok a csoportos létszamleépitésre,
illetve azok a kollégdk, akiknek a munkaviszonya ugyan nem sziinik meg, de latjak, érzékelik,

tulajdonképpen atélik az elbocsatott kollégak leépitési folyamatat.

Vizsgalni kivanom a csoportos létszamleépités elfogadasara irdnyuld kozvetett és célzott
intézkedések eredményességét, az érzelmeket, a motivacit, a stresszszintet és az
elkotelezettséget a valtozassal kapcsolatban, demografiai jellemzOk alapjan. Ezen feliil,
szeretném azonositani azokat a tényezoket, amelyek befolyasolhatjak az egyének reakcioit, és

javaslatokat tenni az érintett munkavallalok timogatasara.

A primer kutatas sordn alkalmazom a kvantitativ (megkérdezés), valamint kvalitativ jellegii
modszert is (mélyinterji), amelynek kovetkeztetéseit fogom elemezni, tovabba az eddig
szerzett ismeretek és eredmények alapjan konkrét ajanlasokat fogalmazok meg a hatékony
valtozasmenedzsment ¢€s csoportos Iétszamleépités gyakorlatara vonatkozoan. Ezek az
ajanlasok magukban foglaljadk a szervezeti kommunikaciot, a vezetdi és egyéb tamogatast, az

érintett munkavallalok bevonasat €s a hosszutava sikeres integraciot.

Jelenlegi kutatdsom lezéardsa utan, tovabbi célom, hogy a csoportos I1€tszamleépitésben érintett,
egy konkrét fokuszcsoport palyajanak kovetése, annak elemzése. és a létszamleépités késdbbi

hatasainak értelmezése.
1.3. A kutatashoz kapcsolodo kérdések

A szakirodalmi hattérre, valamint a sajat tapasztalataimra alapozva, a kovetkezd kutatéasi
kérdéseket ¢és hipotéziseket fogalmaztam meg, amelyet a 2. abran helyeztem el az 6sszes kito1td
véleménye alapjan, valamint a két csoport (az elbocsatottak és a tovabbra is alkalmazasban

allok) értékeit osszevetve.

Ql:  Fiigg-e a munkavallaloknak a csoportos l1étszamleépitéssel kapcsolatos véleménye a

demogréfiai jellemzdktd1?
Q2:  Elégedettek-e a munkavallalok a csoportos 1étszamleépités koriillményeivel?

Q3:  Viltozik-e a vallalat iranti elkotelez0dés mértéke a csoportos 1étszamleépités kozlése

utan?



A) a férfiak, mint a nok,

Q1. Fiigg-e a
munkavallaloknak a
csoportos HI. Negativabban élik meg a B) azok, akik mar legalabb 6t éve
létszamleépitéssel 1étszamleépitést dolgoztak a vallalatnal,
kapcsolatos véleménye a
demografiai jellemzoktol?

C) az alacsonyabb végzettségiiek.

Qiiﬁif;%?ﬁ‘fﬁ?ﬁi & H2. A villalat 4ltal kinalt célzottan
csoportos létszamleépités témogatd intézkedések hatékonysdgat A) a vezetdk, mint a beosztottak.
koriilményeivel? pozitivabban értékelték
Q3. Viltozik-e a vallalat
n%f&gifzggiz H3. Tovabbra 1s a vallalat A) az egyediilallok, mint a
1étszamledpi tésll)cézlése alkalmazasaban maradnanak hazas/kapcsolatban é10k.
utan?

2. dbra - Kutatasi kérdések és hipotézisek

Forras: Sajat készitésii abra



2. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

,,Ha nem tervezel, akkor a kudarcot tervezed.”

Benjamin Franklin

A valtozds a legmegbizhatobb allandd, mind az életben, mind a szervezeti vilagban. A
szervezeteknek jelenleg szamos kiillonb6z6, kumulativ és olykor egymdsnak ellentmondo
valtozasdinamikaval kell megbirkézniuk. Az orosz-ukran hdboru és a nagyfoku inflacio szamos
agazatban koltségnovekedéshez vezet, amelyet csak korlatozott mértékben lehet atharitani a

fogyasztokra (Ameln & Clauflen, 2023).

A GKI Gazdasagkutato Zrt. 2022. évi jelentése szerint a telekommunikacié ugyan jovedelmezo,

de a szektorra vetett kiilonado is dijemelést hozhat.

A vialtozasmenedzsment az iizleti vilag elengedhetetlen részévé valt a modern korban. Az {izleti
kornyezet dinamikus és folyamatosan valtozik, és a szervezeteknek alkalmazkodniuk kell

ahhoz, hogy versenyképesek maradjanak.

A csoportos l1étszdmleépités vagy elbocsatas nagy hatassal lehet egy szervezetre €s az érintett
dolgozokra. Fontos, hogy az ilyen folyamatokat alaposan megtervezzék és megfeleléen
kezeljék. Az aldbbiakban bemutatok néhany lépést és modszert, amelyek segithetnek a

csoportos létszamleépités folyamatanak hatékony kezelésében.
2.1. A valtozasi egyiitthato

Korabbi munkaéveimben tobbszor hallottam, hogy elengedhetetleniil fontos a jo stratégia
kialakitdsa, amit sosem tudtam igazan értelmezni. Egyetemi tanulméanyaim sordn sikertilt
megértenem, hogy mi is pontosan a stratégia, ¢s miként €pitsiink fel egy igazdn miikodo
stratégiai tervet. Amit sajat magam 1is tapasztaltam: a cégek elfelejtik az Otleteiket,
elképzelésiiket, elvardsaikat, valtoztatasukat a jovOképpel tarsitani. A valtoztatasi stratégiat
elére elkészitik, vagy idével a valtoztatdsi megkozelitések és a hozzajuk kapcsolddod
beavatkozdsok egymadssal Osszefliggd rendszerré alakulnak at. A valtozas megkdzelitése
viszont a valtozas megvalositdsanak konkrét modszere. A valtozasi megkdzelités megtervezése
a diagnozis utan torténik, de a megkdzelitések szervesebben is kialakulhatnak. A valtozasi
kompetenciamodell a kiilonbozd valtozasmegkozelitések alapja. Megkiilonboztethet
szingularis, diagonalis, linearis és integralis megkozelitéseket. Az 9sszetettebb valtozasokhoz

altalaban tobbre van sziikség, mint szingularis megkdzelitésre ahhoz, hogy sikeresek legyenek.
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A szilard és mindségi szervezeti valtozds eléréséhez ezért gyakran a megkozelitések és
beavatkozasok kombindciojara van sziikség. Ezeknek koherensnek és kovetkezetesnek kell

lenniiik (Have et al., 2015).

A valtozasért felelds személyek nem kérddjelezik meg kdvetkezetesen sajat meggy6zdodéseiket,
attitlidjeiket és érzéseiket a valtozassal kapcsolatban. Azt sem hatarozzadk meg, hogy az olyan
személyes tulajdonsagok, mint a mentalis modellek, a valtozasfilozofia, a személyes jellemzok
stb. hogyan befolyasolhatjak azt, hogy miként hajtjak végre és vezetik a valtoztatast. A valtozas
folyamata a valtozasért felelds személynél kezdddik, akinek folyamatosan fel kell tennie
kérdéseket a fejlesztendd személyes jellemzdkkel kapcsolatban: melyek azok az erdsségek és a
diszfunkciondlis viselkedésformak, amelyeket a valtoztatds vezetése soran majd mutat. A
legfontosabb kérdés: készen allunk-e arra a szervezeti valtoztatasra, amelyért az egyén a felel0s.
A valtozasra valo felkésziiltség azt jelenti, hogy az egyén hajland6 atlépnie a hatarokat, tehat
személyes kockazatokat kell vallalnia, és til kell 1épnie a megszokott teriileten, az értékeknek
megfelelden kell viselkednie, €s tanulnia kell a tapasztalatokbol, tovabba reflektalnia kell rajuk.
Ko6zben pedig hasznalnia kell a tdimogatd struktirakat, példaul a tarsakat, a kovetoket, sot a
csaladtagokat is, hogy visszajelzést adjanak a személyes hatdsok, az er0sségek ¢és a lehetséges

fejlesztési teriiletek koriil (Coetsee & Flood, 2012).

A valtozassal jellemezhetd iizleti kornyezetre valaszul a szakirodalomban szamos, a tudas
kiilonboz6 teriileteirdl szarmazo megkdzelités alakult ki integrativ keret nélkiil (Gutiérrez-

Ifiguez et al., 2023).

A valtozas fobb elméleteit hat gondolkodasi iranyzaton keresztiil fogalmaztak meg. Erre a hat
gondolkodasi iskolara és a hozzajuk kapcsolddo felsdoktatasi szakirodalomban €s szamos mas

tudoményagban hivatkoznak, amelyek a kovetkezok:

a) Tudomanyos iranyitas,

b) Evolucios elmélet,

¢) Tarsadalmi megismerés,
d) Kulturalis sokszinliség,
e) Politikai tudomanyok,

f) Intézményes vallasi tiirelem (Kezar, 2013).



Geldart (2020) tanulmanya szerint a vallalati vezet6k hatékonyabban épitik fel a valtozas
tdmogatasat, ha olyan elképzelést kommunikélnak, amely vildgosan kifejti, mi fog valtozni, és
mi marad a régiben. Ha az egyének latjak, hogy a végallapot mit fog jelenteni szdmukra, kisebb
valoszinliséggel tapasztalnak szorongast vagy nyujtanak ellenallast a valtozéassal szemben. A
vezetés vizios aspektusait olyan kommunikacios készségek tdmogatjak, amelyek érthetové,
pontosabbd, erdteljesebbé és magaval ragadova teszik a jovoképet. A kovetdk hajlandoak
nagyobb erdfeszitést fektetni a feladataikba; batoritast €s optimizmust éreznek a jovovel

kapcsolatban, €s hisznek a képességeikben.
Egy sikeres szervezet szamara a valtozast harom kiilonb6z6 szinten kell végrehajtani:

1. azegyén,
2. acsoport,

3. és aszervezet szintjén (Onyekwere et al., 2023).

A valtozés elfogadasanak megtanulasaban az egyik kritikus elem az dnismeret, mivel az ember
a vilag érzékelése utan megvaltoztatja a valtozasra adott reakcigjat. A valtozas elfogadasanak
megtanuldsanak masodik kritikus eleme a gondolkoddsmdd. Anderson & Anderson (2001) a
gondolkodasmoédot ugy irta le, mint azt az orientdciot, amelybdl a személy a valdsagot
megtapasztalja. A kutatok kiilonbséget tettek a gondolkoddsmodd, a tudatossag, a tudas, a
gondolkodas, az érzelmek és a viselkedés kozott. Kovetkezésképpen arra a kovetkeztetésre
jutottak, hogy a személyek gondolkoddsmoddja hatékonyan befolyasolja a valdsag egyéni
érzékelését. Roviden, egy szervezet munkamodszere a munkavallalok gondolatainak és
gondolkodasmddjanak eredménye. Az 6nismeret és a gondolkodasmadd két {6 eleme a valtozas
elfogaddsanak megtanuldsaban, ami nagyon fontos folyamat, miutan megértettiik a szervezet

sziikséges valtozasanak megértése utan (Alhinaai, 2023).

Sosem az a kérdés, hogy lesz-e valtozas egy szervezetben, a kérdés csak az, hogy mikor és

hogyan.

2.2. Valtozasmenedzsment: a vezetés kulcsa a sikeres atalakulashoz

A Ryerson University altal kidolgozott 2017. évi Change Management Guide alapjan a
valtozdsmenedzsment strukturdlt megkozelitése annak, hogy az egyének, csapatok ¢és
szervezetek a jelenlegi allapotbdl egy kivant, j6vobeli allapotba keriiljenek jovokép és stratégia

teljesitése vagy megvalositasa érdekében.



Ez egy olyan szervezeti folyamat, amelynek célja, hogy képessé tegye a munkavallalokat arra,
hogy elfogadjadk és magukéva tegyék a jelenlegi kornyezetiikkben bekovetkezd valtozasokat

(Abocejo & Laig, 2021).

A valtozasmenedzsment az 1950-es évekbdl szarmazik, amikor a vezetést csapatmunkaként
vezették be, autonom csoportokat hoztak 1étre, és ,,habora” volt a feliilrdl lefel¢ iranyuld
valtoztatdsi megkozelités kovetéi kozott. A felilrdl lefelé iranyuld vezetési stilus a
legelterjedtebb vezetési stilus, amelyet autokratikus vezetésnek is neveznek (Ricablanca &

Abocejo, 2020).

A valtozasmenedzsment allando torekvés a vallalat és a piac 6sszehangolasara, és hogy ezt a
tevékenységet gyorsabban és hatékonyabban kezeljék, mint a versenytarsaik (Hennayake,

2017).

Jansson (2009) koncepcidja a valtozdsmenedzsment kifejezéssel kapcsolatban két
jelentéstartamot takar: az egyik, hogy a valtozasok létrehozasa tervezett és irdnyitott vagy
szisztematikus modon torténik, a masik pedig valaszadas azokra a valtozasokra, amelyek felett

a szervezetnek kevés vagy semmilyen kontrollja nincs.

A valtozasmenedzsment a szervezeti atalakulas formalis folyamata, amely magaban foglalja a

modszertani megkozelitést és a tudas alkalmazasat (Benedict, 2007).

Minden olyan folyamat, amely Uj eljarasokat, technoldgidkat vezet, iranyit és segit az
embereknek az 11 eljaras, technologiak elfogadasaban, rendszereket, strukturakat és értékeket,

a valtozdsmenedzsmentet is magaba kell foglalnia (Sirkin et al., 2005).

Ez az a folyamat, amelynek soran a felsé vezetés vagy a vezérigazgatd fliggetlen, fiiggetlen
olyan dontéseket hoz, amelyek megvaltoztatjdk a munkahelyi vagy flzleti folyamatok
ujratervezését. Masrészt, amikor az alkalmazottak eléggé tajékozottak és a vezetdk esetleg nem
képesek szakértonek mutatkozni, akkor az alulrél felfelé iranyul¢ irdnyitas alkalmazhat6. Ez a
stilus segit a moral novelésében azaltal, hogy bevonja 6ket a dontéshozatalba, ami altal
fontosnak érzik magukat a vallalat részeként, a véllalat céljainak és célkitlizéseinek részesei.
Az alulrol felfelé iranyuld megkozelités legismertebb fogalmai a Kaizen, ami japanul ,,javulast”

vagy ,,jobbra fordulast” jelent (Sherri, 2003).

Csath (1994) atfog6, tobb, kiilonbozo terliletet érintd valtoztatasi akciosorozatra készitett
felmérésének eredménye is jol tiikrozi, mennyire Osszetett a valtoztatdsra adott ellenallas,

reakcid, elméleti probléma felvetése.



A valtozas vezetdje megfeleld viselkedésmodok alkalmazasaval segitheti a munkavallalokat
abban, hogy hatékonyabban haladjanak 4t a valtozas végrehajtdsanak féazisain. Ezek a
magatartasformék olyan kornyezetet teremtenek, amelyben a munkavallalok biztonsdgban
érzik magukat, és olyan lehetdségeket biztositanak, amelyekben a munkavallalok részt
vehetnek, megoszthatjadk érzelmeiket, és tamogathatjdk a valtozast. Az érzelmek szerepe
kiemelésre kertil, és egyértelmii, hogy a munkavallalok kiilonb6z6 érzelmeket élnek at, és
kiilonbozo iitemben alkalmazkodnak a valtozashoz. Ennek konkrét kdvetkezményei vannak
arra, ahogyan a szervezeti valtozasokat végrehajtjuk, iranyitjuk és vezetjiik. A gyakorlatban ez
azt jelenti, hogy a valtozasi tervnek elég rugalmasnak kell lennie ahhoz, hogy alkalmazkodni
tudjon a valtozasra valo felkésziiltség kiillonb6zd szintjeihez (ahogyan azt a kiilonb6z0 valtozasi
fazisok tiikrozik). Ez azt is jelenti, hogy a valtozas vezetdjének valamilyen mérési format kell
alkalmaznia az egyéni szintli valtozds fazisainak meghatdrozasdhoz ¢és a megfeleld
fazisspecifikus beavatkozasok létrehozasdhoz. A hatékony valtozasvezetdknek nemcsak a
helyzetnek megfeleld viselkedésmodokat kell tudni alkalmazniuk, hanem tisztaban kell lennitik

sajat valtozasciklusuk hatasaval is (Coetsee & Flood, 2012).

Osszességében a valtozasmenedzsment rendkiviil fontos a szervezetek szadmara a
versenyképesség fenntartasa, a hatékonysag novelése, a munkavallalok motivécidja és
elkotelezettsége, valamint a hossza tavua siker szempontjabol. A valtozdsmenedzsment segit a
szervezeteknek alkalmazkodni a valtozé kornyezethez, kiaknézni az j lehetdségeket és kezelni
a felmeriil6 kihivasokat. A valtozasmenedzsment sikeres alkalmazasa kulcsfontossagii a
szervezetek versenyképességének és fenntarthato fejlodésének biztositasahoz. A megfeleléen
kezelt valtozasok eldsegithetik az innovaciot, a termelékenység novelését és a munkavallaloi

elkotelezettség fokozasat.
2.2.1. Valtozasmenedzsment elméletek és modelljeik attekintése

Szakirodalmi kutatdsom soran tobb  valtozasmenedzsment elméletet ¢és modellt
tanulmanyoztam, amelyek koziil Kotter, Adkar, valamint Lewin filozofiait emelem ki, mert ugy
vélem, hogy ezek egyarant segitenek a szervezeteknek és a vezetdknek megérteni, hogyan
kezeljék a valtozasokat, és hogyan hozzanak létre sikeres, tartés valtozasokat a szervezeti

kdrnyezetben.

a) Kotter nyolclépcsos modellje



John Paul Kotter, az ismert vezetési tanacsadd és Harvard Business School professzora
kidolgozott egy modellt, amely segit a szervezeteknek a valtozasok hatékony kezelésében
(Onyekwere et al., 2023). Kotter nyolclépcsds modellje olyan folyamatot ir le, amely sordn egy

szervezet atmenetet hajt végre a meglévo allapotrdl egy uj, kivant allapotra.

A 2002 novemberében végzett 288 vallalatra kiterjedd felmérés eredménye alapjan a hdrom

legnépszertibb valtozasmenedzsment-modell egyike Kotteré (Stan, 2002).

_A valtozas «8. Az uj kultura rogzitése
végrehajtasa ] . s s
és fenntartisa +7. A valtozas megszilarditasa
A szervezet *6. Rovid tavu gyozelmek elérése
bevonasa és *5. Széleskoru cselekvési tervek kidolgozasa
képessé tétele *4. A kommunikacié hatalma
A valtozashoz *3. A vizio kialakitasa
szilkséges *2. A vezetoi csapat kialakitasa és
legkor megerositése
megteremtése 1. A siirgésség érzése

3. abra - John Kotter nyolclépcsds valtozasmenedzsment modellje

Forras: Sajat készitésii abra

Az 3. abran lathato Kotter-modell jol mutatja, hogy az els6 1épcséfok a slirgdsség érzése. Ez a
1épés azt a célt szolgalja, hogy felébressze az emberek figyelmét és ra¢bressze Oket arra, hogy
a jelenlegi allapot fenntarthatatlan vagy problémas. A masodik pillér a vezetdi csapatot
kialakitasa és megerdsitése, hogy képesek legyenek irdnyitani és timogatni a valtozast. Ez a
1épés kulcsfontossagu, mert a valtozas sikeréhez sziikség van az erds vezetdi tamogatasra €s az
Osszhangra. A harmadik, a vizi6 kialakitasa, amelyben a vezetdi csapatnak meg kell hataroznia
egy tiszta és inspirald jovOképet, amely meghatdrozza, hogy hova szeretnének eljutni a
szervezettel. Ez a vizid segit meghatdrozni a valtozds céljat és iranyat. A negyedik, a
kommunikéci6é hatalma. A vezetdknek folyamatosan és hatékonyan kell kommunikalniuk a
viziot és az elvart valtozasokat az egész szervezetben, hogy meggy6zzék az embereket a
valtozas sziikségességérol ¢és fontossagarol. Az 6tddik, a széleskorti cselekvési tervek
kidolgozasa. Ebben a 1épésben a vezetdi csapatnak ki kell dolgoznia olyan részletes cselekvési
terveket €s projekteket, amelyek lehetdvé teszik a véltozds megvalositasat. Ezek a tervek
tartalmazzak a tevékenységek litemezesét, a feleldsoket €és az eréforrdsokat. A hatodik, a rovid
tava gy6zelmek elérése, amelyben fontos, hogy a valtozas korai szakaszaban megtorténjenek a

rovid tava gybézelmek. Ezek a kisebb mérfoldkovek és eredmények segitenek fenntartani a

crer
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megszilarditdsa, hogy ne csak atmeneti allapot legyen, hanem hosszl tavon is beépiiljon a
szervezet kulturajaba és mikodésébe. Ez magédban foglalja a rendszerek, folyamatok és
politikdk megvaltoztatasat a valtozas tdmogatdsa érdekében. A nyolcadik, az 0Oj kultira
rogzitése a szervezetben. Ez a 1épés arra Osszpontosit, hogy az emberek elfogadjak és

magukénak érezzEk az 1) modszereket, értékeket és viselkedési normakat.

A leggyakrabban elkovetett hibdk a szervezeti valtozasok végrehajtasa soran, sulyos

kovetkezményekkel jarhatnak:

e az (j stratégidkat nem alkalmazzak megfelelden,
o aradikalis atszervezések elhuzodnak, a koltségek novekednek,
e aleépitések ellenére a koltségek nem csokkennek,

e avart mindségjavitdé eredmények elmaradnak (Kotter, 1999).
b) Adkar modellje

A sikeres valtozaskezelési modellt Hiatt (2006) fejlesztett ki a Prosci Learning Centerben. Az
Adkar valtozasmenedzsment-modell 6t elembdl all: a tudatossagbol, a vagybol, a tudasbol, a
képességbdl és a megerdsitésbol, amelyek egymasra éplilnek, és a valtozas fontos teriileteire
Osszpontositanak, mint példaul az értékelés, a vezetdi vezetés, a munkavallalok bevonasa, a

képzés €és a megerdsités.

=} I D - Desire | == ' K - Knowledge | [ [ 'R - Reinforcement
|
A dolgozok idoben A7 alkaltmazoital *Couching képzés *Gyakorlofutisok *A villozdsok
torténd értesitése a . eiiloaisra adotl nytjtasa, beiitemezése a eredményének
valtozasrol. A LTy irAnymutatas a valtoztatas teljes nyomon kovetése,
« A valtoztatas et viltozas koni bevezetése hogy a kivant
vilagos indoklasa, SHin ’ bekévetkezése utan. elot. eredményt elérte-e.
tervpontok S *Készségbeli *Teljesitmény *Munkatirsak
megosztasa. ell e.:nél{nak ;.ﬂ gy hidnyossagok ellendrzésea jutalmazisa,
+Lehetoség a ER Aol b feltarasa. valtoztatas utan elismerése,
kérdésekre és STt +Forrasok, kozvetlenil. Ssztonzése, pozitiv
valaszokra. Sgititien s folyamatabrik «Eisszeri célok és visszajelzések
Viltozés elokészitése, mérdszimok biztositasa.
személyes amelyekre a meghatdrozisa.
clonyeinek mlm}kavallalok *Szilkség esetén a
bemutatasa. késobb folyamatok
hivatkozhatnak. médositisa.
E—— ~— S S ' I
Engedélyezési zona Elkotelezettségi zona

4. abra - Adkar valtozasmenedzsment modellje

Forras: Sajat készitésii abra
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A 4. abran olvashatd, hogy az ,,ADKAR” egy olyan akronim, amely azt az 6t kulcsfontossagu
elemet jeloli, amelyek sziikségesek ahhoz, hogy az egyének sikeresen végrehajtsék a valtozast

(Onyekwere et al., 2023).

Az els6 1épés az Adkar valtozasmenedzsment-modellben a tudatossag (Awareness), hogy az
egyének felismerjék és megértsék a valtozas sziikségességét ¢s indokait. A tudatossag segit az
embereknek megérteni, miért van sziikség a valtozasra, és milyen eldnyokkel jarhat. Ez a 1épés
segit az embereknek elfogadni €s tdmogatni a valtozast. Az egyéneknek vagyat (Desire) kell
érezniiik a valtozas irant. Ez azt jelenti, hogy meg kell érteniiik a valtozas személyes eldnyeit
¢s értékét. A vagy 6sztonzi az embereket, hogy aktivan részt vegyenek a valtozdsmenedzsment
folyamatban, €s elkdtelezettek legyenek a valtozas sikere mellett. Az ismeretek (Knowledge)
megszerzése ¢s ataddsa kulcsfontossaghh a valtozasmenedzsmentben. Az egyéneknek
rendelkezniiik kell a sziikséges ismeretekkel és készségekkel ahhoz, hogy sikeresen kezeljék a
valtozast. Ez magaban foglalja a képzéseket, az oktatast és a tudds megosztasat az érintettek
kozott. Az Ability arra utal, hogy az egyének képesek legyenek alkalmazni az 0j ismereteket és
készségeket a gyakorlatban. Ez magaban foglalja a gyakorlati tréningeket, a tdmogato
kornyezetet és a gyakorlati tapasztalatot a valtozadshoz kapcsoloddan. Az embereknek
biztonsagban kell érezniiik magukat az j mddszerek és folyamatok alkalmazasaban. Az
erosités (Reinforcement) célja, hogy megerdsitse €s fenntartsa a valtozast. Ez a 1épés segit az
embereknek megerdsiteni az 1) szokdsokat és viselkedési mintdkat. Az erdsités magaban
foglalja a pozitiv visszajelzést, az elismerést és a jutalmazast, ami motivalja az embereket az 4j

iranyban valo haladasra.

Az Adkar valtozasmenedzsment-modell hasznalata elény0s a valtozasmenedzsmentben, mert
segit az egyénekre €s az emberi oldalra Gsszpontositani. Ez a modell lehetévé teszi a
szervezetek ¢és vezetdk szdmara, hogy az egyének sziikségleteire és reakcidira
Osszpontositsanak, ¢és stratégidkat dolgozzanak ki a sikeres valtozas elérésére. A modell
gyakorlati alkalmazasa soran fontos, hogy a valtozasmenedzsment folyamat minden
szakaszaban figyelembe vegylik az Adkar elemeket. A tudatossdg és a vagy segit az
embereknek elfogadni és timogatni a valtozast, mig az ismeretek €s a képesség biztositja, hogy
rendelkezzenek az 1) készségekkel és ismeretekkel. Az erdsités pedig segit a valtozas

fenntartdsaban és megerdsitésében.

Osszességében a modell hatékony és strukturalt megkozelitést nytjt a valtozdsmenedzsment

terén. A modell segit az egyénekre és az emberi oldalra 6sszpontositani, és lehetdvé teszi a
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vezetoknek és szervezeteknek, hogy hatékonyan kezeljék és vezessék a valtozast. A modell
alkalmazasa segit a valtozasmenedzsment folyamatok hatékonysdganak novelésében és a

sikeres valtozas elérésében.
¢) Lewin haromszakaszos modellje

2007-ben Kurt Lewin német-amerikai pszichologus Uttord szerepet jatszott a tarsadalmi,
szervezeti és alkalmazott pszichologiai véltozokat vizsgalva, az Egyesiilt Allamokban. A
»Principles of Topological” cimii korszakalkotdé konyve bemutatta, a valtozdsmenedzsment

harom szakaszra épiil6 alapelvét, amelyet az 3. 4brdn mutatok be (Onyekwere et al., 2023).

A valtozdsmenedzsmentrdl sz616 konyv célja, hogy megvizsgélja a 3 1épéses modellt, azonban
nem elszigetelten, hanem Lewin életével 6sszekapcsolva, hogy megértsiik, mi alakitotta Lewin
gondolatait, hogy a tarsadalmi valtozasok témajaval foglalkozzon, amelyet késobb az iizleti
gazdasagtan is megragadott. Az eredmény olyan életrajzi munka, amely Kurt Lewin életét
vizsgalja, mind egy nagyon intim nézdpontbol (magéanélete és csaladi kapcsolatai), mind pedig

a kozélet (tudomanyos palyafutasa €s szakmai palyaja) szempontjabol (Rosca, 2020).

Fclolvasztas
-Valloztatasi cél
meghatarozasa.

-Vezetdség eros

tamogatasanak biztositasa.

-A valtozas
sziikségességének
megteremtése.

-Keételyek és aggodalmak
kezelése és megértése.

Valtoztatas

-Gyakori kommunikacié.

-Pletykak eloszlatasa.
-Cselekvésre vald
felhatalmazas.

-Emberek bevonasa a
folyamatba.

Befagyasztas
-Valtozasok régzitése a
kultaraban.

-A véltozas fenntartasanak
modjainak kidolgozasa.
-Tamogatas és képzések
ny(jtasa.

-Sikerek tinneplése.

5. abra - Lewin valtozdasmenedzsment modellje

Forras: Sajat készitésii abra
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Az felolvasztas az elsd szakasz. Arra Osszpontosit, hogy felkészitse a szervezetet és a
dolgozokat a valtozasra. Lewin szerint a valtozas el6tt az embereknek ki kell Iépniiik a
megszokott komfortzéndjukbol és el kell tavolitaniuk a régi szokéasokat és gondolkodasmodot.
Ez a szakasz lehetOséget teremt az emberek szamara, hogy megértsék és elfogadjak a valtozas
sziikségességét és indokait. Fontos, hogy a vezetOk ¢és a szervezet tadmogatd 1égkort
teremtsenek, kommunikaljanak a véltozas okairol és eldnyeirdl, és biztositsak a dolgozok
szdmara a sziikséges forrasokat ¢és tamogatast. A masodik szakasz a valtoztatds. Ebben a
szakaszban torténik maga a valtozas végrehajtasa. Az ) modszerek, folyamatok vagy
struktirdk bevezetése és alkalmazasa torténik. Ez lehetdvé teszi az emberek szdmara, hogy
megtapasztaljak az uj modokat és gyakorlatokat, és atalljanak a régiol az ujra. A vezetdknek és
a szervezetnek biztositania kell a megfeleld tamogatast és forrasokat ahhoz, hogy az emberek
képesek legyenek sikeresen végrehajtani a valtozast. Ez magaban foglalja a képzéseket, a
mentoralast és a kommunikéciot a valtozas elérehaladdsarol és elvarasairdl. Az utolsé szakasz
az Ujra befagyasztas. Ez a szakasz arra 6sszpontosit, hogy megerdsitse és fenntartsa a valtozast
a szervezetben. Az embereknek lehetdséget kell kapniuk arra, hogy stabilizaljadk az 1j
szokasokat €s viselkedési mintdkat. Ez magaban foglalja az iij normak ¢€s elvarasok kialakitasat,
valamint az elismerést és jutalmazast az 0j viselkedési formakért. Ez a szakasz kulcsfontossagu

ahhoz, hogy az emberek hosszl tdvon elfogadjak és fenntartsak a valtozast.

Lewin haromszakaszos modelljének eldnyei a valtozasmenedzsmentben szamosak. El6szor is,
strukturalt és logikus keretrendszert nyujt a valtozasmenedzsment folyamatdhoz, amely segit a
vezetoknek és a szervezeteknek tervezni €s végrehajtani a valtozast. Masodszor, az egyes
szakaszok segitenek az embereknek megérteni és elfogadni a valtozas sziikségességét és
elonyeit. Ezéltal csokkentheté az ellenéllas és novelheté az emberek elkotelezettsége és
tdmogatasa a valtozdsmenedzsment folyamatdban. Harmadszor, a modell hangstlyt helyez az
emberek bevondsara és tdmogatdsara a valtozas soran, ami hozzajarulhat a valtozas sikeres

végrehajtasahoz.

Lewin haromszakaszos modellje hatékony és bevalt eszkoz a valtozdsmenedzsment terén. A
felolvasztas, a valtoztatds és az Ujra befagyasztds szakaszai segitenek a vezetSknek és a
szervezeteknek a valtozas hatékony végrehajtasdban, az emberek tamogatdsaban és az 1j
viselkedési forméak fenntartdsaban. Ez a modell lehetévé teszi, hogy a valtozasmenedzsment
folyamatat strukturaltan kezeljék, és segit elérni a sikeres és fenntarthatdo valtozéast a

szervezetekben.
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Amikor a szervezetek egyre gyorsabb valtozasciklusokon mennek keresztiil, és a folyamatos
valtozas valoban divatszobol valosagga valik, Lewin modellje a felengedés, valtozas és ujboli
befagyasztasr6l nem allja meg a helyét - a szervezetek ma gyakran, ahogy Weick (1985)

fogalmaz, "krénikusan fel vannak fagyasztva" (Ameln & Clauf3en, 2023).
2.2.2. A vezetés és a munkavallalok szerepe, hatasa és reakcioi

Kétségtelen, hogy minden vallalat vagy szervezet vezetése felel6s minden valtozaskezelési
forgatokonyv vezetéséért, és ez alol a jelenlegi COVID-19 realitasok sem jelentenek kivételt.
A vezetéknek szituacios Onismeretrdl kell tantibizonysdgot tennilik ahhoz, hogy ilyen
koriilmények kozott hatékonyak legyenek. A globalizacid és a nemzetkodzi kereskedelem
novekedése, a gyors technologiai valtozasok, a valtoz6 kulturalis értékek, a sokszinlibb
munkaerd, a kozosségi halozatok 1) formai, a virtualis interakciok fokozott hasznélata, a profit
mellett az eredmények irdnti aggodalom (pl. etikai intézkedések, tarsadalmi feleldsségvallalas,
kornyezeti hatdsok és fenntarthatdsag), valamint a kdzelmultbeli vilagjarvany olyan tipikus
valtozasok, amelyek megnovelték a vezeték rugalmassaganak, alkalmazkoddsanak ¢és
miatt a rugalmas vezetés minden eddiginél fontosabba valt az emberekkel valo gazdalkodasban.
Ennek oka, hogy a sokoldalisaggal rendelkezd vezetdk gyorsan tudjak modositani vezetdi
stilusukat és megkdzelitéseiket annak érdekében, hogy reagaljanak a vilagjarvany okozta
zlrzavarra, ¢és alkalmazkodjanak a bel6le eredd folyamatos valtozdsokhoz, minimalizalva az
elészor a felmertilt valtozasok azonositasara, majd a veliik valo megbirkdzasra forditott idot

(Nwabuike, 2023).

A mai szervezetek olyan tarsadalmi, politikai és gazdasagi kornyezetben léteznek, amely
gyorsan ¢s kiszamithatatlanul valtozik. A szervezeti vezetdk ugy érnek el sikereket az ilyen
valtozasokkal szemben, hogy megvizsgaljak a stratégiat, a szervezeti felépitést és a
folyamatokat, tanulmanyozzak az egyéni, a csoportos, a csoportkozi €s a szervezeti szinthez
kapcsolodd valtozasmenedzsment elméleteket. Modern modszereket alkalmaznak a
szervezetek diagnosztizalasara €és olyan beavatkozdsok megtervezésére, amelyek novelik a
szervezetiik hatékonysagat. A szervezeten beliili valtozaskultira és a folyamatos fejlesztés
kialakitasanak Osszetett feladatai kozé tartozik a szervezet valtozasra vald felkésziiltségének
meghatarozasa, a valtozassal szembeni ellendllas okainak feltardsa és az ilyen ellenallas

lekiizdésének taktikai (Holt, 2023).
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Talan semmi sem art annyira egy vezetOnek, mintha kishiti. Fokuszaltan, fegyelmezetten,
nagyban, de nem meggondolatlanul kell gondolkodnia, hiszen tulnyomé részben felelés az

egészért (Onyekwere et al., 2023).

A vezetdk egyik legfontosabb feleldssége, a valtozas iranyitdsa s a kommunikacio biztositasa
a szervezetben. A vezetéknek meg kell hatarozniuk a véltozasok céljait, és vilagosan kell
kommunikalniuk ezeket a célokat és a valtozas sziikségességét a munkavallalok szamara.
Fontos, hogy a vezetok tdmogatd, inspirald €s meggy6zé kommunikaciot alkalmazzanak, hogy

a munkavallalok megértsék €s elfogadjak a valtozas sziikségességét.

A vezetOknek tamogatast kell nyujtaniuk a munkavallaloknak a valtozasokhoz, ¢s megfeleld
eréforrasokat kell biztositaniuk a valtozasmenedzsment folyamataban. Folyamatosan azok kell
gondolkodniuk, hogy tudndk fejleszteni az embereiket, hogyan 6sztondzzék Oket (és sajat
magukat) a fejlesztésre valdo hajlandosagra. Meg kell tanitani az embereket arra, hogy
gondolkodjanak, rendelkezzenek vezetdi potencidllal, megoldjdk a problémakat, vallaljak a

kezdeményezést, gyorsan €s minél messzebbre tudjanak jutni (Onyekwere et al., 2023).

A szervezeti valtozassal Osszefliggésben a munkavallalok kiillonb6zOképpen reagalhatnak,
egyesek elfogadjak, masok pedig teljesen elutasitjak €s ellenallnak. Ezért a vallalatoknak
tartosan a legjobbra kell berendezkedniiik, és egy gylimolesdzo vezetési stilust kell bevezetniiik
egy jo valtozaskezelési stratégiaval egyiitt, hogy biztositsak a vallalat hosszu tavu talélését és
prosperalasat. Kvantitativ vizsgalat segitségével, 428 kiilonb6z6 magyarorszagi szolgaltatd
vallalatnal kérdeztek meg dolgozokat, ahol kiilonb6zd valtozadsokon estek at a munkavallalok.
A felmérés célja, hogy megvizsgalja a transzformécios vezetés hatdsat a munkavallalok
elkotelezettségére ¢és a valtozds tamogatdsdra irdnyuld szandékara. A strukturdlt
egyenletmodellezés eredményeképpen megallapitast nyert, hogy a transzformacios vezetés
erOsiti a munkavallalok valtozas tamogatdsara iranyuld szandékat, de nem az affektiv
elkotelezettséget. Azt is megallapitottak, hogy a szervezeti bizalom hatarozottan kozvetiti a
transzformativ vezetés ¢és a munkavallalok valtozasra adott reakcidja kozotti kapcesolatot

(Hamza et al., 2022).

Az empatia és a megértés kulcsfontossagu a konfliktusok feloldasaban. A vezetOknek aktivan
hallgatniuk kell a munkavallalokat, meg kell érteniiik aggodalmaikat és kérdéseiket, és
megtaldlniuk az egyensulyt a valtozasok sziikségessége és a munkavallalok érdekei kozott. Az
utobbi idében kiilonds hangsulyt kapott az érzelmi intelligencia fontossdga, a munkahelyi

érzelmi intelligencia, valamint, hogy megtanuljuk azonositani a pillanatnyi érzéseinket és
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Osszhangba keriiljiink az érzelmeinkkel. Amikor az emberek tudatdban vannak az érzéseikkel,
javul az a képességiik, hogyan kommunikaljak az érzéseiket onmaguk és masok fel¢, hogyan
kezeljék a konfliktusokat, és szakmai kapcsolatokat épithetnek ki. Erzelmeink megértése abban

1s segit, hogy végso soron szabalyozzuk érzelmeinket.

A véltozasmenedzsment folyamat sikeres megvalositasa érdekében a vezetdnek figyelembe kell
vennie a valtozast, a menedzsment stratégidkat. Rivers 2019-ben arra a kovetkeztetésre jutott,
hogy a valtozasmenedzsment legjobb stratégiai négy témakorbol allnak. Az elsdé a hatékony
csapatépités, amelyben a tagokat gondosan ki kell valasztani, és meg kell szerezni az
elfogadasukat a valtozdsmenedzsment megkezdése el6tt. A masodik téma a valtozés
megalapozasa. A menedzser képessége, hogy logikus érvekkel meggydzze a csapattagokat a
valtozas sziikségességérol, szerepel a témakorbe tartozik. A harmadik téma a kommunikécié a
valtoztatasi folyamat sordan. A vezetd bemutatja az értékét a visszajelzéseknek, és a tagokat
mindannyian a valtozasprojekt sikerének részeként tekintik. Az utols6 téma a valtozés
megszilarditdsa, amelyben a csapat biztositja a valtozas folyamatanak fenntarthatosagat.
Roviden, a folyamat valtozasmenedzsmentet meg kell tervezni a célok elérése érdekében. A

legtobb valtozéaskezelési modell a kovetkezdket tartalmazza harom f6 fazist tartalmaz:

A) A valtozas elOkészitését,
B) A valtozas végrehajtasanak iranyitasat,

C) A valtozas konszolidalasat (Alhinaai, 2023).
Osszegezve:

o A vezetdk feleldsek:

o atervezésért,

o a valtozasok iranyitasaért,

o a kommunikacio biztositasaért,

o a munkavallalok tAmogatasaért és az eréforrasok biztositasaért,

o a konfliktusok kezelésében,

o a(csapaton beliili) kapcsolat kiépitésében.
e A vezeték fegyelme, példamutatasa, tdmogatasa ¢és visszajelzése kulcsfontossagl a
e A hatékony vezetés segit a szervezeteknek sikeresen kezelni a valtozasokat és elérni a

vagyott eredményeket a valtozasmenedzsment folyamataban.
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2.2.3. Digitalis atalakulas, jovobeli iranyzatok, trendek

A digitalis atalakulashoz valé alkalmazkodas nélkiilozhetetlenné valt minden olyan szervezet
szémara, amely sikerre, fejlodésre €s fenntarthatosagra torekszik. Ezért a valtozasmenedzsment
létfontossagu kulcsstratégia a rugalmas atalakulas biztositdsahoz. A valtozas atdlelése vagy a
valtozas pozitiv fejleményként valo elfogadasa segit atvinni a valtozastol valo félelmet, mint
kockézattol valo félelmet a valtozasnak a fejlédés lehetdségeként valo kezelésébe. Tovabba,
mivel a tdmeges emberi részvétel a valtozas megvalositasanak egyik fo kihivasa, a szervezet
vezetdjének dvatosan kell bannia az alkalmazottakkal, hogy hatékonyan segitse ket a valtozas
elfogadasaban ¢és a javitasra 0sztonozze Oket. Valojaban a valtozas eredménye attol fliggden

valtozik, hogy a vezetok hogyan kezelik a valtozast (Hiatt, 2006).

A digitalis atalakulas kifejezés a digitalis technologia hasznalatara utal; mint példaul a gépi
tanulds, a virtudlis és kiterjesztett valosadg, mesterséges intelligencia és a dolgok internete, az
tizleti folyamatok javitdsa vagy ujak létrehozédsa érdekében. Ez egy olyan szisztematikus
valtozas, amelynek célja a diszruptiv technologiak alkalmazasa a jobb termelékenység, a
tarsadalmi jolét és az értékteremtés érdekében. Verhoef et al. szerint (2021) a digitélis
atalakulasnak két eléfeltétele van: a digitizacio és a digitalizacio. A digitalizalas az a folyamat,
amelynek sordn a dokumentumokat taroljak és atviszik az analdgrél informaciobol digitalis
informaciova, mig a digitalizacio a digitalis technologidknak a munkéra gyakorolt hatasat
jelenti gyakorlatra. Tovabba a digitalis technologidk nem csak a technologiat, hanem az
embereket és a vezetést is figyelembe veszik. Igy lehet 1j iizleti modellt alakit ki, de nem hoz
létre tisztan 1j iizleti rendszert. Roviden, a digitalis atalakulds a technoldgia hasznélatanak

folyamatos folyamata (Alhinaai, 2023).

A digitalis technologiak eldnyei méar most is érzékelhetdk a valtozdsmenedzsment teriiletén. Az
online kommunikaciés eszk6zok, példaul az e-mail és a kozosségi média platformok lehetdvé
teszik a hatékonyabb ¢és gyorsabb informacidaramlast az érintettek kozott. A virtudlis
talalkozok ¢s webindriumok lehetdséget adnak a tdvoli munkavéllalok bevonésara és
részvételére a valtozasmenedzsment folyamatokban. Emellett az adatelemzés és a miiszaki
elemzések segitségével a szervezetek képesek nyomon kovetni a valtozdsmenedzsment

eredményeit €és hatasait, és idoben reagalni a felmeriilé problémakra.

A kovetkezé években tovabbi digitalis atalakulds varhatd a valtozasmenedzsmentben. Az
automatizacid és a mesterséges intelligencia egyre inkabb beépiil a folyamatokba, és segiti a

valtozasmenedzsment tervezését és végrehajtasat. A chatbotok és a virtualis asszisztensek
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lehetdséget nyljtanak a munkavallalok és az érintettek szamara, hogy gyorsan valaszokat

kapjanak a kérdéseikre, és tamogatast kapjanak a valtozasokkal kapcsolatosan.

Az adatok és a miiszaki elemzések tovabb fejlodése lehetdséget nyljt a prediktiv elemzésekre
¢s a jovobeli valtozasok eldrejelzésére. A szervezetek képesek lesznek az adatok alapjan
azonositani a potencialis problémakat és kihivasokat, és idében reagalni rajuk. Az eldre jelzd
analitika és az adat vezérelt dontéshozatal lehet6vé teszi a hatékonyabb €s célozottabb

valtozasmenedzsment stratégiak kidolgozasat.

A digitalis atalakulas tovabbi 1j kommunikacios csatorndkat nyit meg a munkavallalok és az
érintettek bevonasara és részvételére. Az lizenetkiildo alkalmazasok, a kozdsségi média
platformok ¢€s a belsé halozatok lehetdvé teszik a valds idejii kommunikaciot, a visszajelzéseket
¢s az Otletcserét. A virtualis térben torténd egyiittmiikddés és interakcid lehetdséget ad arra,
hogy a munkavallalok és az érintettek aktiv résztvevokké valjanak a valtozasmenedzsment

folyamatokban.

A digitalis 4talakulds azonban nem csak technologiai valtozasokat hoz a véltozdsmenedzsment
teriiletén, hanem a szervezeti kultira és a vezetési gyakorlatok alakitasat is igényli. A
vezetOknek fel kell késziilnilik az 0j technologidk és folyamatok bevezetésére, és tdmogatast
kell nyjtaniuk a munkavallaloknak a digitalis készségek fejlesztésében és az 1) eszkdzok
hasznalataban. A szervezeti kultiranak nyitottnak és innovativnak kell lennie a digitalis

atalakulas tdmogatasahoz ¢és elfogadasahoz.

Egy 514 résztvevOvel végzett tanulmanyukban kimutattdk, hogy a szervezetek akkor tudjak
tdmogatni a digitalis atalakulast, ha olyan tulajdonsagokat timogatnak, mint az Snmegujitas, a
paradoxonok tudatos megkozelitése, a kisérletezésre valod hajlandosag, valamint a hibak és a
visszajelzések kulturaja. Tovabba megallapitdsaik azt mutatjdk, hogy a szervezetek az
alkalmazottak célzott fejlesztésével és bevondsaval, valamint a csapatok Osszetételével

erdsithetik az eléremutatd 6nmegujitas képességét (Ameln & ClauBlen, 2023).

Az 1j technologidk ¢és folyamatok Ilehetévé teszik a hatékonyabb ¢és gyorsabb
valtozasmenedzsment folyamatokat, valamint 0j lehetéségeket nyujtanak a kommunikacidoban
¢s az ¢érintettek bevonasaban. A szervezeteknek fel kell késziilniiik a digitalis atalakulasra, és

alkalmazkodniuk kell az ) kdrnyezethez a sikeres valtozasmenedzsment érdekében.

A felgyorsult digitalis atalakulas koriilményei kozott az 0j normalitas legujabb koncepciodja

erdsiti a valtozasmenedzsment terliletén a mddszertani diskurzus iranti igényt, és a kognitiv
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iranyba tereli a probléma megoldasanak keresését, figyelembe véve a digitalis tarsadalmi-

gazdasagi atalakulds széles korii és feltaratlan perspektivait (Akperov et al., 2022).

A valtozésmenedzsment teriiletén folyamatosan alakulnak és fejlédnek az iranyzatok és a
trendek. A technologiai fejlodés, a globalizacio és a valtozo tizleti kornyezet 0j kihivasokat hoz
a szervezetek szdmara, ¢és sziikségessé teszi a valtozasmenedzsment Uj megkdzelitéseit €s

modszereit.

Az agilitas elvei és gyakorlatai a valtozdsmenedzsment teriiletén is egyre nagyobb jelentoséggel
birnak. A magas szervezeti agilitassal rendelkezd vallalatok akar 6tszor nagyobb pénziigyi

teljesitményt nytjthatnak, mint masok (Amos, 1998).

A valtozasmenedzsment sordn a vezetOk szerepe kiemelkedd fontossdgu. A jovében az
emocionalis intelligencia és a pozitiv vezetési gyakorlatok még inkabb el6térbe keriilnek. A
vezetOknek rendelkezniiik kell az empatia, az érzelmi intelligencia és a motivacio képességével,
hogy tdmogassak ¢és inspiraljadk a munkavallalokat a valtozasi folyamatok soran. Az erds és
pozitiv vezetési készségek hozzajarulnak a munkavallalok elkotelezettségéhez és

motivacidjahoz a véltozasmenedzsment folyamatban.

A jovoében a munkavallalok aktivabb részvétele és bevonasa varhatod a véltozdsmenedzsment
folyamatokba. Az egylittmtikdodés, a részvétel és a visszajelzés fontos elemei lesznek a
valtozasmenedzsmentnek. Az alkalmazottaknak lehetéséget kell kapniuk a véleményiik
kifejezésére és az Gtleteik megosztasara a valtozasmenedzsment dontések soran. Ez nem csak
noveli az elkdtelezettséget és a részvételt, hanem segit az innovacioban és a valtozasi

folyamatok hatékonysaganak javitasaban is.

Ahogy a digitalis technologiai fejlodés folytatodik, a valtozasmenedzsment tertiletén is egyre
tobb digitalis megoldas és eszkdz varhatdo. Az online kommunikacioés platformok, a
projektmenedzsment szoftverek, a virtualis taldlkozok és a kozosségi média alkalmazasok mind
hozzajarulnak a hatékonyabb ¢és gyorsabb valtozdsmenedzsment folyamatokhoz. Az
adatelemzés és a mesterséges intelligencia segitségével a szervezetek képesek lesznek az

adatokra ¢épiil6 dontéseket hozni a valtozasmenedzsment terén.

A jovoben a valtozdsmenedzsmentnek egyre nagyobb figyelmet kell forditania a
fenntarthatosagra €s a tarsadalmi feleldosségvallalasra. A vallalatoknak és szervezeteknek egyre
inkdbb be kell illeszkedniiik a fenntarthat6 iizleti modellbe, és feleldsséget kell vallalniuk a

kornyezetiikért és a tarsadalomért. A valtozasmenedzsmentnek ezen értékeket és célokat kell
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tiikroznie, és segitenie kell a szervezeteknek az atalakuldsban a fenntarthato és tarsadalmilag

felelds iranyba.

Az elébb emlitett iranyzatok és trendek csak néhany példa arra, hogy milyen jovébeli
valtozasok varhatok a valtozasmenedzsment terén. A valtozd iizleti kdrnyezet és a technoldgiai
fejlédés uj kihivasokat hoznak, de egyben 1 lehetdségeket is teremtenek a hatékonyabb és
eredményesebb valtozasmenedzsment folyamatokhoz. A szervezeteknek fel kell késziilniiik
ezekre a valtozasokra, és nyitottaknak kell lenniiik az 1) megkdzelitések és eszkdzok

alkalmazasara a sikeres valtozdsmenedzsment érdekében.

A valtozasmenedzsment elengedhetetlen a szervezetek szamara a versenyképesség €s a hosszu
tava sikeres miikodés szempontjabol. A vezetdk és a munkavallalok aktiv részvétele és
tdmogatasa elengedhetetlen a  valtozasmenedzsment folyamatdnak sikeréhez. A
valtozasmenedzsment elméletek ¢s modelljei, valamint a legjobb gyakorlatok megértése és
alkalmazasa kulcsfontossagi a sikeres valtozasmenedzsmenthez. A véltozdsmenedzsment
teriilete folyamatosan fejlodik, és a jovoben tovabbi innovaciok és trendek varhatok, amelyek

lehetdséget kinalnak a szervezeteknek a hatékonyabb és eredményesebb valtozasok kezelésére.
2.3. Valtozasmenedzsment és a csoportos létszamleépités kapcsolata

A vallalati kornyezetben az egyetlen alland6 dolog a valtozas. Az tizleti vilag gyors litemben
fejlodik, és a szervezeteknek alkalmazkodniuk kell ahhoz, hogy versenyképesek maradjanak.
N¢ha ez a valtozas 1étszamleépitést is magaban foglal, amikor a vallalatnak csokkentenie kell
a munkaeréalloméanyat a hatékonysag és a koltségek csokkentése érdekében. A csoportos
1étszamleépités egy olyan folyamat, amely jelentds hatassal lehet a szervezet minden szintjére
¢s munkatarsara. A vdllalatoknak meg kell taldlniuk a megfeleld egyensulyt a
valtozasmenedzsment €s a human eréforrasok kozott annak érdekében, hogy sikeresen kezeljek
ezt a folyamatot. Az 1d6 szerepe pedig kiemelten fontos, mivel a csoportos 1étszamleépités €s a

valtozasmenedzsment id6zitése és koordinacioja dontd lehet a folyamat sikere szempontjabol.

A 2012. évi L. torvény a munka térvénykonyvérdl rendelkezik a munkaviszony megsziinésérol
¢és megsziintetésérol, felmondasrol, csoportos 1étszamesokkentésrol, tovabbi rendelkezésekrol,

amelyet az 1.-es szamu mellékletben helyeztem el.

Csoportos 1étszamcsokkentésnek mindsiil, ha a munkaltatd a dontést megeldzd félévre

szamitott atlagos statisztikai 1étszdm szerint:
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e huszndl tobb és szaznal kevesebb munkavallalo foglalkoztatasa esetén legalabb tiz
munkavallalo,

e b)szaz vagy anndl tobb, de haromszaznal kevesebb munkavallalo foglalkoztatasa esetén
legalabb a munkavallalok tiz szdzaléka,

e ¢) haromszaz vagy annal tobb munkavallalé foglalkoztatdsa esetén legaldbb harminc
munkavallal6 munkaviszonyat kivanja - figyelemmel a (3) bekezdésben foglaltakra -
harmincnapos id6szakon belill a miikodésével 6sszefliggd ok miatt megsziintetni (Mt.,

2012).
2.3.1. A valtozasmenedzsment szerepe a csoportos létszamleépitésben

A valtozasmenedzsment az a folyamat, amelynek segitségével a szervezetek atmenetet hajtanak
végre egy meglévo allapotrdl egy kivant allapotra. A csoportos létszamleépités soran a
valtozasmenedzsment kiilondsen fontos szerepet jatszik abban, hogy az emberek elfogadjak és
alkalmazkodjanak a valtozasokhoz. A valtozasok gyakran kihivasokat és bizonytalansagot
jelentenek a munkavallalok szdmara, és a valtozdsmenedzsment segit abban, hogy ezeket a

kihivasokat kezeljék ¢és tdmogassak az embereket az 4tmenet soran.

Az elmult évtizedben a gazdasagi valsagnak jelentds aldozatai voltak. Ezek kozé tartozik a
Woolworths, amely 2009 januarjaban 27 000 elbocsatdssal zarta be kapuit; a Comet (2012
novembere), amely 236 lizlet bezarasat ¢s mintegy 6895 munkahely elvesztését eredményezte;
¢s a Phones 4U (2014 szeptembere), amely 720 iizletet zart be és 5600 munkavallalot bocsatott
el. Az utdbbi években Osszeomlott a British Home Stores (BHS), amely 1928 6ta volt a brit
High Street része, és az Austin Reed, amely 1900 6ta miikodott, és mindkettd 2016 nyaran
keriilt felszamolas ala; valamint a Monarch Airlines, amely 2017 oktdberi 6sszeomlasaig Nagy-
Britannia 6todik legnagyobb légitarsasaga volt, és mintegy 3500 alkalmazottat foglalkoztatott.
Ezenfeliil a piacon jelenleg idegesség uralkodik a "Brexit" népszavazas eredményét kovetden.
Hogy a Brexit tovabbi elbocsatasokat fog-e eredményezni az egységes piacon valdé maradas
érdekében attelepiilé vallalkozasok révén, azt még nem lehet tudni. Az elbocsatasok szadma,
amelyekkel ezek a bezarasok jarnak, nem elhanyagolhat6. Tekintettel arra, hogy mindegyik
esetben tobb elbocsatasrol van szo, azt gondolnank, hogy az Eurdpai Unié (EU) csoportos
létszamleépitési rendszere alkalmazandd. Az azonban tovabbra is kérdéses, hogy a
munkavallalokkal, illetve a munkavallalokkal folytatott kollektiv konzultacidra sor keriil-e,

illetve mely munkavallalokkal kertil sor (Butler, 2018).
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A csoportos 1étszamleépités olyan helyzetet teremt, ahol a szervezetnek valtoztatnia kell a
munkafolyamatokon, a feladatokon ¢és az emberek szerepén. A valtozdsmenedzsment
folyamatanak alkalmazasa lehetové teszi, hogy a szervezet strukturalt modon kezelje ezt a
valtozast, €s segitse a munkavallalokat abban, hogy alkalmazkodjanak az 0j kornyezethez. A
valtozasmenedzsment része lehet a kommunikacid, a képzés és a tdmogatds biztositdsa a
munkavallaloknak a valtozasokhoz valé alkalmazkodashoz. Amennyiben az attitidok
befolyasoljak a viselkedést, a szervezeti célok és az egyéni viselkedés Osszehangolasanak
targya az attitidok 6sszehangolasanak problémajava valik. Ha a szervezeti kontextus két elemét
vessziik figyelembe, a szervezetet jellemzd formalis és informalis kommunikacios csatornak
rendszerét, valamint az informacidéaramlas iddzitését; az eredmények arra utalnak, hogy a
szervezeti struktira, az informacidaramlés i1dozitése és az attitlidok uralkodd konfiguracidja
mind beavatkozd valtozok a szervezeti valtozas legjobb megkozelitésének kivalasztasakor

(Costa et al., 2014).

Az 1d6 filozofiajanak f6 kérdése az idobeli valas és az id6 muldsanak statusza, és az is marad

(Perry, 2001).

Az 1d0 szerepe dontd fontossagu a csoportos létszamleépités és a valtozdsmenedzsment
folyamatdban. A megfeleld 1d6zités lehetévé teszi a szervezet szamara, hogy hatékonyan

kezelje a valtozast €s minimalizalja a negativ hatasokat.

Az 1d6zités szempontjabol a csoportos létszamleépités soran fontos figyelembe venni a
gazdasagi ¢és piaci feltételeket. A vallalatok gyakran a gazdasagi recesszid vagy a piaci
valtozasok kovetkeztében dontenek a 1étszamleépités mellett. Ez az iddszak gyakran magaban
foglalja a gazdasagi nehézségeket, ¢s a munkavallalok motivacidja és a valtozas elfogadasa is
kihivast jelenthet. A vallalatoknak meg kell vizsgélniuk a piaci feltételeket és a munkaerd-piaci
helyzetet, mieldtt dontést hoznak a csoportos 1étszamleépitésrol, és sziikség esetén korrigalniuk

kell az idGzitést.

A valtozdsmenedzsment folyamata is idovel jar. Az embereknek idére van sziikségiik az 1j
kornyezethez valo alkalmazkodéashoz €s az 1j munkafolyamatokhoz valé hozzaszokashoz. A
szervezeteknek tamogatast kell nyjtaniuk a munkavallaloknak ebben a folyamatban, és meg
kell adniuk nekik az iddt és az eréforrasokat, amelyek segitségével alkalmazkodni tudnak a

valtozasokhoz.

A csoportos 1étszamleépitést megeldzden fontos a megfeleld elokészitd munka elvégzése. Ez

magaban foglalja a sziikséges adatok és informaciok gytijtését, az érintett munkavallalok
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azonositasat és a jogi ¢és etikai kérdések figyelembevételét. Ez az el6készitd iddszak lehetdveé
teszi a szervezet szamara, hogy atgondolja és megtervezze a csoportos létszamleépités

folyamatat, €s készitse eld a valtozdsmenedzsment stratégiajat.
2.3.2. A valtozasmenedzsment és a csoportos létszamleépités kihivasai

A véltozdsmenedzsment €s a csoportos 1étszamleépités szamos kihivast jelenthet a szervezetek
szamara. Altaldban senki sem szeret valtoztatni, még akkor sem, ha az valamilyen modon a

javara valik.

A 6. abran, a teljesség igénye nélkiil, abrazolom a legfontosabb kihivasokat.

a r
- +
\ !
Stressz Vilagos c'el‘ok és
stratégia
Megfelelo vezetés Kommunikacié és
hidnya tajékoztatas
Empatia,
Jogi kovetelmények visszajelzések és
észrevételek
bi Aggodalorp, . Atképzések és
izonytalansag és . .
. tamogatas
 félelem —

6. abra - A valtozasmenedzsment és a csoportos létszamleépités kihivdsai

Forras: Sajat készitésii abra

Karatepe (2021) megemlitette, hogy a munkavallaloknak alacsonyabb a munkéval kapcsolatos
elkotelezettsége egy olyan kdrnyezetben, amely tele van a munkahely elvesztésétdl vald
félelemmel és a nagyszerii vezetés hianyaval. Ezzel szemben azok a munkavallalok, akik tele
vannak energikus ¢és lelkes érzésekkel a munkajuk irdnt, altalaban nagyobb viselkedési
eredményeket mutatnak. Kovetkezésképpen ezek a tanulmanyok arrél szamoltak be, hogy a
munkahelyi bizonytalansag, amelyet a munkavallalok altal a munkahely elvesztésének veszélye

esetén érzett érzésnek tekintenek, az elkdtelezettség hidnyanak oka, és olyan karos
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eredményeket sziil, mint a nem jelenléti magatartas és a kontraproduktiv munkamagatartas

(Alshaabani et al., 2021).

Az egyik ilyen kihivas a kommunikacié. A csoportos 1étszamleépités hire sok aggodalmat és
bizonytalansagot kelt a munkavallalok korében. A valtozasmenedzsmentnek biztositania kell a
megfeleld kommunikéaciot a valtozasokrol, a dontések indoklasardl és a munkavallalok
szerepérdl a folyamatban. Ez segit csokkenteni a bizonytalansagot és novelni a munkavallalok

elfogadasat és tamogatasat.

A csoportos 1étszamleépités sordn a szervezet strukturalis €s folyamat béli valtozasokat hajt
végre, amelyek hatdssal lehetnek a munkavallalok feladataira ¢és feleldsségeire. A
valtozasmenedzsmentnek tdmogatast és képzést kell biztositania a munkavallaloknak ahhoz,

hogy alkalmazkodni tudjanak az uj munkakdrnyezethez ¢és szerepekhez.

A létszamleépités alkalméval a munkavallalok kozott gyakran jelentds stressz  é€s
bizonytalansdg alakul ki. A vdltozdsmenedzsmentnek tdmogatast kell nyUjtania a
munkavallaloknak, és olyan intézkedéseket kell hoznia, amelyek segitenek fenntartani a moralt

¢s a munkavallalok elkotelezettségét.

El6szor is, hatarozzak meg a célt s a stratégiat a 1étszamleépitésre. Legyen vildgos, hogy miért

van sziikség a 1étszamleépitésre, ¢s milyen célokat kivannak elérni vele.

Fontos, hogy nyilt kommunikécio legyen az érintett dolgozokkal. Tajékoztassdk Oket a
létszamleépités okairdl, a folyamat menetérél és az elbocsatdsokkal kapcsolatos
informéciokrol. Készitsenek elére kidolgozott lizeneteket és kommunikécids terveket, hogy

egységes €s konzisztens informacidaramlast biztositsanak.

Gondoskodjanak arrol, hogy a létszamleépités sordn minden jogi kdvetelményt betartsanak.
Ismerjék meg a munka torvénykonyvében és az alkalmazando jogszabalyokban foglaltakat az
elbocsatasokkal kapcsolatban, €s végezzék el a sziikséges eljarasokat, példaul a felmondasi 1d6

betartasat vagy a megfeleld kartérités biztositasat.

Gondoskodjanak a leépitett dolgozok tamogatasarol. Segitsenek az allaskeresésben, atképzési
lehetéségeket vagy karrier-tandcsadast. Ez segithet a dolgozoknak a tovabbi lehetdségek

felfedezésében és a sikeres atmenetben.

Legyenek empatikusak és érzékenyek az érintett dolgozok érzelmeire és reakcidira. A
vezetOknek €s a menedzsmentnek fontos szerepiik van abban, hogy tdmogatd és megértd

légkort teremtsenek a valtozassal szembeni reakciok kezelésére.
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A csoportos 1étszamleépités és a valtozdsmenedzsment sikerének kulcsai kozé tartozik a
megfeleld tervezés és elokészités. A szervezetnek alaposan fel kell késziilnie a csoportos
1étszamleépitésre, és meg kell terveznie a valtozdsmenedzsment folyamatat. Ez magéaban
foglalja a kommunikacios stratégia kidolgozasat, a munkavallalok tamogatasit és a

valtozasokhoz vald alkalmazkodast segitd eszkdzok biztositasat.

Fontos, hogy a szervezetek nyitottak legyenek a visszajelzések és az észrevételek fogadasara.
A munkavallalok részérél érkezd visszajelzések segithetnek azoknak a probléméknak
azonositasdban, amelyek akadalyozhatjak a sikeres valtozast. Ezért fontos, hogy a szervezetek
biztositsak a kommunikaciés csatornakat a munkavallalok szdmara, és figyeljenek az

észrevételeikre.

A tdmogatd vezetdi szerep is kulcsfontossagu a valtozdsmenedzsment és a csoportos
létszamleépités soran. A vezetOknek példamutatassal kell elol jarniuk, és tamogatast kell
nygjtaniuk a munkavallaloknak a valtozasokhoz vald alkalmazkoddsban. A vezetoknek a
bizalom ¢és az atlathatosag alapjan kell kommunikalniuk, és figyelembe kell venniiik a

munkavallalok érzelmeit és aggélyait.

Utemezési kérdések: bonyolult annak eldontése, hogy egy valtoztatdsi program hosszli vagy
rovid tava lesz-e, ¢és a mérfoldkovek hataridejének egyértelmli meghatarozasa. Egyes
szervezetek ugy vélik, hogy a rdvidebb valtoztatdsi programok a leghatékonyabbak

(Onyekwere et al., 2023).
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3. ANYAG ES MODSZER

A kutatdsom legfontosabb kérdése az, hogy a munkavallalok hogyan viszonyulnak a csoportos
l1étszamleépités hirének bejelentésére, az miként befolyasolhatja a motivaciot a munkahelyen,
tovabba milyen kozvetett ¢és kozvetlen tamogatd intézkedések bizonyulnak a

legeredményesebbnek, a munkavallalok megitélése szerint.
3.1. A cég bemutatasa

Folyamatos egyeztetéseket kovetden, a HR menedzser nem tdmogatja a cég nevének emlitését
a TDK-dolgozatomban tekintettel arra, hogy jelenleg is tobb csoportos ¢és/vagy
1étszamleépitésben is érintett a vallalat, igy a tovabbiakban ABC Kft.-ként fogok hivatkozni ra.

Az ABC Kft. anyavallalata a vilag legrégebbi tavkozlési vallalata.

A vallalat brit, multinacionalis tdvkozlési holdingtarsasag, amelynek székhelye Londonban, az
Egyesiilt Kirdlysagban talalhat6. Mintegy 180 orszagban van jelen, €és az Egyesiilt Kiralysagban
a vezetékes, sz€lessavi ¢és mobilszolgaltatasok legnagyobb kindlatat nyujtja, emellett

elofizetéses televizios €s informatikai ellatast biztosit (Anon., 2023).

A cégen beliili Group, egyetlen lizletdgként miikodik, amely kiilonb6z6 szervezeti egységekbdl
all. Uzleti tevékenysége az iigyfelek koré épiil, azok igényeit szolgalja ki és értéket nyujt
szamukra. A modern ¢élet alapvetd részét képezd, 1j, innovativ megoldasok gyors fejlesztésével

¢s szallitasaval teszi lehetévé piacvezetd szerepét.

A Global Services lizletag vilagszerte vallalati és kormanyzati iigyfeleknek biztosit tavkozlési
szolgaltatasokat, a Consumer iizletdg pedig mintegy 18 milli6 ligyfélnek nyujt telefonos,

szélessavu és eldfizetéses televizios szolgaltatdsokat az Egyesiilt Kiralysadgban.

A cég 1999 6ta van jelen Magyarorszagon, 2007-ben hozta 1étre eurdpai regiondlis szolgaltatd
kozpontjat Budapesten és egy vidéki nagyvarosban. A cég hazai szakemberei tobb mint husz
kiilonbozd nyelven és kiilonféle szolgaltatasi teriileten tamogatjak az europai lednyvallalatokat,
valamint tobb, mint haromezer multinaciondlis, kormdanyzati ¢s vallalati tigyfelét.
Szolgéltatdsai tobbek kozott az iligyfélmenedzsment, pénziigyi és szamviteli, iizleti

adminisztracids, valamint magas hozzaadott értéki halozati- és szolgaltatasi-tervezés teriiletén.
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3.2. A szervezet statisztikai

A szervezet Magyarorszagon 2183 dolgozot alkalmaz a 2022. december 31-i statisztikai
1étszam alapjan, hozzavetdlegesen 400 dolgozo a vidéki nagyvarosban, tovabba 1780 dolgozo

Budapesten.

2022-es statisztika alapjan az ABC Kft. dolgozodinak atlagéletkora: 35 év, tobb mint 85%-uk

fels6foku végzettségii.

Az anyavallalat szervezeti alegysége a Group Business Services (tovabbiakban: ,,GBS”) a 7.
abran lathato, mely 5325 kollégat foglalkoztat Indidban, 723 kollégat az Egyesiilt Kirdlysagban,
403 kollégat Magyarorszagon, 49 kollégat pedig a vilag kiilonb6z6 orszagaiban.

Group Business Services Overview

" %] X .
India 47 United Kingdom @ Hungary " Rest of the World
: o a i
5325 colleagues é_j; 723 colleagues 403 colleagues 5 49 colleagues
Procurement Finance Shared Group Cuslomer Group Business Customer Support CS$ + Confract Marketing
Operations Cenire Services Billing Assurance Services Delivery Services 69 FTEs
97 FlEs 971 FiEs 977 FIEs 298 FTEs 2433 FIEs 1336 FTEs
Source to Planning and Employment Creadit Risk and Revenue and Lead To Cash Lead Ta Cash Campaigns and
Conlract Insight contractual Fraud Margin Assurance Analytics
Supplier Record 10 Report chonges Blling Assurance CM and Change Iioto Troubla To Planning, Insight
Relalionship Management kesolve Resolve
Mariogemant Invoice to Pay  Exitformaiies  Payment Senvices RecHvEn Colleague Oflers tiobile Portfolio, Concept
P Infrastruciure lo Market and
Purchase to Pay p i " . Deliven Partnerships
Sy Conltingent Biling Operations Risk and Call Ob{bél\](}h(}n elivery
Workers Complionce and Testing Design and
Master Data Operations and X B Project Digital Experience
Monagement Performance gecruitment Collections and Cost Assurance Fibre Nt?f!work Management
services Enquiries Delivery Markating Tachnology
Coverage CP Charges and Commercial and Automation
Strategy and Improvement Penalties Management Pigtioms
Customer
Experience Consult and Pertomance
Insight Reporting
GBS Enabling " i
Funclions Strategy, Transformation & Central Operations and Process Excellence & Automation (229); Learning and Development (38)

7. dbra - GBS attekinté

Forras: A szervezet intranet site-ja

A GBS-en beliil, a Global Finance Shared Services (tovabbiakban: ,,GFSS”) nagyjabol 220 {6t
Olel fel; értékesitési, konferencia-tamogatas, ajanlattételei menedzsment (bid), mérndki és

pénziigyi, kontrolling tevékenységekkel operalunk.

A kontrolling tertilet, tehat a Planning and Insight (tovabbiakban: ,,P&I”) szervezeti felépitése
jelenleg 5 csapatra oszlik fel (hozzavetélegesen 70 fovel), regional, vertical, contract

accounting csapat strukturaval.

28



A ketté regiondlis P&I csapat egyikének, a STARS, Telco, klasszikus overhead' kontrollingnak
a vezetdje vagyok, amely tiz FTE-t? szamlal: Benelux, Nordics, Franciaorszag, Olaszorszag

régiokra.
3.3. A csoportos létszamleépitésben érintett alszervezetek

2023. aprilis 24-én, a GFSS igazgatdja, valamint a GBS ligyvezetd igazgatdja Magyarorszagon,
Budapesten, személyesen jelentette be, eloszor a helyi vezetoknek, hogy szervezeti atalakulés
kovetkeztében, a poziciok Indidba keriilnek kiszervezésre, ezaltal megsziinik a

munkaviszonyunk, 2023. szeptember 30-ai datummal.

2023. aprilis 25-én, a teljes budapesti GFSS populacionak is megtortént a bejelentés, szoban,
prezentacid keretein beliil, valaszt adva a miértekre, a hogyanra, valamint idévonalon
ismertetve, hogy mikor kezdédik és végzédik a tranzicio. Aprilis 25-én délutan, irasban is
megtortént a nem hivatalos kommunikaci6 az érintett dolgozoknak, minden dolgozonak,

érintettnek, valamint részvényesnek.

Junius 22-én, angolul és magyarul érkezett a tajékoztatas a csoportos 1étszamleépités tényérol,
minden €rintett munkavallalo részére, amelyben hivatkozas tortént a Munka torvénykonyvének
kapcsolddo paragrafusaira, valamint, hogy a munkaltato koteles a csoportos 1étszamleépitésrol
tajékoztatast kozolni az illetékes kormdnyhivatalnak, amelyben rdgzitenie sziikséges a
munkavallalok adatait is. A tranzicids folyamat idévonala a 8. dbran olvashatd, az alabbiak

szerint:

e Aprilis 25-én megtorténik a kollégak felé a bejelentés,

e Majusban megkezdddnek a HR, Q&A® megbeszélések,

e Juniustol lehetdség nyilik az Outplacement programra,

e Junius-julius honapokban megtorténik a kozos megegyezés alairasa,

e Julius 28-4n kézhez vehetjik a munkaltatoi felmondast, amennyiben a kozos
megegyezést nem irjuk ala,

e Szeptember 30-a pedig a szolgaltatas tervezett utolso idépontja.

! Overhead: Olyan altaldnos koltségek, amelyek nem vezethet6k vissza egy adott termékre, valamint olyan
folyamatos adminisztrativ koltségek, amelyek nem termelnek bevételt.

2 Full Time Equivalent: Teljes munkaidd egyenérték (TME), kiilonbézé munkaidétartamban és beosztassal
dolgoz6 munkavallaldk (illetve didkok) egymassal dsszemérhetd egyenérték-mutatdja.

3 Q&A: Questions-and-Answers: kérdések és valaszok
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GFSS Hungary Timeline

Apr May Jun Jul Sep
Notice of termination
Colleague HR Q&A Dropin if mutual agreement Proposed last date of
announcement Sessions. not signed service

e ]

Formal 121's & Mutual
Agreements signed

O O ©

25 April w/c 2 May 1 June 28 July

30 September

QOutplacement
support

8. abra - GFSS Hungary idévonal

Forras: Csoportos 1étszamleépitésrol sz016 igazgatodi prezentacid

Az ABC Kft. kozds megegyezést ajanl fel, valamint a tdvozas tényét megkonnyitd

végkielégitési csomagot, amelyrdl a dolgozok maguk donthetnek julius 1-jéig, hogy elfogadjak-

e, alairjak-e a kozos megegyezésrol szold dokumentaciot. Ha nem keriil elfogadasra a kozos

megegyezésben felajanlott csomag, a dolgozdk atveszik a munkaltatoéi felmondast jalius 26-

aig, de ¢lhetnek a munkavallaloi felmondéassal is, barmikor.

Cégen beliili, masik pozicié nem keriil automatikusan felajanlasra.

A hozzavetdlegesen 220 GFSS-es munkavallalé koziil azon, koriilbeliil 30, dolgozé pozicidja

nem érintett, akik:

nyelvspecifikus teriileten dolgoznak (angol és olasz és/vagy spanyol nyelv ismerete
kotelezo),

olyan szerzddéssel foglalkoznak, amelyek kezelése nem keriilhet ki harmadik
orszagbeli teriiletre (EU specifikus, szigortian bizalmas szerzédések),

varandos, sziilési szabadsagat, apasagi szabadsagat, sziiléi szabadsagat, gyermek
gondozasi céljabol igénybe vett fizetési nélkiili szabadsagat, nd jogszabaly szerinti, az
emberi reprodukcids eljardssal Osszefliggd kezelésének, de legfeljebb ennek
megkezdésétdl szamitott hat honapjat, valamint a tényleges 6nkéntes tartalékos katonai
szolgéalatteljesitését t61td munkavéllalok munkaviszonyat az imént felsorolt iddszak
alatt munkaviszonyuk nem sziintethetd meg, viszont ezek lejarta utan, rajuk is ugyantgy
vonatkoznak a csoportos 1étszamleépités szabalyai, valamint a végkielégitési csomag

elfogaddsanak lehetdsége (Mt. 66.9).
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A 184 csoportos 1étszamleépitésben érintett munkavallalo:

o ¢rtckesitési, konferencia-timogatéds, ajanlattételei menedzsment (bid), mémnoki és
pénziigyi poziciok,
e C-F karrierszintig (C: szenior menedzser, legmagasabb szint, ami Magyarorszagon

elérhetd, D: csoportvezetd, E: szenior €s junior, F: gyakornok)

Ezzel egyiddben, az Egyesiilt Kirdlysagban is csoportos létszamleépitésre keriil sor, az
anyavallalat kdzpontjdban 300 GFSS-es dolgozé munkakdre sziinik meg és szervezik ki

Indiaba.

Juliusban 40, augusztusban pedig tovabbi 250, nem pénziigyi teriileten dolgozo, nem GBS-es,

de magyarorszagi munkavallalo leépitésének bejelentése tortént meg.
3.4. Szekunder kutatas

A TDK-dolgozatom megirasa el6tt a hazai és nemzetkdzi szakirodalom megismerésével
kezdtem el a tudomanyos alapokat megerdsiteni. Megéllapitasaimat a legfrissebb kutatasokra
¢és elemzésekre, valamint az ABC Kft. altal nyujtott kozvetetten és célzottan tamogato
intézkedésekre alapoztam. Hipotéziseim megfogalmazasakor igyekeztem Osszefoglalni a mar

rendelkezésre allo informaciokat, és 0sszehangolni azokat a sajat dolgozatommal.

Attekintettem a témaban jelentds statisztikai forrasokat, nemzetkozi és hazai tudomanyos

publikéciokat, valamint a témaban jartas szakértok anyagait.
3.4.1. Csoportos létszamleépitések Magyarorszagon (2020-2023)

A Nemzeti Foglalkoztatasi Szolgdlathoz beérkezett csoportos 1étszamleépitési bejelentések
altal érintett munkavallalok 1étszdma (f6) az 9. dbran olvashat6 2020. marcius és 2023. februar

kozott.
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9. dbra - Csoportos létszamleépitések Magyarorszagon (2020. mércius - 2023. februdr)
Forrds: NFSZ / MTVA Sajtéarchivum / MTI, sajét készitésii dbra
A Nemzeti Foglalkoztatasi Szolgalat 2020. decemberi adataibdl deriil ki, hogy 2021.
marciusara tobb mint kétszeresére emelkedett a csoportos létszamleépitéssel érintett
munkavallalok 1étszama Magyarorszagon. A 2020-as évben a legkiemelkeddbb érték 2307 £6
volt. Ujabb ugrés tapasztalhaté a 2022. juniusi honapban (2018 £8), amely a nyari honapokban

tovabbra is jelentds 1étszamot mutat. Meredek emelkedés tapasztalhato 2022. decemberében is.

A dolgozatom megirdsa soran arra torekedtem, hogy részletes elemzdmunkat végezzek a
csoportos 1étszamleépités témakorében, igy a lokdlis HR osztaly segitségét kértem,
amennyiben, ha az elmult 5-10 évben tortént hasonld csoportos 1étszamleépités a vallalatnal, az
erre vonatkozd statisztikdk fontos targyat képeznék a kutatdbmunkamnak. Sajnalatosan,
korlatokkal kellett szembesiilnom, ugyanis tobbszori megkeresésem ellenére sem sikeriilt az

ehhez sziikséges statisztikdkat a rendelkezésemre bocsatania a cég human erdforras

menedzsmenttel foglalkoz6 szakembereinek.

3.5. Primer kutatas

Kutatdbmunkam soran kvalitativ és kvantitativ jellegli primer vizsgalatot is végeztem.

A kvalitativ jellegli kutatds soran, online formaban készitettem mélyinterjut a felsdvezetdi

csoport egy tagjaval, aki részt vett a csoportos létszamleépités megvalositasanak tervében,

amely jellemzdit az 10. 4bran helyeztem el.
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10. dbra - A kvalitativ kutatas jellemzdi

Forras: Sajat készitésii abra

A kvantitativ primer vizsgalat form4ja, a kérdéives megkérdezés a 11. dbran lathato, amelyet a
Google szolgaltatasok kozott elérhetd trlapkitoltd alkalmazéas (Google Forms) segitségével
készitettem el, és osztottam meg kiilonb6zd online elérhetd feliileteken. A kérddiv kitoltése

teljesen Onkéntes alapon tortént, és nem gytijtott személyazonositasra alkalmas informéacidkat.
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csoportos
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N=224.

SPSS
programcsomag

H1, H2, H3

11. dbra - A kvantitativ kutatas jellemz6i

Forras: Sajat készitésii abra

A kérddiv kérdéseit a 2-es szami mellékletben helyeztem el.

3.5.1. Csoportos létszamleépitésre adott valaszok: Munkavallaléi kérdoiv
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A kérddiv osszeallitasakor figyelembe vettem, hogy a kérdéseknek olyan logikus sorrendet kell
kovetniiik, amely segiti a valaszadot, és megkonnyiti a kérdoiv kiértékelését. Ezt szem elott
tartva a megvalaszolando kérdéseket tobbnyire feleletvalasztos lehetéségként, valamint az 1-

tdl 5-ig terjedd skala jelolésével hataroztam meg. A skéla megjelolésének értelmezése szerint




az 1-es értek a kérdéstdl fliggden gyengébb lehetdséget jelent, az 5-0s érték pedig a kérdéssel
kapcsolatos erds, hatarozott véleményt. A kérddiv végére egy szabad valaszadasra vonatkoz6

kérdést illesztettem, amelynek kitoltését nem tettem kotelezove.

Az online adatgy(ijtés soran az empirikus kutatas, a tapasztalati modszert alkalmaztam, ahol a
kozvetlen észlelés és annak értékelése volt az elsddleges szempont. Itt az els@sorban kvantitativ
valtozokra 6sszpontositod kutatasi modszer lehetdséget biztosit a valtozok kozotti osszefliggések
kontextusba torténd vizsgalatara. A valtozok kozotti kapcsolat vizsgélatara elsdsorban

kereszttabla-elemzést alkalmaztam.

A minta dontd tobbségben azokra a személyekre fokuszalt, akik jelenleg is, illetve még nem
¢érintettek az ABC Kft. csoportos 1étszamleépitésében. Az trlapkitoltd applikacid internetes

elérhetdségét az ABC Kft.-n beliil alkalmazott kommunikécios platformokon osztottam meg.

A kutatasi szakasz kezd6 napja 2023. junius 22-én kezdddott és 2023. jalius 23-an ért véget. A

kérdoiv 27+1 kérdésbdl all, amelynek kitoltési ideje tiz percnél nem vett tobb id6t igénybe.

A kérdoiv kitoltésére szant idotartamként egy honapot hatdroztam meg, €és a kérddivet 6sszesen
224 16 toltotte ki, amely 1étszdmot adattisztazas soran 221 fére modositottam. Elsédlegesen az

Osszesitett eredményeket mutatom be, majd levonom a megfeleld kovetkeztetéseket.

A kutatdsom soran fontosnak tartottam, hogy a demografiai jellemzdk alapjan készitsem el az
elemzésemet, hiszen a demografiai jellemzOk jelentésen befolyasolhatjak a csoportos

1étszamleépitéssel és az ABC Kft.-vel kapcsolatos munkavallaloi motivaciot.

A demografiai jellemz6k mellett kiemelten fontos szerepet kaptak az 1-t61 5-ig terjedd skalas
kérdések, amelyek a csoportos létszamleépités koriilményeit vizsgaltdk, munkavallaldi

szempontbol.

A 28. kérdés opciondlis rész a szabad szOveg szdmara, amennyiben a Kkitoltd szeretne

informaciot megosztani a csoportos 1étszamleépitéssel kapcsolatban.

A nemek szerint megoszlas és az életkor mellett nélkiilozhetetlen adat, hogy a kitolté melyik
orszagban sziiletett, tovabba jelenleg Magyarorszagon, a fOvarosban, magyarorszagi

varmegyében vagy Magyarorszagon kiviil tartozkodik-e.

A statisztika alapjan a kitolték kevesebb mint 1%-a sziiletett Azsiaban, 15%-a Eurdpaban
(Magyarorszagon kiviil), 84%-a Magyarorszagon. A 12. abran olvashaté a magyarorszagi

lakohely szerinti megoszlas, amely alapjan 56% (126 £6) tartézkodik Budapesten, 9% (21 10)
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Pest varmegyében, 33% (70 f6) elszértam Magyarorszdgon és kevesebb, mint 2%

Magyarorszagon kiviil (4 6).

(T
h

h

12. abra - A kérdéivet kitoltok magyarorszagi lakohely szerinti megoszldsa
Forras: Sajat adatgyiijtés (kérddiv), sajat készitésii abra
A harom legnépszeriibb besz¢élt idegen nyelv a valaszadok kozott az angol (95% - 212 £6), a

magyar (85% - 191 {6), valamint a német (13% - 29 {06).

A valaszadok 85%-a (188 f6) teljes, 11%-a (23 f6) rész-, 3%-a (7 f6) szerzddéses

munkaviszonyban dolgozik, 1%-a (3 £0) sziilési szabadsagat tolti jelenleg.

A kitoltok 85%-a (189 f6) dolgozik a végzettségének megfeleld munkakodrben, amig 15%-uk

(32 f6) nem a végzettségének megfeleld munkakort 14t el.

A 13. 4bran jol lathatd, hogy a kérddiv azon kérdésére adott valaszok alapjan, hogy a jelenlegi
munkaltatonal mennyi munkaévet toltott a dolgozo, kdzel 36%-ban 2-4 évet jeloltek meg, 1-2
évet kozel 26%-uk, 17%-uk 5-7 évet, 8%-uk tobb, mint 10 éve dolgozik a jelenlegi
munkaltatdjuknal, 8%-uk kevesebb, mint 1 éve csatlakozott a vallalathoz, tovabba 4%-uk pedig

8-10 éve.
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13. dbra - A kérddéivet kitoltok jelenlegi munkaltatojandl eltoltott munkaéveik szamanak megoszlasa

Forras: Sajat adatgytijtés (kérd6iv), sajat készitésii abra

A munkateriiletek tekintetében széles spektrumon mozog a sav, amely szerint 67%-uk dolgozik
pénziigyi terilileten, 6%-uk tgyfélkapcsolat-kezelésen, 5-5%-uk készletgazdalkodason ¢s
gyartason, 3-3-3%-uk megrendeléskezelésen, beszerzésen és IT-n, 2-2%-uk HR-en ¢és ellatasi
lanc menedzsmenten, 1, vagy kevesebb, mint 1%-uk pedig bank, ¢élelmiszerellatas, marketing,

media, project menedzsment, sales, raktar, valamint munkaerd-gazdalkodason.

A karrierszintek megoszlasanal megéllapithatd, hogy a kitoltok kozel 63%-a dolgozik junior
vagy szenior munkakorben, 25%-a menedzser beosztottal vagy beosztott nélkiil, 8%-uk

gyakornok, 4%-uk pedig felsdvezetdi pozicidban.
A kérdoivet kitoltdk 59%-a jelenleg is érintett csoportos 1étszamleépitésben.

A csoportos létszamleépités elfogadasara iranyult intézkedéseket a 14. dbran osztottam fel
kozvetett és célzott intézkedések csoportokra. Kozvetett intézkedések kozé soroltam: a
felsdvezetdi kommunikaciot, a tranzicids megbeszéléseket, valamint a HR altal szervezett
megbeszéléseket (tovabbiakban: HR drop-in). A célzott intézkedések kozé tartozik: a kozvetlen
vezetdi tamogatds, a nyitott pozicidkrdl szolo tdjékoztatok, az egyéb, belsé képzések, az
Onéletrajziras, Linkedin profil kialakitas, valamint az interji technikdk, valamint az

outplacement program.
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14. dbra - A csoportos létszamleépités elfogadasara iranyulo intézkedések

Forras: Sajat készitésii abra

A kérdo6iv azon kérdésére adott valaszok, amely szerint milyen altalanos reakciot valtana/valtott
ki a munkavallalokbol a csoportos létszamleépités bejelentése, ahol a 3 legmegfelelobb
lehetdséget kellett kivalasztani az eldre megszerkesztett listdbol, azt az eredményt mutatja,
hogy 114 6t (52%) aggodalommal tolti el, 80 f6 (36%) vélekedik ugy, hogy vele is
megtorténhet, barmikor, valamint 78 f6 (36%) diihot/haragot érzett, érezne a bejelentés

hatasara.
3.5.2. Csoportos létszamleépitésre adott valaszok: fels6vezetdi mélyinterju

Primer kutatési eljardsom soran azért alkalmaztam a kvalitativ jellegli kutatast is (mélyinterju),
hogy helyes kovetkeztetéseket €s javaslatokat tudjak megfogalmazni, ramutatva a folyamat

gyenge pontjaira.

A GFSS londoni igazgatdja azonnal elfogadta a meghivasomat a Microsoft 365 termékcsalad
részeként kifejlesztett lizleti kommunikécids platform-on, Teams-en torténd interjura, amely
idotartama alatt, kendézetleniil kérdezhettem. Jellemzden a beszélgetés iranyitott kérdések és
valaszok egymasutanjabol épiilt fel, formai szempontbdl félig strukturdltak. 90 perces
idészakaszt szantam az igazgatoval, ugyanis mindamellett, hogy a jelenleg is zajlo csoportos
1étszamleépités téma koré épiiltek a 6 kérdések, figyelembe kellett vennem az egyén tempojat,

komfortérzetét.
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Az interju soran nem késziilt hang- vagy videofelvétel, amely akar drnyaltabb képet is adhatna,
mint a jegyzeteim, viszont az interji utan, irdsos formaban kaptam egy vezetdi tajékoztatot,

amelyet a 3.-as szamu mellékletben helyeztem el. Atfogo kérdéseimet a 15. abran mutatom be.

Multra iranyulo Jelenre iranyulo
kérdések: kérdések:

* A csoportos » Tamogato

Jovore iranyulo
kérdések:

o Készség- és

létszamleépités intézkedések
dontésének hattere e Tranzicié

képességfejlesztés

* Munkavallalok ABC
Kft.-n beliili és
kiviili karrierje

15. dbra - Felsévezetdi mélyinterjii
Forrés: Sajat készitésti abra
Az igazgatdval tartott mélyinterju alatt informaciot kaptam arrol, hogy az ABC Kft. olyan
vallalkozas, amely folyamatosan valtozik és versenyképességi, koltséghatékonysagi
szempontbol 1j csokkentési célokat tlizott ki. Az erre vonatkozo dontést 2023 marciusaban
javasoltak, és vezet6i csapatként azon dolgoztak, hogy megértsék az ilyen javaslatok hatasat és
az atallasi terveket. Amikor a valtozas sziikségessé valik, a szervezetnek meg kell hataroznia,
hogy milyen Iépéseket kell tennie a valtozas végrehajtasdhoz. Az ABC Kft. ugy dontott, hogy
bevonja az embereket a valtozas folyamataba, ami Kotter valtozasmenedzsment-elméletébol

ismerten elsdsorban erre 0sszpontosit.

Tobb alkalommal is biztositott az interjualanyom arrdl, hogy Magyarorszag tovabbra is
kulcsfontossagu stratégiai helyszin marad a GFSS szamara (ezt mutatja a vidéki modelliroda
megnyitasa és a budapesti 1j irodahelyiségbe vald koltozés is), ahol a szolgaltatast a szigoru
hataridok betartasa érdekében a megrendelohdz kozel kell nyujtani; a feladatok vagy
kapcsolatok nyelvi szakértelmet igényelnek, amely mdashol nem all rendelkezésre; a
szerzddéses vagy jogi kovetkezmények megkovetelik, hogy a munkat Europaban végezzék. Bar
a csoportos 1étszamleépités altal ez kevesebb szerepet jelenthet Magyarorszdgon, de a GBS
tizleti tevékenysége jelen van, és ennek kovetkeztében tovébbra is lesznek lehetdségek
karrierfejlodésre és eldmenetelre, valamint proaktivan tamogatjdk az érintett kollégakat a

megfeleld szerepek felkutatasaban a szélesebb értelemben vett magyarorszagi iizletagban.
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Arra a kérdésemre, hogy azok a munkavallalok, akik jelenleg nem érintettek a csoportos
létszamleépitésben, mire szdmithatnak a jovében, varhatd-e tovabbi létszamleépités, nem

kaptam egyértelmii valaszt.

Ezeket a dontéseket nem lehet konnyelmiien meghozni. A GBS-nek komoly tapasztalata van a
munkak Indidba torténd athelyezésében, részletes tervekkel rendelkezik a zokkendmentes
atmenet biztositasara, ¢s az indiai csapat gazdag tapasztalattal rendelkezik annak biztositasara,
hogy csapataikat ugy tudjak felépiteni és fejleszteni, hogy tovabbra is a legmagasabb
szinvonalu szolgaltatast nytjthassanak a Group szdmara. Az Indidban miik6dd csapatok mar
most is hasonl6 tevékenységeket végeznek, mint amilyeneket jelenleg Magyarorszagon és az
Egyesiilt Kirdlysagban, és képesek lesznek megosztani tudasukat €s tapasztalataikat az 1j

csapatokkal.

A szervezet minden kollégat arra 6sztondz, hogy a rendelkezésre allo tanulasi lehetdségek révén
fejlessze készségeit €s képességeit. Mivel a csoportos létszamleépitésben érintett kollégak
elsébbségi statuszba keriiltek (ha megfeleld alternativ munkakorre palyazunk, akkor
elsObbséget élveziink a tobbi palyazdval szemben), a felvételi vezeté mérlegelni fogja, hogy
milyen kovetelményeket kell teljesitenie az adott munkakorbe torténd tovabbképzéshez, és

hogy az mennyi id6t vehet igénybe.

Ha bizalmas tanicsadasra vagy tdmogatdsra van sziikség, bizalommal fordulhatunk az
Employee Assistance Programme (EAP)-hoz*, akik telefonon keresztiil nytjtanak tAmogatést
¢és tanacsadast. Ezt az ingyenes szolgaltatast barmikor igénybe lehet venni, amig a vallalatnal
alkalmazotti statuszban allunk. Mindemellett, az igazgatdsag, a lokalis funkciok, HR, L&D
csapatok, helyi vezetdk, tranzicids menedzser a nap barmelyik szakaszaban rendelkezésre

allnak a kérdések, aggodalmak megvitatasara és tanacsadasra.

Azoknak a kollégaknak, akik nem tudnak cégen beliil elhelyezkedni, professzionalis
outplacement tamogatast nyujtanak, hogy az ABC Kft.-n kiviil folytathassak karrierjiiket.
Barki, aki elhagyja az ABC Kft.-t, jogosult lesz a kozos megegyezés vagy a munkajog alapjan

torténd felmondas alapjan torténd kifizetésekre.

4 Employee Assistance Programme (EAP): Munkavallaloi Segitségnytjtasi Program
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4. EREDMENYEK ES ERTEKELESUK

4.1. A Kutatas leiro statisztikai

A kvantitativ (folytonos/intervallum/arany) valtozok 6sszegzésekor jellemzden olyan kérdések
érdekelnek, mint mi az adatok 4tlaga, mennyire vannak elosztva az adatok (szoras/variancia),
mik az adatok szélsOségei (minimum, maximum, kiugro értékek), mi az eloszlas alakja
(szimmetrikus/aszimmetrikus). SPSS-ben a leir6d (descriptives) eljaras kiszamitja az alapvetd
leiro statisztikak egy kivalasztott készletét egy vagy tobb folytonos numerikus valtozohoz.

82 addddddd

139 sddidddddddddd

221

® & & & 6 & & 6 O 0 O O O O O 0 % 0 0 0 o
e BRBEBEM/

o

16. dbra - A kérddivet kitolték nemek szerinti megoszldsa

Forras: Sajat adatgytijtés (kérdoiv), sajat készitésii abra

A 16. abran olvashato kérddives adatok azt mutattak, hogy a nemek szerinti megoszlas a 221

kitoltd kozott, 37% a férfi (82 £0), illetve 63% a ndk aranya (139 0).
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17. abra - A kérddivet kitoltok életkor szerinti megoszlasa

Forras: Sajat adatgytijtés (kérdoiv), sajat készitésii abra

A 17. dbran olvashato életkor szerinti megoszlas, a kérdéiv masodik kérdésének a szabad kézi
valaszlehetdségét mutatja. A kitdltdk atlagéletkora: 33,28 ¢életév, ahol a minimum életkor 21

¢letév, a maximum pedig 59 életév.
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18. dbra - A kérddivet kitolték fontolgatjak-e, hogy kiilfoldon folytassak a karrierjiiket?

Forras: Sajat adatgytijtés (kérddiv), Google Forms

Erdekes eredménnyel zarult a kiilfoldon folytatott karriertervekkel kapcsolatos kérdésre adott
valaszok megoszlasa (18. dbra), amely szerint a valaszadok 37%-a bizonytalan a kérdésben,

mig 36%-a igen, 2%-a viszont nem tervez kiilf6ldon dolgozni.

A kordbban ismertetett, a csoportos 1étszamleépités elfogadasara iranyult kozvetett és célzott

intézkedések statisztikait a kovetkezOképpen mutatom be:

a) Felsovezetoi kommunikacio
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19. abra - A kérdéivet kitoltok a felsévezetsi kommunikdciora adott értékelése

Forras: Sajat adatgytijtés (kérddiv), sajat készitésii abra

A 19. abra elemzése alapjan a kitoltok 95%-a (210-en) 1-es, 2-es vagy 3-asra értékelte a
felsévezetdi kommunikaciot, mig csupan 11-en, azaz 5%-uk volt elégedett az intézkedéssel.

Elégedettségi atlag: 2,10.

41



b) Tranziciés megbeszélések

A tervezett intézkedésekrol, az idévonal attekintésérol, az indiai kivalasztasrol, a munkaatvétel
pontositasarol hetente egy alkalommal online formaban szervezett megbeszélésen ismertetik a
részleteket a vezetOknek, kéthetente pedig email formajaban osztjdk meg az érintett

magyarorszagi dolgozok szamara a tovabbi 1épéseket.

A tranzicid juliusi megkezdését kovetden, meglepden figyeltem, hogy az indiai kollégdknak a
szervezetben torténd valtozas ismertetése, tulnyomo tobbségében sem felsdvezetdi szinten, sem

kozvetlen vezetdi szinten, nem tortént meg.
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20. abra - A kérddivet kitoltok a tranzicios megbeszélésekre adott értékelése

Forras: Sajat adatgytijtés (kérd6iv), sajat készitésii abra

A 20. abran olvashato, hogy hasonloképpen a felsévezetdi kommunikacio 18. abrajahoz, a
valaszadok alacsonyra értékelték a tranzicids megbeszélések mindségét; 63%-uk (139-en)
elégedetlenséget érzett, 32%-uk (70-en) neutralis valaszt adott, 5%-uk (minddsszesen 12-en)

biztositott magas értékelésrol. Elégedettségi atlag: 2,00.
¢) HR értekezletek

A hetente megszervezésre keriil6 HR értekezletek (tovabbiakban: HR drop-in), online ¢€s
személyes forméban is zajlé megbeszéléseken az HR manager és az HR business partner vesz
részt. Szabadon valaszthato, hogy ki csatlakozik és az 6sszes felmeriilo, HR jellegti kérdésre
megprobalnak azonnali vélaszt adni, vagy legkésdbb 72 oran belill. A kérdések talnyomod
tobbségében a tranzicid sikerességét célozzak meg, az esetleges tulordk kifizetését, a kozos

megegyezésben szerepld tény/tervet, a ki nem vett szabadsagokat, a kozds megegyezés el nem
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fogadasanak formai szabalyait, a junius 1-jét6l érvényes éves fizetésemelésre vonatkozo

eldirasokat, az éves bonusz kifizetés megvalosuldsanak félelmeit.

A HR drop-in megbeszélések junius 1-jét6l befagyasztasra keriiltek és nincs férum a tovabbi,

felmertil6 kérdések megvitatasara.
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21. abra - A kérddivet kitéltok a HR drop-in alkalmakra adott értékelése

Forras: Sajat adatgytijtés (kérd6iv), sajat készitési abra

A kérdoéiv erre a teriiletre kiterjedd kérdése alapjan a 21. 4bran bemutatott értékek a
kovetkezdképpen alakulnak: 1-es értéket 39 6, 2-es értéket 68 0, 3-as értéket 88 16, 4-es értéket
21 16, 5-0s értéket 5 16 valasztott. Elégedettségi atlag: 2,48.

d) Vezetéi szerepvallalas

Minden szervezet és helyzet egyedi lehet, ezért a vezetdnek alkalmazkodnia kell a sajat

koriilményeihez és a csapata egyedi igényeihez.

Jomagam is vezetd vagyok, mindamellett érintett a csoportos létszdmleépitésben, igy a sajat
tapasztalataim alapjan szeretném kiemelni, hogy a hatékony, nyilt és 6szinte kommunikacio,
transzparencia, tamogatds, rugalmassag mellett, a vezetéi magatartdisommal ¢és
hozzaallasommal nagy hatast gyakorlok a csapatomra. Ahhoz, hogy erds €s dsszetarto, inspiralt
kozosséget hozzak létre, fontos, hogy példat mutassak az empatiaval, Oszinteséggel és

kitartassal a valtozasokkal valo megkiizdésben, ami legtobbszor kihivast jelent.
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22. abra - A kérdGivet kitéltck a kézvetlen vezetdi tamogatdsra adott értékelése

Forras: Sajat adatgytjtés (kérd6iv), sajat készitési abra

Alapvetéen a célzott intézkedések koziil, a 22. abrardl is elmondhatd, hogy tobbségében
elégedettek voltak a kozvetlen vezetdi tamogatassal, csupan 6%-uk értékelte alacsonyan (14

6), 38% kozepesen (83 £6), mig 56%-uk kiemelked6éen magasra (125 £0). Elégedettségi atlag:
3,72.

e) Nyitott poziciok, elsobbségi jelentkezés

Viéllalatunknal jelenleg 210 nyitott pozicido kertl listdzasra, IT (Cyber threat, Cloud,
Configuration specialist, Security, Voice, Network Designer, Cisco), contract management,
demand management, change management, business management, procurement, HR support,
portfolio management, project management, sales, service management teriileteken. Aki a
meglévé vagy folyamatban 1év0 tanulmanyai, készségei alapjan megfeleld, elsébbségi
jeloltként tekintenek ra €s 1 héten beliil a jelentkezést kovetden, interjit szerveznek, valamint

dontést hoznak, hogy betdltheti-e a palyazott poziciot.
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23. abra - A kérddivet kitélték a nyitott poziciokrol sz6l6 megbeszélésekre adott értékelése
Forras: Sajat adatgytijtés (kérd6iv), sajat készitésii abra
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A 23. abran olvashato, hogy a kérddivet kitoltok 22%-ban (48 £6) elégedetlenek, 50%-uk (111
f6) kozepesen elégedettek, mig 28%-uk (62 f6) maximalisan elégedett az intézkedéssel.

Elégedettségi atlag: 3,09.
f) Egyéb, asszertiv kommunikacios tréningek

A csapatom igényeit felmérve a Learning and Development (késébbiekben: ,,.&D”) csapathoz

fordultam, hogy tdmogassanak minket a kommunikacios készségeink fejlesztésében.

Az asszertiv kommunikaci6 segit a megfeleld egyensuly kialakitdsaban az dnérvényesités €s
masok figyelembevétele kozott. Ez eredményesebb ¢és egészségesebb kapcsolatokat

eredményezhet, mivel segit az egyénnek hatékonyabban kifejezni magat és megérteni masokat.
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24. abra - A kérddivet kitolték az egyéb tréningekre adott értékelése

Forras: Sajat adatgyjtés (kérd6iv), sajat készitési abra

A 24. 4bra elemzésénél hasonld mintat vettem észre, mint a nyitott poziciok, elsObbségi
jelentkezésre adott valaszoknal; 27%-uk (60 o) 1-esre és 2-esre értékelte az intézkedést, 53%
(118 6) neutralis, mig 20%-uk (43 f6) volt elégedett. Elégedettségi atlag: 2,91.

g) Onéletrajz iras, LinkedIn profil, interju technikak

Az L&D csapat pszicholdgus hallgatoja idejét és energiajat nem sajndlva, 6nként jelentkezett,

hogy egy 2X8 oras online kurzust tartson onéletrajziras, LinkedIn profil és interju technikdk

elsajatitasara.
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25. abra - A kérddivet kitélték a CV iras, LinkedIn profil, interju technikak képzésre adott értékelése

Forras: Sajat adatgytijtés (kérdoiv), sajat készitésii abra

Személyes véleményem szerint sokat szamit, hogy az el6add mennyire biztositja a kdzonséget
a segitd szandékrol, ami a 25. 4bran jol kimutathatd. Minddsszesen 10%-a (23 £0) a kitoltéknek
volt elégedetlen a cég altal belsdleg nyujtott képzésrdl, 74 6, azaz 33%-uk kdzepesen, mig
56%-uk (124 £6) jora vagy kimagasloan jora értékelte a timogatast. Elégedettségi atlag: 3,65.

h) Outplacement program

Az outplacement funkci6 gyakorlasa jelentheti munkahelyek felkutatdsat mas munkaltatoknal,
a dolgoz¢ atképzését, illetve olyan technikédk megtanitasat, amik novelik az elbocsatésra keriild

dolgozo esélyeit masik munkahely megszerzésében (Poor, 2000).

Az outplacement program keretein beliil, személyes tamogatast és Utmutatast nyujtanak az
egyéni konzultdciok soran (karrier coach-al vald egyiittmiikodés, hogy segitse a
munkavallalokat a kovetkezO karriertervezésben), tovabba hozzaférést biztositanak a live
workshop-okhoz (Onéletrajziras, interji felkészités, LinkedIn tanacsadas (hogyan tegyiik
kiemelkeddvé profilunkat), tandcsadas sajat vallalkozas inditasahoz, késobbi életszakaszok

kezelése, karrierdontések).

Az outplacement programra egy online nyomtatvanyon lehet jelentkezni julius 1-jéig, amely a
HR jovahagyasat kovetden egyénileg és csoportosan veszi kezdetét. Ez egy, a leépitésben
érintett munkavallalok altal, téritésmentesen igénybe vehetd juttatdsi csomag, idOtartama: 8

alkalom, alkalmanként 120 perc.
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26. abra - A kérdéivet kitoltck az Outplacement programra adott értékelése
Forras: Sajat adatgytijtés (kérd6iv), sajat készitésii abra
Az outplacement programra adott valaszok, amelyet a 26. abran mutatok be, hasonlo
eredménnyel zdrultak, mint az Onéletrajzirds, Linkedin profil és interjii technikak kurzus.

Csupan 12%-uk (27 £0) volt elégedetlen a csomaggal, 37%-uk (82 f8) neutralis, mig 51%-uk
(112 16) elégedettnek tekintette az intézkedést. Elégedettségi atlag: 3,52.

A 27. Osszesitd abra a kozvetett €s célzott intézkedések elégedettségi atlagait mutatja a

dolgozok korében.

Felsovezetoi kommunikacio
Tranziciés megbeszélések
Kozvetlen vezetdi tamogatas
Nyitott poziciok tajékoztatok

B Elégedettségi atlag

Kdzvetett és célzott intézkedések

27. abra - A kozvetett és célzott intézkedések elégedettségi atlagai

Forras: Sajat adatgytijtés (kérd6iv), sajat készitési abra

A felsévezet6i kommunikécio, valamint a tranzicidos megbeszélések alacsonyabb elégedettségi
szinttel rendelkeznek, 2,10, valamint 2,00-s értékekkel. A HR értekezletek elégedettségi atlaga

magasabb, 2,48-s értékkel, viszont ez tovabbra is alacsonynak szamit. A kdzvetlen vezetdi
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tdmogatas kiemelkedik a legmagasabb atlaggal, 3,72-s értékkel, ami azt jelzi, hogy a dolgozdk
elégedettebbek a kozvetlen vezetdik tamogatasaval. Az Onéletrajzirds, a LinkedIn profil
kialakitas, interju technikak, valamint az outplacement program szintén magasabb elégedettségi
atlagot mutatnak, 3,65-s és 3,52-s értékekkel. A nyitott poziciokrol szolo tajékoztatok és az
egyéb tréningek kozepesen pozitiv visszajelzéseket kapnak, 3,09 ¢és 2,91-s értékekkel.
Osszességében a kozvetlen vezetdi tamogatds és a professzionalis képzések mellett javitési

lehetéség mutatkozik a felsévezetéi kommunikacio €s a tranzicidés megbeszélések terén.
4.2. Adatkapcsolatok vizsgalata

Az empirikus kutatdsom soran Osszegytijtott valaszokat adatokkd kodoltam, amelyeket azutan
az IBM SPSS Statistics programba vald importalassal dolgoztam fel. A kérdéiv kérdéseire adott

valaszok jellemzden nomindlis €s ordinalis valtozokbol allnak.

A kereszttabla-elemzést két vagy tobb valtozo kozotti kapcesolat vizsgalatara alkalmaztam. Az
adatok megfeleld Osszegytijtése €és elemzése utan a kapott informacié kdnnyen értelmezheto.
Elemzéseimnél arra a kérdésre kerestem a valaszt, hogy két valtozé kapcsolatban all-e

egymassal.

A vizsgalatok soran a nem metrikus adatokat mind a fiiggd, mind a fiiggetlen valtozok esetében
a tablazatok segitségével értelmeztem. A kereszttablas elemzés soran a Chi-négyzet probat
hasznaltam a két valtozé kozotti kapesolat statisztikai szignifikanciajanak mérésére. igy a

metrika segitségével megallapithatd, hogy van-e statisztikai kapcsolat a valtozok kozott.

A parositott t-probat (paired samples statistical t-test) két minta atlaganak Osszehasonlitasara
hasznaljak, ha az egyik minta minden egyes megfigyelése parosithatd a masik minta
megfigyelésével. A t-probat azért alkalmaztam, hogy megfigyeljem, hogyan viszonyulnak

bizonyos csoportok a csoportos 1étszamleépités elfogadasara tett intézkedések tekintetében.

A fiiggetlen mintak t-probéja (independent samples t-test) 6sszehasonlitja két nem kapcsolddod
csoport atlagat ugyanazon a folytonos, fliggd valtozon. A fiiggetlen mintédk t-probajat azért
vettem igénybe, hogy az elemezni kivant adatok valdban elemezhetdek-e egy fiiggetlen t-

probaval.

A Cronbach-alfa a belsé konzisztencia leggyakrabban hasznalt mérdszama, amely minden
lehetséges modon kettéosztja a skaldkat, és kiszdmitja a két rész kozotti korrelaciot.

Fékomponens analizisem sordn, ahol a roticiés modszer Varimax Kaiser normalizalassal
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tortént, megallapitottam, hogy a kozvetett intézkedéseknél kapott megbizhatdsagi statisztikai
adatok alapjan a Cronbach-alfa értéke: 0,897, valamint a célzott intézkedéseknél kapott 0,797
érték, mutathat korrelaciot a két komponens kozott. A kérddives megkérdezés 15-23. kérdései
alapjan készitettem a forgatott komponens matrix elemzésemet (Rotated Component Matrix),
amely képezte a a csoportos létszamleépités elfogadasat tdmogatd intézkedések a két

csoportban (célzott intézkedések, kozvetett intézkedések) torténd felosztasat.

Component
1 2
Felsovezet6i kommunikicié 0.892 0.069
altalanossagban
Mennyire volt atlathato, korrekt és 0.892 0.012
kozvetlen a csoportos Iétsz:imleg]ﬁié_s—‘
bejelentése - Felsovezetéi kommunikaci
Tranziciés megbeszélésel;c’f// 0.878  -0.006
HR értekezetek /0815 0138
Onéletrajz ivas, LinkedIn profil, interja ~ -0.026  0.842
//tedhnikik
(,’:O'utplacément program 0.003 0814

Ngﬁtbﬂ poziciokrol szolo tajékoztatas 0.265 0.688

Egvéb, belso képzések 0.337 0.686

Kozvetlen vezetéi tamogatas - -0.155 0.650

28. abra - Fékomponens matrix

Forras: Sajat adatgytijtés (kérd6iv), sajat készitési abra (SPSS Rotated Component Matrix)

A 28. abran is észrevehetd, hogy a felsdvezetdi kommunikacio, a tranzicids megbeszélések és
a HR értekezletek; valamint az onéletrajz iras, LinkedIn profil kialakitas, interjutechnikak, az
outplacement program, a nyitott poziciokrol sz6lo tajékoztatok, az egyéb belsé képzések és a

kozvetlen vezetdi tdimogatas korreldlnak egymassal.
4.3. Hipotézisek vizsgalata

A harom kutatasi kérdésem részben egymasra épiil, illetve egymassal parhuzamosan. A
kutatasok kiilon-kiilon is értelmezhetdk, de a hipotézisek kozotti dsszefliggések és logikai
kapcsolatok megtalalhatok. A hipotézisek vizsgalatanal az eredményeket két csoport szerint

értékelem:

e Az 0sszes kitoltd véleménye alapjan,

e Valamint az elbocsatottak és a tovabbra is alkalmazasban allok értékeit Gsszevetve.
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Q1: Fiigg-e a munkavallaloknak a csoportos létszamleépitéssel kapcsolatos véleménye

a demografiai jellemzoktol?
H1: Negativabban élik meg a létszamleépitést
A) a férfiak, mint a nok:

A kontingenciatablaknak koszonhetden, ahol a Khi-négyzet proba eredményem az Osszes
kitoltd véleménye alapjan p = 0,003, a Cramer-féle asszociacios egyiitthatd értékem V = 0,870
mellett megallapithatd, hogy szignifikdns €s szoros a kapcsolat, hogy miként ¢élik meg a
csoportos létszamleépitést a nemek tagjai. A leépitésben érintett munkavallalok valaszainal
érzékelhetd, hogy amig a teljes minta (N = 221) alapjan 86%-ban ¢lik meg negativabban a
férfiak a létszamleépitést, addig a nem érintett férfi munkavallalok 80%-ban ¢élik meg

negativabban, az érintett férfiak 93%-os érteke mellett.

Erintett Nem érintett Teljes minta
Negativabb fogadtatais Nemek N % N % N %

Ferfi 38 93% 33 80% 191 86%
No 68 76% 30 60% 151 68%

Pozitivabb fogadtatas

Ferfi 3 7% 8 20% 30 14%
No 21 24% 20 40% 70 32%
Teljes minta 130 59% 91 41% 221 100%

29. abra - Negativabban élik meg a létszamleépitést a férfiak, mint a nok?

Forras: Sajat adatgytijtés (kérddiv), sajat készitésii abra (SPSS)

A 29. abran olvashatd, hogy a teljes minta értékénél, a ndk 68%-a ¢éli meg negativabban a
l1étszamleépitést. Az elbocsatott néi munkavallalok 76%-a, amig a tovabbra is alkalmazésban
allok 60%-a €li meg negativabban a létszamleépitést. Itt is megfigyelhetd, hogy élesebb az
eltérés az érintett és a nem érintett munkavallalok valaszai kozott, ami alapjan az elbocsatott
munkavallalok kozott negativabb a fogadtatas. Igazolhaté, hogy a férfiak atlagosan

negativabban fogadjak a 1étszamleépités hirét.
B) azok, akik mar legalabb 6t éve dolgoztak a vallalatnal,

A Khi-négyzet proba eredményem alapjan elmondhaté, hogy p = 0,05 (5 szadzalékos
szignifikancia szinten), a p értéke 11 szazalék, tehat a csoportos 1étszamleépitéssel kapcsolatos
vélemény és a vallalatndl eltoltott munkaévek szdmanak tekintetében nincs szignifikans

kapcsolat.
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Elfogadas mértéke

Villalatnal eltoltott Erintett Nem érintett Teljes minta

munkaévek szama N % N % N %
1 évnél kevesebb 5 76% 13 80% 18 78%
1-2 év 33 64% 25 71% 58 67%
2-4 év 42 67% 38 74% 80 71%
5-7 év 24 61% 15 73% 39 67%
8-10 év 7 74% 1 76% 8 75%
Tobb, mint 10 év 13 75% S 81% 18 78%

Teljes minta 125 96 221

30. abra - Negativabban élik meg a létszamleépitést a mar legalabb ot éve a vallalatnal dolgozok?

Forras: Sajat adatgytijtés (kérddiv), sajat készitésii abra (SPSS)

A 30. dbran bemutatom, hogy az N = 221 kit61t6 véleménye alapjan a csoportos 1étszamleépités
elfogaddsanak mértéke nem alacsonyabb a legalabb 6t éve a vallalatnal dolgozok korében. Az
¢érintett munkavallaloknak az elfogaddsanak a mértéke atlagosan 70%-ot mutat, amig a nem
érintett munkavallaloknal ez az atlag 75%-os. A kevesebb, mint 6t éve a vallalatnal dolgozé
érintett munkavallalok atlaga 69%-os, a nem érintett munkavallalok atlagos értéke pedig 75%-
os. Nincs kiemelked6 eltérés a két csoportositas kozott, viszont elmondhatd, hogy akik mar

legalabb 6t éve a vallalatnal dolgoznak, pozitivabban élik meg a csoportos 1étszamleépitést.
C) az alacsonyabb végzettségiiek.

Az 0sszes kitoltd véleménye alapjan mért Khi-négyzet proba eredményem p = 0,004, V =0,810
értékek mellett megallapithato, hogy szignifikans, szoros kapcsolat mutathato ki a csoportos

1étszamleépités €s a végzettségi valtozok kozott.

Elfogadas mértéke

Erintett Nem érintett Teljes minta
Végzettség N % N % N %
| Erettségi 13 50% 8 63% 21 57% |
BA/Bsc 95 65% 72 80% 167 73%
MA/MSc vagy magasabb 22 67% 11 73% 33 70%
Teljes minta 130 91 221

31. abra - Negativabban élik meg a létszamleépitést az alacsonyabb végzettségiiek?

Forras: Sajat adatgytijtés (kérddiv), sajat készitésii abra (SPSS)

Az elfogadas mértékének fiiggvényében, ahol az N = 221 kitoltd és a legmagasabb iskolai
végzettség az €rettségi, a 31. abran lathatd, hogy 57%-o0s az érték, a foiskolai vagy egyetemi
végzettségli munkavallaloknal 73%-o0s, amig a mester- vagy magasabb szinten végzett
dolgozok értéke 70%-o0s. Az érintett munkavallalok kozott, ahol a legmagasabb iskolai

végzettség az érettségi, ez az ért€k csupan 50%-0s, amig a nem érintett munkavallalok korében
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63%-0s. Egyértelmiien kijelenthetd, hogy az alacsonyabb végzettségli munkavallalok

(érettségi) negativabban €lik meg a csoportos 1étszamleépitést.

Q2: Elégedettek-e a munkavallalok a csoportos létszamleépités koriilményeivel?

H2. A vallalat altal kinalt célzottan tamogato intézkedések hatékonysagat pozitivabban

értékelték
A) a vezetok, mint a beosztottak.

Az 6sszes kitoltot elemezve (N =221), a Khi-négyzet proban mutatott p <0,001, ahol V =10,890,
szignifikans eltérést tapasztaltam a csoportos létszamleépités elfogadasara tett célzott és
kozvetett intézkedések kozott. A célzott intézkedések atlagos statisztikai értéke: 3,39, amig a

kozvetett intézkedések 2,11-es értékelést kaptak. Megallapithatd, hogy a célzott intézkedések

hasznosabbnak bizonyultak a kozvetett intézkedésekkel szemben.

Hipotézisem a célzott intézkedéseken beliil arra irdnyult, hogy pozitivabb volt-e a fogadtatasuk

a beosztottal rendelkezd vezetok, mint a beosztottal nem rendelkezé munkavallalok korében.

L. Erintett Nem érintett Teljes minta
Karrierszint ) i i
N Atlag N Atlag N Atlag
| Vezeték 13 3.75 12 3.06 35 3.41]
Beosztottak 107 3.65 23 3.08 186 3.37
Teljes minta 130 91 221

32. abra - A célzottan tamogato intézkedéseknek pozitivabb volt a fogadtatasa a vezetéknél?

Forras: Sajat adatgytijtés (kérddiv), sajat készitésii abra (SPSS)

Az 1-5-ig terjedd skalas értékek alapjan, a 32. abran kiemeltem, hogy a leépitésben érintett
vezetdk atlagos értéke 3,75-0s, a beosztottakkal nem rendelkezé munkavallalok korében az
atlag 3,65-0s. A nem ¢érintett munkavallaloknak a kozel 3-as atlaga nem ért varatlanul, hiszen
6k nem feltétleniil érintettek kozvetve sem a létszamleépitésnek, igy nincs relevans
tapasztalatuk az intézkedések megitélésében. A minta atlagos értéke a vezetok korében 3,41-
es, mig a beosztottaknal 3,37-es, szignifikdns eltérés nem mutatkozik, viszont kijelenthetd,

hogy a vezetok kozott a célzottan tdmogatd intézkedések fogadtatasa pozitivabbnak bizonyult.

Q3: Viltozik-e a vallalat iranti elkotelezodés mértéke a csoportos létszamleépités

kozlése utan?

H3: Tovabbra is a vallalat alkalmazasaban maradnanak
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A) az egyediilallok, mint a hazas/kapcsolatban ¢élok.

A vallalat iranti elkotelezOdésének mértékénél, ahol N = 221, valamint a Khi-négyzet proba
érteke p = 0.002, V = 0,910 megallapithatd, hogy szignifikdns és szoros a kapcsolat a csaladi
allapot és a motivacid kozott, hogy tovabbra is a vallalat alkalmazisaban maradnanak.
Alapvetden, minden csoportositast figyelembe véve, a motivacid szintje igen alacsony az 1-5-
ig terjedd osztalyozast kovetSen. Erdekes és komplex lenne a vizsgalat, ha ismernénk, hogy a

motivacios szint milyen magasan allt a bejelentés elott.

Csaladi allapot Erintett Nem érintett Teljes minta
P N Atlag N Atlag N Atlag
I Egyediilallo 51 243 35 286 86 2.61 |
Hazas/kapcsolatban é1 79 1.70 56 2.54 135 2.05
Teljes minta 130 2.07 91 2.70 221 2.33

33. abra - Valtozik-e a vallalat iranti elkotelezodés mértéke a csoportos létszamleépités kozlésére?

Forras: Sajat adatgytijtés (kérd6iv), sajat készitésii abra (SPSS)

A 33. abran jol 1athato, hogy hogy az egyediilallok, akik érintettek a leépitésben, 2,43-as, mig
azok, akik nem érintettek, 2,86-os atlaggal birnak. Valamelyest magasabb ez az atlag a
hazas/kapcsolatban €16k atlaganal, de még mindig nem ¢éri el a kzepesnek mondhaté szintet.
Az 6sszes kitolté véleménye alapjan is alatamasztast nyert, hogy az egyediilall6 munkavallalok
tovabbra is maradnanak a vallalat alkalmazasban, de az is feltételezhetd, hogy a rendkiviil

alacsony értékek tekintetében, inkabb nem folytatnak a karrierjiiket az ABC Kft.-nél.
4.4. A Kkutatas Kkorlatjai

A kutatés soran szamos értékes megéllapitast nyertem, azonban fontos megjegyezni, hogy ezek
az eredmények nem teljes kortiek €s a vizsgalat soran korlatok mertiltek fel. A kutatas folyaméan
tapasztalt kihivasok és korlatok értelmezése nélkiilozhetetlen ahhoz, hogy a kovetkeztetések és

eredmények helyes keretbe legyenek helyezhetoek.

A kutatas altal alkalmazott mintavétel mérete és Osszetétele korlatozott lehet bizonyos
szempontbol. A valasztott mintavételi stratégiak €s kritériumok néhany demografiai csoportot
alul- vagy feliilbecsiilhették, befolydsolva a kutatas altaldnosithatosagat. A demografiai adatok
begylijtésében ¢és elemzésében bekdvetkezett egyensulyhidny fontos ismérv. Bizonyos
demografiai csoportok esetlegesen alul prezentaltak lehetnek a mintdkban, ami kihivast
jelenthet az eredmények altalanositasaban a kiilonbségek értelmezésében. A résztvevok

Onbejelentési hiba lehetdsége mindig jelen van, és ezaltal az eredmények torzitdsara adhat

53



lehetéséget. A valaszadok hajlamosak lehetnek elferditeni vagy thlzottan szépiteni a
valaszaikat, kiilonosen az érzékeny témakrol szold kérdések esetén. A kutatasnak iddbeli
korlatokkal kellett szembenéznie, ami hatassal lehetett az adatgytijtés mélységére és a hosszabb
tavu valtozasok vizsgalatara. A rovid idOkeret hatdsara bizonyos tendenciak vagy valtozasok
nem feltétleniil fedhetdk le. A kérddiv tervezése €s értelmezése kulcsfontossagu szakaszok, de
érzékeny tertileteket is magukban hordoznak. Bizonyos kérdések értelmezése €és a valaszok
elemzése soran felmeriilt néhany kihivas, amelyek hatassal lehetnek az eredmények pontos

értelmezésére.

A kutatasnak bizonyos targyi korlatokkal kellett szembenéznie, kiilondsen akkor, ha a vallalat
belsé adatai nem voltak teljeskoriien hozzaférhetéek. Ez a korlat hatéssal volt az elemzések
mélységére ¢s atfogosdgara. A Kkutatds soran tapasztalt i1d6- ¢és erdforraskorlatok
befolyasolhattak a kutatds mélységét és terjedelmét. Bizonyos elemek, mint példaul az egyéni

interji vagy mélyebb részletezésii elemzések, 1d6- és eréforrasigényesek.
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5. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A kovetkeztetéseimet €s javaslataimat, a kérdoivek sikeres kitoltését kovetd elemzések utan,

valamint a sajat tapasztalataim alapjan, az alabbiakban fogalmazom meg.

Az elsé szamu kutatdsi kérdésem, amely szerint fligg-e a munkavallaloknak a csoportos
l1étszamleépitéssel kapcsolatos véleménye a demografiai jellemzoktdl, igazolast nyert. Jol
lathato, hogy bizonyos demografiai jellemzok és attitlidok eltérd és eltérd kapcsolatokat
alakitanak ki a munkavallalok €s a csoportos 1étszamleépités viszonya kozott. Markénsabb
kiilonbség figyelhetd meg az érintett és a nem érintett munkavallalok valaszai kozott; az
elbocsatott dolgozok reakcioi inkabb a mértékelt értékektdl valod eltérésben mutatkozik meg.
Igazolhato, hogy a férfiak atlagosan negativabban; akik mar legalabb 6t éve a vallalatnal
dolgoznak, pozitivabban; az alacsonyabb végzettségli munkavallalok (érettségi) negativabban

¢lik meg a csoportos l1étszamleépitést.

A kettes szamu kutatasi kérdésem, amely a csoportos létszamleépités koriilményeinek
elégedettségét vizsgalja, érdekes eredményt hozott. A csoportos 1étszamleépités bejelentése
soran ¢s azt kovetden, minden, a HR altal szervezett megbeszélésen, kiilonds hangsulyt
fektettek arra, hogy kiemeljék, tdmogatasukrol biztositjak az érintett munkavallalokat. A cél
nem (feltétleniil) az, hogy 184 dolgoz6tol megvaljanak, hanem hogy dket kiilonbo6z0 teriiletekre
tudjak integralni cégen beliil, és/vagy fel tudjak ket késziteni a piac elvarasainak. A tdmogato
intézkedések elégedettségi atlagait 0sszevetve, a kitolték véleménye 0sszecseng az altalam is
tapasztalt hasznossaggal, eredményességgel, amely szerint a csoportos létszamleépités
elfogadasat célzottan tdmogato intézkedések (kdzvetlen vezetdi tdmogatés, nyitott poziciokrol
sz0lo tajékoztatok, egyéb, belsd képzések, onéletrajziras, LinkedIn profil kialakitas, interja
technikak, outplacement program) pozitivabb elismerésben részesiiltek. A kozvetett
intézkedések (felsdvezetdi kommunikacio, tranzicids megbeszélések, HR drop-in) atlagosan
nagyon alacsony értékelést kaptak a kérddivet kitoltok korében, amely aggodalomra adhat okot

felsdvezetdi ¢s HRM szempontbol.

A felsOvezetésnek a csoportos 1étszamleépités melletti dontésekor a HR-nek kulcsfontossagt
szerepe van a folyamat megtervezésében ¢és végrehajtasaban. A HR szakembereknek stratégiai
tanacsadokeént kell fellépniiik, és segiteniiik kell a felsdvezetést a leépités sziikségességének,
mértékének és idozitésének megértésében, valamint a leépitési folyamat kommunikaciojaban.

Az érintett munkavallalokkal val6 kommunikéacié sordn a HR-nek segitenie kell abban, hogy
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az emberek megértsék a helyzetet, és segitséget nyUjtsanak nekik az atmeneti idészak
kezelésében, emellett gondoskodniuk kell arrdl is, hogy az elmozditott munkavallalok
tamogatast kapjanak (példaul allaskeresési segitséget, atképzést vagy atmeneti juttatasokat).
Vilagosan latszik, hogy az érintett munkavallalok nem voltak megelégedve sem a HR, sem a
felsévezetés kommunikéciojaval, sem pedig az intézkedéseik mindségével. Ezzel szemben
¢lesen elvalik a kozvetlen felettesek szerepének megitélése ebben a nehéz helyzetben, amely a
legkiemelkeddbb értékelést kapta a kérddivet kitoltok kozott. A feladat ,,oroszlan részét” az
alrészlegek vezetdire biztak és tdmogatas nélkiil hagytak minket, viszont egy vezetd feladata,
hogy tdmogassa a csapatot az atalakuldsok idején szem el6tt tartva a cég érdekeit, céljait. A
nem ¢érintett munkavallalok aprilistdl szeptember végéig nyomon kisérhették a csoportos
létszamleépités minden fazisat. A kérddiv szabadmezds, utolsd kérdése azt a célt szolgalta,
hogy teret engedjen a végsd gondolatoknak, megjegyzést vagy észrevételt oszthasson meg a
kitoltd anélkiil, hogy korlatozndk vagy iranyitanak a valaszadas soran. Nem reprezentativ minta
alapjan emlitést érdemel, hogy a nem érintett munkavallalok tovabbi karrierfejlodésiik is
hattérbe szorult a csoportos 1étszamleépités kozlésének pillanatatol, nem kerdilt sor integracios
megbeszélésre, nem kaptak tdjékoztatast az 1) szervezeti struktira kialakitasarol, a

stresszkezelést és érzelmi tAmogatast a kdzvetlen felettesiiktd] remélhették.

Tekintettel arra, hogy a kitoltok véleménye alapjan a felsévezetdi kommunikdcio nem
tekinthetd sikeresnek a csoportos 1étszamleépités folyamataban, kiemelten fontosnak tartom a
kommunikécios készségek fejlesztését a tovabbiakban. Ezen készségek fejlesztése kiemelt
prioritasként keriilne kezelésre, annak érdekében, hogy a vezetdk hatékonyabb és tiamogatobb
kommunikacids stratégidkkal rendelkezzenek, amelyek hozzajarulhatnak a munkavallaloi

elkotelezettséghez €s a szervezeti stabilitdshoz.

Meglatasom szerint, mindamellett, hogy a célzott intézkedések hasznosithatdak, sziikség lenne
tovabbi fejlesztési lehetdségekre. Az érintett €s nem érintett dolgozok tovabbi tdmogatasa
nélkiilozhetetlen. Karrierfejlesztés €s atképzés nyujtasat, allaskeresési tréningek és személyre
szabott tanacsadast, online kurzusokat, szakmai képzéseket, valamint szakmai hal6zatépitd
eseményeket javasolnék az 1j lehetségek felfedezéséhez. Az outplacement program részben
lefedi a karrier coach-al vald egylittmiikodést, valamint segithet a munkavallaloknak a

karriertervezésben.

Kiemelt szerepet adnék a mentorprogramoknak, amelyek olyan kezdeményezések, ahol

tapasztalt €s szakérté személyek segitenének és irdnyitananak kevésbé tapasztalt vagy kezdd
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kollégéakat. Ezek a programok a tudasatadas, szakmai fejloddés és a személyes kapcsolatok révén
segitik a mentoraltakat a sikeres karrierépitésben és a szakmai ndvekedésben. Szamos elénye
kozott, a mentoraltaknak lehetdségiik lenne kapcsolatot és halozatot kiépiteni, iranymutatast és
tandcsokat kaphatnanak. Fontos megemliteni, hogy a mentorprogramok csak akkor tekinthetd

sikeresnek, ha a résztvevok nyitottsagot, elkotelezettséget és aktiv részvételt tudnak biztositani.

A harmadik kutatési kérdésem a vallalat iranti elkotelez0dés mértékére vonatkozik a csoportos
1étszamleépités kozlése utdn. Az Osszes kitoltd véleménye alapjan is feltételezhetd, hogy a
rendkiviil alacsony értékek tekintetében, sem az érintett, sem a nem érintett munkavallalok
inkabb nem folytatnak a karrierjiiket az ABC Kft.-nél. Azok, akik nem érintettek a csoportos
létszamleépitésben, ugyanakkor elégedetlenek a létszamleépités koriilményeivel, valamint
munkavallalok szorosabb bevondsat a folyamatokba, valamint rugalmassagi programokat,
rugalmas munkavégzési lehetdségeket, részmunkaidot és akar tAvmunkat kindlnék fel. Ezek a
lehetéségek nem csupan az elégedetlenség forrasainak enyhitését célozndk meg, hanem a
munkavallalok személyre szabottabb ¢és rugalmasabb munkakoriilményeket biztositva,

hozzajarulnanak az elégedettség és a lojalitds kialakitasahoz a vallalat irant.

A kutatas sordn felmeriilt ketto igéretes teriilet, amely kiilonféle aspektusokat ¢s mélységeket
kinal az érdekl6dOknek. Az egyik tovabbfejlesztési javaslatom az az, hogy a fokuszcsoportok
modszerét alkalmazzam a csoportos 1étszamleépitésben érintett €s nem  érintett
munkavallaloinak életpalydjanak hosszu tava kovetésére. Ennek a megkdzelitésnek a célja az
lenne, hogy betekintést nytjtson az érintett munkavallalok életébe, szakmai fejlodésiikbe és az
esetleges valtozasokba a leépités utan. A fokuszcsoport altalanos médszertana lehetdvé tenné
szamunkra, hogy mélyebb megértést szerezzenek az érintettek tapasztalatairol, kihivasairdl és
sikereirdl a leépitést kovetd iddszakban. Ezen csoportok alkalmazasa lehetdséget teremtene
szamomra arra, hogy a résztvevokkel valo interakcidkban gazdag és mély informaciokat
gyljtsiink az €letpalyajuk alakuldsardl, beleértve az ujrakezdési stratégiakat, az j kihivasokkal
valé megkiizdést és a szakmai haldzatok kialakitasat. Ez a megkozelités nem csak segitene
bdviteni a kutatdsom altalanos hatokdrét, hanem lehetdvé tenné szamunkra az érintettek egyedi
torténeteinek és tapasztalatainak szamottevobb és részletesebb feltarasat. A fokuszcsoportok
altal nyert informacidok kvalitativ jellege gazdagabb és mélyebb betekintést kinalhat az
érintettek életatjaba, ami hozzdjarulhat a csoportos létszamleépités hosszu tavi hatisainak
teljes korti megértéséhez. Ezen tovabbfejlesztési javaslat révén a kutatasomnak lehetdsége

nyilna arra, hogy ne csak az altaldnos tendencidkat és kvantitativ eredményeket vizsgalja,
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hanem mélyebben belemertiljon az érintett és nem érintett munkavallalok egyedi narrativajaba

¢s szakmai fejlédésiik dinamikéjaba.

A masik kutatasi javaslatom az id6sebb generaciok atképzése és a szakmai agazatok kozotti
atmenetek vizsgalata. Az idésebb generaciok munkaerdpiaci adaptacidja és a szakmai dgazatok
kozotti atmenetek képezik a figyelmem kdzéppontjat. A tradiciondlis karrierek és szakmai
identitdsok elmosddasa mellett a munkavallalok, kiilondsen az id6sebb korosztaly tagjai,
kérdéses, hogy mennyire nyitottak az atképzésre és az 11 teriileteken val6 elhelyezkedésre.
Ebben a kontextusban a kutatés célja az lenne, hogy feltarja az idésebb munkavallalok szdmara
elérhetd atképzési lehetdségeket, és ezeknek a lehetdségeknek az értékelését azoknak a
teriileteknek a tiikkrében, amelyeken az atképzés utan j karriert terveznének, példaul pénziigyi
teriiletrdl az informatikai szektorba vald atmenetel esetén. Ezen vizsgalatnak szdmos elénye
lehetne a munkaerdpiacnak €s a tarsadalomnak, hiszen nem csak az idésebb generaciok szakmai
mobilitasat segitheti eld, de a vallalatoknak is lehetdséget nyujthat arra, hogyan hasznaljak ki
¢és értekeljék ezen munkavallalok tapasztalatat ¢és sokoldalusagat az atalakuld szakmai

kornyezetben.
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6. OSSZEFOGLALAS

A valtozdsmenedzsment napjaink dinamikus {izleti kdrnyezetében elengedhetetleniil fontos
tényezoveé valt. A vezetOk szerepe kritikus a sikeres atalakulasban, a vallalat véaltozasanak
folyamatdnak kezelésében, ehhez kiilonb6z6 modellrendszerek alkalmazéasa hatékonyan
segithet. Kotter nyolclépcsdés modellje a valtozds Iépéseit strukturalt modon kezeli,
felismeréstdl a fenntartdsig, ADKAR modellje egyéni szinten vizsgéalja a valtozashoz vald
alkalmazkodast a tudatossag, képesség, akarat és relevancia dimenziok mentén, Lewin
haromszakaszos modellje pedig a feloldas, valtozas és a megszilardulas fazisokra osztja fel a

folyamatot.

A valtozasok kezdeményezése és iranyitasa a vezetOk feleldssége. A vezetOknek nem csak
iranyitaniuk kell a valtozast, hanem inspirdlniuk is kell a csapatokat. A munkavallalok hatésa,
reakcioi, funkcidja és részvétele meghataroz6 szerepet jatszhat abban, hogy az atalakulas
pozitiv irdnyba haladjon tovabb. A vezetéknek kiemelt figyelmet kell forditaniuk a

kommunikéciora, az empatiara és a munkavallalok bevondsara.

A digitélis atalakulds a modern iizleti vilag valtozasanak katalizatora €s szorosan 0sszefiigg a
valtozasmenedzsmenttel, tovabbi kihivasokat vet fel, amelyekre a vallalatoknak gyorsan kell
reagalniuk. A technoldgiai fejlédés uj modszereket kindl a termelékenység novelése érdekében,

de egyuttal j készségeket is igényel a munkavallaloktol.

A csoportos létszamleépités egy gyakran alkalmazott eszkoz a vallalati valsagok kezelésére,
kiilonosen gazdasagi nehézségek idején. Ezek a folyamatok nem csupan szamszerti csokkentést
jelentenek, hanem komoly kihivasok el¢ allitjak a vallalatok vezetését, a csoportos
létszamleépitésben érintett €s nem érintett munkavallaldkat is, kapcsolddnak a munkavallaloi

¢€s a vezetOségi egyiittmiikodéshez.

Munkahelyemen, a globalis iizletag 184 budapesti alkalmazottjanak a munkakore csoportos
1étszamleépitéssel megsziinik, és ezen pozicidkat Indidba szervezik ki. Ebben a folyton valtozo
multinaciondlis kornyezetben, talan az egyik legnehezebb, ha nem a legnehezebb atalakulés

2023. aprilis 25-én valt hivatalossa. A felmondéasokra legkordbban szeptember végén kertilt sor.

Az ABC Kft. altal kinalt a csoportos 1étszamleépités elfogadasanak kdzvetett intézkedései kozé
tartozik a felsdvezetdi kommunikécidé mindsége, az Indidba térténd munkakivonulés tranziciods

megbeszélései és a HR drop-in alkalmak. A célzott intézkedések kozott szerepel a kdzvetlen
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vezetdi tamogatds, a belsd poziciokrdl tartott tajékoztatok, a kiilonbozo, belsd képzések

biztositdsa, valamint az outplacement program.

Primer kutatasom soran, a harom kutatasi kérdésem részben egymadsra épiil, illetve egymassal
parhuzamosan. A hipotézisek vizsgalatanal az eredményeket két csoport szerint értékelem: az
Osszes kitoltd véleménye alapjan, valamint az elbocsatottak és a tovabbra is alkalmazasban
allok értékeit Osszevetve. Arra a koOvetkeztetésre jutottam, hogy a munkavallaloknak a
csoportos 1étszamleépitéssel kapcsolatos véleménye fligg a demografiai jellemzoktol. A
csoportos 1étszamleépités elfogadasara tett célzott intézkedések hasznosabbnak bizonyultak a
kozvetett intézkedésekkel szemben. Tovabba az elkotelezddés, lojalitds mértéke a csoportos

létszamleépités koriilményeit figyelembe véve, elég alacsony.

Az elfogadottsdg novelése érdekében azonban tovabbi intézkedésekre van sziikség.
Kommunikacioés stratégidk €s javaslatok, részletes tamogatasi rendszerek €s a munkahelyi
kornyezet pozitiv valtozdsai mind hozzajarulhatnak a csoportos 1étszamleépités
elfogadhatdsaganak ndveléséhez mind az érintett, mind a nem érintett munkavallalok, stratégiai

partnerek, érdekeltek és részvényesek korében.

A kutatasom alapjdn az a meglatdsom, hogy a valtozdsmenedzsment, a human erdforras
menedzsment, valamint a vezetés szoros egylittmiikodése kritikus. A rugalmas vallalati kultara
¢s amunkavallalok szorosabb bevondsa létfontossagu a sikeres valtozasok eléréséhez. Javaslom
tovabba a vezetdknek, felsdvezetoknek, hogy fokozottan ligyeljenek a megfeleld, vilagos és
tiszta kommunikacidra és az érintett felek részvételére a folyamat soran, mig az outplacement
program és tovabbi intézkedések segithetnek a munkavallaloknak az elfogadasban és a vallalati
kultira megerdsitésében.

., Engem mar korabban is elbocsatottak, és ez szornyii csapas, az elbocsdtas egy romlott szo,

mert azt az érzetet kelti, hogy az ember haszontalan.”
Billy Conolly.
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1.-ES SZAMU MELLEKLET

2012. évi L. torvény a munka torvénykonyvérdl

X. fejezet

A munkaviszony megsziinése ¢s megsziintetése
36. A munkaviszony megsziinése

63. § (1) A munkaviszony megsziinik

a) a munkavallal6 halalaval,

b) a munkaltato jogutdd nélkiili megsziinésével,
¢) a hatarozott 1d0 lejartaval,

d) a (3) bekezdésben meghatarozott esetben,

e) torvényben meghatarozott mas esetben.

(2) A munkavallalét a munkaltatd felmondisa esetén meghatarozott munkavégzés aldli
felmentés idejére jaro tavolléti dijnak megfeleld Gsszeg illeti meg, ha a munkaviszony az (1)
bekezdés b) vagy d) pont alapjan sziinik meg, kivéve, ha a felmentés tartamara a munkavéllalo
munkabérre nem lenne jogosult, vagy jogszabaly masképp rendelkezik.

(3) Megsziinik a munkaviszony, ha a 36. § (1) bekezdése szerint jogligylet vagy jogszabaly
rendelkezése alapjan a gazdasagi egységet atvevé munkaltatd nem e torvény hatdlya ala
tartozik.

(4) A (3) bekezdés szerinti esetben az atadd legkésObb a munkaviszony megsziinését
megelézden tizendt nappal kdteles az érintett munkavallalot irasban téjékoztatni a megsziinés
1dopontjardl vagy tervezett idépontjardl €s a megsziinés indokarol.

37. A munkaviszony megsziintetése

64. § (1) A munkaviszony megsziintethetd
a) kozos megegyezéssel,

b) felmondéssal, *

¢) azonnali hatalyu felmondassal.

(2) A megsziintetés okanak az indokolasbol vildgosan ki kell tlinnie. A megsziintetd
jognyilatkozat indokanak valdsagat és okszeriliségét a nyilatkozattevd bizonyitja.

(3) * A munkaltatd — a munkavallalo kérelmére — indokolési kotelesség hianyaban is a (2)
bekezdés szerint megindokolja a munkaviszony megsziintetésére iranyul6 jognyilatkozatat, ha
a munkavallalé hivatkozéasa szerint a munkaviszony megsziintetésére

a) az 55. § (1) bekezdés 1) pontja szerinti munkaid6-kedvezmény,
b) az apasagi szabadsag,

¢) a sziil6i szabadsag,
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d) a 128. § szerint a gyermek gondozasa céljabol fizetés nélkiili szabadsag igénybevétele, vagy
e)a6l. § (2)és (4) bekezdése szerinti kérelme miatt keriilt sor.

(4) * A munkavallalo a (3) bekezdés szerinti jognyilatkozat indokolasat annak kozlésétol
szamitott tizeno6t napon beliil irdsban kérheti. A munkaltatd az indokolast a kérelem
kézhezvételétdl szamitott tizendt napon beliil irdsban kozli.

38. A felmondas

65. § (1) A munkaviszonyt mind a munkavéllald, mind a munkaltatd felmondéssal
megsziintetheti.

(2) A felek megallapodésa esetén — legfeljebb a munkaviszony kezdetétdl szamitott egy évig —
a munkaviszony felmondéssal nem sziintetheté meg.

(3) * A munkaltaté felmondassal nem sziintetheti meg a munkaviszonyt

a) a varandossag,

b) a sziilési szabadsag,

) az apasagi szabadsag,

d) a sziil6i szabadsag,

e) a gyermek gondozasa céljabol igénybe vett fizetés nélkiili szabadsag (128. §, 130. §),
f) a tényleges dnkéntes tartalékos katonai szolgalatteljesités,

g) a nd jogszabaly szerinti, az emberi reprodukcios eljarassal Osszefiiggd kezelésének, de
legfeljebb ennek megkezdésétdl szamitott hat honap, és

h) az 55. § (1) bekezdés 1) pontja szerinti mentesiilés tartama alatt.

(4) A (3) bekezdés szerinti védelem alkalmazédsa szempontjabol a felmondas kozlésének,
csoportos létszamcsokkentés esetén a 75. § (1) bekezdés szerinti tajékoztatas kozlésének
idépontja az iranyado.

(5) * A munkavallalo a (3) bekezdés a) és g) pontjdban meghatarozott koriilményre akkor
hivatkozhat, ha errél a munkaltatot tajékoztatta. A felmondas kozlését kovetd munkavallaloi
tajekoztatastol szamitott tizendt napon beliil a munkaltato a felmondast irdsban visszavonhatja.

(6) * A felmondas visszavondsa esetén a 83. § (2) — (4) bekezdését kell alkalmazni.
66. § (1) A munkaltaté felmondasat koteles megindokolni.

(2) A felmondas indoka a munkavallald6 munkaviszonnyal kapcsolatos magatartasaval,
képességével vagy a munkaltaté miikodésével dsszefliggd ok lehet.

(3) * Kizardlag
a) a munkaltatdé személyében bekdvetkezd valtozas,

b) * a 99. § (3) bekezdése, a 109. § (2) bekezdése vagy a 135. § (3) — (4) bekezdése szerinti
megallapodds munkavallalo altali felmondasa nem szolgalhat a munkaltatdo felmondasanak
indokaul.

(4) A munkaltatd6 a nyugdijasnak nem mindsiild munkavallald hatarozatlan tartamu
munkaviszonyat a munkavallalora iranyadd 6regségi nyugdijkorhatar betoltését megel6z6 6t
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¢éven belill a munkavallal6 munkaviszonnyal kapcsolatos magatartasaval indokolt felmondassal
a 78. § (1) bekezdésében meghatarozott okbdl sziintetheti meg.

(5) A (4) bekezdésben meghatidrozott munkavallalé munkaviszonya a munkavallalo
képességével vagy a munkaltatdé mikodésével 0sszefiiggd okbdl akkor sziintethetd meg, ha a
munkaltatonal a 45. § (3) bekezdése szerinti munkahelyen nincs a munkavallalé altal betoltott
munkakorhoz sziikséges képességnek, végzettségnek, gyakorlatnak megfeleld betoltetlen
masik munkakoér vagy a munkavéllalo az e munkakdrben vald foglalkoztatasra iranyuld
ajanlatot elutasitja.

(6) * Az anya vagy a gyermekét egyediil neveld apa munkaviszonyanak felmondéssal torténd
megsziintetése esetén a gyermek haroméves kordig a (4) — (5) bekezdésben foglaltakat kell
alkalmazni, ha a munkavallald sziilési vagy a gyermek gondozéasa céljabol fizetés nélkiili
szabadsagot [128. § (1) és (2) bekezdése] nem vesz igénybe.

(7) A munkaltatd a rehabilitaciés ellatdsban vagy rehabilitdciés jaradékban részestild
munkavallal6 munkaviszonyat a munkavallaldo egészségi okkal Osszefiiggd képességével
indokolt felmondassal akkor sziintetheti meg, ha a munkavallalé eredeti munkakoérében nem
foglalkoztathatd tovabb ¢€s a munkavallalo szaméra allapotdnak egészségi szempontbol
megfeleld munkakdrt nem tud felajanlani, vagy a munkavallalé a felajanlott munkakdrt alapos
ok nélkiil nem fogadja el.

(8) A munkaltat6 a hatarozott idejii munkaviszonyt felmondassal megsziintetheti

a) a felszdmolasi- vagy csédeljaras tartama alatt vagy

b) a munkavallalo képességére alapitott okbol vagy

c¢) ha a munkaviszony fenntartasa elharithatatlan kiils6 ok kovetkeztében lehetetlenné valik.

(9) A munkaltat6 a hatarozatlan tartamt munkaviszony felmondassal torténd megsziintetését
nem koteles indokolni, ha a munkavallalé nyugdijasnak mindsiil.

67. § (1) A munkavallal6 hatdrozatlan idejii munkaviszonyanak felmondasat nem koteles
indokolni.

(2) A hatarozott idejli munkaviszonydnak felmondésat a munkavallalo koteles megindokolni.
A felmondas indoka csak olyan ok lehet, amely szdmara a munkaviszony fenntartasat
lehetetlenné tenné vagy koriilményeire tekintettel aranytalan sérelemmel jarna.

40. A csoportos 1étszamcsokkentésre vonatkozo szabalyok *

71. § (1) Csoportos 1étszamcsokkentésnek mindsiil, ha a munkaltaté a dontést megel6zo félévre
szamitott atlagos statisztikai 1étszam szerint

a) husznal tobb ¢és szaznal kevesebb munkavallalo foglalkoztatdsa esetén legaldbb tiz
munkavallalo,

b) szaz vagy annal tobb, de haromszaznal kevesebb munkavallalé foglalkoztatasa esetén
legalabb a munkavallalok tiz szdzaléka,

c) haromszaz vagy annal tobb munkavallald foglalkoztatisa esetén legalabb harminc
munkavallald6 munkaviszonyat kivanja — figyelemmel a (3) bekezdésben foglaltakra —
harmincnapos iddszakon beliil a miikodésével sszefiiggd ok miatt megsziintetni.

(2) Ha a munkaltato fél évnél rovidebb ideje alakult, az (1) bekezdésben meghatarozott
munkavallalok atlagos statisztikai 1étszamat az adott idészakra vonatkozdan kell megéllapitani.
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(3) * Ha a munkaltatonak tobb telephelye van, az (1) bekezdésben foglalt feltételek fennallasat
telephelyenként kell megallapitani azzal, hogy az azonos varmegyében (févarosban) taldlhato
telephelyek esetében a munkavallalok 1étszamat 6ssze kell szadmitani. A munkavallalét azon a
telephelyen kell szamitasba venni, amelyen a csoportos létszamcsdkkentésrol szold dontés
meghozatalakor irdnyado6 beosztasa szerint végez munkat.

(4) * A tengeri hajo személyzetének tagjait érintd csoportos létszdmcsokkentés esetén, a

munkaltato elézetesen értesiti annak az dllamnak az illetékes hatosagat, amelynek lobogoja alatt
a haj6 kozlekedik.

72. § (1) A munkaltatdo, ha csoportos létszamcsokkentés végrehajtasat tervezi, az lizemi
tanaccsal targyalni koteles.

(2) A targyalas megkezdését megel6zden legalabb hét nappal a munkaltatd koteles az lizemi
tandcsot irasban tajékoztatni *

a) a tervezett csoportos 1étszamcsokkentés okarol,

b) foglalkoztatasi csoportok szerinti megosztasban a tervezett 1étszamcsokkentéssel érintett,
vagy

c) a 71. § (1) bekezdésében meghatarozott iddszakban foglalkoztatott munkavallalok
létszamarol,

d) a létszamcsokkentés végrehajtasanak tervezett tartamarol, idébeni litemezésérol,
e) a kivalasztas szempontjairdl, valamint

f) a munkaviszony megsziintetésével kapcsolatos — a munkaviszonyra vonatkozo szabalyban
meghatdrozottdl eltérd — juttatas feltételérdl és mértékérdl.

(3) A munkaltatd targyalasi kotelezettsége a megallapodds megkdtéséig, ennek hianydban
legalabb a targyalads megkezdését kdvetd tizendt napig all fenn.

(4) A targyaldsnak — a megallapodas érdekében — ki kell terjednie a csoportos
létszamcsokkentés

a) elkertilésének lehetséges modjara, eszkozére,

b) elveire,

¢) kdvetkezményeinek enyhitését célzd eszkdzokre, valamint
d) az érintett munkavallalok szdmanak csokkentésére.

(5) A targyalas soran kotott megallapodast irasba kell foglalni és meg kell kiildeni az allami
foglalkoztatasi szervnek.

73. § (1) A csoportos 1étszamcsokkentés végrehajtasarol szo616 dontésben meg kell hatarozni

a) foglalkoztatasi csoportok szerinti megosztasban az intézkedéssel érintett munkavallalok
létszamat, valamint

b) a csoportos létszamcsokkentés végrehajtasanak kezdd és befejezd idOpontjat vagy
végrehajtasanak idébeni litemezését.

(2) A csoportos létszamcsokkentés idobeni iitemezését harmincnapos idészakok alapjan kell
meghatdrozni. Ebbdl a szempontbol a munkaltaté dontésében meghatarozott iitemezést kell
iranyadonak tekinteni.
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(3) A munkavallalok 1étszamat egyiittesen kell figyelembe venni, ha a munkaltaté az utolséd
munkaviszony megsziintetésére irdnyuld jognyilatkozat kozlésétél vagy megallapodas
kotésétdl szamitott harminc napon beliil Gjabb, a munkaviszony megsziintetésére iranyuld
jognyilatkozatot k6zol vagy megallapodast kot.

(4) A (3) bekezdés alkalmazasaban munkaviszony megsziintetésére irdnyuld
a) jognyilatkozatnak a munkaltatd miikodésével dsszefliggd okra alapitott felmondast,
b) megallapodasnak a munkaltaté altal kezdeményezett kozos megegyezést kell tekinteni.

(5) A munkaltaté miikodésével 0sszefiiggd okra alapitott megsziintetésnek kell tekinteni a 79.
§ (1) bekezdés b) pont szerinti munkaltatoi intézkedést, valamint — ellenkezd bizonyitasig — a
felmondast, ha e térvény alapjan nem kell indokolni.

74. § (1) A munkaltatd a csoportos 1étszamcsdkkentésre vonatkoz6 szandékarol, valamint a 72.
§ (2) bekezdésében meghatarozott adatrél és koriilményrdl irasban értesiti az allami
foglalkoztatasi szervet és ennek masolatat az iizemi tanacsnak at kell adni.

(2) A munkaltatd a csoportos létszamcsokkentésre vonatkozo dontésérdl az allami
foglalkoztatasi szervet a felmondas vagy a 79. § (1) bekezdés b) pont szerinti jognyilatkozat
kozlését legalabb harminc nappal megeldzOen irasban tdjékoztatja. Ennek soran kozli a
1étszamcsokkentéssel érintett munkavallalo

a) azonosito adatait,
b) munkakorét, valamint
c) szakképzettségét.

75. § (1) A munkaltatd a csoportos létszdmcsokkentésre vonatkoz6 dontésérdl az érintett
munkavallalot a felmondéas vagy a 79. § (1) bekezdés b) pont szerinti azonnali hatalyu
felmondas kozlését megeldzden legalabb harmince nappal irdsban tajékoztatja. A felmondas és
az azonnali hatalyu felmondas a tajékoztatast kovetd harminc nap elteltét kvetden kdzolhetd.

(2) Az (1) bekezdés szerinti tajékoztatast meg kell kiildeni az lizemi tandcsnak és az allami
foglalkoztatasi szervnek is.

(3) Az (1) bekezdésben foglaltak megszegésével kozolt felmondas jogellenes.

76.§ (1) A 72. § (5) bekezdése szerinti megallapodas megallapithatja azokat a szempontokat,
amelyekre figyelemmel a munkéltaté a munkaviszony megsziintetéssel érintett munkavallalok
korét meghatarozza.

(2) A munkavallal6 nem hivatkozhat a megallapodas megsértésére, ha az (1) bekezdésben
foglalt munkaltatoi kotelezettség teljesitéséhez sziikséges tajékoztatast nem adta meg.

42. Azonnali hatalyt felmondas

78. § (1) A munkaltatdo vagy a munkavallald6 a munkaviszonyt azonnali hatalyt felmondassal
megsziintetheti, ha a masik fél *

a) a munkaviszonybdl szarmazd Iényeges kotelezettségét szandékosan vagy stlyos
gondatlansaggal jelentds mértékben megszegi, vagy

b) egyébként olyan magatartast tanasit, amely a munkaviszony fenntartasat lehetetlenné teszi.
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(2) Az azonnali hatdlya felmondas jogat az ennek alapjaul szolgaldo okrdol vald
tudomasszerzéstdl szamitott tizendt napon, legfeljebb azonban az ok bekdvetkeztétdl szamitott
egy éven beliil, blincselekmény elkdvetése esetén a biintethetdség eléviiléséig lehet gyakorolni.
A tudomasszerzés idopontjanak, ha az azonnali hatalyu felmondés jogat testiilet jogosult
gyakorolni, azt kell tekinteni, amikor az azonnali hatdlyu felmondas okarol a testiiletet — mint
a munkaltatoi jogkort gyakorlo szervet — tajékoztatjak. *

(3) A munkavallalé azonnali hatdlyt felmondasa esetén a munkaltatdo koteles a 70. § (3)
bekezdésében €s a 77. §-ban foglaltakat megfeleléen alkalmazni. *

79. § (1) Azonnali hatalyu felmondassal — indokolas nélkiil — megsziintetheti
a) a fél a munkaviszonyt a probaidé alatt,
b) a munkaltat6 a hatarozott idejii munkaviszonyt.

(2) Az (1) bekezdés b) pont szerinti megsziintetés esetén a munkavallalé jogosult tizenkét havi,
vagy ha a hatarozott idébdl hatralévé 1d6 egy €vnél rovidebb, a hatralévo idore jard tavolléti
dijéra.
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2.-ES SZAMU MELLEKLET

Kérdbiv a csoportos létszamleépitésrol

1. Gender: How do you identify?
a. Man
b. Woman
2. What is your age?
a. Free text
3. Please select where you were born.

a. Hungary

b. Europe

c. Asia

d. Africa

e. America

f. Egyéb

4. In what country do you currently live?

Budapest

a
b. Baranya
c. Bacs-Kiskun
d. Bekes
e. Borsod-Abauj-Zemplen
f. Csongrad-Csanad
g. Fejer
h. Gyor-Moson-Sopron
i. Hajdu-Bihar
j. Heves
k. Jasz-Nagykun-Szolnok
1. Komarom-Esztergom
m. Nograd
n. Pest
0. Somogy
p. Szabolcs-Szatmar-Bereg
q- Tolna
r. Vas
s. Veszprem
t. Zala
u. Egyéb
5. Are you married/in a relationship or single?
a. Married/in a relationship
b. Single
6. What is your highest level of education?
a. High school diploma/GED
b. Associate degree
c. Bachelor’s degree
d. Master’s degree or higher education
e. Egyéb
7. Which languages do you speak fluently? Place a check up to 3 options that apply.
a. Hungarian
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b. English
c. German
d. Spanish
e. French
f. Italian
g. Portuguese
h. Arabic
1. Mandarin
j.  Hindi
k. Egyéb
8. What is your current employement status?
a. Full-time
b. Part-time
c. Contractor
d. Retired
e. On maternity/paternity leave
f. Egyéb
9. Do you consider going abroad for work?
a. Yes
b. No
c. Maybe
10. Do you work in a job you are qualified for?
a. Yes
b. No

11. How long have you been working for your current employer?
Less than 1 year
1-2 years
2-4 years
5-7 years
8-10 years
. More than 10 years
12. In what field do you work?
Finance
Procurement
Manufacturing
Inventory Management
Order Management
Warehouse Management
Supply Chain Management
Customer Relationship Management
Project Service Resource Management
Workforce Management
Human Resources Management
Ecommerce
. Marketing
IT
Sales
Legal
. Egyéb
13. In what career level do you work?

o a0 o

T oOBErRFTIER MO A0 TP

Q0
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

a. CL F junior
b. CL F senior
c. CL E junior
d. CL E senior
e. CL D w/o people management
f. CL D w/ people management
g. CL C junior
h. CL C senior
i.  CL B junior
j.  CL B senior
k. CLA
Are you currently affected by collective redundancies?
a. Yes
b. No

How would you rate the HR drop-in calls taken to facilitate the adoption of the collective
redundancy in a scale of 1-5 where 1 is poor and 5 is outstanding?

How would you rate the Outplacement program taken to facilitate the adoption of the
collective redundancy in a scale of 1-5 where 1 is poor and 5 is outstanding?

How would you rate the CV writing, Linkedin profile, interview techniques internal
course taken to facilitate the adoption of the collective redundancy in a scale of 1-5
where 1 is poor and 5 is outstanding?

How would you rate the Transition calls taken to facilitate the adoption of the collective
redundancy in a scale of 1-5 where 1 is poor and 5 is outstanding?

How would you rate the Open position calls taken to facilitate the adoption of the
collective redundancy in a scale of 1-5 where 1 is poor and 5 is outstanding?

How would you rate the Other internal trainings taken to facilitate the adoption of the
collective redundancy in a scale of 1-5 where 1 is poor and 5 is outstanding?

How would you rate the communication from senior leadership taken to facilitate the
adoption of the collective redundancy in a scale of 1-5 where 1 is poor and 5 is
outstanding?

How transparent, correct and direct the announcement of collective redundancies was
in a scale of 1 to 5 where 1 is poor and 5 is outstanding?

How would you rate your line manager’s act and behaviour taken to facilitate the
adoption of the collective redundancy in a scale of 1-5 where 1 is poor and 5 is
outstanding?

What are/were your general reactions to the announcement of collective redundancies?
Select 3 options that apply the most.

a. Happiness

b. Calm

c. Sorrow

d. Anger

e. Surprise

f. Fear

g. Disgust

h. Sadness

i.  Confusion

j.  Emptiness

k. Shocked

l. Worried

m. Lost
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as 0B

Loss

Physical pain

It could happen to me too, anytime
Egyéb

25. What supporting actions do you think are the most useful/effective in the adoption of
collective redundancies? Select 3 options that apply the most.

PR o a0 o

1.
26. What s

o Ao o

HR drop-in

Outplacement program

CV writing, Linkedin profile, interview techniques
Other internal trainings
Transition calls

Open position calls

Line manager’s support

Senior leadership communication
Egyéb

tage of adoption are you at?
Denial

Anger

Bargaining/self-delusion
Depression

Acceptance

Egyéb

27. How would you rate your motivation to stay in a company where collective

redund

ancies are applied in a scale of 1 to 5, where 1 is not at all (planning to leave) and

5 is my commitment has not changed (not planning to leave)?

28. This is

an optional section for your free text, in case you would like to add anything to

collective redundancies.
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3.-AS SZAMU MELLEKLET

FelsOvezetdi mélyinterjh, vezetdi tajékoztatod

Thank you for accepting my meeting invite. As I informed you before, I’'m a Leadership and
Management master’s student, writing my thesis about How to manage collective redundancies
(change management techniques). This is a very unfortunate co-incidence, that we are all
affected by collective redundancies within GFSS Budapest.

0. There are several main change management models organizations turn to for inspiration.
What change management model have you considered the best in relation with collective
redundancies?

When the need for change becomes necessary, the organization needs to determine what steps
it needs to take to implement the change. ABC decided to involve people in the change process
and Kotter’s change management theory is focused primarily on it.

1. What is the vision for GFSS in Hungary going forward?

GFSS is proposed to have a smaller presence in Hungary in the future, however would remain
a key strategic location for key EU & Language specialist work.

2. Why is work that was planned to move from the UK to Hungary, now proposed to move to
India instead? When was the decision made?

We're a business that's changing - becoming simpler, smaller, more competitive, and costs less
to run. And sometimes that means we have to adapt to changing business requirements, which
includes cost efficiencies and the requirement to support ABC Group in reaching its new
reduction targets. The decision to further align and transition work to India was proposed in
March 2023 and we have been working as a leadership team to understand the impact and
transition plans of such proposals.

3. Will the new organisation design result in other changes to the location of work?

Through transformation including organisational design, we will look to ensure we have the
right people with the right skills in the right locations to create clear accountability and
ownership of activity pan ABC Group. We will be smaller but still operating across the three
core locations, UK & Hungary for regulatory/ EU & language expertise with core centralised
teams in India.

4. Do you plan to reduce the GFSS presence in Hungary much further? How will this affect the
prospects for those remaining?

Hungary will remain a key strategic location for GFSS where;

* the service has to be delivered in close proximity to the customer to meet strict time deadlines
» tasks or relationships require language expertise which is unavailable elsewhere

* contractual or legal requirements insist on the work being performed in Europe

Whilst this may mean fewer GFSS roles in Hungary, the country remains a key strategic
location for ABC Group, with both GBS and Business having an ongoing presence and as a
result opportunities to develop and progress careers will continue to exist and we plan to
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proactively support impacted colleagues to identify suitable roles across the broader Hungary
business.

5. Is this the last of the changes in Budapest?

Our customer expectations are changing at pace, in a competitive market. We need to keep
adapting to make sure we’re delivering the experiences they need and are supporting our
business as we pivot to growth. Hungary will continue to be a hugely important strategic
location for ABC, as shown by the opening of a Model Office in countryside and our move to
the new office location in Budapest.

6. How did you decide which activities are performed in each location?

The future design of GFSS aims for standardised processes delivered at scale, consistently and
to a high quality. We seek to consolidate delivery into our major hubs to create that
environment. We considered many factors when deciding where to locate work, including
capability and availability of resource in the region, contractual legal and technology
constraints, stakeholder requirements and cost effectiveness in arriving at a final location
proposal.

7. How will the people who remain in Hungary be selected?

The key criteria for deciding whether a colleague is affected by the changes is the work they
perform and whether that is in scope to move locations. If the work that a colleague performs
today is to remain in Budapest, the colleague will be deemed to be out of scope / not impacted.

8. When you have made decisions about moving work to India, have you considered the
experience that we have in Hungary and the UK? How will you compensate for losing that
experience if you decide to move our work to India?

These decisions are never taken lightly. GBS has a strong track record in moving work to India,
detailed plans to ensure a smooth transition and a wealth of experience in the India team to
ensure that we can build and grow our teams to continue to deliver the highest standard of
service to ABC Group. The teams in Gurugram and Kolkata already undertake similar activities
as those currently performed in Hungary and the UK and will be able to share their knowledge
and experience with the new teams.

9. Have you told our service users about the plans to re-distribute work away from Europe to
India?

The CFUs have been kept informed throughout the organisation design and relocation journey.
As key stakeholders we will continue update them on progress throughout the transition and
notified of any changes specifically relating to individual service users.

10. Will the service-to-service users be affected?

GBS has a strong track record in moving work and a wealth of experience in the team. We have
transition plans in place to ensure service continuity will not be affected.

11. Are you making us redundant?

For any colleagues who cannot find a job internally there will be professional outplacement
support to continue their career outside of ABC. Anyone leaving ABC will be entitled to a
payment under a mutual agreement or under termination based on the labour law.

12. What are the options for the Hungary and UK teams if their work is moved to India? Will
they be made redundant?
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Impacted colleagues will be informed of their options and supported through this process by
their manager. Where possible we look to mitigate redundancies and redeploy as many
colleagues as possible.

13. Who can I talk to confidentially about my options?

Your line manager is your first point of contact to discuss your options and they will also be
able to call on support from the HR Business Partner as required.

14. I"d like to stay with ABC. How do I find out about other opportunities which are available
to apply for and will ABC help me find another job?

All roles available across ABC Group can be viewed in My HR. Please go to One HR and click
on ‘Job Search’ where you can search by key words or location. We will also provide updated
vacancy lists for you to easily identify opportunities across ABC Group in Budapest. In
addition, our Recruitment team will run sessions to guide you on how to best search for
available roles on the careers site.

15. Do I have to go through an interview process for a new role?

If you apply for a new role you will need to go through the same selection process as other
candidates. However you will be given priority status over colleagues who are not impacted.

16. Do I have to accept another role?

If you are offered a different role that you are not interested in or does not meet your skill-
set/career aspirations, you do not have to accept that role.

17. Will I have the chance to upskill into a new role?

ABC encourages all colleagues to develop their skills and capabilities through the learning that
is available. As you have priority status, the hiring manager will consider any requirements to
upskill you into that role and how long this may take. Once you are in role, your manager will
work on a plan to provide you with the learning required to ensure you can do your role.

18. How were the leaving dates decided?

Leaving dates have been proposed taking into account business and transition requirements and
where possible to ensure colleagues have the maximum possible time to find alternative roles
in ABC Group.

19. Can I leave ABC earlier than the end of transition with the leaver package?

If your role is impacted by this proposed change and you are eligible, should you decide that
you want to leave ABC you can sign a mutual agreement, and this will entitle you to a leaver
payment if you stay with ABC until the specified leaving date. However, if you choose to leave
ABC prior to proposed end date and this cannot be accommodated by the business, you would
not be eligible for a leaver package.

20. What legal commitments do I have to receive my leaver payment?

You will be required to sign a mutual agreement to receive the leaver package. If you decided
to leave before the agreed leave date, you will not be entitled to receive the package (this would
be classed as a resignation). You can sign the mutual agreement at any time once your final
leaver budget is calculated but no later than the official notice period (6 weeks, 2 months, 3
months — contract dependant).
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21. What if I successfully found a new job but already signed the mutual agreement?

If you were selected as a successful candidate for a role internally and you decide to stay with
ABC, we will withdraw the mutual agreement. It means that no leaver package is paid but you
continue your employment with ABC. In this case we also encourage you to stay until the end
of the transition and move internally only after the transition.

22. What do I have to do during transition?

During transition your colleagues in India will be learning their new jobs in order to deliver
services in future. You will be required to support this transition through knowledge sharing
and supporting the upskilling of our India team.

23. What support is available for me?

In the first instance, please talk to your line manager. If you would like some confidential advice
or support you can also contact the Employee Assistance Programme (EAP). They offer support
and advice over the phone. This free service is available to you any time while you’re an
employee of the company. You can also access other support services, details of which can be
found on the Intranet.

24. What is BT’s approach to redeployment?
ABC’s approach to redeployment can be found here - Redeployment (ABC.com).
25. What does it mean to be a priority candidate?

If you apply for a suitable alternative role and are affected by the proposals, should you have
the prerequisite skills and experience for a role, you have priority over other candidates.
Guidance on how priority candidates and suitable alternative roles are considered can be found
here.

26. Where do I go to provide feedback or ask further questions?

You can provide feedback or ask further questions on the GBS Transformation Microsite or to
your line manager.

27. Can I talk about this change on social media?

You should not discuss or comment on ABC’s proposal on social media. Our business attracts
a lot of attention on social media sites, so it’s important you know what to do, and what not to
do. Before you post anything on internal or external social media sites, please read our social
media policy and procedures. If you have specific questions please contact our Corporate
Affairs Manager who will be able to answer your questions.

28. What should I say about the changes if [ am approached by third parties?

You should not comment on the proposed changes to any third parties. If you are approached,
please speak with your line or consulting manager for guidance.
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NYILATKOZAT

a diplomadolgozat nyilvanos hozzaférésérél és eredetiségérdl

A hallgaté neve: Bujdosé Diana Eszter

A Hallgaté Neptun kédja: GHOZY1

A dolgozat cime: A csoportos létszamleépités hatdsa az elbocsatott és a
tovabb alkalmazott munkavillalékra egy adott
vallalatnal

A megjelenés éve: 2024

A konzulens intézetének neve: Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet

A konzulens tanszékének a neve: Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi Tanszék

Kijelentem, hogy az altalam benyuijtott diplomadolgozat egyéni, eredeti jellegd, sajat szellemi
alkotdsom. Azon részeket, melyeket mas szerz6k munkajabél vettem &t, egyértelmden
megjeléltem, és az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valétlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a zarévizsga-bizottsag a
zardvizsgdbol kizar és a zardvizsgat csak 0j dolgozat készitése utdn tehetek.

Aleadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és nyomtatasat
engedélyezem.

Tudomadsul veszem, hogy az altalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotas
felhaszndldsara, hasznositisdra a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem mindenkori
szellemitulajdon-kezelési szabalyzatdban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus vdltozata feltéltésre keriil a Magyar Agrar-
és Elettudomanyi Egyetem konyvtari repozitori rendszerébe. Tudomasul veszem, hogy a
megvédett és

- nem titkositott dolgozat a védést kbvetGen

- titkositasra engedélyezett dolgozat a benyujtasatol szamitott 5 év eltelte utan
nyilvdnosan elérhet6 és kereshetd lesz az Egyetem kényvari repozitori rendszerében.

Kelt: 2024. év aprilis hé 04 nap
Qq& //QL (O
da’

Hallgaté alair




NYILATKOZAT

Bujdosd Diana Eszter (hallgaté Neptun azonositdja: GHOZY1) konzulenseként nyilatkozom
arrél, hogy a diplomadolgozatot attekintettem, a hallgatét az irodalmi forrasok korrekt
kezelésének kdvetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairdl tajékoztattam.

A diplomadolgozatot a zardvizsgan torténd védésre javaslom / nem javaslom.

A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen ne

Kelt: 2024. év aprilis ho 08 nap /
w4 (]

belsé konzulens
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