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Bevezetés

A 2019 06szén kirobbant Covid-19 (koznapi nevén koronavirus) jarvany teljes mértékben
atformalta ¢életvitellinket és a kornyezetet, amiben éliink. Gazdasagi és munkaerdpiaci hatasait
tekintve nagyobb mértékii hatasai voltak, mint a 2008-as gazdasagi vilagvalsagnak. 2020-ban
az Osszes ledolgozott 6rak mennyisége 9%-kal csokkent 2019 utols6 negyedévéhez képest, ami
ekvivalens 250 millio teljes munkaideji allas elvesztésével. Ez a szdm négyszer nagyobb, mint
amit a 2008-as valsag alatt tapasztalhattunk meg. A legjobban az USA-t érte ez a hatas, ahol
13,7%-kal esett a ledolgozott munkadrak mennyisége, mas régiokban 7,7 és 9,2% kozott
mozgott ez az érték (ILO, 2021).

Ami megkiilonbozteti ezt a krizist az el6z6 valsagoktol, hogy ez egy egészségiigyi valsag,
aminek kdzéppontjaban az emberek és az ¢ fizikai, illetve mentalis egészségiik all. Ezért van
az emberi eréforrds menedzsmentnek és menedzsereknek kiemelt szerepe a jarvany gazdasagi
hatasainak kezelésében (Collings et al., 2021). A megszokott munkakornyezet és munkavégzési
formak gyokeresen atalakultak, az Emberi Er6forras Menedzsment (HRM) eszkoztara kiboviilt,
feladatai nagy mértékben megnovekedtek. Teljesen mas értelmet nyert és megndvekedett
munkamennyiséget hoztak magaval olyan alapvet6 HRM gyakorlatok, mint a
munkavallalokkal vald kapcsolattartds, a dolgozok és a vezetdk kozti kozvetités vagy a
foglalkoztatottakat érint6 adminisztracio. A HR részlegek feladatai kozott nagyobb hangsulyt
kapott a dolgozok fizikai és mentalis jollétének, illetve teljesitményiik és munkavégzéshez valod
hozzaallasuk fenntartasa (Maddox-Daines, 2021). A jarvany hatdsara a munkavégzésben
bekovetkezett radikalis valtozasok nagy lehetséget is tartogatnak magukban. Ezeknek a
tanulsagoknak a levonasdhoz azonban fontos, hogy minél teljesebb és redlisabb képet kapjunk

arrol, hogy a munkaltatok hogyan kezeltek ezt az iddszakot €s ennek milyen hatdsai voltak.

A tanulmany célja, hogy felmérje, a jarvany okozta rendkiviil valtozé kdrnyezetben vallalati
szinten milyen HRM intézkedéseket vezettek be annak érdekében, hogy menedzseljék a
krizishelyzetet ¢€s ezek az intézkedések hogyan befolyasoltdk a munkavallalokat ¢és
munkavégzésiiket. Annak érdekében, hogy minél teljesebb képet kapjak ezekrél a tényezokrol,
az elméleti irodalmi attekintés mellett kérdéivelemzést is alkalmazok azért, hogy minél tobb

nézOpontbdl és oldalrol meg tudjam vizsgalni a tényezdket.



Mobdszertan

Kutatasom soran az irodalomelemzéshez szisztematikus irodalmi attekintést végzek. Ennek
alkalmazasanak alapjaul Pistrui és Harmat (2022) cikkét hasznaltam fel. A szisztematikus
irodalomi attekintés szisztematikus, explicit, atfogd” (Pistrui & Harmat idézi Fink 2005, p.3;
pl7), valamint a megismételhetdséget biztositd irodalomkutatasi modszer, amelynek célja a
kutatok, az akadémikusok és a gyakorlati szakemberek irdsainak azonositdsa, értékelése,

valamint szintetizalasa (Pistrui & Harmat idézi Okoli & Schabram, 2010 p4.)

A szisztematikus irodalmi attekintés szigoru 1épésekbdl all, ezek betartasa biztositja azt, hogy
az elemzés barmikor a jovOben megismételhetd lesz. A sziikséges 1épések Osszegzése az 1.

abran lathato:

1. tablazat: A szisztematikus irodalomkutatas 1épései

A kutatasi cél meghatarozasa

A kutatasi protokoll leirasa

A keresési stratégia részletes bemutatasa

A kivalasztas kritériumainak bemutatasa

A kivélasztott tanulmanyok mindségének értékelése

A kivalasztott cikkek elemzése

S IS ol I B B o

Az attekintés megirasa

Forras: sajat szerkesztés Pistrui & Harmat (2022) Okoli & Schabram (2010, p.4.) alapjan

A kérddiv elemzéséhez deduktiv és induktiv tartalomelemzést hasznaltam Elo és Kyngis
(2008) leirasa alapjan. A tartalomelemzés soran valos kovetkeztetéseket vonunk le a
rendelkezésiinkre 4ll6 adatokbol azzal a céllal, hogy a tényeket €s meglatasainkat
reprezentaljunk, itmutatéast adjunk tovabbi kutatdsokhoz, akciokhoz (Elo & Kyngds, 2008 idézi
Krippendorf, 1980). Az elemzés soran a redelkezésiinkre all6 adatokat kategoriakba soroljuk,
igy elkészitve egy konnyen attekinthetd osszefoglald abrat, ami segitségével konnyebben lehet

értelmezni az informéciokat (Elo & Kyngis, 2008).

A tartalomelemzésnek két megkozelitése van, a deduktiv és az induktiv. A deduktiv elemzés
soran eldre megalkotott kategoriakba soroljuk az adatokat, mig az induktiv elemzésnél az
adatok alapjan alkotunk kategoéridkat (Elo & Kyngds, 2008). Kutatdsom sordn mindkettot
hasznaltam. Mivel szamomra a HRM intézkedések és azok hatasai voltak fontosak, ezért ebbe

a két kategdridba csoportositottam a vallalatok vélaszait, tehat alapvetdéen egy deduktiv



megkdzelitésbdl indultam ki. Ezutdn az adatok attekinthetéségének érdekében az induktiv
tartalomelemzés modszertanaval alkottam kategoriakat. A modszertan 1épéseit az 1. abra

mutatja be.

1. abra: Az induktiv tartalomelemzés 1€pései

Az adatok egészének értelmezése

Elemzési egység kivalasztasa

Nyitott kodolas

Kodolasi segédletek elkészitése

Csoportositas

Kategorizalas

Absztrakcid

Forras: sajat szerkesztés Elo & Kyngds, 2008 alapjan

A folyamat els6 két 1épése tartozik az elokészitési fazisba tartozik. El6szor a rendelkezésiinkre
allo adatokai értelmezni kell, utana kivalasztani, hogy mi lesz az elemzésiink alapvetd egysége.
Ez lehet egy sz6, betli vagy mondat is, érdemes olyan egységet valasztani, ami nem tul hosszl
¢és nem tal rovid, mert az nehézkes értelmezéshez, illetve fragmentacidhoz vezethet (Elo &
Kyngis, 2008). Graneheim és Lundman (2004) szerint a legidealisabb elemzési egység egész
interjuk vagy olyan egységek, amik elég nagyok ahhoz, hogy egészben lehessen ket vizsgalni,

de adnak egy kontextust az értelmezéshez.

Ezutan kovetkeznek az induktiv tartalomelemzés 1€pései. A nyitott kddolas és a kodolasi
segédletek elkészitése azt jelenti, hogy a rendelkezésiinkre allo adatokat alaposan elolvassuk
tobbszor ¢és felmeriild gondolatainkat feljegyezziik olvasds kozben, majd ezeket a
megjegyzéseket kiilon (munka)lapon Osszegytiijtjiik. Ezutan az adatokat csoportokba
rendezziik, az egyes csoportokat nagyobb kategdridkba csoportositjuk, az absztrakcid soran

pedig nevekkel latjuk el 6ket (Elo & Kyngis, 2008).



Adatgytijtés, a szisztematikus irodalmi attekintés keresési stratégiaja

A kutatasi cél a Covid-19 jarvany hatasara bevezetett vallalati HR intézkedések és azok
munkavallalokra, illetve munkavégzésre gyakorolt hatasainak 0Osszegzése. Vallalati HR
intézkedés alatt minden olyan vallalati szintli munkaiigyi rendelkezést értek, amit a koronavirus
jarvanyra reagalva iktattak be. A munkavallalokra és munkavégzésre gyakorolt hatdsok az
intézkedések miatt bekdvetkezett valtozasok a dolgozok hivatalos és maganéletében. Olyan

hatasokat vizsgélok, amik mar bekovetkeztek, nem azokat, amik a jovoben bekdvetkezhetnek.

Annak érdekében, hogy ehhez kapcsolodo cikkeket keressek, a Scopus adatbazisban kerestem
ra eldszor a ,,HRM” és ,,Covid” kulcsszavakra, kés6bb ezt bovitettem ki a ,,HR*” és ,,Covid”
keresdszavakra. Ennek az volt a célja, hogy a HR és a HRM kifejezést hasznalé cikkek is

megjelenjenek.

A HRM az emberi er6forrds menedzsment, mint tudomanyagat jelenti, azaz az alkalmazasat
olyan kiilonb6zd szervezeten beliili funkcioknak és tevékenységeknek, amelyek célja, hogy
hatékonyan és eredményesen kezelje adott szervezet munkavallaléit annak érdekében, hogy a
szervezet elérje céljait. Ebbe beletartozik a kulcs érintettek igényeinek kielégitése és a
természeti kornyezethez valo pozitiv hozzajarulas (Opatha, 2021, p.31.). A HR pedig azokat az
embereket, azt a részleget, akik alkalmazzak, hasznaljak az emberi er6forras menedzsment
eszkoztarat (Kenton, 2020). Tehat a HRM inkabb az elméletet jelképezi, mig a HR a gyakorlati
végrehajtast. A keresésbe azért keriilt bele mindkét kifejezés, mert korabbi HRM-mel
kapcsolatos cikkek olvasdsandl ugy éreztem, hogy az akadémikusok nem tesznek jelentds
kiilonbséget a kettd kifejezés kozott, mindkettdt egyarant hasznaljdk cikkeikben, és alapvetden
nincs tartalmi kiilonbség azokban a tanulmanyokban, amelyek a ,,HR” vagy a ,, HRM” kifejezést
hasznaljak. A keresdszavak bdvitése folyaman mar jelentés mennyiségii talalat jelent meg. Az
itt megjelent cikkek azonban témajukat tekintve nagyon szétagazoak voltak, ezért hozzaadtam
még az ,,organization” szot a kereséshez, hogy vallalati fokusza cikkek jelenjenek meg. A

kivalasztas folyamata a 2. abran lathato.



2. édbra: A folyoiratcikkek kivalasztasanak PRISMA folyamatabraja
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Forras: sajat szerkesztés Pistrui & Harmat (2022), Gallagher, Kadokura, Eckert, Mounier-Jack & Ross
(2016, p. 4) alapjan

A kiindulo keresés 2022. januar 29-¢én tortént a fent megadott keresészavakkal, igy az adatbazis
189 cikket talalt. Ezutan alkalmaztam kiilonb6z6 sziir6ket, mivel szamomra csak az angol
nyelvii, akadémiai cikkek voltak relevansak. Datum szerinti szlirés nem volt sziikséges, mivel
a,,Covid” keres6sz6 limitalta a talalatokat 2020-2022-¢s idGtartamra, ami szamomra megfeleld
volt. Tudomanyteriiletek szerint a Business Management and Accounting, Social Sciences és
Psychology sztiréket alkalmaztam. A Social Sciences és Psychology teriileteket inkabb a HRM
intézkedések munkavallalokra gyakorolt hatdsainak szempontjabdl gondoltam relevansnak,
mig a Business Management and Accounting- ot a kiillonb6z6 intézkedések megtalalasa miatt.
fgy a talalatok szdma lecsokkent 59-re. Ezutan kovetkezett a kivalasztasi kritériumok

alkalmazasa, az absztraktok elolvasasa utan. A kritériumok a 2. tablazatban olvashatok:



2. tablazat: A kivalasztas kritériumai

Kritérium Kritérium leirasa
Szorosan kapcsolodik A cikk {6 fokusza a vallalati HRM intézkedések és azok
(SZK) munkavallalokra, munkavégzésre gyakorolt hatdsai
Részben kapcsolddik A cikk részleges fokusza a vallalati HRM intézkedések és azok
(RK) munkavallalokra, munkavégzésre gyakorolt hatasai
. A cikknek nem fokusza a véllalati HRM intézkedések és azok
Nem kapcsolddik (NK) ‘
munkavallalokra, munkavégzésre gyakorolt hatasai

Forras: sajat szerkesztés Pistrui & Harmat (2022) Liao et al. (2017, p. 3611) alapjan

A kritériumok alkalmazéasa soran szorosan kapcsolodd (SZK) cikkek kozé tartoztak azok a
tanulmanyok, melyeknek f6 fokuszai voltak a vallalati HRM intézkedések és azok hatasai.
Ezeknél a cikkeknél a kutatasi kérdés az intézkedésekre és hatdsaikra fokuszal. A részben
kapcsolodo (RK) cikkek fokusza nem az intézkedések és azok hatasa volt, azonban az adott
kutatési kérdésiik targyalasahoz meg kellett vizsgdlniuk 6ket behatobban, ezért a tanulmény
hosszabban érintette 6ket. A nem kapcsolddo (NK) cikkek azok voltak, amik fokuszaban nem
alltak a vallalati intézkedések, illetve hatasok €s kutatasi kérdésiik targyalasahoz nem is volt
sziikséges szamukra azok mélyebb kifejtése. A ,,vagy” szd, mint logikai operator egyik esetben
sem Keriilt alkalmazasra, mert ha egy cikk megemlitett valamilyen intézkedést akkor — még ha
csak par szoban is — de ¢érintette annak hatasat. Ebbdl kifolydlag a kritériumok

meghatarozasakor kizarolag az ,,&s” szot alkalmaztam.

Az absztraktok olvasasa soran a kritériumok alapjan az 59 cikkb6l 38 cikk keriilt kizarasra, igy
maradt 21. Ebben a szakaszban szinte minden olyan cikk bevalogatasra keriilt, ami ugy tint,
hogy tartalmazhatja az intézkedések és hatasok részletesebb kifejtését, még ha azok nem is
szerepelnek a kutatas kdzéppontjaban. A tanulmanyok alaposabb atolvasasa utan ijabb sziirés
kovetkezett a kritériumok alkalmazasaval, igy kizarasra keriilt tovabbi 12 cikk, igy végiil 9
darab maradt. A kizart cikkek vagy egyaltalan nem, vagy csak bevezet6jiikben, par szoban
emlitették meg a Covid-19 jarvany alatt hozott vallalati intézkedéseket és azok hatasat. A
szisztematikus irodalmi attekintés eredményeként hasznalt cikkek mellett olyan tanulmanyok
keriiltek beemelésre a kutatasba, melyeket a kivalasztott cikkek szerzoi is megemlitettek. Ennek
célja az volt, hogy eredeti kontextusaban tudjam latni a hivatkozott gondolatmenetet, vagy

kutatasi eredményt.



Eredmények

l. Leir6 elemzés — szisztematikus irodalmi attekintés

Ebben a részben keriil bemutatasra a szisztematikus irodalmi attekintés soran vizsgalt cikkek

leir6é elemzése. Az elemzés soran felhasznalt cikkek szerzdjét, megjelenési datumat, cimét,

crer

3. tdblazat: Az elemzésbe beemelt cikkek szerzdje, megjelenésének datuma, cime, kritérium

szerinti kategoriaja

Szerzo6, megjelenés éve Cim Kategoria
Shattered but smiling: Human resource
Agarwal (2021) management and the wellbeing of hotel SZK

employees during COVID-19

Redefining, relooking, redesigning, and
Arora, Suri (2020) reincorporating HRD in the post Covid 19 RK
context and thereafter

Employee adjustment and well-being in the era
Carnevale, Hatak (2020) | of COVID-19: Implications for human resource RK
management

Human resource management and the COVID-
Hamouche (2021) 19 crisis: Implications, challenges, opportunities, SZK
and future organizational directions

COVID-19 and the new forms of employment
relationship: implications and insights for human RK
resource development

Hamouche, Chabani
(2021)

We need a hero: HR and the ‘next normal’

Kulik (2022) workplace

RK

Delivering well-being through the coronavirus
Maddox-Daines (2021) |pandemic: the role of human resources (HR) in RK
managing a healthy workforce

Changes in the approach to employee
Mikotajczyk (2021) development in organisations as a result of the RK
COVID-19 pandemic

Rethinking the strategic management of human
Roumpi (2021) resources: lessons learned from Covid-19 and the RK
way forward in building resilience

Forras: sajat szerkesztés

A cikkek koziil 2 db 2020-ban, 6 db 2021-ben és 1 db 2022-ben irédott. Ennek oka, hogy 2020-
ban tortént az elsd sokkhatas, ez volt az az év, amikor eldszor kellett szembenézniiik a

vallalatoknak a jarvany hatasaival. Természetesen ebben az iddszakban is torténtek
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intézkedések a pandémia hatasainak enyhitésére, de ezek nem voltak annyira egységesek, hogy
az akadémikusok mélyrehatobban elemezzék Oket. A munkavallalokra, munkavégzésre
gyakorolt hatasokat még inkabb nem tudtak megvizsgalni, mert nem telt elég id6, hogy
kialakuljanak. Carnevale ¢s Hatak (2020) cikkiikben tobb esetben is az otthoni munkavégzés
hatasait ,may” (talan) jelzOvel latjdk el, mivel akkor még nem Ilehetett egységes

kovetkeztetéseket levonni.

Ezek a nehézségek nem voltak annyira relevansak 2021-ben. Ebben az iddszakban mar
behatdbban tudtak irni az akadémikusok a bevezetett intézkedésekrdl és azok hatasairdl. Ebben
az évben megtorténtek a nagyobb atalakuldsok, leépitések, az otthoni munkavégzés is mar
bevett intézkedésnek szamitott. A 2022-es cikkek alacsony szaménak {6 oka, hogy a keresés

janudr 29-¢én tortént, amikor még egy honap sem telt el az évbdol.

A kritériumok szerinti besorolaskor csak két cikk volt, ami szorosan kapcsolodott a
kritériumokhoz. Kevés cikk irddik tehat csak az intézkedésekrdl és azok hatasairdl, a
tanulmanyok nagy része inkdbb egy-egy kisebb teriiletet vesz fokuszba €s azokrol ir mélyebben,
mint példaul a mentalis jollét, a munkahelyi képzések vagy az atipikus foglalkoztatasi formak.
A RK cikkek egyik 6 jellemzdje, hogy nem csak a jelenlegi szituacioval foglalkoznak, hanem
mélyebb elemzésiikkel jovObe is tekintenek, iranyt szeretnének mutatni és tanacsot adni az
eddigi tapasztalatok alapjan az elkovetkezd idOszakra vonatkozdan. A kritériumokhoz
kapcsolddo cikkek elenyészd szdmanak egyik lehetséges oka az lehet, hogy a szerzék nem
htiznak parhuzamot a HRM ¢és a vallalati munkatigyi intézkedések, hatasok kozott, ezért a HR

vagy HRM kifejezések nem jelennek meg az adott tanulméanyban.

A cikkek tovabbi jellemz0i a 4. tdblazatban olvashatok.



4. tablazat: Az elemzésbe beemelt cikkek foldrajzi fokusza, vizsgalt vallalatainak mérete,
iparaga, alkalmazott megkozelitése

Szerzo6, megjelenés éve | Foldrajzi fokusz VlZ’S galtlv?llal:;ltok Megkozelités
merete-, iparaga
. .  Aen interju hotelek
Agarwal (2021) India nagyvallalat, vendéglatas személyzetével
Arora, Suri (2020) India nincs specifikalva irodalomosszefoglalas
Carnevale, Hatak globalis nincs specifikalva irodalomosszefoglalas
(2020)
Hamouche (2021) globalis nincs specifikalva irodalomdsszefoglalas
Hamouche, Chabani globalis nincs specifikalva irodalomosszefoglalas
(2021)
Kulik (2022) globalis nincs specifikalva irodalomosszefoglalas
My e A1 interji HR
Maddox-Daines (2021) | Egyesiilt Kiralysag vegyes szakemberekkel
. . , leginkabb nagyvallalat, interji HR
Mikotajezyk (2021) Lengyelorszag szolgéaltato szektor szakemberekkel
Roumpi (2021) globalis nincs specifikalva irodalomosszefoglalas

Forras: sajat szerkesztés

Foldrajzi kiterjedés szerint Arora és Suri (2020) cikkén kiviil azokat lehetett behatarolni,
amelyek interjikat hasznaltak kutatasi kérdésiik megkozelitéséhez, Agarwal (2021) Indiaban,
Maddox-Daines (2021) az Egyesiilt Kiralysagban, Mikotajczyk (2021) Lengyelorszag teriiletén
végezte kutatasat. A tobbi tanulmany altalanossagban ir a vallalatokrol, foldrajzi specifikacio
nélkiil, ezért ezeknek a ,,globalis” jelzdt adtam. Az intézkedések és azok hatdsainak dsszegzése
az O esetiikben kiilonboz6é irodalmak Osszefoglaldsdban meriil ki, nem hasznalnak egyéb

kvalitativ vagy kvantitativ modszertant.

Vallalatméretet és iparag is csak azoknal a cikkeknél lehet konkrétan beazonositani, amelyek
modszertana interjukra épiilt. Agarwal (2021) cikke a vendéglatdiparra fokuszal, Maddox-
Daines (2021) a koz-és vallalati szférabdl vegyesen interjuvolt meg HR szakembereket,
Mikotajczyk (2021) 19 interjtialanya koziil 17 nagyvallalatnal dolgozik és 10-en a szolgaltatd

szektorban. A tobbi tanulmanyban csak altalanos tendenciak keriilnek emlitésre vallalatméret

L A véllalatméret meghatarozasa KSH (2017) alapjan tortént
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¢és iparag specifikalasa nélkiil, hiszen cikkiik mas fokusszal rendelkeznek, nincsen sziikségiik

pontositasra.

Il. Tartalomelemzés — szisztematikus irodalmi attekintés

Az 5., illetve 6. tablazatban lathatd, hogy az egyes cikkekben milyen Covid-19-hez kapcsolhato

vallalati HRM intézkedések, és hozzajuk kapcsolddd hatasok lelheték fel. A kovetkezd

szakaszban sorra veszem a f0 intézkedéseket, hatasaikat és a bel6lik fakadd egyéb

intézkedéseket.

5. tablazat: A beemelt cikkekben emlitett Covid-19 kapcsan bevezetett vallalati intézkedések

Szerzd, megjelenés éve

Intézkedések

Agarwal (2021)

otthoni munkavégzés, leépitések, bércsokkentés, sziikséges eszkdzok
biztositasa, mentalis jollét erdsitése - tréningek szervezése,
kommunikacio erdsitése menedzserek és munkavallalok kozott, nem
fizetett szabadsagra kiildés, munkavallalok képzése

Arora, Suri (2020)

otthoni munkavégzés, ehhez megfeleld eszkdzok biztositasa, leépités,
bércsokkentés, online képzések

Carnevale, Hatak

otthoni munkavégzés, szocialis tavolsagtartas, fizikai interakcid

(2020) csokkenése, online rekrutacid, szocialis kapcsolatok erdsitése
otthoni munkavégzés, leépitések, szocialis tdvolsagtartas,
Hamouche (2021) védofelszerelés, online kommunikacios feliiletek hasznalata, online

rekrutacid €s onboarding, részmunkaidd bevezetése

Hamouche, Chabani
(2021)

otthoni munkavégzés, munkahelyi tadvolsagtartas, rugalmas
foglalkoztatasi formak bevezetése, munkavallalok képzése

Kulik (2022)

otthoni munkavégzés, leépitések, online kommunikécid, szocialis
kapcsolatok erdsitése

Maddox-Daines (2021)

otthoni munkavégzés, ehhez megfeleld eszk6zok biztositasa,
kommunikacioé erdsitése menedzsment és munkavallalok,
menedzsment és HR kozott, visszajelzd kérddiv, CEO fogaddora, extra
talalkozok, kozos segitd beszélgetések szervezése, kiilsd jolléti
programok rekldmozésa, munkavallalok motivalasa szabadsag
kivételére

Mikotajczyk (2021)

otthoni munkavégzés, online kommunikacios platformok elétérbe
keriilése, képzési, fejlesztési stratégidk megvaltoztatasa, cégen kiviili
képzések reklamozésa, tamogatasa, pszicholdgiai, mentalhigénés
tanacsadas

Roumpi (2021)

otthoni munkavégzés, leépitések, bércsokkentés, munkahelyi
tavolsagtartas, maszkok viselése, rendszeres fertotlenités, nem fizetett
szabadsagra kiildés, kommunikéci6 erdsitése menedzsment €s
munkavallalok kozott, szocialis kapcesolatok erdsitése, online
rekrutacié és onboarding kiépitése, biztonsagi eldirasok fizikai
munkavallalok szamara, munka €és magéanélet egyensulydnak erdsitése

Forras: sajat szerkesztés
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6. tablazat: A beemelt cikkekben emlitett Covid-19 kapcsan bevezetett vallalati intézkedések

munkavallalokra, munkavégzésre gyakorolt hatasai

Agarwal (2021)

mentalis jollét erdsodése, gyengiilése, kiégés kockazatanak novekedése,
csaladi kapcsolatok erdsodése, gyengiilése, szegények diszkriminalizacioja,
munkavallalok terheinek ndvekedése, megélhetés miatti félelem, frusztracid
otthoni munkavégzéshez sziikséges eszk6zok, hazimunka elvégzése miatt,
szocialis élet kitirtilése egyediil €10k szamara, képzések és nyilt
kommunikécié miatt alkalmazkodokészség és jollét ndvekedése

Arora, Suri (2020)

munka és maganélet kozti hatar gyengiilése, folyamatos rendelkezésre allas,
személyes kapcsolat igénylése, stressz, alvaszavar, depresszid, fokozott
teher n6kon, haztartasi erdszak novekedése, munkaidé meghosszabbodasa

Carnevale, Hatak
(2020)

munka és magéanélet hatdrainak csokkenése, csaladi problémak, munkaidd
meghosszabbodasa, mentalis jollét gyengiilése, magany, magany, szocialis
kirekesztettség

Hamouche (2021)

munka és maganélet kozti hatar gyengiilése, folyamatos rendelkezésre allas,
stressz, sz&tszortsag, menedzserek bizalmatlansaga, technoldgia irdnti
affinitas, fizikai és mentalis egészségtudatossag novekedése

Hamouche, Chabani
(2021)

munkavallalok ujraképzése, szervezeti kultira atalakuldsa, munkavallaloi
egylittmiikdés nehezedése

Kulik (2022)

mentalis jollét erdsddése, gyengiilése, szocidlis élet kitiriilése egyediil ¢lok
szdmara, iddmenedzsment feletti autondomia, szigorubb monirorozas,
fokozott teher anydkon, faradékonysag online meetingek miatt

Maddox-Daines
(2021)

munka és maganélet kozti hatar gyengiilése, izolacio, maganyossag, ki€¢gés
kockézatanak novekedése, depresszio, jarvany elérehaladtaval kevesebb
kommunikécid a problémakrol, egyeseknek konnyebb kapcsolatépités,
egyenldtlenség érzés otthon és irodaban dolgozok kozott, munkaidd
meghosszabbodasa

Mikotajczyk (2021)

gyors atképzések okozta stressz, képzések iranti passzivitas, ellenallas,
faradékonysag

Roumpi (2021)

munka €és maganélet kozti hatar gyengitilése, szocialis kapcsolatok
gyengiilése, munkaidé meghosszabbodasa

Forras: sajat szerkesztés
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I1.1. Otthoni munkavégzés

Az intézkedések koziil az egyetlen, amelyik mindegyik cikknél fellelhetd, az otthoni
munkavégzés (a kifejezést altalanosan, minden nem munkahelyen torténé munkavégzésre
értem). Ez nem véletlen, hiszen ez volt a jarvany egyik, ha nem a legmeghatarozobb munkaiigyi
intézkedése, amit a munkaltatok annak érdekében alkalmaztak, hogy a munkavégzés

fennmaradjon és az egészségligyi kockazatokat minimalizalni lehessen.

Az otthonr6l dolgozdk szdma orszagonként és ipardganként is valtozo: 2020 tavaszan Nagy-
Britanniaban, Franciaorszagban és Ausztraliaban 47%, az USA-ban 35%, Olaszorszagban 20%
volt azon munkavallalok ardnya, aki nem munkahelyiikrél dolgoztak (OECD, 2021). Fontos
megjegyezni, hogy ez a lehetéség csak az irodai dolgozok, illetve szellemi munkavallalok
szamara allt fenn. minden A fizikai munkédsok szamara a szocidlis tavolsagtartas és
védofelszerelések hasznalata volt az, ahogy a munkaltatok direkt modon biztositani tudtak az
egészségiigyl kockazatok csokkenését (Blustein et al., 2020). Indirekt médon ezt ugy tudtdk
megtenni, hogy hazakiildték azokat az irodai dolgozokat, akikkel mindennapos munkavégzésiik
soran kapcsolatba keriilnének, igy lecsokkentve az érintkezések szamat. Ennek egy jo példaja

a vendéglatodipar volt (Agarwal, 2021).

Azokban a szektorokban, ahol mar kordbban is alkalmaztak otthoni munkavégzést, nem volt
akkora gond az atallassal (Maddox-Daines, 2021). Arora és Suri (2020) kutatasukban
kiemelték, hogy az IT és a pénziigyi szektor — ahol jobban ki volt épitve a digitalis infrastruktira
- jobban tudtak alkalmazkodni a kialakult helyzethez. Indiaban a pandémia alatt az IT szektor
85%-a otthonrol dolgozott, gyorsan képesek voltak reagalni. A pénziigyi szektorban mar nem
volt ilyen egyszerli az &tallas, tobb technikai kihivéassal kiizdottek, jellemzden 50%-0S
kapacitason tudtak csak mikodni. Egyéb szektorokban, mint példaul az oktatas, vagy a
startupok, egy teljesen 0j miikodési modellre kellett atallni, annak érdekében, hogy
szolgaltatasaikat fenn tudjak tartani és intézményeik valamilyen modon taléljenek. Ezekben a
szektorokban sok esetben — a fehérgalléros, irodai munkahelyekkel ellentétben - nem voltak
képesek biztositani a megfelelé munkavégzési eszkozoket: laptopokat, szamitogépeket, egyéb
kiegészitoket. Ezt itthon is érzékelhettiik, 2020-ban a 6., 8, és 10. osztalyos didkoknak 20, 17,
illetve 12%-a egyaltalan nem vagy korlatozottan fért hozza az online oktatashoz (Hermann,
2020). Az eszkozok biztositasaval kapcsolatban raadasul arrdl kevés adat van, hogy mi tortént
miutdn a munkavallalok megkaptdk Oket. Arr6l, hogy hogyan reagéltak rd az otthonrol

dolgozok, volt-e lehetdség javitasra, karbantartasra, lecserélésre, kezelésiikben mennyire volt
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elérhetd segitség. Valoszinii, hogy tobb esetben az eszkdzok biztositasaban kimeriiltek ezek az
intézkedések (Maddox-Danies, 2021). Tovabbi nehézséget jelentett az elmaradottabb régiok
lakosai szdmdara az, ha egyszerlien rosszul vagy egyaltaldn nem volt kiépitve a digitalis
infrastruktura, ezért internethidny és idoszakos aramsziinetek is hatraltattdk a munkavégzést

(Kagti, 2021).

Az otthoni munkavégzés munkavallalokra, munkavégzésre gyakorolt hatasai sokrétiiek voltak,
az 5. tdblazatban lathat6 hatasok nagy része innen ered. Az egyik gyakori kifejezés, amiben a
beemelt cikkekben taldlkozni lehetett, a munka és magéanélet hatarainak gyengiilése volt,
folyamatosan valtani kellett a fokuszt a munkahelyi és otthoni teend6k kozott. Ennek tobb
kovetkezménye is volt. A csalddi problémak, nehézségek erdsodtek vagy egyes esetekben
éppen, hogy a csaladon beliili sszetartas erds6dott meg (Agarwal, 2021), attol fiiggden, hogy
kik hogyan tudtadk viselni az otthoni egyiittes bezartsagot. Ez jellemzden akkor jelentett
problémat, amikor az 6vodakat, iskolakat bezartak, és ezért a csalad Osszes tagjanak egész nap

egy légtérben kellett egyiitt lennie (Carnevale & Hatak, 2020).

A haztartasi teenddk elvégzése is nagyobb gondot jelentett, féleg a nék szamara, Indidban a
haztartasi er6szak aranya is megnovekedett ebben az idészakban (Deshpande, 2020). A két
szféra 6sszemosodédsa miatt nem voltak jol koriilhatdrolhatd munkaordk. Nem volt hivatalos idd
arra, hogy a dolgozok ne a munkaval foglalkozzanak, folyamatosan rendelkezésre kellett
allniuk, ezért faradékonyabbak lettek, sok esetben tobb ideig dolgoztak, erre utal a
,,meghosszabbodott munkaidé” kifejezés az 5. tablazatban (Carnevale & Hatak, 2020; Arora &
Suri, 2020; Hamouche, 2021). Ennek, és a munkavégzés monotonabba valasanak hatasara (a
monotonitas oka, hogy megsziintek azok a munkahelyi beszélgetések, interakciok, amik
pihenést, feltoltédést jelentettek a mindennapokban) megnétt a kiégés kockazata (Maddox-
Daines, 2021). Egyes helyeken a HR menedzserek erésen 0sztonozték a munkavallalokat arra,
hogy vegyék ki szabadsagukat mentalis jollétiik és annak érdekében, hogy ne halmozddjanak
fel késébb Ennek oka, hogy a munkavallalok nem akartak szabadsagot kivenni, mivel a

korlatozasok miatt nem tudtak volna elutazni (Maddox-Daines, 2021; Agarwal, 2021).

Természetesen ennek van egy masik oldala is. Az otthoni munkavégzés egyik kovetkezménye,
hogy kevésbé van lehetdség ellendrizni a végzett tevékenységet, ezért konnyebben lehet
kevesebbet teljesiteni egy adott munkanapon, mint bent a munkahelyen. Emiatt a HR nem képes
a teljesitményrdl egy elég egzakt képet kapni, nem tud teljesitményt értékelni, ezért a vallalatok

nem tudtak fenntartani teljesitményalapu juttatasi rendszeriiket (Aguinis & Burgi-Tian, 2020).

13



Ez a menedzserekben bizonytalansagot is ébresztett beosztottjaik felé, igyekeztek jobban
monitorozni az otthon végzett tevékenységeket. A jovOben a vezetdknek jobban kell
alkalmazkodniuk ehhez az 0j trendhez és meg kell tanulniuk az otthonr6l dolgozokat is

hatékonyan iranyitani (Aitken-Fox, 2020; Hamouche, 2021).

Az otthoni munkavégzéshez kapcsolodd masik jelentds hatds a szocidlis élet gyengiilése,
kitiriilése. Fontos itt is megjegyezni, hogy nem minden esetben érvényesiilt ez a hatas. Ha
valakinek volt lehetdsége arra, hogy az otthoni munkavégzésnek koszonhetden mas
kapcsolatait felélénkitse - példaul egy baratjaval ebédeljen vagy ismerdseivel szérakozzon
délutan, amikor alapvetéen nem lenne ideje rd — akkor szamaéra pozitiv valtozasokat hozott a
munkavégzésnek ez a fajtdja. Masoknak pedig introvertalt személyiségiikbdl fakadéan nem

jelentett problémat a valtozas (Kulik, 2022).

Sajnalatos médon azonban, a beemelt cikkek inkabb ennek az ellenkezdjérdl irnak. Az otthoni
munkavégzés kovetkeztében besziikiiltek az informalis kommunikacié terei, megsziint a
munkahelyi pletyka, eltiintek a munkahelyi talalkozok, ebédek, beszélgetések, a munkavégzés
az irodai dolgozok szamara online meetingek és megbeszélések végelathatatlan sorava valt
(Savage, 2020). Ennek eredménye a mentalis jollét gyengiilése volt: nétt a maganyossag,
izolacio érzése, a dolgozok faradékonyabbak, stresszesebbek lettek, szélsGséges esetekben
ongyilkossagi hajlam, illetve kisérlet is el6fordult koriikben (Maddox-Daines, 2021). Notivol
és tarsai (2021) kutatasuk soran a globalis 3,44%-o0s depresszids aranyhoz képest 25%-os aranyt
allapitottak meg mintajukban. Fokozott veszélynek voltak kitéve azok, akik egyediilallok,
csalad nélkiil élnek. Szdmukra a bezartsag és az otthoni munkavégzés stulyosabb egészségiigyi

kockazatokkal jar (Carnevale & Hatak, 2020).

A vallalatok HR osztalyai sokféleképpen igyekeztek erdsiteni a mentalis jollétet. Ezek koziil a
legmeghatarozobb a folyamatos, transzparens kommunikacio kiépitése, erdsitése Volt.
Folyamatos kommunikaciora volt sziikség a vezeték és a munkavallalok kozott, hogy ne
érezzek, ugy, hogy a fejiik felett torténnek a dontések. A vezetOk tartottak fogadoorakat,
rendszeresen tajékoztattak a munkavallalokat a valtozasokrol (Agarwal, 2021; Maddox-Daines,
2021; Roumpi, 2021). Fontos volt a menedzserek €s a HR kozotti kapcsolat megerdsitése is
Megbetegedés esetén azonnali informaciokozlésre volt sziikség, hogy tovabbi fertdzéseket el
tudjanak keriilni vagy egyéb gond esetén egybdl eljusson a HR-hez is az informacié (Maddox-
Daines, 2021). A HR részlegek igyekeztek a munkavallalok kozti kommunikaciot is erdsiteni.

Tartottak kamera nélkiili online beszélgetéseket, olyan meetingeket, ahol mindenki
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elmondhatta a problémakat, amikkel éppen kiizdott, virtudlis ebéd, illetve kavésziinetet,
rendszeres csapaton beliili meetingeket (Roumpi, 2021; Maddox-Daines, 2021). Egyes
helyeken rendszeresen kikiildtek kérd6ivet a munkavallaloknak, ahol jollétiik fel6l érdeklédtek.
és igyekeztek reagalni a felmeriil6 problémakra. Megprobaltak tehat valamennyire visszahozni
a munkahelyi 1égkor hangulatat, a jarvany eldtti rendszert a mindennapokba ¢€s elérni azt, hogy
minél gyorsabban t4jékozddjanak a munkavallalok az Oket éré valtozasokrdl. A jarvany
id6tartamanak elhtizédasanak kovetkeztében azonban megjelenik az a kockazat is, hogy ezek
az intézkedések egyre népszeriitlenebbé valnak. Ahogy telik az id6, a munkavallalok egyre
inkabb belefasulnak a jarvany okozta kdrnyezetbe, és kevesebb hajlandosag lesz a problémak

kommunikalasara (Maddox-Danies, 2021).

A kommunikaci6 erésitésén kiviil kiils6 szakembereket bevonasaval is igyekeztek erdsiteni a
dolgozok mentalis jollétén. A munkavallaloknak lehetdségiik volt pszichologushoz, illetve

mentalhigénés szakemberhez fordulniuk, amikor sziikségét érezték (Mikotajczyk, 2021).

Mindezen negativ hatasok ellenére mara tisztan kirajzolodott az a trend, miszerint a
munkavallalok nagy része nem kivankozik vissza teljes mértékben az irodai kdrnyezetbe. 2021
februarjadban az USA-ban dolgozok 23%-a folytattta volna az otthoni munkavégzést
amennyiben megvan rd a lehetdsége, tobbségiik pedig még nem allt készen az irodai
munkakoérnyezetbe vald visszatérésbe (Saad & Hickman, 2021). Ez egy 0jfajta érdekkonfliktust
sziilhet a munkavallalok és munkaltatok kozott, hiszen a munkaltaté szamara idealisabb a
személyes jelenlét, mivel igy jobban tudja feliigyelni a munkat, konnyebben el tudja elérni

dolgozoit.

Az otthoni munkavégzés hatasadra megvaltozott az idealis munkakdrnyezetrdl alkotott felfogas.
Uj koncepciok jelennek meg az idealis munkarendrdl, egyre elterjedtebbé valik a hibrid
munkavégzés. A teljes korii otthoni munkavégzésre nem csak hatékonysagi szempontokbol
nem érdemes attérni, hanem mentalis jolléti szempontbol sem. Egyes dolgozok szamara — akik
jobban birjak az egyediillétet vagy tobb munkan kiviili szocialis kontaktusra van lehetdségiik a
nap folyaman — kedvez6 lehet a folyamatos otthoni munkavégzés. De fontos figyelni azokra is,
akik szeretnek kollegaikkal gyakori személyes kapcsolatban lenni, mert szdmukra a tulzott
mértékii otthoni munkavégzés jelenhet veszélyt mentalis jollétiikre és azon keresztiil
teljesitményiikre is (Kulik, 2022). Felmeriilhetnek konfliktusok azzal kapcsolatban is, hogy
milyen munkakorokhoz jar és melyekhez nem az otthoni munkavégzés lehet6sége. Emiatt

fontos lesz a HR-nek egy szabalyozott keretet épitenie az otthoni munkavégzés rendszere koré
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(Hamouche, 2021). Osszességében tehat a munkavégzésnek ez a forméja sok ijdonsagot és

kihivést is rejt magaban, amivel a vallalati HR-nek a jovében meg kell dolgoznia.

I1.2. Munkaviszonyok valtozasa

Az intézkedések masodik 6 csoportja a munkaviszonyok valtozasa koré fonodik. Ezek
jellemzOen inkabb a pandémia elsé szakaszaban torténtek, amikor a vallalatok észlelték, hogy
képtelenek kiadasaik redukalasa nélkiil atvészelni jarvany idszakat. Fontos, hogy ez a jelenség
nem volt jellemzd egységesen az Osszes iparagra, csak azokra, amiket a pandémia a
legérzékenyebben érintett, mint példaul a vendéglatas vagy az utazasi irodak, 1égi tarsasagok.
A vendéglatoipar 2020-ben 20 milliard dollar veszteséget és 25%-os ipardgi csokkenést
szenvedett el ebben az idészakban (Szulc & Smith, 2021; OCBC, 2020).

Az egyik 6 trend a jarvany idészakaban a széles korii elbocsatasok és leépitések, a teljes
munkaiddben foglalkoztatottak alkalmi dolgozdkra valo levaltasa, vagy részmunkaidében vald
alkalmazasa (Hamouche & Chabani, 2021). Ennek f6 oka a koltségek optimalizalasa,
valdsziniileg ez is egy olyan jelenség, ami — az otthoni munkavégzéshez hasonldéan — a jovoben
is relevans lesz. Egy 2021-es felmérés szerint az USA-ban a vallalatok 32%-a lecseréli a teljes
munkaidében foglalkoztatott munkavallaloit alkalmi viszonyban 1év6é dolgozokra (Baker,
2021). Ennek oka, hogy egy vallalatban a bérkdltségek jelentds részét teszik ki a kiadasoknak,
¢és igy konnyebben tudjak igazitani adott 1ddszakhoz. Egy masik modja a
bérkoltségoptimalizélasnak egyszeriien a bérek csokkentése volt. Agarwal (2021) kutatasaban

az indiai hotelek jellemzden 50-60%-kal csokkentették dolgozoik fizetését.

Fontos azonban megjegyezni, hogy alkalmi dolgozokat nem csak akkor alkalmaznak, amikor a
koltségek optimalizalasa volt a cél, hanem akkor is amikor ideiglenesen egyes teriileteken tobb
munkavallalora volt sziikkség. Ennek egy kiemelkedd példaja az egészségiigy. Angliaban
majdnem 30 000 névérnek tanuld didkot helyeztek ki korhazakba alkalmi munkaviszonyban
(Ford, 2020), a Walmart 150 000 Gj munkavallalot vett fel a jarvany alatt, hogy kezelni tudja a
megnovekedett keresletet (Kelly, 2020).

A HR szamadra kihivast jelent az alkalmi vagy atipikus munkavallalok kezelése, mivel mashogy
kell hozzdjuk viszonyulni, mint a teljes munkaidejii dolgozokhoz. Nincs sziikségiik
karriermenedzsmentre, képzéseket nem kell szamukra szervezni és atalakitjdk a szervezeti
kultardt 1s, ami kihatdssal lehet a wvallalat munkavallaloinak egyiittmiikddésére,

munkavégzésére (Hamouche & Chabani, 2021 idézi Meijerink & Keagan, 2019). Mivel
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valészintileg a jovoben magasabb szamban lesznek jelen, ezért a HR menedzsereknek meg kell

tanulniuk Oket is hatékonyan kezelni (Hamouche & Chabani, 2021).

A leépitések munkavallalokra vonatkozd negativ pénziigyi és mentalis hatasai Agarwal (2021)
kutatasaban leginkabb a szegényeket érintették. Ugy érezték, hogy diszkriminalva lettek az
elbocsatas altal, mivel a hotelben nem kellett az ,,alantas” munkat masok szeme el6tt végezniiik
(példaul takaritas, mosogatas). De most mivel elbocsatottak Oket, ki lettek téve a tarsadalom

elitélésének.

A HR ilyen esetekben amennyire tudja igyekszik transzparens kommunikacioval,
munkahelykeresési segitséggel, informacidkkal segiteni a dolgozdkat. Ez természetesen nem
potolhatta, azt, amit a munkavallalok elvesztettek, de legalabb egy enyhébb atmenetet tudott

biztositani szamukra (Roumpi, 2021).

I1.3. Tevékenységek online térbe keriilése

Ebbe a kategdriaba minden olyan HRM intézkedés €s hatés tartozik, ami abbodl addodik, hogy a

vallalati folyamatok nagy részét offline formabdl online-ba kellett atiiltetni.

Ennek egyik f6 csoportja a képzések és fejlesztések. A képzések szempontjabdl mar a
koronavirus jarvany el6tt voltak aggasztd, de a tovabbképzést 6sztonz6 trendek. A jelenlegi
vallalatvezet6k generaciojabol egyre tobben nyugdijba mennek, sok munkavallalénak nincs
alland6é munkahelye, hanem csak rovid iddszakokra vallal munkat, a munkaerdpiacon jelenlévo
készségek nem egyeznek azokkal, amiket a modern gazdasadgok igényelnek (Mikotajczyk,
2021). A pandémia felgyorsitotta ezeket a folyamatokat. Ez varatlanul érte a munkaltatokat,
meg kellett valtoztatniuk képzési stratégidjukat, ami sokuk szamara nehézséget okozott
(Mikotajczyk, 2021 idézi Fosway Group Report 2020). Ezek a valtozasok nagyrészt a digitalis,
illetve informatikai tudds iranti keresletet nagy mértékii novekedését jelentették. A
munkavallalok részérdl az olyan képzésekre volt igény, amik az otthoni munkavégzést tették
konnyebbé, mint példaul kommunikéaciés, 1d6 vagy stresszmenedzsment kurzusok
(Mikotajczyk, 2021). Az ilyen tipusi online tréningek népszeriiségét személyesen is
megtapasztalhattam. Tavaly tavasszal a Hallgatoi Szolgaltatasok altal rendezett
idémenedzsment tréning irant hallgatok sokszorosa érdeklddott, mint azt eredetileg vartak,

ezért plusz szakértdket, pszichologusokat kellett bevonni a szervezésbe.

Az online képzéseknek tobb elénye is van. Egyszeriien elérheték mindenki szamara, nem kell

fizikailag jelen lenni az oktatas helyszinén, tehat az utazas idejét meg lehet sporolni. Tovabba
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részvételi lehetdséget biztosit rengeteg fajtaju képzéshez, amik keretein beliil az egyes

szakteriiletek legjobbjaitol lehet tanulni (Mikotajczyk, 2021).

Azonban az online képzések soran a figyelem fenntartdsa nehezebb, a résztvevék hamarabb
elfaradnak (ez a fajta faradékonysag jellemz6 az otthoni munkavégzés soran is, sokkal
nehezebb interaktiv hangulatot 1étrehozni, mint egy személyes alkalom soran. Fontos tehat,
hogy nem clegendé a hatékonyabb képzéshez a hirtelen attérés az online térbe. Az online
oktatas moddszereinek is még boven idomulnia, kifinomulnia kell annak érdekében, hogy a

lehetd legjobban igazodjon az emberi igényekhez. (Mikotajczyk, 2021).

A tréningek ¢€s képzések szamanak novelése azért volt jellemzo ebben az idészakban, mert igy
tobbféle feladat teljesitésére voltak képesek a munkavallalok. Tehat még ha el is bocsatottak
valakit, akkor konnyebben tudta mas ellatni a feladatait. A leépitések kovetkeztében pedig
gyakran eléfordult az a jelenség, hogy kevesebb munkavallalonak kellett elvégezni ugyanolyan

mennyiségii vagy akar tobbféle feladatot, mint a jarvany el6tti idészakban (Agarwal, 2021).

A képzések online forméban torténd lebonyolitdsa varhatdéan a jovoben is folytatodni fog. A
The Assocation for Talent Development felmérése szerint jelenleg a vallalatok 99%-a biztosit
dolgozodinak online képzési lehetdségeket az 5 évvel ezeldtti 76%-hoz képest (Mikotajczyk,
2021 idézi ATD Research Report, 2020). A jarvany nem csak az informatikai tudas iranti
keresletet novelte, hanem a sofit skillekét is, mint példaul a kreativitas, problémamegoldo

készség, kommunikacio.

Az online térbe keriilt at tobb HRM funkcio is, mint példaul a toborzas. A képzésekkel
ellentétben, ahol a lehetdségek halmaza jelentdsen kitagult, a toborzasnal inkdbb karosult az

online térbe valé atkoltozés miatt (Hamouche, 2021; Roumpi, 2021).

A felgyorsitott digitalizalodasi folyamat azonban azt is jelentette, hogy a vallalatoknak minden
eddig személyes jelenlétet megkdveteld folyamatukat at kellett iiltetniiik az online térbe. A HR
szempontjabol kiillondsen nehéz feladat ez a rekruticid és az onboarding folyamatanak
szempontjabol (Hamouche, 2021; Roumpi, 2021). Az interjuztatasnal példaul nagy szerepe van
a nonverbalis kommunikacidnak. Plusz informaciét jelent a jelentkezd testtartasa, konnyebben
észrevehetd, ha valaki nagyon izgatott vagy szétszort, nem fokuszal eléggé. Raadasul mindig
eléfordulhatnak olyan nehézségek, mint a rossz internetkapcsolat, akadoz6 videohivas, vagy
az, ha a jelentkezOnek kamerajanak rossz a kép-, illetve mikrofonjanak rossz a hangmindsége.
Ezek még tovabb ronthatjak egy interju értékét és csokkentik azon informéciok mennyiségét,

ami alapjan meg lehet hozni a megfelelé dontést egy jelentkezOvel kapcsolatban. Az
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onboarding folyamat a személyes taldlkozasok hianyabol adoddan nagyon sokat veszit
értekébdl, online nagyon nehéz feladat olyan programokat, taldlkozokat kialakitani, amik soran
egy Uj munkavallalé ugy érezheti, hogy beilleszkedett a munkahelyi k6z6sségbe (Hamouche,
2021).

A tevékenységek online térbe valo atiiltetésének egy jotékony hatdsa, hogy a munkavallalok
technoldgiai iranti affinitdsa, informatikai tudasa megndétt (Hamouche, 2021). Az irodai
dolgozok ra voltak kényszeritve, hogy az 10 digitalis (féleg kommunikacios) feliileteket
megtanuljak hasznalni, mert elkeriilhetetlen volt hasznalatuk a mindennapos munkavégzéshez.
M¢ég ha nem alapjaiban nem is szeretik ezeket a platformokat hasznalni, a jovében

otthonosabban fognak mozogni ebben a térben.

1. Leird elemzés - kérdodivelemzés

Ebben a szakaszban a kérddiv és annak valaszainak jellemzésére keriil sor. Ez megfelel a
deduktiv és induktiv tartalomelemzés els6 1épésének is, ami az ,,adatok egészének értelmezése”.
A kutatas soran felhasznalt kérd6ivek 2021 tavasszal (marcius vége, aprilis kozepe), illetve
2021 6szén (szeptember vége, oktober eleje) késziiltek és fogadtak be valaszokat. Ebben az
idészakban a munkaltatok méar magukhoz tértek a jarvany sokkhatdsabol és egységesebb
intézkedésekkel kezelték a kialakult helyzetet. Ez az elemzés szempontjabodl szerencsés, mivel
emiatt konnyebben lehet kozds trendeket talalni a valaszok kozott. A megkérdezett vallalatok
az OFA Orszagos Foglalkoztatasi K6zhasznii Nonprofit Korlatolt Felelosségli Tarsasag (a
tovabbiakban OFA) ltal kibocsatott, az Ev Felelds Foglalkoztatoja cimre palyazo cégek voltak.
A kérddivek hivatalos kibocsatdja az OFA volt.

A 2016 ota meghirdetett az Ev Felelés Foglalkoztatdja palyazat célja, hogy megismerje és
elismerje azon hazai munkaltatokat, akik szamara az emberi eréforras kdzponti értéket képvisel.
A palyazatban azoknak a HR gyakorlatoknak, intézkedéseknek a bemutatasat varjak, amelyek
talmutatnak a torvényi eldirdsokon és a munkavallalok jolétét, elégedettségét és ezen keresztiil
elkotelezettségiiket, megtartasukat szolgaljak. A palyadzat célk6zonsége minden magyarorszagi
telephellyel rendelkezd vallalkozas, illetve szervezet lehet, egyéb megkotés nincsen. A felelds
foglalkoztatéi cim megszerzése visszajelzésként szolgalhat a cég vezetése és a HR teriilet

szamara, tovabba erdsitheti adott vallalat employer brandjét is (ofa.hu, s.a.).

A 2021 tavaszi kérddiv tartalmarol 2021 nyaran jelent meg egy cikk, melynek célja a HRM
szerepének kihangstlyozasa (makrogazdasagi trendekkel alatamasztva) és a kiilonb6z6 HRM

gyakorlatok ismertetése volt azzal a céllal, hogy a hazai cégek kiaknazzak a haté¢konysagnak és
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teljesitménynovelésnek ezt az itthon kevéssé ismert formajat is (Boros et al., 2021). A 2021

0szi kérddiv kapesan is egy hasonld hangvételii cikk megjelenése varhat6 idén nyaron.

A jelenlegi kutatas fokusza ezekt6l eltér és a kérddiveknek csak azokat a részleteit hasznalja
fel, amik az adott vallalatok koronavirus jarvanyra adott reakcidira, intézkedéseire, és annak
hatésaira fokuszal. A tavaszi kérddivet 19, mig az 6szit 49 vallalat toltotte ki. A kérdéivek nem
reprezentativak, de vizsgalatukkal nyerhetiink egy mélyebb betekintést az olyan hazai
vallalatok pandémia idei HR gyakorlataiba, amelyek nagyobb hangsulyt fektetnek az emberi

er6forras menedzsmentre, mint az atlag.

A kérdések, amiknek valaszait elemezni fogom, a 7. tablazatban lathatok. A kérdéseket azon

hallgatotarsaimmal fogalmaztuk meg kozosen, akikkel a 2021 nyaran megjelent publikacio is

késziilt.
7. tablazat: A kérddivek kérdései

Az On cégénél milyen kihivasok elé éllitottdk a HR munkat a pandémias
helyzet?
Hogyan tudtak ezzel megbirk6zni, mennyire sikeriilt stabilizalni a helyzetet a

2021 tavasz vallalaton beliil, csokkenteni a bizonytalansag érzést?
Mi az éllaspontjuk, a jarvany utdni iddszakban mit lehet az uj tipusu
munkavallal6i kérnyezetbdl megdrizni €s mit nem?
Megvaltozott-e a munkavéallalok hozzaallasa a véallalathoz, ha igen, akkor
miben? Tud-e a cég ebbdl hosszl tavon profitalni?
Kommunikacids és motivacios szempontbol a HR munka hogyan véltozott a
pandémiés helyzetben?

2021 ész Hogyan tudték csokkenteni a bizonytalansag érzést, ha volt?
A jarvany utan mit lehet az 0j tipust munkavallal6i kornyezetbdl megorizni és
mit nem?
Megvaltozott-e a munkavallalok hozzaallasa a vallalathoz és miben?

Forras: sajat szerkesztés

A feltett kérdések az eredeti kutatds hasonld céljai miatt tobb helyen is megegyeznek.
Mindkettd kitér arra, hogy a véllalaton beliili bizonytalansag érzést hogyan sikertiilt csokkenteni
ebben az iddszakban, mi az, amit meg lehet Orizni a jarvany okozta j munkavallaléi
kornyezetbdl, illetve a munkavallalok céghez vald hozzdallasa hogyan valtozott a pandémia
hatasara. A kiilonbség az, hogy a tavaszi kérdéivben megjelennek a jarvany okozta kihivasok
is, amikkel a HR-nek szembesiilnie kellett, illetve, hogy a cég tud-e profitalni a munkavallalok
céghez vald hozzaallasdbol. Az Oszi kérddivben pedig konkrétabban kérdez ra arra, hogy
kommunikécids, illetve motivacios szempontbol a HR munka hogyan valtozott meg. Fontos

kiemelni azt is, hogy tavasszal az Gsszes kérdés egyben, egy egységként volt feltéve. Ezzel
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szemben Osszel 4 alegységbe voltak tagolva, aszerint a rendszer szerint, ami az X. tdblazatban
is lathato. Osszességében az Oszi kérddiv kérdései egy fokkal letisztultabbak, rendezettebben

kérdeznek ra a vallalati HRM intézkedések és hatasok egyes aspektusaira.

A kérddivekben szerepld vallalatok jellemzdit tekintve mds adatok allnak rendelkezésre a
tavaszi és az 0szi kérdéivre vonatkozdan. A vallalatok tevékenységére vonatkozo informaciod
az, ami rendelkezésre all mindkét kérdéivben. Ezek azonban meglehetésen divergalnak: a
felndttképzéstdl kezdve a gumiabroncs- €s villamos eszkozok gyartdsan at az informatikai
szolgaltatdsokig nagyon sok teriilet képviselteti magat a kitolték kozott. Emiatt a
tevékenységeket dgazati bontasban kiilonbdztettem meg aszerint, hogy mezdgazdasagi, illetve
ipari (élelmiszer-és egyéb anyagok, termékek gyartdsa, feldolgozoipar, épitdipar) vagy
szolgéltatas jellegli tevékenységet folytatnak. Az dgazati felbontds eredményei az 8. tdblazatban

lathatok.

8. tdblazat: A kérddivekben szerepld vallalatok agazati eloszlasa

tavaszi kérddiv 6szi kérdoiv
mez6gazdasag, ipar 4 (19,05%) 20 (41,67%)
szolgaltatas 17 (80,95%) 28 (58,33%)

Forrds: sajat szerkesztés

Az abra tanulsaga, hogy az 6szi felmérés sordn tobb mezdgazdasagi, illetve ipari tevékenységek
z6 vallalat toltotte ki a kérddivet, kitdltési aranyuk 19%-16l kézel 41%-ra emelkedett, mig a
szolgaltatassal foglalkozo cégek aranya kozel 81%-ro6l 58%-ra csokkent, de még igy is 6k

képviseltek tobbséget.

A tavaszi kérddivben mas, a kitoltoket leir6d jellemzd nem talalhatd, ennek oka a projekt
kereteinek bizonytalansaga volt. Az 6szi kérd6ivben a szerkezet mar letisztultabb, ezért ott a
munkavallalok szamarol és a 2020-as arbevétellel kapcsolatban is allnak rendelkezésre adatok.

A munkavallalok szamanak eloszlasa csokkend sorrendben a 3. 4bran 1athato.
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3. abra: A 2021 dszi kérddivben szerepld cégek munkavallaldinak szama
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Forrds: sajat szerkesztés

Az é4bra attekinthet6éségét meglehetdsen torzitja az a par cég, amelyek meglehetésen sok
munkavallaloval rendelkeznek. Ezek koziil kiemelkedik az elsé cég, mely majdnem 4000
embert foglalkoztat. A masodik cégtdl kezdve - ami tobb, mint 2500 dolgozoénak ad helyet —
egy nagyobb mértékli csokkenés figyelhetd meg, atlagosan koriilbeliil 200-zal csokken a
foglalkoztatottak szama egészen a 12. vallalatig, ahol ez a mérték redukalodik atlagosan 10re.
Ezt a trendet és az 500-nal kevesebb munkavallalot foglalkoztatd cégeket részletesebben a 4.

abra mutatja be.

4. dbra: 500 munkavallaloénal kevesebbet foglalkoztatd cégek
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Forrdas: sajat szerkesztés
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Az elsé par vallalatnal itt is megfigyelhetd egy-egy eset, ahol nagyobb mértékben, 40-nel vagy

50-nel csokken a munkavallalok szama, de a tendencia végiil kisimul.

A KSH (2017) osztalyozasa szerint 250 vagy annal tobb dolgozdt foglalkoztato vallalat szamit
nagyvallalatnak, 50 és 249 kozottiek a kozépvallalatok, 10 és 49 {6 kozott helyezkednek el a
kisvallalatok és 9 fo alatt taldlhatok a mikrovallalatok. A felosztds alapjan a 2021 06szi
kérdéivben 17 nagy, 17 kozép, 13 kis és 2 mikrovallalat talalhat6. Az osztalyozast tovabb
egyszeriisitve megallapithatdo, hogy 17 nagyvallalat és 32 KKV (Kozép, kis, illetve

mikrovallalat) lelhet6 fel a mintaban.

A 2020-as arbevétel tekintetében is egy hasonld trendet figyelhetiink meg, mint a
munkavallalok szamanal, hiszen méretgazdasagi okokbol minél nagyobb egy vallalat annal
tobbet termel €s anndl tobb lesz az arbevétele is. Az egyes vallalatok arbevétele az 5. dbran

lathato.

5. abra: A 2021 0szi kérddivben szerepld cégek arbevétele (millio Ft)

250000
200000
150000
100000
50000
0

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45

Forrdas: sajat szerkesztés
Ezen az 4bran tisztan kirajzolddik négy outlier cég, melyek arbevétele rendre 229, 210, 122,
illetve 50 milliard Ft. Nekik kdszonhetden egy meredeken ereszkedd trend rajzolodik ki, ami

a 7. vallalat utan mérséklodik (125 millié Ft-os éves bevétel 2020-ban). Ez a trend a 6. abran

lathato részletesebben.
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6. abra: 2020-as arbevétel az elsd 6 vallalat kivételével (millid Ft)
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Forrds: sajat szerkesztés

Ezen az abran is hasonlo tendencia lathatd, mint az Y. abran az 1 milliard Ft feletti arbevételt
cégek (az els6 20 db) esetében a csokkenés atlagos mértéke atlagosan 600 millié Ft, az 1
milliard Ft-nal kevesebb arbevétellel rendelkezd vallalatoknal 78 millio Ft (19 db). Az
arbevételre vonatkoz6 adatokat 4 db cég nem adta meg, ennek oka jellemzden az volt, hogy 6k
a kozszférdhoz tartoznak. A 4 outlier cég kivételével tehat 20 db vallalat 2020-as arbevétele 1

¢és 12 milliard Ft ko6zott, 19 db-¢ 1 milliard Ft alatt helyezkedik el.

IV. Tartalomelemzés - kérdoivelemzés

A kérddiv valaszainak elemzéséhez az induktiv tartalomelemzés 1épései mentén haladtam.
Elészor atolvastam tobbszor a valaszokat és felmeriild gondolataimat kiilon munkalapra
jegyzeteltem ki. Elemzési egységként az egyes kérdéivekre adott valaszokat tekintettem, mivel
az atolvasasok utan ezeket csoportositottam eldszor az altalam eldzetesen generalt intézkedések
¢és hatdsok kategoridkba (ez volt az elemzés deduktiv része). Ezutdn megvizsgaltam kiilon az
intézkedéseket és a hatasokat és kategoridkba soroltam Oket. Eleinte azokat a kategéridkat
akartam hasznalni, amiket a régebbi kutatasban is meghataroztam: kommunikécid erdsitése,
home office, online atallas, informatikai eszk6zok biztositasa €és egészségligyi szolgaltatasok
(Boros et al., 2021), de ezeket nem taldltam megfeleléonek ehhez a kutatishoz. Egyesek
tulsdgosan tadg spektrummal rendelkeztek, masok részhalmazai voltak egymasnak, ezért az

induktiv tartalomelemzés moddszertanat kovetve én alkottam meg a kategoéridkat a konnyebb
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értelmezhetdség ¢s atlathatosdg érdekében. Az absztrakcid folyamata, tehat a kategoridk

elnevezése a kategorizalas folyamataval parhuzamosan tortént.

A két kérdoiv adatait kiilon kategorizaltam, igy a kettd tartalma ¢és szerkezete kozott végzek
egy alapvet0 Osszehasonlitast, de az intézkedéseket és hatasokat 0sszesitve sorolom fel. Az
Osszehasonlitdsnak ebben az esetben vannak korlatjai, mivel a két iddszak kozott a kitdltok
szama, a kérdések és azok szerkezete is valamennyire megvaltoztak, ezért mas tipusu valaszok
érkezhettek be a tavaszi €s Oszi kérdéivnél, olyan véllalatok esetében is, amik mindkét

alkalommal a valaszaddk kozt voltak.

A tartalomelemzés soran elészor az intézkedésekkel foglalkozom (mindkét kérddiv adatai
alapjan), utana a hatasokkal, végiil az eredményeket 6sszehasonlitom a szisztematikus irodalmi

attekintés eredményeivel és 0sszegzem meglatasaimat.

IV.1. HRM intézkedések

Az intézkedések vizsgalata soran alkotott kategoriarendszert a két kérd6iv esetében az 7., illetve
8. abra tartalmazza.

7. dbra: HRM intézkedések a 2021-es tavaszi kérddivben

Home office (14) — sziikséges eszkozok biztositasa (4)

Egyiranyt (8)

Kommunikacid erdsitése

Kétirany1 (2)

Kommunikacio (6)

Digitalizalodas

HRM tevékenységek (3)

Fizikai egészség védelme (7)

Forras: sajat szerkesztés
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8. abra: HRM intézkedések a 2021-es 0szi kérddivben

sziikséges eszkdzok biztositasa (1)

Home office (12)

rugalmas munkaidé (4)

Egyirany (35)

Kommunikéacid erdsitése

Kétiranyu (16)

Kommunikacid (7)

Digitalizalodas

HRM tevékenységek (2)

Fizikai egészségvédelem (14)

Juttatasok, tdmogatasok (7)

Munkafolyamat szervezése (7)

Forrdas: sajat szerkesztés

Az abrakon az egyes kérddivekben eléforduld koronavirus jarvany alatt bevezetett HRM
intézkedések lathatok. A bal oldali nagyobb téglalapok fOkategoridkat jelentenek, beldliik
agaznak jobbra az alkategoriak. A megnevezések mogotti szdmok azt jeldlik, hogy az egyes
kérddivekben adott intézkedés tipus hanyszor fordult eld. Az alkategoridk eléforduldsanak
szama nem egyezik meg minden esetben a fékategoridkéval (jelenleg a home office esete ilyen),
céluk inkabb a f6 trendek, jelenségek azonositasa az adott fékategoria kapcsan, mintsem a teljes
lefedése annak. Ilyen esetben a fokategoria mellett is szerepel a megjelenés szama. Fontos itt
megjegyezni, hogy az esszészerli valaszok miatt az, hogy valamilyen intézkedés (vagy hatas)
nem keriilt emlitésre nem feltétlen azt jelenti, hogy az adott vallalat nem alkalmazta, hanem

hogy nem hangsulyozta ki.
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Az elsé intézkedés az dbrakon a home office, azaz az otthoni munkavégzés intézménye. Ennek
jellege 6nmagaban nem keriilt bovebb kifejtésre, azonban a valaszokban megjelentek olyan
hozza kapcsolhatd tevékenységek, amelyek igen. Ezek kozil az egyik az otthoni
munkavégzéshez sziikséges eszkozok biztositasa, ami annak érdekében tortént, hogy a
munkavallalok otthonrdl is technikai akadalyok nélkiil tudjak teljesiteni munkajukat. Ezek az
eszkozok leginkdbb informatikai jelleglieck voltak: laptop, egér, billentylizet, headset, az
irodabol asztali gépeket, akar székeket is haza lehetett vinni. Ide soroltam ezenkiviil a rugalmas
munkahellyel, az otthoni munkavégzés miatt keriilt eldtérbe. Irodai kotottségek nélkiil

egyszerlibben megvaldsithatd a nem kotott 6rak szerinti munkavégzes.

A masodik kategéria a kommunikacid erdsitése, ezt két részre bontottam: egyirdnyu és
kétiranyh kommunikaciora. A kommunikacié ebben a kontextusban munkaltatdé és

munkavallalo, munkavallalok, vagy munkavallalok és szakemberek kozott torténhetett.

Az egyiranyu kommunikéciéo mindkét esetben gyakran jelenik meg — a tavaszi kérddivben 8-
szor (ez tobb, mint a valaszadok egyharmada) az dsziben pedig 35-szor. Ebben azonban van
torzitas, hiszen az 9szi kérdoiv elsé kérdése konkrétan emliti ezt a témakort: ,, Kommunikacios
és motivacids szempontbol a HR munka hogyan valtozott a pandémiés helyzetben?”. Ett6l
fliggetleniil az egyiranyl kommunikacidé hangsulyos szerepe tisztdn kirajzolddott a
vélaszokbol. Altalanossdgban a vallalatok tobbszor emlitették, hogy a napi szintii vagy
folyamatos, nyilt transzparens kommunikaciora sziikség volt azért, hogy a munkavallalokat
informalni tudjak és ezaton bizonytalansagukat is csokkentsék. A csatorndk koziil megjelent a
vezérigazgatoi korlevél, intranet, videoiizenetek, falitjsagok, plakatok, e-mailek, facebook
tajekoztatasok, hirlevelek, hangosbemondok, negyedéves forumok €s az online pszichologiai
egeszségmegodrzO eldadasok is. A munkaltatok igyekeztek folyamatosan frissiild, aktualis
informaciokat megosztani a pandémias helyzetrél, egyesek kérddives felméréseket is kikiildtek
a dolgozdknak, belsd interjukat folytattak veliik annak érdekében, hogy az ¢ véleményiiket is
becsatornazzak, biztositottdk Oket arrdl, hogy munkahelyiik megmarad. A valaszokban
jellemzden olyan kifejezések jelentek meg, mint: ,,megnovekedett a HR feladata, tobb és napi
szinti kommunikacid és a kapcsolattartas”, ,,[A pandémia] Tobb kommunikacidt igényelt,
mind helyi, mind a nemzetko6zi anyavallalati szinten” vagy ,,Nagyon fontos eleme volt ennek
az iddszaknak a folyamatos, azonnali €s transzparens kommunikaci6.” Az egyirdnyu
kommunikécidonak tehat két alapvetd funkcidja volt, a tajékoztatas és a vélemények bekérése,

ezek koziil a tajékoztatas hangstlyosabban jelent meg a valaszok kozott.
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A kétiranytl kommunikdéci6 ritkabban jelent meg (6sszesen 18-szor a két kérddivben), hiszen
ez tobb energiat és idobefektetést igényel a munkaltatok és a munkavallalok részérdl is, de
jobban képes az irodai hangulat visszaidézésére €s ezaltal a mentalis egészség megdrzésére is.
Tobb formaban is eléfordult, paran csak koncepcionalis szinten emlitették azt, hogy nagyobb
személyes figyelmet forditottak dolgozoikra és fontos szempont volt szamukra jollétiik. Az 6szi
kérdéivben azonban tobb konkrét intézkedés is megjelent: a személyes problémakat egymassal
atbeszélték rendszeres meetingek folyaman, gyakoribb egyedi konzultacié volt munkavallalok
¢s menedzserek kozott, a vezetok igyekeztek minden jarvannyal kapcsolatos kérdésre reagalni,
motivacios tréningeket szerveztek. Egyik vélaszado igy nyilatkozott: ,,Heti rendszerességii
(hétféi) "kernap"-okon minden munkavéllalo részt vehet, ahol elmondhatja véleményét,
aggalyait, és valaszt kap a felettesektdl az adott helyzet megoldésara.” Mdasok aktivabban
hasznaltdk a kozosségi platformokat, feltdr6 beszélgetéseket szerveztek, pszichologusi
konzultacids lehetséget nyujtottak, ahova szakmai és maganéleti gondjaikkal is fordulhattak.
Egy kiemelkedd eset volt, hogy az egyik valaszadé Munkavallal6i Tamogato6i Programot épitett
Ki: ,, ... tamogatni tudjuk munkatarsainkat a virushelyzet miatt kialakult nehézségekben és mas
nehéz ¢lethelyzetben, magéanéleti problémaban is, amire megoldast keresnek. A kollégak
anonim moédon tudjak felvenni a kapcsolatot olyan szakértvel (pszichologussal, taplalkozasi
szakértével, edzével, tigyvéddel, pénziigyi tanacsadoval) aki az adott élethelyzetben segiteni

tud szdmukra.” Havonta a munkavallalok 10%-a €It ezzel a lehetdséggel.

A kovetkezd kategoria a digitalizacid, amit két részre osztottam. Leggyakrabban a
kommunikécié online térbe keriilése kapcsan keriilt emlitésre. A vallalatok telepitettek a
sziikséges alkalmazasokat, mint példaul a Teams, egyes cégekben komplexebb rendszerek is
kiépiiltek: ,,A személyes kapcsolattartas csokkentése és a folyamatos kommunikacid biztositasa
érdekében a foldrajzi kiterjedést alapul véve 5 helyszinre videokonferencia rendszerek kertiltek
telepitésre.” A csapatépitd tevékenységek, tréningek, képzések, meetingek szintén online térbe

koltoztek.

Az online HRM tevékenységek koziil adatszolgaltatas és befogadas volt kihangstlyozva. A
jelenléti iveket, munkalapokat, munkabérjegyzékeket online formaban kellett tovabbitani,
atalakultak a kivalasztasi csatorndk és az interjuk is atkoltoztek a digitalis térbe. Az egyik
valaszadonal megjelent az, hogy részben ennek kdszonhetden lelassult a szakemberek felvétele,

alkalmazasa és betanitasa.
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A fizikai egészség védelme értelemszerlien nagy szerepet jatszott a jarvany alatt, féleg az ipari
tevékenységet folytato vallalatoknal, hiszen 0k gyarban dolgoz6é munkavallaldikat nem tudtak
home office-ba kiildeni. A termelésben dolgozoknak kotelezd volt a maszkviselés, folyamatos
ferttlenités, szocialis tdvolsagtartas. Egyik valaszadonal részletesen is megjelentek az ehhez
hasonlo intézkedések: ,,Mivel tarsasagunk alapvetok kozsziikségleti szolgaltatast nytjt (kdzmi
szolgaltatds), ezért a munkarendeket, munkaiddt at kellett alakitani, minimum {izemeltet6i
létszamot hataroztunk meg ¢és elkiilonitett munkavégzési €és rendelkezésre allasi helyeket
jeloltiink ki.” Voltak olyan munkaltatok, amelyek vitamincsomagokat adtak dolgozoik
szamara, sajat koltségiikon teszteltek, monitoroztak az alkalmazottak egészségiigyi allapotat,
kiils6soket nem engedtek be az irodaba, akar telekocsi rendszert is bevezettek annak érdekében,
hogy ne kelljen tomegkozlekedést hasznalniuk a dolgozdknak. Az 6szi kérddivben eldtérbe
keriilt az oltds népszeriisitése is, nyilt beszélgetéseket szerveztek, ahol mindenki el tudta
mondani az oltassal kapcsolatos véleményét, orvosokat hivtak meg eldéadni a témaban.
Erdekesség, hogy volt olyan hely is, ahol erre nem volt nagy sziikség: ,,Az oltas fontossiga nem
volt kérdés, allatgondozoként minden munkavallal6 tisztaban volt a jelentdségével, hiszen nap,
mint nap vakcindkkal dolgoznak.” Megeldzési és vészforgatokonyveket hoztak létre, a
rendszeres tesztelés mellett a kontaktkutatds is eldtérbe keriilt. A szellemi munkavallalok
szamara nyilvanvald otthoni munkavégzés mellett tehat igyekeztek a termelés folytatdsaval

parhuzamosan minél inkabb {igyelni a munkavallalok egészségére.

Az 6szi kérdéivben ezenkiviil tovabbi két szempont jelent meg: a juttatasok, timogatasok és a
munkafolyamat szervezésével kapcsolatos intézkedések. A juttatasoknak két formédja jelent
meg, ezek koziil az els6 a munkaltatd és munkavallalé kozotti. Ez jelentett példaul
csaladtdmogatasi intézkedéseket (pl. gyermeksarok kialakitasa), egészségiigyi juttatasokat,
megélhetési nehézség esetén nyujtott tamogatast: ,,Munkahelyi covid megbetegedés esetén az
Intézmény segitette a 100%-o0s tappénz megallapitasanak Osszetett ligyintézését a Csongrad-
Csanad Megyei Kormanyhivatal felé¢”, ,,Azt is meg tudtuk oldani, hogy a termelésbdl kiesd
kollégdk se a szabadsagaikat hasznaljdk fel, hanem az érintett (elsdsorban holgyek az
iskolabezarasok miatt) atlagosan 8-10 f6 "allasidon" 70%-os bérben részesiilt.” Egy
valaszadonal volt lehetdség fizetési eldleg felvételére is. A juttatdsok masik formdja az allami
tdmogatds igénybevétele volt a munkaltatok részérdél. Ezt azért konyveltem el HRM
intézkedésnek, mivel ezt a tAmogatast azzal a céllal vették fel a cégek, hogy munkaerejiiket ne

kelljen leépiteniiik.
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A munkafolyamat szervezésében bekdvetkezett valtozasok leginkabb a monitorozas, feliigyelet
¢lénkitését jelenti, egy munkaltatonal példdul napi rendszerességgel szdmoltattdk be a
munkavallalokat az elvégzett munkardl. Ennek oka a szisztematikus irodalmi attekintésnél
meriilt fel. Az otthoni munkavégzés kovetkeztében kevésbé tudtdk a felettesek ellendrizni
alkalmazottaik munkajat, ezért egyes esetekben novelték a felligyelet mértékét. Egyéb, ebbe a
kategoriaba tartozo tevékenységek az éjszakai miiszakok megsziintetése, az ©Onallobb
munkavégzés, illetve helyettesitési rendszer kidolgozasa, a munkafolyamatokhoz kapcsolodd

kontrolling tevékenységek €lénkitése.

Az 0Oszi kérdéivnél megvizsgaltam egyes intézkedések megjelenésének eloszlasat agazat és
vallalatméret szerinti bontasban. Agazati bontas a tavaszi kérdéivben is megtalalhato, azonban
mivel itt minddssze 4 ipari tevékenységgel foglalkozo véllalat talalhatd a 21 kitoltdbol, ezért
nem lattam relevansnak itt elvégezni az Osszehasonlitast. Az arbevétel alapjan szintén nem
végeztem Osszehasonlitast, mert az egyenesen aranyos a munkavallalok szamaval. Elemzése
nem jelentett volna nagyban eltéré eredményt, és a f6 szempont ugyantgy a nagyobb és kisebb

méretl vallalatok dsszehasonlitasa lett volna.

A véllalatméret szerinti Osszehasonlitds a 9. tdblazatban lathat6. Az Osszehasonlitds a home
office (és rugalmas munkaidd), egyiranyt ¢és kétirdnyl kommunikécio, illetve fizikai
egészségvédelem alapjan tortént, mivel ezek az intézkedések jelentek meg nagyobb szdmban.
A hipotézisem az volt, hogy a home office és az fizikai egészségvédelem nagyobb ardnyban
lesz jelen nagyvallalatoknal, mint KKV-knal, mert kevesebb munkavallalo esetén ezek nem
kapnak olyan hangstlyos szerepet. A kommunikacid terén az volt az elvardsom, hogy az
egyiranytl kommunikacidé gyengébb, a kétiranyl erésebb a KKV-k esetében, mivel egy kisebb

vallalatban, kisebb kdzdsségben nagyobb szerepe van az informalis kapcsolattartasnak.

9. tablazat: HRM intézkedések elemzése vallalatméret szerint

Egyenlé megoszlas szerint Kérdoivben
KKV Nagyvallalat | KKV Nagyvallalat | Eltérés | Osszesen

Home office 8 4 6 6 15,31% 12

Egyiranyu 23 12 19 16 |11,02%| 35
kommunikacid

Ketiranyu 10 6 12 4 9,69% | 16
kommunikacid
Fizikai egészség 10 4 9 5 6.12% 14

védelme '

Forras: sajat szerkesztés
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A tablazat elsd részében azok a darabszdmok lathatok, amik az eredeti aranyok alapjan
jonnének ki (34,7% - nagyvallalat, 65,3% - KKV), masodik részében a kérddivben talalhatok.
Az eredeti hipotézis beigazolodott a home office, egy,- és kétiranyGt kommunikacid
kommunikécid esetében, a fizikai egészségvédelemnél nem. Az eredeti eloszlastol valo eltérés
mértéke azonban nem magas, legnagyobb 15%-os értékét a home office esetében veszi fel.
Osszességében kisebb mértékii eltolédasok olvashatok le, a kérdéivben szerepld aranyok nem

térnek el nagy mértékben az egyenld megoszlastol, ezért egyértelmii konlizié nem vonhato le.

A szektor szerinti osztas eredménye a 10. tdblazatban lathatd. A hipotézisem az volt, hogy az
ipari szektorban a home office kevésbé, a fizikai egészségvédelem hangsulyosabb szerepet
kapott a fizikai munkavallalok talsulya miatt. Kommunikaci6 terén azt feltételeztem, hogy a
szolgéltatd a4gazatban nagyobb szerepet kap a kétiranyu kommunikécio, az egyirdnyl
kevesebbet. Ugy gondoltam, hogy az ipari tevékenységgel foglalkozé vallalatok jellemzSbben
nagyobb multra tekintenek vissza ¢és konzervativabb megkozelitést alkalmaznak
munkavallaloik kezelésében. Nem forditanak rajuk nagy mértékii személyes figyelmet, nem
rendeznek szdmukra tréningeket, tobb meetinget, a mentalis egészség megdrzése nem jelenik

meg naluk olyan erdsen, mint a szolgaltaté szektorban.

10. tablazat: HRM intézkedések elemzése dgazat szerint

Egyenl6 megoszlas szerint Kérddivben
Ipar Szolgaltatas Ipar  Szolgaltatis | Eltérés | Osszesen
Home office 5 6 7 4 20,14% 12
Egyiranya 15 20 17 18 6,9% 35
kommunikaci6
Kétirdnya 7 9 6 10 417% | 16
kommunikaci6
Fizikai egészség 6 3 3 5 15 48% 14
védelme !

Forrdas: sajat szerkesztés

A hipotézisek beigazoldodtak az egyirdnyl, kétirdnyl kommunikacié és a fizikai

egészségvédelem kategoriaknal, de az eltérések mértéke az eredeti eloszlastol itt is alacsony

crer

is alacsony elemszamanak tudhaté be. Nagyobb jelentdségli eredmények tehat itt sem

olvashatok le.
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IV.2. Hatasok

Az elébbiekben felsorolt intézkedések munkavallalokra, illetve munkavégzésre gyakorolt

hatésait a 9. és 10. abrak irjak le.

9. dbra: Hatasok a 2021-es tavaszi kérd6ivben

Home office megtartasa (8)

Biztonsag (4)
Egyéni valtozéasok (11) <

Bizalom (4)

Csoportos valtozasok (7)

Digitalizalodas (4) Kommunikacio (2)

Forrdas: sajat szerkesztés
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10. abra: Hatasok a 2021-es 0szi kérddivben

Home office megtartasa (26)

Lojalitas (14)
Egyéni valtozasok (29) Bizalom (3)
Biztonsag (7)
Csoportos valtozasok (11) —  Osszetartas erésodése (7)
Digitalizalodas Kommunikacio (9)

Fizikai (10)
Egészségvédelmi intézkedések
megtartasa

Mentalis (1)

Miikodési rugalmassag megdrzése (4)

Forras: sajat szerkesztés

A hatdsokra vonatkozoan meglehetdsen diverz valaszok érkeztek be, ezért tdgabb spektrumt
kategoridkat kellett meghatarozni, itt tobb esetben is eléfordul az, hogy az alkategoridk nem

fedik le egészében a fOkategoriakat.

A home office megdrzése az egyik leginkabb varhatd6 munkavégzésre gyakorolt hatas, ami
mindkét kérd6éivben nagy szamban megjelent. Abban viszont mar vannak eltérések, hogy a
munkaltatok hogyan képzelik el annak megvalositasat. Tobbszor megjelent a hibrid
munkavégzés fogalma, volt olyan vallalat, amelyik azt irta, hogy megfontolja a home office
megmaradasat, mas Ugy fogalmazott, hogy megtartana, de szabalyozott keretek kozott.
Konkrétabb megvalositasként felmertilt a 2 nap home office, 2 nap irodai munka, heti 1, illetve

3 napos home office. Osszességében az latszik, hogy a home office alkalmaz4s4tél nem riadnak
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el a vallalatok, de a teljes mértékli otthoni munkavégzést nem partoljak, inkdbb hibrid

modszereket alkalmaznak vagy terveznek alkalmazni.

Az egyéni valtozasok kategoria a munkavallalok egyéni beallitottsagaban, céghez, munkajahoz
vald hozzaéllasban bekovetkezett valtozasokat jelenti. Itt a leggyakrabban megforduléd
kifejezések a biztonsag (valosziniileg részben azért, mert az egyik kérdés konkrétan megemliti
a bizonytalansag csokkentését), bizalom és lojalitas voltak. A lojalitas kiemelkedd szamban, 14
alkalommal fordult el az 6szi kérd6ivben. Az egyéni valtozasokkal kapcsolatos valaszok zome
arra tért ki, hogy a HRM intézkedések, a cég gondoskodd magatartdsa miatt a munkavallalok
biztonsagban érzik magukat €s ezért n6tt munkaltatojuk irdnti elkotelezettségiik, bizalmuk vagy
nem észleltek bizonytalansagot és masmilyen negativ valtozast a hozzaallasukban. Erdekesség,
hogy a biztonsag novekedésének okaként legtobbszér a folyamatos, nyilt, transzparens
kommunikéciot emelték ki. Az elkdtelez6dés, bizalom és biztonsagérzet novekedését

legtobbszor a fluktudcié csokkenésével tamasztottak ala.

Ezenkiviil egy-egy mondat erejéig mas szempontok is szerepeltek a valaszok kozott. Par helyen
megjelentek negativ tényezok ,Ugyanakkor a feladatmennyiség hullamzasa és az ezzel jard
esetleges munkaltatoi intézkedések folyamatos kommunikéciot igényelnek, amit eltéré moédon
értékelnek / érzékelnek. Az allandésuld bizonytalansag érzet talan ndvekedett. A covid
fliggetlen intézkedéseket is konnyen Osszefliggésbe hozzdk jarvanyhelyzettel.”, , Kevésbé
becsiilik meg azt, amit a vallalat nyujt, olyan igények meriilnek fol a résziikrdl, ami azel6tt nem
volt.” vagy ,.Csapatépitd, illetve egyéb tréningek hianya miatt a munkavallalokban a
csapatszellem gyengiilt.” Masok arrol nyilatkoztak, hogy dolgozoik az alapvetd dolgok
meglétét jobban értékelik, mint példaul a tisztasagot, biifét, véddeszk6zok biztositasat, illetve
haldsak a munka és maganélet kozti egyensuly megtartdsa miatt, értékelik a cég eréfeszitését

¢és rugalmassagat.

A csoportos valtozdsok kategéria a munkavallalok kozti interakcioban bekovetkezett
valtozasokat foglalja magaban. Az online egyiittmiikddés sikeressége érdekében a
munkavallaloknak 1) kompetenciakat kellett elsajatitaniuk, az egyik valaszado cég példaul igy
nyilatkozott: ,,A krosszfunkciondlis egyiittmiikodések nehezebben valosulnak meg, viszont az
Osszeszokottabb, napi szinten egyiittmikodd csapatok hatékonyabban dolgoznak egytitt.”
Szintén kihivast jelentett a csapatépitd tevékenységek hianya és azok potlasa a HR munkatarsak
szamara, szocidlis ellatd intézményben dolgozok szamdra a nonverbalis kommunikéacio

beszlikiilése okozott gondot.
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A nehézségek ellenére azonban tobben is azt nyilatkoztak, hogy az dsszetartds, egymas iranti
empatia, osszefogas, egyiittmiikodés mértéke megnétt az elmult idészakban. Ugy tiinik egyes
vallalatoknal a nehezebb idOk szorosabb kapcsolat kialakitasara, fenntartdsara 0sztonozték a
munkavallalokat €s ezaltal a szervezeti kulttra is er0s6dni tudott, még ha nagyobb kihivast is

jelentett fenntartdsa az online térben.

A digitalizalodas kategoridban leggyakrabban (az 6szi kérdéivnél minden esetben) az online
kommunikacios eszk6zok, illetve platformok megtartasa jelent meg. Ezenkiviil par vallalatnal
egyeb szempontok is eléfordultak: technologiai fejlesztéssel kivaltanak a folyamatos miiszakot
(a 1étszam megtartasa mellett), az adminisztraciot csokkentenék, elektronikussa tennék, papir
alapu tevékenységeiket digitalizalndk. A kényszerii online térbe val6 athelyezés tehat tobbeket

raébresztett arra, hogy hogyan tudndk hatékonyabban végezni egyes szervezeti folyamataikat.

Az egészségvédelmi intézkedések megtartasa leginkabb azt jelentette, hogy a biztonsag és
egészség, a munkahely fertdtlenitése, vitaminjuttatasok, illetve a higiénids szabalyok
fenntartasa nagyobb szerephez jut és fog jutni adott munkahelyeken. Erdekesség, hogy egy

alkalommal keriilt emlitésre a fizikai egészség mellett a mentalis egészség fogalma.

A koronavirus jarvany alatt a vallalatoknak gyorsan kellett alkalmazkodniuk a folyamatosan
valtozo kiilsé kornyezethez, sok esetben gyors dontéshozatalra, rugalmassagra volt sziikség. Az
utolsd kategoria arra vonatkozik, hogy néhdny cég ezt a mikodeésbeli rugalmassagot
hangsulyozta ki, mint megtartandé elem. Ide tartozik példaul a gyorsabb vezetdi dontések és a
feladatkorok kozti rugalmassag — ,,Gyorsabb vezetdi dontések, folyamatok mindenképpen
megdrzendd.” A jarvany egyik mellékhatasa az is lehet, hogy a szervezeti biirokracia egyes
munkahelyeken csokkenni fog, mert megtapasztaltdk a laposabb szervezeti mikodés

hatékonysagat.

A hatadsokkal kapcsolatban is készitettem vallalatméret és dgazat szerinti bontast. A kategoriak
tobbségének absztraktabb természete miatt a home office megtartasa, illetve a fizikai

egészségvédelem megorzése keriilt elemzésre.

A kiindul6 hipotézisem az volt, hogy a home office megtartasa kevésbé lesz hangstlyos
szempont a KKV-knal és az ipari vallalatoknal. A KKV-k szdmara fontos k6zosségi szellemiik
megorzése €s ezt nehezebben tudjdk megtenni, ha a munkaerd egy része otthonrdl végzi a
munkdjat. Az ipari tevékenységet folytatd vallalatoknal a kordbban emlitett konzervativabb

szemlélet és a fizikai munkasok tllstlya volt a kiinduldsi pontom.
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A fizikai egészség védelmével kapcsolatban azt feltételeztem, hogy hangsulyosabb szerepet fog
kapni a nagyvallalatoknal, mert tobb embert foglalkoztatnak, illetve az ipari tevékenységet 1z0
cégeknél, mert a jarvany jobban tudatositotta benniik, hogy milyen fontos fizikai

munkavallaloik egészségi allapota. Az eredmények az 11. és 12. tablazatban lathatok.

11. tablazat: Hatasok elemzése vallalatméret szerint

Egyenlé megoszlés szerint Kérdoéivben
KKV Nagyvallalat KKV  Nagyvallalat Eltérés | Osszesen
Home office megtartasa| 17 9 14 12 11,46% 26
Flzlka}l egeszség 7 3 6 4 5,31% 10
védelme

Forrdas: sajat szerkesztés

12. tablazat: Hatasok elemzése agazat szerint

Egyenlé megoszlas szerint Kérdoivben
Ipar Szolgéltatas Ipar  Szolgaltatas Eltérés | Osszesen
Home office megtartasa| 11 15 11 15 0,64% 26
Fizikai egészség 6 4 4 6 18.33% 10
védelme ’

Forras: sajat szerkesztés

A hipotézisek a vallalatméret szerinti bontdsban helytalltak, a KKV-k kevésbé tartjak
hangsulyosnak az otthoni munkavégzés €s a fizikai egészségvédelmi intézkedések megtartasat.
Az egyenld megoszlastol valo eltérés azonban ebben az esetben sem magas, 11,46% ¢és 5,31%-

kal kiilonboznek.

Az é4gazatra vonatkoz6 feltevéseim nem voltak helytalloak. A home office terén megegyeztek
az aranyok (az eltérés azért 0,64%, mert az egyenld megoszlas szerint kiszamolt adatok
kerekitett tortszamok), tehat az ipari szektor irodai munkavallaloi esetében is hasonldan
nyitottak a munkaltatok az otthoni munkavégzés lehetdségére. A fizikai egészség védelmét
pedig az ipari szektorban tevékenykedd vallalatok 18%-kal kevesebben hangstlyoztak ki, mint
a szolgaltatas-beliek. Annak ellenére, hogy ez az eltérési arany magasabb értéket vesz fel,

egyértelmil kovetkeztetést nem lehet beldle levonni az 6sszesen kevés elemszam miatt.
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Az irodalmi attekintés és kérddivelemzés 0sszehasonlitasa

Ebben a szakaszban Osszehasonlitom a szisztematikus irodalomelemzés és a kérdoiv

elemzésének eredményeit 0sszességében.

Az otthoni munkavégzés az irodalom, - és kérdéivelemzésben is nagy hangsulyt kapott. Ez nem
meglepd, a cégek mikodésének fenntartasa érdekében sziikséges volt ezt az intézkedést
bevezetni. Azonban az meglepd volt, hogy az ehhez sziikséges eszk6zok biztositasa milyen
kevés alkalommal keriilt hangsulyozasra a kérdéivben. A megfeleld informatikai eszkdzok
hidnya egy jelentds probléma volt a karantén alatt az iskolasok koérében (Hermann, 2020),
feltételezhetd tehat, hogy a munkavallalok esetében sem sokkal kedvezdbb a szitudcid. Az
irodai gépek kiszallitdsa pedig nem igényel feltétlen sok eréforrast a munkaltatd részérol,
sziikség esetén a munkavallalo is haza tudja Oket vinni. Természetesen lehetséges, hogy a
kérddivben szerepld cégek dolgozoi nem igényeltek plusz eszkozoket, de aranyait tekintve

érdekes, hogy milyen kevés alkalommal keriilt kihangstlyozasra ez a kézzelfoghat6 intézkedés.

Az otthoni munkavégzés kapcsan mertil fel a kommunikaci6 témakore is. Ez nagy hangstlyt
kapott az irodalomelemzésben ¢és a kérddivben is. Az irodalmi 4ttekintésben az egy,- ¢€s
kétiranyt  kommunikaci6 volt a HR osztalyok {6 eszk6z arra, hogy az otthonragadt
munkavallalok mentalis egészségét megolrizzEk. A transzparens, folyamatos informacidaramlas
a kérddéivben is sok cégnél megjelent, ez volt {6 eszkoziik arra, hogy a munkavallalok
bizonytalansdgat csokkentsék, biztonsagérzetiiket noveljék. Ez leginkdbb tajékoztatast,
egyiranyl kommunikaciot jelentett, bar az 0szi kérddivben a mentalis jollét erdsitésére iranyulo
intézkedések is megjelentek a kitoltok koriilbeliill egyharmadénal. Az, hogy ezek az
intézkedések is hangstlyt kapnak, mindenképpen egy pozitiv tendencia, de nem jelennek meg

olyan ¢élesen, mint a nemzetkzi irodalomban.

A kérdbéivben tovabba felmeriilt par esetben az irodalomelemzésben is emlitett nagyobb
mértékii folyamatfeliigyelet, az otthon végzett munka feletti kontroll hidnya miatt. Erdekes
vezetdi kihivast fog ez jelenteni a jovOben is a menedzserek szdmara. Az online kommunikécios
platformok és a digitalizacié is egységesen megjelent mindkét elemzésben, az otthoni
munkavégzés bevezetésével ez egy olyan valtozas volt, amit sziikségszerli volt véghezvinni.
Még ha nem is kapott kiemelkedden nagy hangsulyt a kérdéivben, valosinii, hogy szélesebb

korben bevezették az online alkalmazasok hasznélatat, legyen sz6 kommunikaciordl vagy a
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HRM tevékenység egyes aspektusairdl. A jarvany igy varhatdan ad egy Gjabb loketet az amugy

is intenziv digitalizacios folyamatnak.

A fizikai egészségvédelem szintén egy olyan sziikségszerii intézkedés, illetve szempont, ami
elétérbe kertilt ebben az id6szakban, bar a nemzetk6zi HRM irodalmakban nem jelent meg
olyan erételjesen, mint a kérdéivben. Ez egy altalanos tendencia az HR akadémikusok kdrében,
a fizikai egészségi veszélyt magatol értetédonek kezelik ebben az idészakban, hiszen egy
vildgjarvany idészakarol szélnak tanulmanyaik, ezért nem helyeznek ra olyan nagy hangsulyt,
mint a mentalis egészség perspektivajara. Ezt egyes kutatok nehezményezik is érthetd modon,
hiszen igy a fokusz erésen atterelddik a szellemi munkavallalokra, a fizikai dolgozokat hattérbe
szoritva (Cier, Lazarova, 2021). A jovében érdemes lehet tehat a HRM akadémikusok szamara

nagyobb hangsulyt helyezni a fizikai munkavéllalokra és jollétre is.

A kérdbiv adatai alapjan azt a képet kapjuk, hogy a munkaltatok f6 célja az volt, hogy a
munkavégzés folytonossagat fenntartsak és biztonsagérzetet, teremtsenek a munkavallalokban,
ami megnoveli elktelezOdésiiket, bizalmukat a cég irant. Ennek érdekében vezették be a nagy
aranyu otthoni munkavégzést, az online kommunikaciés platformokat, ligyeltek amennyire
tudtak a fizikai egészség védelmére, tajékoztattak dolgozodikat a bekovetkezd valtozasokkal
kapcsolatban, és tobb esetben a vezetdkkel vald konzultaciéra is lehetdéség volt a

bizonytalansag, kételyek eloszlatasa érdekében.

A munkavallalok motivacidjanak és mentalis jollétiiknek fenntartdsa azonban alig kapott
hangsulyt. Par vallalat esetében megjelent a pszichologussal, illetve egyéb szakemberrel valo
konzultacio, feltard beszélgetések, motivacids tréningek tartdsa, de az irodalomelemzéshez
képest sokkal kevésbé kiemelkedd szerepe volt. Annal a kérdésnél, hogy ,,Kommunikécids €s
motivacios szempontbol a HR munka hogyan valtozott a pandémias helyzetben?” szinte
kizarolag kommunikécios intézkedések jelentek meg, a motivacié a kérddiv végén par
alkalommal keriilt emlitésre azzal kapcsolatban, hogy a munkavallalok motivacidja nem
valtozott. A legtobbszor megjelent pozitiv hatds a lojalitds fogalma volt az 6szi kérddivben,
ennek novekedésében azonban valosziniileg a kiils6é kornyezet bizonytalan természete is nagy
szerepet jatszott amellett, hogy az egyes cégekben nem torténtek leépitések. Mindenképpen
pozitiv tendencianak tartom, hogy a kérddivben szereplé vallalatok ennyi figyelmet szenteltek
munkavallaloiknak a jarvany alatt, és hogy sokféle modon igyekeztek segiteni dket. De a
kérddiv valaszai alapjan azt gondolom, hogy az otthoni munkavégzés mentalis jollétre

gyakorolt hatdsai és a munkavallaldi motivacid fenntartasa, mint koncepcid és az ellene vald
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fellépés a legtobb munkaltatonal nem szerepel eldtérben. Természetesen ennek kialakitdsa nem
egy egyszerl folyamat és ha ki is alakul, a magas ardnyu részvétel nem garantalt. Az egyik
valaszado altal kiépitett Munkavallal6i TaAmogatd Programon havonta a dolgozok 10%-a vett
részt. Véleményem szerint azonban ez nem azt jelenti, hogy nincs igény az ilyen jellegli
kezdeményezésekre, hanem csak idd kell, amig ez kialakul. A cél nem a munkavallalé folotti
tytkany6 szerep betOltése, hanem egy olyan stabil tdmogatoi hattér megteremtése, ami

biztositja szdmara a biztonsag, elkotelezodés €s motivacid fennmaradasat.

Limitacidk €s ajanlasok jovobeli kutatasokhoz

A kutatasnak természetesen tobb korlatja és torzito tényezdje van. A szisztematikus irodalmi
attekintésnél a meghatarozott kritériumoknak csak 9 cikk felelt meg. Véleményem szerint a
»HR*”  Covid” és ,,organization” keresOszavak elegendden tdg spektrumot hatdroznak meg.
A cikkek alacsony szdmanak oka az lehet, hogy a HRM-et megemlitd cikkek inkabb a HR
szakmai jovojével €s a jarvany tanulsagaival foglalkoznak, nem a jelenlegi valtozasok allnak a
kutatasok f6 fokuszaban. Emiatt, ha a valaki a jarvany alatti munkatigyi intézkedésekrol
szeretne részletesebb képet kapni lehet, hogy érdemesebb azokra konkrétabban a HR, vagy
HRM keresdsz6 nélkiil rakeresni. Ezenkiviil az eredeti keresdszavakat mas adatbazisokban is

érdemes lehet kiprobalni, lehet, hogy a SCOPUS nem volt megfelel6 erre a célra.

A kérddivvel kapcsolatban fontos figyelembe venni annak kontextusat. A valaszadok olyan
vallalatok voltak, akik palyaznak a Felel6s Foglalkoztat6 cimre és annak az intézménynek irjak
valaszaikat, amely kibocsatja ezt a mindsitést. Emiatt a valaszokban konnyen eléfordulhat
egyfajta torzitas, a kitoltok inkdbb hangstlyozzak ki erényeiket, eredményeiket, amiket az

elmult idészakban elértek és nem emlitik meg az esetleges kudarcokat, negativ tényezdket.

Egy masik torzitd tényezd, hogy a kérdésekre kotetlen formajh, esszészerli valaszok érkeztek
be. Ennek a formatumnak eldnye, hogy a valaszok szabad formaban keriiltek meghatarozasra
¢és igy olyan informéciok is megjelenhetnek, amik egy kotottebb formanal elvesztek volna.
Azonban ez azt is eredményezi, hogy ha egy vallalat egy adott intézkedést nem emlitett, az nem
garantélja azt, hogy nem is alkalmazta, inkdbb azt jelenti, hogy a valaszban leirtakat helyeztek
nagyobb hangstlyt. Az informéciok kihagyasa kiilondsképpen relevans lehet a tavaszi kérddiv
esetében, ahol a kérdések egyszerre, ,,egy kérdésként” voltak feltéve. A kérddiv szerkezetében
ezek a torzitdsok meg is latszodnak, egyes vallalatok 6 bekezdésben nyilatkoztak, mig masok

egy sorban valaszoltak.
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Tovabba a jarvanyligyi intézkedésekre, hatdsokra vonatkozé kérdések egy nagyobb kérddiv
negyedik részét képezték. A kérddivnek ehhez a szakaszdhoz érve a kitdltoket ért

tiirelmetlenség ¢s idéhidny miatt szintén eléfordulhatnak torzitasok a valaszokban.

A kérddives elemzés kapcsan érdemes lehet akar 2023-ban megismételni egy hasonld kutatast,
részletesebb kérdésekkel. fgy egy igazan Osszefogd képet lehetne kapni arrél, hogy a

munkaltatok munkaiigyi szempontbdl hogyan ¢élték meg ezt az idészakot.

Osszefoglalas

A kutatas célja, hogy irodalom, - és kérdbivelemzés révén részletesebb képet kapjunk a Covid-
19 jarvany alatt bevezetett HRM intézkedésekrél ¢és azoknak munkavallalokra és

munkavégzésre gyakorolt hatasairol.

A szisztematikus irodalmi attekintés folyaman 9 cikk keriilt elemzésre. Az intézkedések ¢és
hatasok nagy része az otthoni munkavégzés koré szervezddott. Annak ellenére, hogy igy a
munkavallalok idot sporoltak az utazason és alapvetden otthonosabb koriilmények kozott
tudtak dolgozni, ezt sok nehézséget is rejtett magaban. Egyes helyeken problémat jelentett az
informatikai infrastruktira, internetkapcsolat hidnya. A munka és magéanélet hatarai
fokozatosan csokkentek, egyre nehezebbé valt a munka és az otthoni teenddk dsszeegyeztetése,
foleg csaladok szamara karantén idején. A munkaordk meghosszabbodtak, a terhelés

fokozatosan nott, folyamatosan elérhetdnek kellett lenniiik a dolgozoknak a mindennapokban.

Emiatt stresszesebbek, faradékonyabbak lettek, megndétt koriikben a kiégés kockéazata, romlott
amentalis egészség. Ezt a HR osztaly jellemzden tréningekkel, rendszeres meetingekkel, online
csapatépitokkel ¢és szakemberek bevondsa révén probalta ellenstlyozni. Az otthoni
munkavégzés bevezetésével a tevékenységek nagy része atkeriilt az online térbe, ezek koziil a
legjelentdsebb a kommunikécio, kapcsolattartas volt. Erdekes teriilet a képzéseké, az online
tanulas elterjedése hatranyai ellenére 1j lehetdségeket tar fel a munkaltatok és munkavallalok
szamara. Az online térben vald folyamatos jelenlétnek koszonhetéen a munkavallalok
technologiai képességeik novekedtek, varhatéan a jovoben kdnnyebben tudjdk kezelni a

digitalizacios Gjitasokat.

A jarvany okozta bevételkiesés miatt egyes agazatokban, - mint példdul a vendéglatis —
széleskorli leépitéseket kellett véghezvinni, vagy a dolgozok munkabérét csokkentették.
Szintén a bevételkiesés miatt elterjedtek az atipikus foglalkoztatasi formédk is, ami egy

potencialis 0j koltségoptimalizalasi eszkdz lehet a vallalatok szamara.
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A kérdéiv féleg induktiv és részben deduktiv tartalomelemzése soran részletesebb képet
kaphattunk az egyes intézkedésekrdl. Itt is megjelent az otthoni munkavégzés, mint egyik o
elem, emellett a kommunikécid kapott nagy szerepet, féleg a munkavallalok tajékoztatasa
hirlevélben, inraneten €s egyéb csatorndkon keresztiil. Kisebb aranyban, de megjelentek a
rendszeresebb meetingek, online csapatépitd alkalmak, motivacids tréningek és a pszicholdgiai

tanacsadas is.

Digitalizalodas terén leginkdbb a kommunikaci6 atalakulasa keriilt hangstlyozésra, de az

adminisztracié online térbe keriilése is megjelent, mint szempont.

A fizikai egészségmegOrzd intézkedéseknek kiilondsen nagy szerepe volt az ipari
tevékenységet folytatd, foleg fizikai munkavallalokat foglalkoztatdé vallalatoknal. A szocialis
tavolsagtartas, maszkviselés, fokozott fertétlenités a mindennapok részét képezte, az

egészségvédelmi intézkedések varhatdan a jovoben is nagyobb szerepet fognak kapni.

Munkaltatok egy része kiilon juttatasokat, tdmogatdsokat adott dolgozoi szamara, hogy
megélhetési nehézségeikben segitse Oket, illetve allami tamogatast vett igénybe annak
érdekében, hogy ne kelljen leépitést végrehajtaniuk. Megjelent tovabba az intenzivebb

folyamatfeliigyelet is.

Az intézkedések hatasaira a munkavallalok biztonsagban érezték magukat, nott
elkotelezddésiik, bizalmuk munkaltatojuk felé. A csapatmunka néhol meggyengiilt, de
Osszességében inkdbb erdsodott, a kollégdk tdmogattdk egymast a nehéz iddszakokban. Az
online kommunikécios feliiletek hasznéalatan kiviil a jovoben hattérbe szorulhat a talzott
szervezeti biirokracia, mivel a jarvany alatt tobb munkaltaté megtapasztalhatta a hatékonyabb,

laposabb miikddés eldnyeit.

A nemzetkozi irodalomhoz képest a vallalatoknal kevésbé kap hangsulyt a mentalis egészség
¢€s a motivacid fenntartdsa, inkdbb a munkavégzés folyamatanak fenntartasara torekednek. A
dolgozdk biztonsagérzetének fenntartdsara leggyakrabban hasznalt és emlitett eszkoz az
egyiranyu kommunikacio, azaz tajékoztatas volt, ami a bizonytalansag érzetet csokkentheti, de

nem oldja meg a munkavallalok mentalis egészségi problémait.

A nemzetkdzi irodalomban ezzel a fizikai egészségvédelem nem annyira keriil eldtérbe, a
fizikai egészségiigyi veszélyek egyértelmiinek vannak elkonyvelve, és ezért az akadémikusok
nem foglalkoznak vele olyan mértékben, mint a mentalis egészségiigyi problémakkal. Ezzel

inkabb a szellemi munkavallalokra és az 6 menedzselésiikre helyezik a hangstlyt, mikozben
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hattérbe szoritjak az ipari tevékenységet iz6 fizikai munkavallalokat és a veliik kapcsolatos

HRM tevékenységeket.

A jovoben érdemes lehet a két oldalt kozelebb hozni egymashoz. Egyrészrél behatobb
elemzéseket lehetne lefolytatni a fizikai munkasok jarvany alatti kitettségének témakorében, és
a rajuk vonatkoz6 egészségiigyi veszélyek mérséklésével kapcsolatban. Masrészt a
munkaltatok nagyobb erdéforrdsokat mozgdsithatnanak egy olyan tadmogatasi hattér
kialakitadsaban munkavallaldik szamara, aminek céljai k6zott hangstlyosabb szerepet kap a

mentalis egészség védelme ¢és a motivacid fenntartasa.
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