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JENEI SZONJA - MODOSNE SZALAI SZILVIA

A DIGITALIS ATALAKULAS ES A KORONAVIRUS JARVANY
HATASAI A MUNKAEROPIACON: RUGALMAS MUNKAVEGZESI FORMAK
TERNYERESE MAGYARORSZAGON

Korunk harom nagy kihivasa a negyedik ipari forradalom, a klimavaltozas és a
koronavirus-valsag. A vilagjarvany tulélését egyrészt a digitalis fejlesztés segiti,
masrészt a kornyezeti karok atmenetileg és minimalis mértékben csékkentek
a jarvany miatt. A tivmunka mindharom kihivashoz kothet6. Kutatasunk f6
célja a rugalmas munkaidd-beosztas hatasainak azonositasa az elméleti és em-
pirikus nézetek tiikkrében. Kvantitativ kutatast végeztiink és 239 magyarorszagi
munkatarstdl kaptunk értékes és hasznalhaté valaszt. Célunk, hogy bemutas-
suk, hogy a munkavallalok rugalmasabb munkavégzési format igényelnek, mint
amit a munkaltatdk biztositani kivannak. A munkaltatéi rugalmatlansag mun-
kahelyvaltashoz vezethet, a magasan képzett munkavallalok pedig munkahe-
lyet valtanak, és olyan szervezetekhez jelentkeznek, ahol a munkafolyamatok a
digitalis atalakulasnak koszonhet6en fejlettebbek. Mindez versenyelOonyt je-
lenthet mind a korszerii modszereket alkalmaz6 vezetés, mind a tulajdonosok
szamara.

Bevezetés

Kutatdsunkban a digitalis transzformaci6, a rugalmas munkavégzési formak és a pandémia hata-
sara bekovezett valtozasok kozotti 6sszefliggéseket igyeksziink feltarni. A témaval mar szamos
kutaté foglalkozott, de igy gondoljuk, hogy az altalunk tanulmanyozott aspektusokkal a koriilmé-
nyek megismeréséhez tobbletet adhatunk. A vizsgalt foldrajzi teriilet Eszak-Nyugat Magyaror-
szag, melyrél érdemes tudni, hogy minimalis a munkanélkiiliség, és az allasukat elvesztok a szom-
szédos orszagokban is taldlhatnak pénzkereseti lehetdséget. Ebbdl kifolyolag az alkalmazottak el-
kotelezettsége nem kényszerbdl, legfeljebb a szervezet iranti 6nkéntes lojalitasbdl fakad. Kutata-
sunk soran elemeztiik, hogy milyen pozitiv és negativ pszicholégiai hatasok érik az otthonrol dol-
gozdkat. Vizsgaltuk azt is, hogy milyen munkavégzési format tartandnak idedlisnak, és ezzel
szembe allitottuk a munkaadok szandékait.

Digitalis atalakulas munkavallalokra, foglalkoztatasra és generaciokra gya-
korolt hatasa

Kutatasunk meghatarozo témajat a digitalis transzformacié adja, ezért fontosnak tartjuk elsé kor-
ben a fogalmak tisztazasat. A digitalis transzformacié nem csupdn egy 4j technologia fejlesztését
és a szervezetbe torténd beillesztését jelenti, hanem folytonos valtozast idéz eld, Gj készségekbe
valé invesztalassal és az emberek, eszk6zok, folyamatok kombinalasaval (Davenport & Wester-
man, 2018). E definicié alapjan két tipusrol beszélhetiink, a technolégiai és az tizletimodell-inno-
vaciorol
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Csedd és Zavarko (2019) kiemeli, hogy a digitalis transzformacié folyamatdban az innovacio, a
technoldgia, a valtozas és a projektek menedzselésének képessége az elsédleges meghatarozo té-
nyezok.

A technoldgiai fejl6dés a kovetkez6 évtizedekben jelentdsen at fogja alakitani a munkaerépiacot
és ezzel egyidejlileg a human er6forras menedzsment tevékenységét az egész vilagon. A negyedik
ipari forradalom hatasara jelentds leépitések varhatok, egész szakmak tlinnek el, helyettiik djak
jelennek meg, melyek magas szintii szakértelmet igényelnek. Felértékel6dik az élethosszig tartd
tanulas és a folyamatos személyiségfejlesztés (Beck, 2019).

A viladg az elmult évszazadhoz képest jelentés valtozason ment keresztiil. A munkaltaték egyre
inkabb kezdik felismerni azt, hogy a munkavallalok naponta torténé ingdzasa koltséges és fa-
rasztd. Ennek kovetkezménye lehet a dolgozok teljesitményének jelent6s romlasa (Babulak,
2009). Az els6 nemzetkozi olajvalsag idején, az 1970-es években Jack Nilles vezette be a tdvmunka
fogalmat, ami a fizikai kozlekedés elektronikus kommunikacidval valé felvaltasat jelenti (Nilles,
1988).

A Nemzetkdzi Munkaligyi Szervezet (ILO) a tAvmunkat igy hatarozza meg, mint az informacios és
kommunikaciés technolégiak (IKT) hasznalatat, mely a foglalkoztato telephelyén kiviil megy
végbe. Ide tartozik tobbek kozott az okostelefonok, tablagépek, laptopok és/vagy asztali szamito-
gépek alkalmazasa. Mas szdval a tAvmunka az IKT segitségével végzett munkat jelenti (ILO, 2017).

A munkavégzés 1j formai, kiilonosen a virtualis szervezet, az informacids technoldgia (IT) haté-
kony hasznalatatél fiigg. Az IT a f6, de nem az egyetlen erd, amely atalakitja a munkahelyeket és a
munkaszervezés mddjait a rugalmassag, a reagaloképesség és a hatékonysag névelése érdekében.
A hagyomanyos iranyitasi modok kivalthatodk, és a technoldgia jelenlegi fejlddése lehet6vé teszi a
tdvmunkat (Baruch, 2002).

A vallalaton beliil a kiilonb6z6 korcsoportok egytittmiikodésének elérése, a generaciés problé-
makbol fakado konfliktusok kezelése nehezit6 tényezok a HR szakemberek szamara. A nyugdij-
korhatar emelése kovetkeztében a vallalatok tobbségében gyakran 3-4 generacié kénytelen
egylttmiikodni. E korcsoportok gondolkodasmddja, hozzaallasa, viselkedése, értékrendje, rugal-
massaga és technikai tudasa kozotti kiillonbség konnyen szamos konfliktus forrasava valhat (Ben-
csik et al,, 2016).

A kiilonb6z6 generacidok hatékony egytittmiikodésének biztositasa komoly kihivast jelent a HR
szakemberek szamara. A fiatalabb korosztaly esetében a vallalati vezet6k a kovetkezékkel szem-
besiilnek: nagyobb dontési és mozgasi szabadsag, versenyszellem, dnmegvaldsitas, jové orientalt-
sag, kozvetlen visszajelzés, gyorsasag, elkotelezettség hianya, magabiztossag, torzult énkép (Ben-
csik & Machova, 2016).

Az otthonrdl dolgoz6 alkalmazottak produktiv teljesitményének kritikus tényezdje a technoldgiai
hozzaértés, egyuttal a szocialis készségek veszitenek jelent6ségiikbdl, mert kevésbé van sziikség
személyes kapcsolattartasra (Bailey & Kurland, 2002).

Emberi eréforras menedzsment szerepe a kihivasok kezelésében

A human er6forras menedzsment tevékenységét sokaig az alkalmazottakkal kapcsolatos admi-
nisztrativ teend6kkel azonositottak. A COVID-19 okozta pandémia szamos trendet, folyamatot fel-
gyorsitott, ezaltal atrendez6dott, felértékel6dott a HR szerepe. A szakembereknek biztositaniuk
kellett az elvart egészségligyi feltételeket, valamint gondoskodtak az otthoni munkavégzés kove-
telményeinek megteremtésérdl is (Grotte, et al., 2021).
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A foglalkoztatasra vonatkoz6 intézkedések és azok gyakorlati alkalmazasa sordn a human me-
nedzsmentnek a munkajog rendelkezéseit kell els6dlegesen szem el6tt tartania (Balogh, 2016).
Az Eurépai Uni6 szabdlyai tiltjak a foglalkoztatasban és az oktatdsban a faji, etnikai alapon térténd,
a vallason, hiten, fogyatékossagon, életkoron vagy szexualis bedllitottsagon alapulé diszkrimina-
ciot (Eurodpai Bizottsag, 2005). A diszkriminaciéval szemben védekezniink kell, és ez magaba fog-
lalja a szilikséges jogorvoslati formak kidolgozasat is (Karoliny & Poér, 2017).

Ajelenlegi pandémids helyzetben a koronavirus elleni védéoltas fontos munkajogi kérdéseket vet
fel. Egyeldre az oltas felvétele nem kotelezé Magyarorszagon, ezért a munkaltaté sem teheti azza
(Forbes, 2021). Mindemellett fontos emlitést tenni arrél, hogy az egészségiligyben, mely fokozott
veszélyt jelent a dolgozdkra, torténtek 1épések az oltas kotelez6vé tételére (Forgacs, 2021). 2021.
szeptember 1-t6l kotelezd szamukra a koronavirus elleni védgoltas felvétele hazankban, (Portfo-
lio, 2021). F6 szabaly szerint a szervezetek a Munka Térvénykonyve szerint kotelesek biztositani
az egészséget nem veszélyeztetd, biztonsagos munkakornyezetet a munkavallalok szamara, azon-
ban kizarolag jogszer( korlatok kézott (1993. évi XCIIL. torvény a munkavédelemrdl, 2.§).

Rugalmas munkaidé és munkavégzési formak

A COVID-19 virus okozta pandémia 2019 decemberében jelent meg a kinai Vuhanban, majd a
2020-as esztendd elsé felében az egész vildgon jelentkez6 egészségiigyi vészhelyzetet teremtett
(Yetgin, 2020). A koronavirus krizis kett&s hatast gyakorolt az emberek életére. Egyrészt milliok
halalat okozta, masrészt a gazdasagot is negativan érintette, recesszioba sodorta. A szervezetek
torekedtek a munkatarsak tomeges fert6zésének elkeriilésére, ezért ahol és amilyen munkakor-
ben csak lehetett, bevezették az otthoni munkavégzést.

Igy kozvetetten a pandémia hatdsara szerte a vilagon rengeteg munkavallal6 tapasztalta meg az
otthoni munkavégzési format, annak minden pozitiv és negativ kovetkezményével egyiitt. Ebben
az Osszefiiggésben a tdvmunka hirtelen fellendiilését érzékeltiik a koronavirus-betegség megel6-
zése érdekében tett intézkedések eredményeként. 2020 elején szamos orszag kormanya javasolta,
hogy a vallalatok vezessék be az otthoni munkavégzést (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020).
A tdvmunkaban dolgozok szama Magyarorszagon 2020 majusaban érte el a csucsat, ez kozel
760.000 f6t, a foglalkoztatottak 17%-at jelentette. Azon munkaltatok, akik tevékenységiikbdl, le-
hetdségeikbdl fakaddan tehették, a gazdasagi folyamatok zavartalan miikodése érdekében el6ir-
tak dolgozoik szamara az otthonrdl torténd foglalkoztatast (KSH, 2020).

Tavmunka hatasai az alkalmazottakra, a szervezetre és a kdrnyezetre

A globdlis veszélyek, amelyek kornyezetvédelemmel, példaul az éghajlatvaltozassal, valamint kii-
lonféle betegségek kockazataval kapcsolatosak, a tAvmunka hajtéerejének mindstilnek. Az otthoni
munkavégzés pozitiv hatasa, hogy lehet6vé teszi a szervezeti tevékenységek folyamatossagat, il-
letve biztositja a munkavallalok egészségének megbrzését (Belzunegui-Eraso, A. & Erro-Garcés,
A., 2020).

Baruch és Nicholson szerz6paros a technolégiat a tivmunka kulcsfontossagu tényezojeként emli-
tette. Kutatasukban elemezték a technol6gia munkakorhoz valé illeszthet6ségét. Az IT intenzitasa
és a technoldgiai fejlesztések elGsegitették a tavmunka korszertisitését (Baruch & Nicholson,
1997). A virtualis platformok és kiilonféle szamitogépes eljarasok alkalmazasa lehet6vé teszi a

fizikai jelenlét nélkiili munkavégzést a szervezetben (Davenport & Pearlson).

A tdvmunka nem valé6sithaté meg minden munkakorben, kiilonds tekintettel az olyan foglalkoza-
sokra, amelyek személyes jelenlétet igényelnek (Overbey, 2013). A fehérgalléros munkavallalok
és a tudasalapu szakmak, gazdasagi agazatok esetében nagyobb valdsziniiséggel vezetik be és
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haszndljadk a tAvmunka gyakorlatait (Mayo et al., 2016). A tdvmunka révén a tehetséges munka-
vallalékat akkor is tudja tovabb foglalkoztatni a vallalkozas, ha csaladi vagy barmely mas okbol
tavolabbra kolt6zik (Raiborn & Butler, 2009).

A tudasmenedzsment rendszer miikod6éképességének kulcskérdése a bizalomra épiilé vallalati
kulttra kiépitése (Bencsik et al., 2016). A személyes kapcsolatok hianya, a vezetdi visszajelzés rit-
kuldsa negativan érintheti a munkatarsak kozti kommunikacié aramlasat és ezzel egyidejlileg a
szervezeti tudas atadasat.

A home office lehet6séget biztosit olyan képzések megszervezésére, amelyeket korabban idg hia-
nyaban nem tudtak a vallalkozasok megval6sitani, ilyenek példaul a jovdbeli feladatok ellatasdhoz
sziikséges készségek, képességek elsajatitdsara irdnyuld fejlesztések. Kiilondsen azok a vallalko-
zasok sikeresek az online tréningek lebonyolitasaban, melyek a felh6 alapti technologiara épitkez-
nek, ahol megsziinik az id6 és a tavolsag (Singh et al.,, 2021).

A tdvmunka elterjedésével a technolégia szerepe né, ezért szorosabba valik az IT részleggel vald
egylittmiikodés. A tdvmunka indokoltta teszi a soft készségek fejlesztését is, mint a megfeleld
kommunikacid, az egytittmiikodési készség, az alkalmazkod6képesség és az empatia (Poor et al.,
2021).

Az otthoni munkavégzés kapcsan elmondhatjuk, hogy egyes munkavallok esetében munkameny-
nyiség csokkenésként, mig masoknal egész napos terhelés formajaban nyilvanult meg. Azoknak a
munkavallaléknak, akik korabban sosem dolgoztak otthonukbél, 27%-a panaszkodott szabadide-
jének csokkenésérdl (Eurofound, 2020).

A pandémia el6tt az Egyesiilt Allamokban a munkavallalok 15%-a, mig a vilagjarvany elsé hulldma
alatt mar csaknem fele tAvmunkaban dolgozott (Sull et al., 2020). A kilabalas szakaszaban is meg
kell fontolni, hogy van-e 1étjogosultsaga az otthoni munkavégzésnek, illetve a hibrid megoldasok-
nak. Még jelenleg is folynak kutatasok azzal kapcsolatban, hogy a vallalkozasok milyen dontést
hoznak a kétféle munkarend 6sszeegyeztetésére (Bocskei & Kis, 2020). Az otthoni munkavégzés
koltségtakarékos megoldas, hiszen az irodak koziizemi dijait és takaritasat nem kell koltségként
szamolni. A munkavallalok szadmara is kedvezd lehet, mert az utazasi id6t és természetesen annak
anyagi vonzatat nem kell viselnitik.

A pandémia munkaltatékra gyakorolt negativ hatasaként emlithetd, hogy a személyes jelenlét hi-
anyaban nehezebbé valt a dolgozok teljesitményének nyomon kovetése. A menedzsment és a HR
egylttmiikodése egyes vallalatoknal azt eredményezte, hogy a szervezetek a kontrollt kiillonféle
szamitégépes programok telepitésével vagy a napi feladatok folyamatos szamonkérésével igye-
keztek meg0rizni a munkavallalok felett (Willin-Téth, 2020). Ez esetben a vezet6knek szamolniuk
kell azzal, hogy a kordbban kemény munkaval kiépitett dolgozdi bizalom kdnnyedén megrendiil-
het. Kontroll nélkiil a tivmunka megkoveteli a menedzserektol, hogy a teljesitményértékelés so-
ran teljes mértékben az eredmények min6ségére és iddszertiségére tdmaszkodjanak (Raiborn &
Butler, 2009).

Az otthonrol térténé munkavégzés miatt talan még fontosabb a vallalati kulttra fejlesztése. Az
erds cégkultira és a szervezet altal biztositott munkavallaléi élmény hozzajarul a munkatarsak
teljesitményének noveléséhez és a lojalitas fokozasahoz (Szederkényi et al., 2020). Fontos, hogy a
szervezetek a virtualis kapcsolatokat fizikai interakcidval erdsitsék, ha az id6 és a koltségvetés
lehet6vé teszi.
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Tavmunka munkavallalokra gyakorolt pszicholégiai hatasai

A tdvmunka elterjedése a munkavallalék mentalis allapotdara is jelent6s hatast gyakorol. Kutata-
sunk fontos elemét képezi a pszicholégiai hatasok vizsgalata, melyhez a kovetkezé bekezdésekben
szeretnénk szakirodalmi attekintést nytjtani.

Egy 441 magyar feln6tt megkérdezésével késziilt vizsgalat kiemeli, hogy a koronavirus-jarvany
globalisan negativan érintette a lakossag mentalis allapotat. Osszességében elmondhaté, hogy a
jarvanyhelyzet hatasara megnovekedett a szorongasos és depresszios megbetegedések el6fordu-
lasa (Szab6 et al., 2020).

A pszichés karok okai kozott emlitette egy tanulmany az ismeretlentdl valé félelem és a virus lat-
hatatlansaga, megfoghatatlansaga miatt kialakulé koriilményeket. Megoldasként a fizikai aktivitas
fokozasat emelték ki (Redelmeier & Shafir, 2020). Szintén problémat jelenthet a fokozott félelem
a fert6zéstdl, vagy valamely kozeli hozzatartoz6 megfert6z6désétdl. Mar 6nmagaban a kohogés
vagy a megfazasos tlinetek jelentkezése riadalmat valthat ki. A karanténban t6ltott id6 frusztraltta
teheti az embereket. Sulyosbithatja a helyzetet, ha az adott személy a fizikai korlatozas miatt nem
mozdulhat ki otthonabél, ezért nem képes napi teenddit ellatni, szlikségleteit kielégiteni. Megje-
lenhet mas emberek, akar a csalddtagok hibaztatasa is a hazi karantén miatt (Brooks et al.,, 2020).

Song és munkatarsai egy 2020 elsé honapjaiban végzett kinai vizsgalat soran megallapitottak,
hogy a megkérdezettek tobb mint fele a szokasosnal tobb id6t toltott pihenéssel, és tobb id6t szant
a testmozgasra (Song et al., 2020). A fokozd6dd stresszre, a szorongasos tiinetek sulyosbodasara
hivtak fel a figyelmet Bhatia és szerzdtarsai. Kutatasuk kdzponti szerepl6je egy 28 éves indiai férfi
volt, aki légszomjjal, mellkasi fajjdalommal és félelemérzettel kereste fel orvosat. Szervi elvaltozast
nem taldltak ndla, hanem panikbetegséggel diagnosztizaltadk. Kordbban semmilyen pszichiatrai
betegsége nem volt, mentalis zavarokkal korhazi kezelés alatt nem allt. A kérképet a fert6zéstol
val6 félelem valtotta ki nala (Bhatia et al., 2020).

A megndvekedett stressz rossz hatassal lehet az alvas mindségére. A napi rutin felborulasa, a
munka és maganélet egyensulyanak eltolddasa, a hatarid6k betartasa nehezitheti az elalvast. To-
vabbi befolyasol6 tényez6 az edzés mennyiségének csokkenése és a gyakori étkezés, valamint a
nagy mennyiségi ételfogyasztas (Altena et al., 2020).

A tdvmunka vizsgalata soran kiilonbséget kell tenniink a tarsadalmi és a fizikai tavolsagtartas fo-
galma kozott. A tarsadalmi tavolsagtartas a tarsas elszigeteltségre utal, mig a fizikai tavolsagtartas
esetében Albert és szerzo6tarsai hangsuilyozzak a tarsas elszigetel6dés megel6zésének fontossagat.
A virus okozta krizishelyzetben is fontos az emberi kapcsolataink meg6rzésére hangsulyt fektetni
(Albert et al., 2020). Hars (2013) meghatarozasa szerint a tivmunkat nem lehet teljes egészében
az otthoni munkavégzés definicidéjaval azonositani. A kiilonbség abbdl fakad, hogy a tdvmunka
esetében a munkavégzés nem feltétlentil otthonrol torténik, de mindenképpen infokommunika-
cios eszkozok igénybevételével, a munkaltaté telephelyén kiviilrél zajlik (Hars, 2013).

A digitdlis atalakulas, a klimavaltozas, a COVID-19 vilagjarvany és a hibrid foglalkoztatas
kolcsonhatasa

Napjainkban a kihivas sz6 hallatara az emberek tobbségének a pandémia juthat eszébe. Emellett
azonban, ahogy publikacidnk bevezet6jében is emlitést tettiink rdla, a digitalis transzformacié és
a klimavaltozas szintén szamos napi szintii problémat, megoldandé feladatot allit az emberek elé.
A tavmunkahoz, illete az irodai jelenléttel kombinalt valtozatdhoz, a hibrid munkavégzéshez
mindharom megpraébaltatas er6teljesen kapcsolddik. Erre vonatkozdéan készitettiink egy modellt,
melynek segitségével a modell elemeinek kdlcsdonhatasait igyeksziink szemléltetni (1. dbra).
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1. ABRA: A KUTATAS MODELLJE

Kornyezeti veszé-
lyek figyelembe-
vétele, felelGsség a
jové nemzedéké-
ért

Elkotelezddés hia-
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16k alkuerejének

novekedése

COVID-19, egész-
ségvédelem, tavol-
sagtartas, karan-
tén

Ipar 4.0, haléza-
tok, Big Data,
World Wide Web

Hatas: a munkavégzési formak siirgés modositasanak sziikségessége a digitalis transzfor-
maciénak megfelel6en

Tavmunka, hibrid foglalkozta-
tas

Forras: sajat szerkesztés
Empirikus elemzés
Kutatas célja és modszertana

Kutatasunk célja megismerni a munkavallalék otthoni munkavégzéssel kapcsolatos véleményét,
tapasztalatait, érzéseit. Vizsgaltuk a munkarend és a lojalitas dsszefliggéseit, a vallalati szandékok
és a munkavallaldk altal idealisnak tartott munkarend eltéréseit. Kvantitativ mdédszert valasztot-
tunk. A kérd6ivben szerepld kérdések tobbsége zart, négy vagy otfokozatu Likert-skalat hasznal-
tunk. Néhany kérdés esetében megengedtiik a valasz elmaradasat. Az adatgy(ijtés 2021 juliusdban
zajlott, az adatok gytijtése soran ismerdseink segitségét is igénybe vettiik. Az adatok szlirése és
tisztitasa utan 239 értékelhet6 valaszt kaptunk. Bar mintank nem reprezentativ, arra tokéletesen
alkalmas, hogy Eszaknyugat-Magyarorszag azon munkavallaléinak véleményét feltarja, akik sza-
mara lehetséges az otthoni munkavégzés.

Az adatok elemzéséhez IBM SPSS Stastics 26 programot, a tablazatok és grafikonok elkészitéséhez
Microsoft Excel alkalmazast hasznaltunk. A nagy elemszam miatt a minta eloszlasa normalisnak
tekinthetd, a megbizhatésagot ellenérzé KMO és Bartlett teszt eredménye megfeleld.

Hipotézisek

Hipotéziseink megfogalmazasa soran szubjektiv tapasztalatainkra és a szakirodalmi vizsgal6da-
sainkra tdmaszkodtunk. A hipotézisek kozott az érintettek demografiai jellemzdivel kapcsolatos
Osszefiiggések nem szerepelnek, ezeket csak tényszeritien bemutatjuk. Vizsgalatunk soran a ko-
vetkez6 hipotéziseket allitottuk fel:
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H1: A pandémia elmultaval visszarendez8dés varhaté a munkarendben, a rugalmas id6beosztas
kevésbé lesz hangsulyos. Ez nem egyezik a munkavallalok elvarasaval.

H2: Az otthoni munkavégzéssel kapcsolatos kijelentések jelentds része megosztoé jellegli, amelyek
nem rendelkeznek ezzel a tulajdonsaggal, azok kiemelkedéen elfogadottak vagy elutasitottak.

H3: A kozlekedési koltségek és id6 megtakaritasat nagyra értékelik, és a személyes kapcsolat hia-
nyat negativan élik az otthoni munkat végzok.

H4: A pandémia idején a kényszerli munkahelyvaltasok szama eré6teljesen az 6nkéntesek osszes-
sége alatt marad.

H5: A rugalmas munkaidé jobban 6sztonzi a munkavallalokat az allasvaltoztatasra, akar kevesebb
bérért is hajlandok felmondani jelenlegi munkahelyiikon.

A minta demografiai jellemz6i

A néi valaszaddék szama jelent6sen magasabb, a valaszadok atlagéletkora 40,87 év. A valaszaddk
84,9%-a diplomaval rendelkezik, de ez nem torzitja az eredményeket, hiszen alapvetéen a maga-
sabb végzettségliek esetében johet szdba az otthoni munkavégzés. A nyilatkoz6k 55,3%-a 200.000
és 400.000 Ft kozotti havi jovedelemmel rendelkezik. T6bben nem nyilatkoztak, de a megadott
munkakorhoz kapcsolédoan naluk feltételezhetd a hétszamjegyli jovedelem. Tobbségiik munka-
helyével azonos telepiilésen lakik, és csak 7,9%-uk ingazik tobb, mint 25 km tavolsagbdl. A valasz-
adok tobb mint fele hazas és 59%-uknak nincs kiskoru gyermeke.

Hipotézisek ellenérzése

Néhany adattal tamasztjuk alg, hogy a munkaad6k a munkarend szempontjabdl visszarendez6-
dést szeretnének, ami korantsem egyezik meg a munkavallaléi igényekkel. A pandémia alatt a
megkérdezetteknek 5,4%-a dolgozott kotott munkarendben, az irodaban. A kildbalas utan a mun-
kaadodk ezt 51,5%-ra tervezik emelni, holott a munkavallaléknak csak 18%-a tartja ezt idealisnak.
Az alkalmazottak igényei a hibrid munkavégzés felé hajlanak. A pandémia alatt 8,8%-uk dolgozott
rugalmas munkaid6ben, otthonrdl és az irodabdl vegyesen. Ezt az értéket a munkaadok 18,4%-ra
szeretnék emelni, mik6zben az igény 35,6%. Az aranyok eltérése erésen szignifikans (p<0,01). Ez
alapjan az elsé hipotézisiink igaznak bizonyult.

Magas szoérassal és kozepes atlaggal jellemzhet6ek a megosztd kijelentések. Ezek koziil kett6t
emeliink Ki:

* A csalad miatt jobb otthonrél dolgozni.
* Jobban tudom tervezni az idémet, ha otthonrdl dolgozom.

A csaldd megléte okozhatja azt, hogy a figyelemmegosztasi kényszer miatt nehezebbé valik az ott-
honi munkavégzés. Ellentés hatas is el6fordulhat, a sziil6k otthonlétiik alatt biztonsagban tudjak
a gyerekeket, nyugodtabban tudnak munkajukkal foglalkozni. A tervezés személyiségtdl, valamint
a csaladi kortilményektol fiigg.

Megoszto kijelentések kozé kertilt a karrierépitéssel kapcsolatos gondolat. Mig egyesek folyama-
tos igénye az elGrejutasért valo tevékenykedés, masok csak a jo kollektivat és a biztos jovedelmet
keresik. Az érett személyiség igényli a konstruktiv vitakat, az 6sszelitk6zések nem harag és sért6-
dés forrasai, az érvek jozan utkoztetésébdl kialakul a vallalat jobb miikodését elgsegité kompro-
misszum (Podr et al.,, 2021).

Masodik hipotézisiink szerint sok kijelentés megosztja a valaszadok véleményét. Az eltérd csaladi
koriilmények, a kiilonboz6 attitidok miatt mashogy értékelik az otthoni munkavégzés egyes
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hatasait. Ez a hipotézisiink a szazalékos megoszlas alapjan teljesiilt. A teljesség igénye nélkiil
mutatjuk be a valaszadok kijelentésekkel valo egyetértését és egyet nem értését. A pozitiv allita-
sok atlagai alapjan legelfogadottabb kijelentés, hogy konnyebbséget jelent a munkavallalok sza-
mara, ha nem kell minden nap ingazniuk. A valaszad6k kozott rendkiviil elfogadott az a negativ
tartalmu kijelentés, hogy az otthoni munkavégzés soran hidnyoznak a személyes kapcsolatok.
Harmadik hipotézisiink is teljesiilt a valaszok szazalékos megoszlasa alapjan.

2. ABRA: KENYSZERU ES ONKENTES MUNKAHELYVALTASOK A PANDEMIA ALATT ES UTAN
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Forras: sajat szerkesztés

A pandémia els6 hullama alatt a kozvélemény tartott az elbocsatasok megsokszorozodasatol. A 2.
dbra alapjan az altalunk vizsgalt, otthoni munkavégzésre alkalmas munkakorokben nem tapasz-
taltunk nagyaranyu kényszerti munkahelyvaltast (4,2%). Ennél sokkal magasabb volt az 6nként
munkahelyet valtoztatok aranya (20,1%). Pusztan a szamok alapjan kijelenthetjiik, hogy negye-
dik hipotézisiink is teljesiilt (p<0,01).

Nem szabad figyelmen kiviil hagynunk azonban, hogy az 6nkéntes munkahelyvaltok esetében le-
hetséges, hogy a koriilmények kényszeritették ki a dontést. Ezek a koriilmények lehettek jovede-
lemcsokkenés, munkarend médosulas, mas munkakoérbe helyezés. gy dsszességében a jarvany
nagyobb aranyu munkahelyvaltasnak lehetett kozvetve okozdja. A koriilmények miatt végiil ne-
gyedik hipotézisiinket részben tekintjiik csak igazoltnak.

Nagy elutasitottsagot tapasztaltunk a kizarélag otthoni munkavégzés szempontjabol, mivel a meg-
kérdezettek 38,1%-a semmilyen koriilmények kozott sem valtana munkahelyet kizarélag irodan
kiviili munkavégzés esetén. Az érték szignifikdnsan magasabb, minta 27,6%, illetve a 17,2%, ame-
lyeket a masik két esetben szamoltunk (p<0,01).

A kevesebb pénzért torténé munkavégzés valasztasa leginkabb abban az esetben képzelhetd el,
ha ez az Gj munkahely hibrid munkavégzést biztosit. A kapott 4,2%-os eredmény szignifikansan
magasabb, mint a masik két esetben jellemzd 1,7%, illetve 3,3% (p<0,01). Ezaltal az 6tédik hipo-
tézisiinket sikeriilt igazolni.
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Korlatok és lehetoségek

Vizsgalatunk korlatja a tertleti koriilhataroltsag, val6szintileg munkanélkiiliséggel terhelt, mun-
kalehet6ségekkel kevésbé ellatott teriileten a megallapitasaink érvényiiket vesztik. Erdemes
lenne 6sszehasonlitani a munkahelyvaltasi szandékot egy alacsonyabb, atlagos GDP értéket mu-
taté magyarorszagi tertilettel. A kés6bbiekben ki lehet térni annak vizsgalatara, hogy a munka-
adék mely okok miatt nem tamogatjak a hibrid munkavégzés bevezetését: informatikai hatteriik
hianyzik, vagy nagy a bizalmatlansag ez iranyba, esetleg a konzervativizmusuk tartja 6ket vissza,
félnek a valtozastdl, nem latjak be a koltségcsokkentési lehetdségek elényeit, vagy éppen munka-
vallaloik ragaszkodnak az irodai munkavégzéshez. Eredményeinket 0ssze lehetne vetni mas or-
szagok hasonld kutatasaival, kiilonos tekintettel a Kelet-Kozép Eur6paban zajlé vizsgalatok lehet-
nek érdekesek.

Konkluzio

Kutatasunk f6 megallapitasa, hogy a dolgozdék szdmara a hibrid munkavégzés lenne az idedlis,
szinte hasonléan népszerii a home office is. A munkaado6k kevésbé hajlanak ezeknek a rugalmas
munkavégzési formaknak a bevezetésére. Vizsgalatunk kimutatta, hogy akar a munkahelyvaltas
is felmeriil abban az esetben, ha a munkavallaléknak kedvez6bb munkabeosztast kinalnak, igy
valdszintileg kozéptavon szamithatunk arra, hogy a munkaaddk is megvaltoztatjak elképzelései-
ket. A munkavallal6k szamara nagyon fontos az, hogy a kozlekedési koltséget és az id6t megtaka-
ritsak. Bar egy litvaniai kutatas kimutatta, hogy abban az orszagban sokan a kdrnyezet kimélése
szempontjabdl fektetnek hangsulyt az ingazas mérséklésére, Magyarorszagon a dolgozok inkabb
a sajat szempontjaik miatt értékelik nagyra ezt a munkavégzési format. A kozosségi élet az egész-
séges pszichéhez sziikséges, ezért jutottunk arra a kovetkeztetésre, hogy a hibrid munkavégzés
megoldast jelenthet a munkavallalok altal felallitott aranyok szerint. A megitélés egyéni lehet, hi-
szen egyes munkavallalok tigy gondoljak, hogy az irodai munkavégzés szamukra idealis, el tudnak
szakadni a csaladi kényszertdl, a kiskord gyermekektdl, és nyugodtan tudnak dolgozni. Masok vi-
szont ugy gondoljak, hogy a sajat otthonukban tudnak jobban teljesiteni.
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PIROHOV-TOTH BARBARA - KISS ZSUZSANNA

A COVID-19 VIRUS MUNKAVALLALOI KOMPETENCIAKRA GYAKOROLT
HATASA

A Covid-19 virus hatasara bekovetkezett valtozasok ij munkaltatoi elvarasokat
eredményeztek a munkahelyi Kivalasztasi folyamatok soran is. Kutatasunk
célja, hogy ravilagitsunk azokra a kompetenciakra, amelyeket a munkaltaték
leginkabb elvarnak az allasra jelentkez6 személyektdl a Krizis helyzet megjele-
nését kovetden. Feltételezziik ugyanis, hogy a korabban elvart személyes mun-
kavégzés alkalmaval sziikséges készségek hattérbe szorultak és az otthoni
munkavégzés Kiterjesztése, valamint a digitalizaciés folyamatok felgyorsulasa
ij kompetenciak sziikségességét kivanjak meg a munkavallaloktél. Jelen tanul-
many az OFA Nonprofit Korlatolt Felel6sségii Tarsasag internetes allaskeres6
portaljan, a KarrierM-en! talalhat6 adatok vizsgalatan, valamint hazai2 és nem-
zetkozi3 forraselemzésen alapszik. Eredményeink szerint az otthoni munka-
végzés széleskoril Kiterjesztése az elmult idészakban olyan kompetenciak
sziikségességét helyezte eldtérbe, mint az 6nall6 munkavégzés képessége, a
megbizhatdsag, a munkabiras, valamint a terhelhetéség. Megallapithat6, hogy
a sikeres munkavégzés érdekében elvart j képességek, tudas megszerzése ér-
dekében az oktatasi rendszer és a munkaerdpiac minden eddiginél szorosabb
egyiittmiikodésére van sziikség a jovében.

Bevezetés

A vilagban torténé gazdasagi és tarsadalmi valtozasok jelentds hatast gyakorolnak a foglalkozta-
tottsag alakuldsara, ezaltal pedig az egyes munkakorokben elvart munkavallaléi kompetencidk
modosulasara is. Ennek oka T6thné és Hédlik (2019) szerint abban rejlik, hogy a vallalatoknal az
alkalmazottakkal szemben tAmasztott kovetelmények nem egy statikus valtozoként jelennek meg,
hanem a kereslet és a kinalat viszonyrendszerében allandéan mo6dosulnak. A tanulmany célja an-
nak feltarasa, hogy megfigyelhet6-e egyfajta valtozas a COVID-19 virus megjelenése kovetkezté-
ben a munkaerdpiacon a nyitott pozicidkra jelentkez6kt6l elvart kompetenciakban. Elemzésiink-
ben ravilagitunk az oktatas kiemelkedd szerepére is, hiszen a jov6ben a fiataloknak mar a munka-
er@piacra torténo kibocsajtasuk el6tt rendelkeznilik kell az j készségekkel ahhoz, hogy sikeresen
palyazhassanak egy 0j pozici6 betoltésére. A jelenlegi krizishelyzet pedig éppen a fiatalabb gene-
raciot érintette a legsulyosabban (Barizsné et al,, 2021, Csikai, 2021).

A vizsgalat adatait a KarrierM allaskeres6 portalon kozzétett allasajanlatokbodl nyertiik. Az itt ta-

lalhaté altalanos jellemz6kon tul (szakteriilet, munkakdor, megye, legmagasabb iskolai végzettség)
a munkakor betoltéséhez elvart kulcskompetenciak és el6nyt biztosité kompetenciak elemzésére

Pirohov-Téth Barbara PhD hallgaté, Debreceni Egyetem, Thrig Karoly Doktori Iskola

Kiss Zsuzsanna témavezetd, Ihrig Karoly Doktori Iskola; egyetemi adjunktus, Miskolci Egyetem, munkaerd-
piaci tanacsadé, OFA Nonprofit Kft.

L www.karrierm.hu
2 Nemeskéri (2014), Balazs & Szabé (2020), Csikai (2021)
3 Weinert (2001, Goleman et al. (2003), Hoeschler & Backes-Gellner (2018)
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is sor keriil a kutatasi kérdés komplex feltarasa érdekében. A hazai és nemzetkozi szakirodalom
empirikus eredményeivel 6sszevetve pedig képet kaphatunk arrél, hogy milyen kompetenciak je-
lentik a sikeres elhelyezkedés kulcsat, valamint azt, hogy bekdvetkezett-e valtozas a korabbi évek-
hez képest.

Az elemzés adatai és modszerei

A tanulmany az Orszagos Foglalkoztatasi K6zhaszni Nonprofit Korlatolt Felel6sségli Tarsasag
(OFA) internetes allaskeresd portaljan, a KarrierM-en (www.karrierm.hu) talalhaté allashirdeté-
sek vizsgalatan alapszik. A tarsasag célja, hogy ,hozzajaruljon a foglalkoztatas elésegitéséhez, a
munkaerépiacon torténd beavatkozasok innovativ eszkdzrendszerének fejlesztéséhez, a tobblet-
foglalkoztatast, munkahelymegtartast eredményezd folyamatok generalasahoz, munkaerd-piaci
valsaghelyzetek menedzseléséhez” (OFA, 2021).

A vizsgalat id6szaka 2021. jdlius 18. és 2021. augusztus 13. k6zotti id6szakot dlelte fel, melynek
soran a honlapon talalhaté allashirdetések adatai és az elvart kulcskompetenciak kertiltek elem-
zésre. A felmérés elemszamat 363 db allasajanlat képezi. Teriileti megoszlas: Budapest (15%),
Pest (14%), Hajda Bihar (9%), Borsod-Abauj Zemplén (9%), Zala (9%), Komarom- Esztergom
(1%), Nograd (2%) Csongrad-Csanad (2%), Baranya (2%). A foglalkozas jellege szerint az esetek
nagy tobbségében a munkaadok teljes munkaidés (338 db) allasokat hirdettek meg. Az elvart vég-
zettség szerinti megoszlas: szakiskolai, szakmunkasképzdi, technikumi (120 db), alapszak, fdisko-
lai (73 db), altalanos iskolai (52 db), szakkozépiskolai, szakgimnaziumi (50 db), gimnazium (28
db), mesterszak, egyetemi végzettség (14 db), szakiranya tovabbképzés (13 db), OK]J szakképesi-
tés (12db), doktori fokozat (1 db). Az allashirdetésekbdl kigytijtottiik az elvart és az eldnyt jelentd
kompetenciakat.

Elemzésiinkben gyakorisag-megoszlasokat, Pareto diagramot alkalmazunk a kompetencidk ala-
posabb megismerésére és szemléltetésére. A foglalkoztatdk altal leggyakrabban elvart és elény-
ként megfogalmazott kulcskompetenciak kozotti kapcsolat ellen6rzése a Cronbach-alfa segitség-
ével tortént, mely megmutatja a megbizhat6sagi egytitthatot. Ezt kovetden faktoranalizist végez-
tiink, igy csoportositottuk az elvart és az elényként definidlt kompetencidkat. Ezt kovetéen linea-
ris korrelaci6 alkalmazasaval megvizsgaltuk a koztiik 1évé kapcsolat erdsségét.

A kutatas elméleti hattere

Vizsgalatunk elméleti megalapozasa érdekében dsszegeztiik a hazai és nemzetkozi szakirodalom
kompetenciaval kapcsolatos megkozelitéseit és empirikus eredményeit. Els6ként is fontos tisz-
tazni, hogy mit érthetiink kompetencia alatt. A kompetencia latin eredet(i sz6, mely kett6s jelen-
téssel bir: hozzaértés és illetékesség (Borbély-Pecze, 2006). Szakszer(, pontos meghatarozasara
azonban tobbféle értelmezés létezik, mivel egy igen tag fogalomrol van szé. Varga et al. (2017)
alapjan a kompetencia az emberi er6forras-menedzsment egyik meghatarozé fogalma, mely ra-
mutat azon tényezdk szerepére, melyek elengedhetetlenek ahhoz, hogy a véllalatoknak megfelel6
tuddassal felvértezett, professzionalis munkavallaléi legyenek. Mig Boyatzis (1982) tanulmanya-
ban felhivta a figyelmet arra, a kompetenciak jelentdst hatast gyakorolnak a személy produktivi-
tasara.

A kompetencidk esetében két csoportot szokas megkiilonboztetni; az egyik az altalanos megis-
mer6 kompetenciak, a masik pedig a specialis kognitiv kompetenciak, melyek elsajatitasa hosz-
szabb id6be telik (Weinert, 2001). Egy masik megkozelitése szerint kulcskompetenciakat (szakma
feletti, soft) és szakmai kompetenciakat (hard, szakmahoz két6d6) szokas egymastdl elkiiloniteni
(Borbély-Pecze, 2006). Ezt a kompetenciarendszert alkalmazza a KarrierM allasportal is. Ehhez a
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megkozelitéshez all kozel Fabulya et al. (2017) megfogalmazasa; szerintiik az egyes foglalkoza-
sokhoz, munkakoérokhoz kapcsolédéd kompetencidk tekintheték szakmai kompetencidknak. A
nemzeti alaptanterv kiadasarol, bevezetésérol és alkalmazasarodl szo6l6 110/2012. (VI. 4.) Korm.
rendelet megfogalmazasa szerint,,az Eurépai Uniéban kulcskompetencidk fogalma alatt azokat az
ismereteket, képességeket és attitlidoket érthetjiik, amelyek birtokaban az dllampolgarok hamar
és hatékonyan alkalmazkodhatnak a gyorsan valtozé modern vildghoz, valamint a valtozasok ira-
nyat és tartalmat cselekvéen befolyasolhatjak.”

Vojtek et al. (2013 p. 5) ugy vélik, hogy ,a kompetencidknak hdrmas szerepiik van, melyek szoros
osszefiiggésben dllnak egymdssal; hozzdjdrulnak a foglalkoztathatdsdg noveléséhez, erdsitik a tdr-
sadalmi kohézidt, valamint tdmogatjdk az egyének személyes karrierjét, 6nmegvalésitdsdt. Kompe-
tencidink kisebbik része veltink sziiletett adottsdg, nagyobb része viszont életiink sordn megszerzett,
fejleszthetd képességek dsszessége.” A foglalkoztathatésag javitasanak alapvetd feltétele, hogy a
munkaltatdk altal elvart kompetenciak kifejlesztése mar a munka vildgaba 1épés el6tt megtortén-
jen (Nemeskéri, 2014). Téthné (2012) kiemelte, hogy ennek érdekében a fels6oktatasi intézmé-
nyeknek a képzési keretrendszertiket a munkaltaték altal elvart képességek ismeretében sziiksé-
ges kialakitaniuk. Tovabba egy friss kutatas (Hermann et al., 2022) szerint, azok a munkavallaldk,
akik jobb készségekkel rendelkeznek, kisebb eséllyel valnak munkanélkiilivé, mint a gyengébb ké-
pességekkel rendelkez6 tarsaik.

A digitalis technol6giak és az innovacios fejlesztések varhaté megjelenésére és az ezek altal sziik-
ségessé valo Uj kompetencidk elsajatitasara mar kordbban is szamos szerz6 felhivta a figyelmet
(World Economic Forum, 2018, Egervari-Kovacs, 2020, Krajnik-Demeter, 2020). Poér-Szabd
(2021) a COVID-19 virus valsag harmadik hullimaban végzett felmérésiikben ramutatnak a sziik-
séges kompetenciak atértékel6désére, melyre a vallalatok - a sikeres és folyamatos foglalkoztatas
érdekében - szervezetfejlesztési stratégiakkal valaszoltak. A bevezetett kényszerintézkedések is
meghatarozo szerepet toltottek be az Gjonnan elvart kompetencidk alakulasaban.

Az otthoni munkavégzés széleskor(i kiterjesztésével novekvé igény alakult ki a rugalmassag, a
gyors alkalmazkodas, a konfliktuskezelés kompetencia csoportok irant, valamint az ezzel parhu-
zamosan felgyorsulo fejlett technoldgiak hasznalata is Gj képességek (1asd tobbek kozott: digitalis
kompetenciak, 6nallosag, felelGsségvallalas) elsajatitasat kovetelte meg a munkaerdpiaci szerep-
16ktdl. Ellenben, a személyes munkavégzéshez sziikséges kompetencia csoportok (csapatmunka,
adminisztracid, prezentacios készség) iranti igény hattérbe keriilt (Paténé et al., 2021). Szilagyi et
al. (2020) alapjan a frissen végzett diplomasoknak az alabbi kompetenciakkal sziikséges rendel-
kezniiik ahhoz, hogy sikeresek legyen a munkaer6piacon: egytttmiikodési készség, digitalis kom-
petencidk, szakmai felkésziiltség, érzelmi intelligencia, rugalmassag, kommunikaciés készség, on-
all6sag, probléma megoldé képesség és kritikus gondolkodas. Mig mas szerz6k (Balazs-Szabo,
2020) ugy vélik, hogy a nyitottsag, a magabiztossag, a csapatban val6 egyiittmiikodés, a jo kom-
munikacios készség, valamint a munkavallalok proaktivitasa sorolhaté a vallalatok altal leginkabb
elvart készségek kozé. Varga et al. (2017) szerint pedig a terhelhet8ség, a tanulasi és dnfejlesztési
kompetencidk jelent&sége is nélkiil6zhetetlen a sikeres munkavégzés érdekében.

Eredmények
Elvart kulcskompetenciak

A COVID-19 virus altal kivaltott pandémia kovetkeztében megvaltozott munkakériilmények uj
kompetenciak elsajatitasat kovetelték meg a munkaerdpiaci szerepl6ktol. A fejezet célja, hogy ra-
vilagitson ezekre a megvaltozott kompetencia igényekre. Az 1. tablazat szemlélteti, hogy hany da-
rab kompetenciat vartak el a munkaaddk az egyes allasok esetében.

15



A COVID-19 ViRUS MUNKAVALLALOI KOMPETENCIAKRA GYAKOROLT HATASA

1. TABLAZAT: A MUNKALTATOK ALTAL ELVART KOMPETENCIAK SZAZALEKOS ARANYA

Elvart kompetenciak szama Szazalékos arany
(db.) (%)

0 28
1 8
2 10
3 15
4 10
5

6 4
7 11
8 4

Forras: sajat szerkesztés, adatok forrasa: www.karrierm.hu

A kutatasi eredmények alapjan megfigyelhet6, hogy leggyakrabban 3 kompetenciat (15%) kove-
teltek meg az palyazoktol. Nem vart moédon pedig, az allashirdetést feladék 28%-a nem fogalma-
zott meg olyan kompetencidkat, melyek hidnya nem tenné lehet6vé a pozicidk betdltését. Tovabba
az 1. dbrdn (kévetkezé oldal) Pareto diagram segitségével szemléltetjliik a munkaltaték altal elvart
legfontosabb kompetenciakat. Az adatok elosztasa csokkend gyakorisagi sorrendben jelenik meg,
valamint a kumulativ vonallal a masodlagos tengelyen megmutatja az egészhez viszonyitott sza-
zalékaranyat is. Az eredmények nagyrészt megegyeznek a Patoné et al. (2021) valamint a Szilagyi
et al. (2020) altal leggyakrabban elvart munkaerdépiaci kompetenciakkal; a munkaltatok szamara
egyre fontosabba valik a munkavallalok 6nallé munkavégzési képessége, a megbizhatdsaguk, ru-
galmassaguk és terhelhetdségiik, melyek a home office széleskori kiterjesztésével és a digitalis
technolégiak szerepének felértékel6désével keriilhetettek a leginkabb elvart kompetenciak kozé.
Ekkor ugyanis a dolgozdknak otthonukban, gyakran tobb feladat egyiittes ellatasa mellett (haz-
tartasi feladatok elvégzése, gyerekek oktatasa, ellatdsa) kellett hatékonyan és 6ndalléan végezni
munkajukat. Ez nem csak a munkavallal6knak jelentett 0j kihivast, hanem a vezet6knek is, akik-
nek egyfajta bizalmat kellett adni alkalmazottaiknak, hogy a munkahelyiikt6l tavol, folyamatos
kontroll nélkiil is képesek ellatni feladataikat.

Szamos szerz6 (Fazekas 2019, Hoeschler és Backes-Gellner 2018) mar a virust megjelenése eltti
id6szakban is alatdmasztotta a nem-kognitiv készségek fontossagat a munkaerépiacon. A Karpati-
Dardéczi (2017) altal hasznalt kompetencia megoszlas alapjan, a személyes kompetencidk el6térbe
helyez6dése mellett megfigyelhet a tarsas kompetencidk (csapatmunkaban val6 munkavégzés
képessége, egylittmiikodési készség, iigyfélkozpontisag) és a modszer kompetencidk (tervezés és
szervezés, kritikai és analitikus gondolkodas) birtoklasa iranti igény is a munkaltatok részérél. Ez
utébbi kompetencidk iranti igény vélhet6en a valsag mérséklddésének koszonhetd a nyari id6-
szakban, lehet6vé téve ezaltal ismét a munkahelyen torténé munkatevékenység végzését. A Varga
et al. (2017) altal hangsulyozott szakmai kompetenciak (tanulasi dnfejlesztési képesség, aktiv ta-
nulas) tovabbi bovitése pedig mar a virushelyzet kialakuldsa el6tt is Uj lehet&ségeket biztositott a
munkavallaléknak a munkaerépiacon. Erdekes véltozas tapasztalhaté két év alatt a kreativitas
kompetenciat illetéen: mig Vass (2020) a vilagban tapasztalhat6 valtozasok és a névekvo tudas-
gazdasagunknak koszonhetGen ravilagitott a kreativitas készségének kardinalis szerepére, addig
avizsgalatunkban minddsszesen 11 alkalommal jelent meg az allashirdetések kozott, mint a mun-
kavallaloktol elvart kompetencia, valamint az altalunk feltart szakirodalmi elemzésekben sem je-
lenik meg 4j elvarasként.
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1. ABRA: A LEGFONTOSABB KOMPETENCIAK
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Forréas: sajat szerkesztés a kutatasi eredmények alapjan

Elemzésiinkben megvizsgaltuk a nyolc leggyakrabban el6fordulé kulcskompetencia kozotti kap-
csolatot, amelyek gyakorisaga elérte a 10%-ot. A Cronbach-alpha értéke 0,518, vagyis kozepesen
erds kapcsolat mutathat6 ki a leggyakrabban elvart kompetenciak kozott. A leggyengébb kapcso-
lat a szabalykovetési képesség, valamint az ligyfélkozpontisag esetében mutathaté ki.

Az elvégzett kereszttabla elemzés alapjan, az elvart legmagasabb iskolai végzettség és a leginkabb
sziikséges kompetenciak kozotti 6sszefiiggések alakulasat a 2. tdbldzat szemlélteti. A tablazatba
azok a kompetenciak Kkeriiltek bele, amelyeket a vizsgalt iskolai végzettségek legalabb 20%-ban
elvarasként jeloltek meg a munkaadok.
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2. TABLAZAT: A MUNKALTATOK ALTAL ELVART KOMPETENCIAK A LEGMAGASABB ISKOLAI VEG-

ZETTSEGEK TUKREBEN
Iskolai végzettség Kompetenciak
altalanos iskola megbizhatdsag (40%), terhelhet6ség (35%), munkabiras (35%)
szakiskola, szak- 6nall6 munkavégzés képessége (38%), megbizhatdésag (33%), terhelhetlség
munkasképzd, (27%), munkabiras (27%), csapatmunkaban valé6 munkavégzés képessége
technikum (24%)
szakk(fzep}sl.(ola, megbizhatdsag (35%)
szakgimnazium
gimnézium 6nall6 munkavégzés képessége (36%), adminisztraciés pontossag (25%), sza

balykovetési képesség (21%), megbizhatosag (21%)

szaKiranyu to-

. ‘oz 0L X . ‘i1 . 0 .z o
vabbképzés megbizhatdsag (54%), id6gazdalkodasi képesség (31%), munkabiras (27%)

megbizhatésag (40%), munkabirds (40%), terhelhet6ség (40%), szabalykove-
OK] szakképesités tési képesség (20%), 6nallé munkavégzés képessége (20%), adminisztracios
pontossag (20%)

alapszak, féiskolai | 06nallé munkavégzési képesség (43%), csapatmunkaban valé munkavégzés ké-
végzettség pessége (37%), ligyélkozpontisag (22%), megbizhatdsag (21%)

kommunikacids és nyelvi kifejezd képesség (43%), megbizhatosag (36%), onallé
munkavégzési képesség (36%), csapatmunkaban val6 munkavégzés képessége
(36%), uigyfelkozpontisag (29%), kreativitas (21%)

mesterszak, egye-
temi végzettség

Forras: sajat szerkesztés a kutatasi eredmények alapjan

Feltételezhet6, hogy az alapfoku iskolai végzettséggel rendelkez6 személyek konnyi és nehéz fi-
zikai munkak betoltéséré palyazhatnak leginkabb. Az ilyen tipusi munkakorokben (pl. takarito,
konyhai kisegitd, gépkezeld, rakodémunkas) az elvart kompetenciak kore is szilikebb, mint egy
magasabb iskolai végzettséggel betolthetd allas esetében. A megbizhatdsag mellett a fizikai munka
jellegébdl fakado készségek, mint a terhelhet6ség és munkabiras jelenik meg a munkaltatok altal
megkovetelt elvarasok kozott. Megfigyelhet6 azonban, hogy az iskolai végzettségek emelkedésé-

vel a megbizhatdsag, mint elvart kompetencia tovabbra is nagy szerepet kap.

A szakiskola, szakmunkasképzg, technikum végzettségilieknél az elvaradsok megegyeznek az alap-
foku végzettséglieknél sziikséges feltételekkel, valamint kiegésziilnek mar olyan kompetencidkkal
is, mint az 6nallé munkavégzés képessége és a csapatmunkaban valé6 munkavégzés képessége. A
kozépfokua végzettségek (gimnazium, szakiranyu tovabbképzés, OK] szakképesités) egy részében
az adminisztracios pontossag, a szabalykovetési képesség és az idégazdalkodasi képességek elva-
rasként torténd megjelenése mar a szellemi munkakoérokben hasznalatos (pl. mérlegképes kony-
vel6, adminisztrator) elvarasokat érzékeltetik.
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A magasabb poziciok (pl. mérnok, oktatd, osztalyvezetd) betoltése mar egyedi, komplexebb tudast
és kompetencidkat kovetel meg, igy a fels6foku végezettségliek esetében mar az tigyélkozpontu-
saggal, a kommunikacids és nyelvi kifejez6 képességgel, valamint a kreativitassal is kiegésziilnek
a korabban mar emlitett kévetelmények. Juhasz (2020) kutatasaban ravilagitott a fels6foku vég-
zettségliek magasabb digitalis kompetenciajara is.

Az iskolai végzettségek mellett, a szakteriiletek és a kompetenciak kozotti 6sszefliggések feltara-
sara is vallalkoztunk elemzésiinkben, melynek eredményeit a 3. tablazat szemlélteti. A vizsgalat-
ban ismét csak azokat a kompetenciakat vontuk be, melyek az adott szakteriileten elvart készsé-
gek esetében elérik a 20%-ot. A tablazatban feltiintetésre kertilt az adott szaktertilet valsagra gya-
korolt hatasa is, melyhez az International Labour Organization kutatdsaban megtalalhat6 besoro-
last hasznaltuk fel (ILO, 2020).

3. TABLAZAT: A SZAKTERULETEK HATASA AZ ELVART KOMPETENCIAK ALAKULASARA

A val-
Szakteriilet sag ha- Kompetenciak
tasa

6nall6 munkavégzési képesség (81%), csapatmunkaban valé munka-

Oktatas CI:(I:;- végzés képessége (78%), tigyfélkozpontisag (59%), kommunikacids
Y és nyelvi kifejez6képesség (31%)
Egészségiigy/Szo- Ala- 6nall6 munkavégzési képesség (20%), kommunikacids- nyelvi kifeje-
cialis ellatas csony z6képesség (20%), terhelhetéség (20%)
Bank/Biztosi- Kézepes tigyfélkozpontisag (33%), kommunikacids és nyelvi kifejez6 képesség
tas/Pénzintézet P (22%), megbizhatésag (22%)
adminisztracios pontossag (67%), kritikai és analitikus gondolkodas
Pénziigy /szamvi- Kézepes (40%), munkabiras (33%), megbizhatdsag (33%), terhelhetfség
tel/kontrolling P (33%), szabalykovetési képesség (26%), idégazdalkodasi képesség

(20%)

megbizhatdsag (49%), csapatmunkaban valé munkavégzés képessége

(34%), 6nall6 munkavégzési képesség (29%), figyelemkoncentracios

képesség (26%), kritikai és analitikus gondolkodas (26%), munkabi-
ras (20%), terhelhet8ség (20%)

Epités/ingatlan | Kozepes

Mtszaki/ mér- Kézepes megbizhatdsag (50%), kritikai és analitikus gondolkodas (36%)

noki
Szakmunka/fizi- . Onall6 munkavégzési képesség (29%), munkabiras (27%), terhelhetd-
. Kozepes .
kai munka ség (27%)
Energetika/villa- Kézepes 6nallé munkavégzési képesség (33%), megbizhatésag (22%), idégaz-
mossag P dalkodasi képesség (20%)
Idegenforga- megbizhatésag (54%), 6nall6 munkavégzési képesség (49%), munka-
lom/Szalloda/ Magas biras (46%), terhelhetdség (46%), Csapatmunkaban valé munkavég-
Vendéglatas zés képessége (31%), rugalmassag-alkalmazkodé képesség (26%)
Termelés/gyartas | Magas megbizhatdsag (46%), munkabiras (31%), terhelhetéség (31%)

Forras: Sajat szerkesztés a kutatasi eredmények alapjan
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Bar a gazdasagi recesszi6 kevésbé sujtotta az oktatas, valamint az egészségligyi és szocidlis ellatas
teriileteit, ugyanakkor a tdlterheltség, a valtozasokhoz valé alkalmazkodas (pl. az online oktatasra
val6 atallas) talan az e teriileten dolgozdkat érintette legintenzivebben. Ebbél fakad6an a munkal-
tatok leginkabb olyan kompetenciak meglétét vartak el a munkavallaloktol, melyeket a krizishely-
zet okozta megvaltozott koriilmények leginkdbb megkoveteltek. Ide sorolhat6 tobbek kozott az
onalléan és csapatban tortén6é hatékony munkavégzés, a terhelhetdség, a kommunikacids és
nyelvi kifejezd képesség és az tigyfélkozpontisag is.

A kozepes karokat elszenvedett dgazatok esetében az aldbbiak szerint alakultak a sziikséges ké-
pességek: mig a bank/biztositas/pénzintézet, a miiszaki/mérnoki teriileten dolgozdk esetében
leginkabb a tarsas kompetencidk (tobbek kézott a kommunikacios és nyelvi kifejezd képesség, a
kritikai és analitikus gondolkodas) iranti igényt tapasztalhat6, addig a szakmunka/fizikai munka
és az energetikai/villamossag tertiletén inkabb a személyes kompetenciak dominaltak. Az épités/
ingatlan és a pénziigy/szamvitel/kontrolling allashirdetésekben mar a személyes és a mdodszer
kompetenciak egyiittes meglétét is elvarjak a munkaaddk.

Az eredmények alapjan megfigyelhetd, hogy a valsag altal kozepesen és magasan sujtott szakte-
riilletek k6zos eleme a megbizhatdsag. E kompetencia felértékel6désének jelentdsége abban allhat,
hogy a munkaer6piaci szerepl6k egymas felé torténd kdlcsonos bizalma a valsagbol valo kilabalas
egyik fontos eszkoze lehet. Az egészségiligyi veszélyhelyzet mérséklése érdekében bevezetett
kényszerintézkedések a termelés/gyartas, valamint az idegenforgalom/szalloda/vendéglatas te-
riilletén eredményezték a legjelentsebb kereslet csokkenést, valamint a munkahelyiiket elvesz-
tok is e teriileteken emelkedett leginkabb. Az ezekben a nemzetgazdasagi szektorokban feladott
Uj allashirdetések a terhelhet6ség, munkabiras a rugalmassag-alkalmazkodo képességek meglétét
varjak el az 6nall6 és csapatban torténé munkavégzés kompetenciak mellet.

Eldnyok

Mintankban a munkaajanlatok 54%-fogalmaz meg olyan el6nyoket, melyek birtokaban az allasra
jelentkezd nagyobb eséllyel tolthetik be az adott poziciét. A felsorolt elénydk mind olyan készsé-
gekbdl allnak, melyekkel az elvart kompetenciak k6zott megjelentek, ugyanakkor a fontossagi sor-
rendben eltérés mutatkozik. A munkaadék leginkabb azokat a jel6lteket részesitik elényben a ki-
valasztas soran, akik kival6 kommunikacios készséggel (54 db) rendelkeznek, 6nalldéan (45 db) és
precizen (41 db) végzik munkgjukat. A megbizhat6sag (35 db) és probléma megoldo6 készségek
(35 db) mellett a terhelhet6ség (22 db), a csapatmunkaban torténd munkavégzés (21 db), a rugal-
massag (18 db) és a szervezbkészség (14 db) is a leggyakrabban felsorolt elény6k kozé tartozik.
A prioritasok kozott kozepesnél erésebb kapcsolatot talaltunk (Cronbach-alfa=0,61).

A leggyakoribb elvart és el6nyként definialt kompetencidkat a tovabbi elemzések érdekében fak-
toranalizis segitségével csoportositottuk. Az elemzés alapjan az elvart kompetenciak esetében ha-
rom, mig az el6nyként definidltak esetében két faktor dimenziot azonositottunk (4.tdbldzat).
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4. TABLAZAT: AZ ELVART ES AZ ELONYT JELENTO KULCSKOMPETENCIAK

Faktor Faktor
Elvart kompetenciak Elonyt jelent6 kompetenciak
1 2 3 1 2
terhelhetdség 0,96| 0,1 terhelhet6ség 0,77
munkabiras 0,96| 0,1 rugalmassag 0,68
figyelemkoncentracié | 0,61]-0,13 (0,15 kommunikacio 0,66
ugyfélkozpontisag |-0,2 | 0,77 pontossag 0,85
csapatmunka 0,131 0,74 szervezOkészség -0,2210,63
6nallé munkavégzés 0,69 |0,38 megbizhatdsag 0,31 10,54
szabalykdvetés 0,75
problémamegoldas 0,7

Forras: sajat szerkesztés a kutatasi eredmények alapjan

Az elvart kompetencidk esetében Nagy (2001) besorolasat hasznaltuk az elsé két kompetencia
faktor elnevezésénél, mig a harmadiknal Karcsicsét (2007) (2. abra). Igy az els6 faktorba es kész-
ségek (,személyes kompetencidk”) a terhelhet6ség, a munkabiras és a figyelemkoncentracié; az
tgyfélkozpontisag, a csapatmunka és az 6nallé munkavégzés a masodik (,szocidlis kompeten-
cidk”); mig a szabalykdvetés és a problémamegoldas a harmadik faktorban (,munka kompeten-
ciak”) jelennek meg.

2. ABRA: AZ ELVART KOMPETENCIAK CSOPORTOSITASA

Személyes <2 . Munka
kompetencidk Szocialis kompetenciak ek

ira = Ccsapatmunka
Eiaolics P szabalykovetés
|| onallé
— terhelhetOség munkavégzés . .
problémamegoldas
—| figyelemkoncentracio — tgyfélkzpontisag

Forras: Nagy (2001) és Karcsics (2007) kategorizalasa alapjan sajat szerkesztés

A 3. dbra Goleman et al. (2003) csoportositasat szemlélteti, amely alapjan az el6nyok elsé fakto-
raba kertil6 tételek (tovabbiakban: tarsas kompetenciak) a terhelhet6ség, a rugalmassag és a kom-
munikacié, mig a masodik dimenzi6t (tovabbiakban: 6nszabalyoz6 kompetenciak) a pontossag, a

szervezOkészség és a megbizhatosag készségek alkotjak.
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3. ABRA: AZ ELONYT JELENTO KOMPETENCIAK CSOPORTOSITASA

Tarsas kompetenciak Onszabalyozé kompetencidk

— terhelhetdség —|  pontossag
—| rugalmassag — szervezokészség
—1 kommunikacid — megbizhatosag

Forras: Goleman et al. (2003) kategorizaldsa alapjan sajat szerkesztés

A faktoranalizis altal kapott csoportok lehet6vé tették, hogy korrelacid segitségével megvizsgaljuk
az eldnyok és az elvart kompetencidk kozotti kapcsolatot. Az elvégzett vizsgalat alapjan, gyenge
szignifikans kapcsolat mutathat6 ki az el6nyt jelent6 kompetenciak els6 dimenzidja ("tarsas kom-
petencidk") és az elvart kompetencidk masodik faktora ("szocialis kompetencidk") (r=-0,13%*), va-
lamint az elényt jelenté kompetencidk masodik csoportja ("6nszabalyoz6 kompetencidk") és a
kompetencidk masodik dimenzidja kozott ("szocidlis kompetencidk") (r=-0,16**) kozott.

Osszefoglalas

A tanulmany a KarrierM, az Orszagos Foglalkoztatasi Nonprofit K6zhasznu Kft. internetes allaske-
resd portaljan talalhat6 allashirdetések vizsgalatan alapszik. Célunk az volt, hogy az itt megjelend
kompetencia elvarasokat teljesen korlien megvizsgaljuk és ravilagitsunk azokra a valtozasokra,
melyeket a koronavirus jarvany és a felgyorsuld digitalis valtozasok indukaltak napjainkban. A
téma komplex feltarasa érdekében hazai és nemzetkozi forraselemzést végeztiink, majd a legfon-
tosabb kompetenciakat elemeztiik az elvart iskolai végzettségek és az allasok szakteriilete szerint.
Tovabba, a munkaltatok altal elvart és elényként emlitett kompetenciadk kézotti kapcsolatokat is
megvizsgaltuk. Az eredmények ramutattak arra, hogy az otthoni munkavégzés széleskori kiter-
jesztése az elmult id6szakban olyan kompetencidk sziikségességét helyezte el6térbe, mint az 6n-
all6 munkavégzés képessége, a megbizhatésag, a munkabirds, valamint a terhelhetéség. Ezek a
kompetencidk az iskolai végzettségek vizsgalata soran is kiemelkedd szerepet kaptak, ugyanakkor
megfigyelhetd, hogy az iskolai végzettségek novekedése mar a komplexebb és specifikusabb kész-
ségek elsajatitasat is megkoveteli. A szakteriiletek és az elvart kompetencidk vizsgalata soran a
valsag agazatra gyakorolt hatasat is figyelembe vettiik. Tanulmanyunkban ramutattunk az okta-
tasi rendszer szerepére is, ahol a jovében a hallgaték mar a munkaerdépiacra torténdék kilépésiik
el6tt elsajatithatjak a munkaltatok altal elvart 4j kompetencidkat. Varhat6éan ugyanis, a krizis ha-
tasara bekovetkezett valtozasok hosszutavu valtozasokat eredményeznek a munkaerdpiacon is,
igy a fels6oktatas reformja elengedhetetlenné valik a fiatalok sikeres munkavallalasa érdekében.
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MUNKAHELYI EGESZSEGFEJLESZTESI MODELLEK VIZSGALATA
Alkalmazdsi lehetdségek fizikai munkdt végzbk esetében

A munkahelyi egészségfejlesztés és egészségtudatossag a fizikai munkat végzo
munkavallalok esetében kiillonosen nehéz kihivasok elé allitja a szervezeteket.
Munkankban harom a munkavédelemre és egészségfejlesztésre vonatkozo el-
méleti és gyakorlati modellt mutatunk be és értékeliink. Attekintésiink kiemeli
a munkahelyi pszichoszocialis tényezok jelentdségét, melyek besorolasa az el-
méleti modellekben erdsen differencialt és a vallalati gyakorlatba is a legnehe-
zebben atiiltethetd. A fizikai munkat végzok egészségtudatossaganak és egész-
ségfejlesztésének lehetdségeit egyszerre ragadjuk meg Kiilonb6zo vizsgalédasi
szinteken (értékek, tudas, képességek, szokasok) és a meghatarozo felel6sség-
gel bird szerepldk azonositasaval.

Bevezetés

A munkahelyi egészségfejlesztés fontossaga egyre nyilvanval6bba valik Magyarorszagon a mun-
kaerépiaci szerkezet atalakulasa kovetkeztében. A foglalkoztatasi rata 2011 és 2021 kozotti folya-
matosan novekedése, és a 70% feletti érték elérése a munkahelyek minéségi dimenzibja felé ira-
nyitja figyelmiinket (T6th et. al., 2021). A kedvez6 munkaer6piaci adatokban meghatarozé a fizi-
kai munkat végz6k* szamanak novekedése, amely kiilondsen fontos kihivasokat és lehetéségeket
kinal a munkahelyi egészségfejlesztés tekintetében (Du Plessis et al., 2013).

Az elmult évtizedekben Magyarorszagon alkalmazott gazdasagpolitikai intézkedések jelentds ré-
sze a foglalkoztatas boviilését és az egyensuly megteremtését célozta (Gyorgy & Veress, 2016, Ma-
tolcsy & Palotai, 2019). A gazdasagi novekedés els6sorban a feldolgozdipar, a gyartas, a kereske-
delem, az épitdipar és a szallas-vendéglatas tertiletén javitotta a foglalkoztatast (Toth etal., 2021).
A Covid-19 jarvany altal leginkabb érintett szallas-vendéglatas teriiletérél a 2020-2021-es id6-
szakban megfigyelhet6 a munkavallalok atvandorlasa a mar hosszabb id6 6ta munkaeréhiannyal
kilizd6 épitbipari és kereskedelmi vallalkozasok irdanyaba (Toth et. al., 2021). Az elért sikerek és 1j
kihivasok kovetkeztében sziikségessé valt, hogy a gazdasagfejlesztés hangsulyat a munkahelyek
mindségi jellemzbire és a vallalkozdsok innovativ képességeire helyezziik (Pongracz & Nick,
2017). Jelentds kihivast jelent az egyes szektorokban kialakulé6 munkaer6hiany, ugyanakkor a
Covid-19 jarvany tapasztalatai a sokak altal kevésbé megbecsiilt fizikai munkat végzk hozzaja-
rulasait is egyértelmiien felértékelték. A feldolgozoiparban és kereskedelemben dolgozdok szemé-
lyes kockazatvallalasa és aldozathozatala nélkiil a jarvany er6sod6 szakaszaiban tarsadalmi-
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08 statisztikai besorolas 5 és 9 kozotti kategériaba tartoznak.
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gazdasagi életiink minden bizonnyal lebénult volna. Ezek a felismerések reményeink szerint hoz-
zajarulnak ahhoz, hogy a foglalkoztataspolitika teriiletén beliil is névekvé figyelmet kapjanak a
munkahelyek mindségét érintd intézkedések, kiillonos tekintettel a munkahelyi egészségvéde-
lemre (Szolnoki & Berényi, 2016; PAzman-Iski & Bauerné Gathy, 2020).

Az egészségvédelem szempontjabél a Covid-19 jarvany idején a legsériilékenyebb helyzetben 1é-
vOk gyakran a fizikai munkat végzo6k koziil kertilnek ki, hiszen ezekben a munkakérdokben a leg-
nehezebben megoldhato az online munkavégzésre valé atallas és a személyes tarsas érintkezések
csokkentése (Jenei & Modosné, 2021; Podr et al,, 2021).

Mindez természetesen nem tekinthetd Uj jelenségnek, hiszen a fizikai munkat végz6 munkavalla-
16k egészségvédelem szempontjabol is magasabb kockazata csoportoknak tekinthetéek. A mun-
kahelyi balesetek, tartés munkavégzéshez kothetd egészségkarosodasok (pl. hallaskarosodas, 1a-
taskarosodas, mozgasszervi megbetegedések) a fizikai munkasok kérében egyértelmiien gyako-
ribbak, mint a szellemi-irodai munkat végzék koézott (Kun, 2014, Du Plessis et al., 2013). A mun-
kahelyi pszichoszocidlis stresszorok, melyek jelents szdmban okoznak érrendszeri, gasztroente-
rolégiai, neurolégia vagy mentalhigiénés jellegli megbetegedéseket szintén legaldbb annyira érin-
tik a fizikai munkat végzéket, mint a mas tipusi munkakdérokben dolgozokat (Jorgensen et al.,
2016).

Az egészségben eltdlthetd életévek elvesztése barmely munkakorben dolgozé embertarsunk ese-
tében személyes és csaladi tragédia, a teljes tarsadalom és gazdasag szamara megel6zendd vesz-
teség. Jelen cikk szerz6inek meggy6z6dése, hogy a magyar tarsadalom fejlédéséhez elengedhetet-
len, hogy az értékhierarchidban magasabb szintre keriiljon az egészség, a sajat egészségtudatos-
sagunk és embertarsaink egészségének megbecsiilése. A legnagyobb el6relépést ezen a teriileten
talan éppen a fizikai munkat végzok munkakoriilményeinek javitasa és egészségfejlesztése altal
lehet elérni Magyarorszagon. Ebben segitségiinkre lehetnek a Covid-19 jarvany idején gyijtott ta-
pasztalatok és a fizikai munkakorokben jelenleg tapasztalhaté munkaeréhiany egyarant. Legin-
kabb mégis az emberi élet megkiilonboztetés nélkiili védelmének alapvetd elve kell, hogy irany-
adé legyen szamunkra ebben a munkaban.

Cikkiink els6 részében harom munkavédelmi és egészfejlesztési modell felépitését és logikajat
mutatjuk be olvaséink szamara. Részletesen bemutatjuk a modellekben alkalmazott szintek meg-
hatarozasat és kiilonb6z6ségeit és a gyakorlati alkalmazas magyarorszagi nehézségeit. Az ezt ko-
vet6 oldalakon a fizika munkat végzok egészségtudatossagat targyaljuk, az ISCO csoportositasi
rendszer segitségével pontosan azonositva a vizsgalatba vont munkavallalok korét. Az értékek, a
tudas, a képességek és a szokasok szintjén ragadjuk meg azokat az iranyokat, amelyek felé az in-
tervencios lehetdségek iranyulhatnak. A cikk zar6 részében egy kétdimenzids koordinatarend-
szerben foglaljuk 6ssze hdtérképszertien az egészségfejlesztési lehet6ségeket, azonositva egyuttal
a meghatarozd felel6sséggel bir6 szereplbket is.

Munkahelyi egészségfejlesztési modellek bemutatasa és értékelése

A munkavallalok egészségére és biztonsagara iranyulé megkdozelitések csoportositasara tobb al-
ternativat talalunk a szakirodalomban és a vallalati gyakorlatban egyarant. A kovetkez6 oldalakon
ezek kozil a Magyarorszagon jellemzéen fizikai munkat végz6k szamara leginkabb alkalmazhaté
modelleket mutatjuk be és egyben értékeljiik alkalmazasi lehetéségeiket:

+ Munkavédelem és egészségfejlesztés
Els6ként a hazai jogalkotdsban és vallalati gyakorlatban meghonosodott alapvet&en
kettos (1. foglalkozas-egészségiigy és munkavédelem; 2. egészségfejlesztés) felosztast
targyaljuk (Garaj, 2015).

26



MUNKAHELYI EGESZSEGFEJLESZTESI MODELLEK VIZSGALATA

* Prevencids piramis modell
Ezt kovetSen a vallalati gyakorlatban alkalmazott Gant (2020) féle prevencios pira-
mist mutatjuk be.

*  WHO egészséges munkahely modell
Végezetiil roviden kitériink a WHO 4altal kidolgozott egészséges munkahely modellre
(WHO, 2010), amely a vilagszerte leginkabb elterjedt gyakorlati keretrendszert kinalja
a vallalkozasok szamara.

Munkavédelem és egészségfejlesztés

A hazai vallalkozasok az alapvetd munkajogi distinkcionak megfelel6en rendszerint két nagy rész-
tertletét kiilonboztetik meg a munkavallalok egészségével kapcsolatba hozhat6 szervezeti intéz-
kedéseknek (Garaj, 2015):

» Az egyik a torvényileg is szabalyozott hagyomanyos foglalkozas-egészségligy és mun-
kavédelem (1993. évi XCIII. torvény a munkavédelemrdl), mely lefedi a torvényileg
szabdalyozott munkavédelmi intézkedéseket, a munkahelyi balesetek és foglalkozasi
megbetegedések megel6zésére koncentralva.

* A masik a munkahelyi egészségfejlesztés, mely magaban foglalja a megel6zést, a mun-
kavallal6 edukaciojat, mellyel erdsiti annak egyéni felel6sségét egészségének védelme
érdekében (Szab6 & Juhasz, 2019).

A két teriilet teljes kiilonvalasztasa és elhatarolasa nem lehetséges, hiszen tobb egészséget befo-
lyasol6 tényez6t sem lehet egyértelmiien az egyik csoportba sorolni. Ilyenek példaul a munkaval-
lalé mentalis és fizikai egészségére egyarant hat6 pszichoszocidlis kockazatok, mely fogalmat a
jelenleg is hatalyban 1év4 1993-as munkavédelmi torvény a kovetkez6képpen definialja:

»Pszichoszocidlis kockdzat: a munkavdllalét a munkahelyén éré azon hatdsok (konfliktusok, munka-
szervezés, munkarend, foglalkoztatdsi jogviszony bizonytalansdga stb.) 0sszessége, amelyek befolyd-
soljdk az e hatdsokra adott vdlaszreakcioit, illetéleg ezzel dsszefiiggésben stressz, munkabaleset,
lelki eredetii szervi (pszichoszomatikus) megbetegedés kivetkezhet be.” (1993. évi XCIII. torvény a
munkavédelemrdl, p. 36.)

Bar ezen kockazatok csokkentésére talalunk a mar emlitett torvényben is rendelkezéseket, a sza-
balyok betartasa, illetve a betartas ellendrzése is akadalyokba iitkozik az objektiv mérési lehet6-
ségek hidnya miatt. A magyar torvényi szabalyozas része a munkahelyi pszicho-szocialis kockaza-
tokra vonatkoz6 munkaaltatdi felel6sség is, az alabbiakban a térvény 54. paragrafusabdl emeltiik
ki a leginkadbb relevans részeket:

v

.54. § “Az egészséget nem veszélyeztetd és biztonsdgos munkavégzés érdekében a munkdltato kéte-

v

les figyelembe venni a kévetkezd dltaldnos kovetelményeket:...

d) az emberi tényezd figyelembevétele a munkahely kialakitdsdndl, a munkaeszkézdk és munkafo-
lyamat megvdlasztdsdndl, kiilénés tekintettel az egyhangu, kététt titemii munkavégzés id6tartamd-
nak mérséklésére, illetve kdros hatdsdnak csdkkentésére, a munkaid6 beosztdsdra, a munkavégzés-
sel jaro pszichoszocidlis kockdzatok okozta igénybevétel elkeriilésére;...

g) egységes és dtfogo megeldzési stratégia kialakitdsa, amely kiterjed a munkafolyamatra, a techno-
l6gidra, a munkaszervezésre, a munkafeltételekre, a szocidlis kapcsolatokra és a munkakornyezeti
tényezdk hatdsdra,...

sz

i) a munkavdllalék megfelel§ utasitdsokkal térténd elldtdsa.” (1993. évi XCIIL térvény a munkavé-
delemrd], p. 12.)
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Mindemellett fontos megjegyezniink, hogy a torvény végén taldlhat6 fogalommagyarazat a
pszichoszocidlis kéroki tényezokre visszavezethet6 megbetegedéseket is a foglalkozasi megbete-
gedések kozé sorolja:

“Foglalkozdsi megbetegedés: a munkavégzés, a foglalkozds gyakorldsa kozben bekovetkezett olyan
heveny és idiilt, valamint a foglalkozds gyakorldsdt kévetéen megjelend vagy kialakulé idiilt egész-
ségkdrosodds, amely

a) a munkavégzéssel, a foglalkozdssal kapcsolatos, a munkavégzés, a munkafolyamat sordn eléfor-
dulé fizikai, kémiai, bioldgiai, pszichoszocidlis és ergonémiai kéroki tényezbkre vezethetd vissza, il-
letve

b) a munkavdllalénak az optimdlisndl nagyobb vagy kisebb igénybevételének a kévetkezménye.”
(1993. évi XCIIL torvény a munkavédelemrdl, p. 36.)

A magyarorszagi vallalati gyakorlatban ennek a paragrafusnak az alkalmazasa rendkiviil proble-
matikus, nehezen azonosithat6ak a pszichoszocidlis teriilethez kapcsol6dé munkaltatéi mulaszta-
sok vagy visszaélések (Nistor, 2014). Mindennek kovetkeztében a munkavallaldk ilyen jellegi
egészségkarosoddasaival kapcsolatos jogorvoslati igények alig érvényesithet6ek, kevés birdsagi
precedenst tudunk felmutatni. Mindez természetesen nem hat dsztonzoleg a vallalati szektor sza-
mara, hogy megel6z6 jelleggel, alacsony pszichoszocialis kockazati munkavégzési rendszereket
alakitson Kki.

Ehhez a jellemz6 problémahoz kapcsolodik az egészséges munkahely kialakitdsanak masik, ma-
gasabb szinten elhelyezked6 szemléletmodja, a munkahelyi egészségfejlesztés, melynek fokusza-
ban mar nem a munkahelyi kérnyezet, hanem maga az ember 4ll, célja pedig a munkavallaloi
egészségtudatossag novelése, az egészségi dllapot fejlesztése (Garaj, 2015). A munkahelyi egész-
ségfejlesztés altaldnosan elfogadott fogalmat az 1997-es luxemburgi deklaraciéban olvashatjuk,
mely szerint a munkahelyi egészségfejlesztés:

»,a munkaaddk, a munkavdllalék és a tdrsadalom valamennyi olyan kézds tevékenységét jelenti,
amely a munkahelyi egészség és jol-1ét javitdsdra irdnyul. A cél eléréséhez hdrom eszkézrendszer
egylittes alkalmazdsa sziikséges: a munkaszervezet javitdsa, az aktiv dolgozdi részvétel biztositdsa
és tdmogatdsa, valamint az egyéni kompetencia erdsitése.” (ENWHP, 1997, p. 2.)

A munkahelyi egészségfejlesztés szintjén alkalmazott mddszerek és munkahelyi egészségprogra-
mok miikodtetése tehat meghatarozdan a munkaltaték felelésségkorébe tartozik, nincsenek ra
torvényileg el6irt szabalyok, 1éteznek viszont iranymutatasok és keretrendszerek, melyeket a ké-
s6bbiekben targyalunk.

Magyarorszagon sajnos még kevés vallalatnal tekinthetd fejlettnek ez a teriilet, az egyik legrégeb-
ben alkalmazott és széles korben ismert nagyvallalati program a Coca-Cola-nal mtikédik (Coca-
Cola, 2013). Jelenleg leginkabb multinacionalis vallalatoknal talalunk tovabbi példakat a munka-
helyi egészségfejlesztésre, 6k jarnak élen ezen a teriileten, a cégek tobbségénél azonban csak egy-
két eszkozt alkalmaznak (pl. alapvet6 ergonomiai intézkedések, egészségfejlesztéshez kapcsolodo
cafeteria elemek) vagy egyaltalan nem foglalkoznak ezzel (Szab6 & Juhasz, 2019). Gyakran el6for-
dul, hogy a magyarorszagi leanyvallalatoknal alkalmazott egészségfejlesztési programok a kiil-
foldi anyacégek altal kozpontilag alkalmazott megoldasok leegyszerisitett vagy koltségtakarékos
alternativai csupéan (Szilas, 2011).

Ahogy azt az el6z6 oldalon talalhat6 definicidban is olvashatjuk, a munkahelyi egészségfejlesztés
kozponti eleme a munkavallald bevonasa és a sajat egészsége feletti kontroll novelése. A kékgal-
léros dolgozok esetében azonban egy korabbi felmérés alkalmaval azt tapasztaltuk, hogy ez koran
sem egyszer( feladat. A munkavallalok egészségtudatossaga, az életiik értékességébe vetett hit,
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egy rendkiviil sszetett személyes hitvilagban, értékrendszerben, tarsas értelemadasban gyoke-
rezik (Szilas, 2011).

Grant et. al. (2007) munkavallaléi jélléttel kapcsolatos cikkében példaul arrél szamol be, hogy a
fizikai jollétet tamogat6 vezetdi intézkedések negativ hatassal lehetnek a munkavallalé pszicho-
l6giai és tarsadalmi jollétére, hiszen a magasabb szintii védelmet nyudjt6é védéfelszerelés haszna-
lata/viselése kevésbé élvezetessé teszi a munkat és jobban elszigeteli egymastoél a dolgozokat.
Hopkins (1984) konkrét példat is hoz, miszerint szénbanyaszok az egészségiik védelme érdeké-
ben hozott vallalati intézkedések betartdsat a gyengeség jelének tartjak, a szabalyok kovetése
frusztraciét okoz szamukra, munkajukat kevésbé élik meg férfiasnak, ami mar identitasképzési
nehézségeket is jelezhet.

A fentiek alapjan megallapithat6, hogy a munkaltatonak kulcsfontossagu szerepe van abban, hogy
ezeket a mélyen gyokerezd meggy6z6déseket, az egészség munkavallalé értékrendszerében el-
foglalt helyét fokozatosan formalja és pozitiv irdnyba fejlessze. Mindez nem konnyti feladat és csak
hosszu évek konzisztens kommunikaci6javal, példamutatasaval, egységes és ellentmondasmentes
szervezeti kultdraval érhetd el.

Gant féle prevencios piramis modell

A nemzetkozi szakirodalomban még kevésbé elterjedt, azonban az amerikai vallalati gyakorlatban
mar hasznalatos Gant (2020) féle prevencios piramis (1. dbra) masképp jeleniti meg a fent emli-
tett két teriiletet. A jol ismert emberi sziikségletek hierarchidjat prezentalé6 Maslow piramishoz
(Dobak & Antal, 2016) hasonléan itt is egymasra éptl6 szintekrdl van szo.

A prevencids piramis tetején elhelyezkedd munkahelyi wellness, j61-1ét nem valésulhat meg a leg-
alsé szinten elhelyezked6 alapvet6 munkahelyi biztonsag feltételeinek kialakitasa nélkiil. Ez a gya-
korlatban azt jelenti, hogy példaul kedvezményes edzétermi bérlet juttatasa a munkavallal6 sza-
mara nem érheti el a kivant hatast akkor, ha a munkakoriilményei egyébként veszélyeztetik az
egészségét (példaul folyamatosan nagy zajban vagy melegben kell dolgoznia, esetleg nincs megfe-
lel6 munkavédelmi ruhazata).

1. ABRA: GANT (2020) PREVENCIOS PIRAMISA

wellness

alapvetd ergonomia

munkahelyi biztonsag

Forras: Gant (2020) p. 76. alapjan

A piramis alapjan elhelyezkedd munkahelyi biztonsdg magéaban foglalja mindazokat a munkavé-
delmi és foglalkozas-egészségiigyi intézkedéseket, melyek megvédik a munkavallalékat a munka-
kornyezetbdl érkezd, egészségre veszélyt jelentd hatasoktdl. Ide nem csak a munkahelyi balesetek
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megel6zését sorolja a szerz6, hanem kiilon kiemeli a pszicholégiai biztonsag fontossagat is. A men-
talis jollét elérését szamos tényezd befolyadsolja a zaklatdsmentes munkakoérnyezett6l kezdve a
vezetdi kommunikacioig.

A piramis masodik szintjén talalhat6 alapvetd ergondémia a foglalkozasi eredetii megbetegedések
elkeriilése érdekében hozott vallalati intézkedéseket jelenti, jellemz6en a vaz- és izomrendszeri
megbetegedések megel6zése érdekében kialakitott munkakoérnyezet biztositasara utal. Ide tarto-
zik a repetitiv mozgasok monitorozasa, a munkavallal6 testi adottsagaihoz igazitott munkaallo-
masok kialakitasa, illetve a megfeleld kozosségi helyiségek biztositasa is, ahol a szocialis kapcso-
latok dpolasa mellett a munkakozi sziinetekben torténd pihenés is meg tud valdsulni.

A prevencios piramis csticsan a wellness taldlhat6, melynek célja, hogy a munkakornyezet és val-
lalati kultiira tAmogassa és batoritsa a munkavallalét az egészséges életmodra. Mindez megvalo-
sulhat a munkahelyi étkezések, sportrendezvények, kiegészit6 orvosi vizsgalatok, sportolasi lehe-
t6ségek biztositasa altal, amennyiben azokat nem csak pénziigyileg, hanem a vallalati kultiran
keresztiil is tAmogatja a munkaltaté. Erre lehet példa az egészséges ételek kinalata kedvezményes
aron, illetve kiemelten fontos a vezet6 altal kommunikalt értékek 6sszhangja az egészségprog-
ramban megfogalmazott elvekkel és ajanlasokkal. Hidba 6sztonzi hivatalos vallalati kommunika-
ci6jaban és juttatasaival a szervezet a rendszeres testmozgast, ha a vallalati elvarasok, HR rend-
szerek olyan versengd, tilterhelésre épitd kultirat hoznak létre, amely éppen az ehhez sziikséges
id6tdl és energiatol fosztja meg a munkavallalokat.

A Gant (2020) modellben megjelend szintek rendszerszintii egymasra épiilése a gyakorlatban rit-
kan valésul meg kovetkezetesen. A vallalati profitabilitds szempontjabol rovid tavon kedvez&bb
lehet néhany egyszeriien és gyorsan elérhet6 - juttatasként is kommunikalhat6é - wellness lehe-
t6ség biztositasa, mint a munkavallalok fizikai és pszicholdgiai biztonsadganak folyamatos meg6r-
zése és fejlesztése. Etikai szempontbo6l ugyanakkor feltétlentil els6 helyen all a piramis alapja, a
munkahelyi biztonsag megteremtése, tehat ebbdl a szempontbol a modell alkalmas arra, hogy a
vallalati dontéshozdék gondolkodasat a valéban felelGs, hosszu tavi gondolkodas iranyaba orien-
talja. Ezt a szemléletet tAmogathatja a torvényhozok szigoribb szabalyozasa, az intézkedések be-
tartasanak hathatoés ellen6rzése és szankcionalasa. A legfontosabbnak mégis a vallalatvezettk
alapvet6 értékrendjét és attitlidjét tartjuk az egészségfejlesztéssel kapcsolatban, csak a szervezeti
dontéshozok Gszinte és személyes elkotelezédés altal valdsulhatnak meg a gyakorlatban a pre-
vencids piramis Gant (2020) altal kifejezett értékek.

WHO egészséges munkahely modell

A WHO 2010-ben kiadott tanulmanya tekinthet6 a legszéleskoriibben, globalisan alkalmazott ke-
retrendszernek az egészséges munkahelyek kialakitasara vonatkozodan. A tanulmany részletesen
targyalja azokat a teriileteket, ahol a munkaad6nak meghatarozé befolyasa lehet a munkavallalok
egészségére. Erre épitve mutatja be az egészséges munkahely kialakitasara vonatkozo6 alapvetd
értékeket és 1épéseket is. Cikkiinkben harmadik rendszerezési lehet6ségként ennek a négy terii-
letnek a bemutatdsara koncentralunk.
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2. ABRA: WHO EGESZSEGES MUNKAHELY MODELL NEGY BEFOLYASOLASI TERULETE

Fizikai
munkakornyezet
Pszichoszo- Egészséggel
cialis | kapcsolatos
munkakor- I belsé |
nyezet // er6forrasok /

~ Vallalat tarsadalmi
kornyezetébe
torténd bevonddasa

y
>

Forras: WHO (2010) p. 77. alapjan

A WHO (2010) altal azonositott, munkaado6 altal befolyasolhatd teriiletek a kovetkezok:
Fizikai munkakérnyezet

A korabbiakban ismertetett két csoportositasi rendszerben mar részletesen targyaltuk a WHO
(2010) altal azonositott elsé teriiletet, ide tartozik a foglalkozas-egészségiligy és munkavédelem,
illetve Gant (2020) modelljében a munkahelyi biztonsag fizikai egészségre vonatkozd részei és az
alapvet6 ergondémia.

A WHO (2010) altal ide sorolt kockazati tényezdék: a munkahely 1étesitményének allapota, kiilon-
bo6z6 fizikai tényez6k, mint példaul hang- és zajhatasok, a levegé mindsége, sugarzas, rezgés; az
el6fordul6 kemikalidk; higiénés koriilmények; alapvet6 ergondémiai kockazatok, mint példaul sta-
tikus testhelyzet hosszu ideig val6 fenntartasa vagy nehéz suly emelése, mechanikai és energetikai
kockazatok (pl. gépekkel tortén6é munkavégzés, villamossaggal kapcsolatos veszélyek), vagy ép-
pen munkakortél fiiggéen kozlekedési veszélyek (pl. jarmiivezetd esetében).

Pszichoszocidlis munkakérnyezet

A WHO (2010) ide sorolja a kdvetkezbket: munkaszervezés, szervezeti kultira, értékek, attitlid,
meggy6z6dések és vallalati gyakorlatok. Mindezek olyan munkahelyi stresszorokként definialha-
toak, amelyek a munkavallaloknak érzelmi és mentalis stresszt okozhatnak. Ahogy azt mar cik-
kiink korabbi részeiben is targyaltuk a pszichoszocidlis munkakornyezet egyfajta hatarteriilet-
ként is értelmezhetd. Ez a teriilet beékelddik a torvényileg szabalyozott foglalkozasi megbetege-
dések megel6zése céljabol hozott munkaltatoéi intézkedések és a munkaadd 6nkéntes alapon val-
lalt, a munkavallalok egészségének fejlesztése érdekében hozott dontései kozé. A korabban tar-
gyalt modellek nem egységesek a besorolas tekintetében, hiszen Gant (2020) prevenci6s piramisa
egyértelmiien a legalsé szinthez, a pszicholégiai biztonsag megteremtéséhez sziikséges tényezok
kozott targyalja ezeket. Véleménye szerint a megfelel6 pszichoszocidlis munkakérnyezet
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kialakitasa olyan alapelvaras, amely feltétleniil sziikséges mar az ergondmiai és wellness megol-
dasokat megelézben is (Gant, 2020).

Egészséggel kapcsolatos belsé erdforrdsok

Az eddigiekben bemutatott csoportositasok alapjan ide tartoznak a munkaltaték altal nkéntesen
vallalt munkahelyi egészségfejlesztési eszkdzok és lehet6ségek, melyek segitenek a munkavalla-
16k egészségtudatossaganak fejlesztésében, tAmogatjak 6ket az egészségesebb életmod kialakita-
saban, és felhivjak a figyelmiiket sajat, egyéni felelsségiikre. Gant (2020) modelljében ez a di-
menzi6 tisztan megfelel a piramis csucsan elhelyezked6 wellness szintnek.

Ide tartozik a tAimogaté munkakérnyezet és minden olyan egészségligyi szolgaltatas, informacio,
ertforras, lehetdség és a munkaltato altal nyudjtott rugalmassag, amelyet a vallalat biztositani tud
annak érdekében, hogy timogassa és motivalja a munkavallalot egészséges életmddja gyakorlata-
inak fenntartasdban, fejlesztésében, valamint a modell ide sorolja még a fizikai és mentalis
egészségi allapot folyamatos monitorozasat és tAmogatasat is.

Konkrét példaként a kovetkez6ket emelhetjiik ki (WHO (2010) p. 80. alapjan):

+ fitnesz létesitmények létrehozasa a munkavallalék szamara vagy kedvezmények
* egészséges étkezési lehetdség biztositasa és tamogatasa

* munkasziinetek hosszanak és idejének rugalmassaga

* dohanyzasellenes szabalyozasok

» kampanyok, versenyek a fizikai aktivitas és egészséges étkezés népszeriisitésére
» alkohol- és drogfogyasztassal kapcsolatos képzés, tanacsadas

* dohanyzasrdl valo leszokast segitd program

* egészséges miiszakok létrehozasa, szabalyozasa

* személyes orvosi szolgaltatasok: felmérések, vizsgalatok

A vallalkozas tdrsadalmi kérnyezetbe valé bevonoddsa

Ez 4j dimenzidként jelenik meg a WHO modellben, ugyanis az eddigiek soran targyalt két csopor-
tositas egyike sem tért ki arra, hogy a munkavallalé egészségét a tarsadalmi kdrnyezete is nagyban
befolyasolja, amire szintén hatassal tud lenni a munkaltaté. Ide sorolhatjuk a tarsadalmi felelds-
ségvallalas jegyében végzett tevékenységeket, mint példaul a helyi egészségiigy- és oktatas tamo-
gatasat, a kornyezetszennyezés ellen hozott intézkedéseket, a helyi infrastruktira fejlesztését. A
vallalat és tarsadalmi kornyezete kozotti kolcsonhatas természetesen kétirdnyu, kedvezd esetben
a kozosség értékrendszere, normai, intézményei is erételjes pozitiv hatast fejtenek ki a szerveze-
teken belil megvalosulé egészségtudatossagra és egészségfejlesztési lehet6ségekre (Szilas,
2011).

Fizikai munkat végzok egészségtudatossaga Magyarorszagon

A munka- és egészségvédelem szempontjabdl kiemelked6 fontossadgu annak alapos és érto figye-
lembevétele, hogy az egyes munkavallaléi csoportok hogyan gondolkodnak az egészségrol és me-
lyek magatartasuk f6 jellegzetességei. A munkahelyi egészségvédelem és a tarsadalmi kornyezet
kolcsonos egymasra hatasanak jelentéségét emeli ki a WHO (2010) modellje is, hiszen jelentds
kiilonbségek figyelhet6ek meg ebben a tekintetben még az Eurépai Unié orszagainak munkaval-
laléi kozott is (Maes et al,, 2012). Szamos tanulmany sziiletett, amely a munkavallalok egészség-
tudatossaganak jellegzetességeit példaul korosztalyokhoz kothetd vagy nemi szempontbdl vizs-
galta (Loughlin & Lang, 2005; Barnes-Farrell, 2005; Desmarais & Alksnis, 2005).
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Az el6z6ekben emlitett munkavallalékhoz képest nehezebben koriilhatarolhaté a jellemzéen fizi-
kai munkat végz6 munkavallalok csoportja, akik megkiilonboztethetéek akar iskolai végzettsé-
glik, beosztasuk vagy alkalmazotti statuszuk alapjan egyarant. A csoportositasi ismérvek nem egy-
értelmiiek, hiszen alacsonyabb iskolai végzettségli munkavallalék is jelentés szamban dolgoznak
egyszerlibb vagy dsszetettebb szellemi munkafeladatokbdl all6 munkakérokben és taldlhatunk
példat az ellenkezdjére is, amikor magasan iskolazott munkavallal6k jellemzden fizikai munkat
igényl6 munkakorokben dolgoznak. Az 1. tdbldzat ennek az 6sszefiiggésrendszernek a jobb atte-
kintéséhez kivan segitséget nydjtani néhany példa segitségével.

A tablazat segitségével annak érzékeltetésére tettiink kisérletet, hogy elkiilonitsiik a jellemz6en
fizikai munkat végzdk csoportjat a beosztotti munkakorben dolgozoktol és az alacsony iskolazott-
sagl munkavallaloktol. A nemzetkézi szakirodalomban széles korben hasznalt ISCO® csoportosi-
tasi rendszer részletesen definialt kategéridknak is megfeleltettiik ezeket a munkakoroket. Elem-
zésiink alapvet6en azokra a munkavallalékra korlatozo6dik (a tdblazatban kiemelve), akik csak ala-
csonyabb iskolai végzettséggel rendelkeznek, beosztotti munkakdérben dolgoznak és jellemzéen
fizikai munkavégzést igényl6 feladatokat latnak el, ennek megfeleléen az ISCO csoportositasi
rendszer 5-9-es f6csoportjaihoz tartozé munkakorokben dolgoznak. Eddigi kutatasaink alapjan
(Szilas, 2011) ennek a munkavallaldi csoportnak alaposabb megértése kiiléndsen fontos feladat,
hiszen munkavédelmi és egészségfejlesztési szempontbodl is fokozottan veszélyeztetettnek tekint-
het6ek és a legnagyobb munkavallaléi csoportot alkotjak (Kopp, 2008).

1. TABLAZAT: MUNKAVALLALOI CSOPORTOK AZONOSITASA EGYES MUNKAHOZ
KAPCSOLODO ISMERVEK ALAPJAN

Alacsqny 1skolazottsag Magasabb iskolazottsag
(legfeljebb szakmunkas (technikum vagy fels6foku végzettség)
végzettség vagy érettségi) gy g g
Irodai szolgaltaté munkakdrben dolgozék (pl.
Beosztotti idegen nyelven végzett ligyfélszolgalati, pénz-
', Adminisztrativ munkakorokben | tgyi, logisztikai vagy HR szolgaltatasok) (ISCO4)
alkalmazotti L . .
.. dolgoz6 irodai dolgozdk (ISCO 4)
munkakérben . . P .
. Oktatasban és egészségiigyben dolgozé nem ad-
dolgozdk . ; .
minisztrativ munkatarsak
(Isco-3)
Irodai vagy gyartasi kornyezet-
Veaeto | b leimenl sl o
munkakérben | P oroc Sl0Iep Felsé és kozépvezetsk (ISCO-8)
, tetett munkavallalék
_ dolgozdék
onalloalkotd | Vallalkozsk, enfoglalkoztatok, Kutatdk, feggzzgog) milvészek
enyseg MLM rendszerek csoportvezetdi
végzok o . .
(pl. pénziigyi, ingatlan és egyéb
szolgaltatasok) (ISCO-8)

Forras: Sajat 6sszeallitas

A jellemzden fizikai munkat végzdok egészségrél valdo gondolkodasanak és viselkedésének megér-
téséhez vizsgalddasunkat tobb szintre terjesztjiik, melyek koziil a kovetkez6 négyet talaltuk a leg-
fontosabbnak:

5[SCO - International Standard Classification of Occupations
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Ertékek

Az értékek szintjén legfontosabb az egészség személyes értékhierarchidban elfoglalt
helye. Ennél még mélyebb dsszefiiggésekre vilagithat ra az emberi élet értékébe, értel-
mességébe vetett hit, amely szorosan 6sszefiigg az egészségre vonatkozé személyes
értékbeallitddasokkal (Szilas, 2011).

Tudas, ismeretek

A tudas, ismeretek szintjén alapvet6 fontossagud, hogy a munkavallalok milyen ismere-
tekkel rendelkeznek az egyes életvitelhez és a munkavégzés mddjahoz kapcsol6dd
egészségiigyi kovetkezményekrol.

Képességek, készségek, egészségi allapot

A képesség, készségek, egészségi allapot alapveten hatarozhatjdk meg az egyes
egészségligyi vonatkozasu Osszefiiggések felismerésének és belatdsdnak mértékét,
meghatarozhatjak a munkavallalé alkalmassagat és lehet6ségeit az egészséges mun-
kavégzéshez sziikséges viselkedés megvaldsitasara.

Szokasok, viselkedésmintak

Az évek alatt rogziilt szokasok, melyek ugyan kapcsolddnak a munkavallalok értékei-
hez, tudasszintjéhez és képességeihez, mégis gyakran gatat szabhatnak az egészséges
munkavégzés helyes gyakorlatainak kialakitasakor. Az egészségtudatos viselkedés eb-
ben az esetben a munkavallal6i belatas esetén is meghitasulhat és olyan tudatos maga-
tartasvaltoztatasi torekvést igényel, amely feltételezi a munkavallalo személyes aka-

rati torekvését és a tAmogaté tarsadalmi és szervezeti kozeget egyarant.

A kovetkez6 tablazatban azokat a legfontosabb problémateriileteket gytjtottiik 6ssze, amelyek a
jellemzdéen fizikai munkat végz6k szamara az értékek, tudas, képesség és szokasok szintjén meg-

jelenhetnek:

2. TABLAZAT: FIZIKAI MUNKAT VEGZOK EGESZSEGTUDATOSSAGGAL KAPCSOLATOS LEGJELLEM-

ZOBB PROBLEMATERULETEI

Egészségtudatossag

Fizikai munkat végzdok
(jellemzd6en alacsony iskolazottsagu és beosztotti statuszban

meghatarozoé dolgozék)
tenyezol legjellemzdobb problémateriiletei
Ertokek Egészség értékhierarchiaban elfoglalt alacsony helye

Elet értékébe, értelmességébe vetett hit alacsony mértéke

Tudds, ismeretek

Egészségkarosité magatartas formak kovetkezményeivel kapcsolatos
atfogd és pontos ismereteinek hianya.
Egészségtudatos életmdddal, munkavégzéssel és azok koltségeivel
kapcsolatos ismeretek hianya
(pl. dohanyzas, alkoholfogyasztas, kevés alvas, mozgasszegény élet-
mad, zsirban és cukorban gazdag étrend, tulvallalas, éjszakai munka)

Képességek, készségek
egészségi dllapot,

Szovegértési és logikai készségek hianya
Onkontroll, megkiizdési kompetenciak hidnya
Meglévd betegségek (pl. mozgasszervi, mentalhigiénés és egyéb
egészségiigyi korlatozottsagok)

Szokdsok, viselkedés-
mintdak

Szenvedélybetegségek
Rogziilt egészségkarosito és feleltlen viselkedésmintak
Destruktiv csaladi és egyéb tarsas hatasok

Forras: Sajat 6sszeallitas
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Javaslatok a munkahelyi egészség modellek szintetizalt alkalmazasara és
szervezeti intervenciokra a magyarorszagi fizikai munkat végzé munkaval-
lalok esetében

A fizikai munkat végz6k munkahelyi egészségvédelmének komplex teriiletén egyszerre tobb szin-
ten és az Osszes érintett részérol jelentds szemléletvaltoztatasra és konstruktiv 1épésekre van
sziikség. A cikkiinkben targyalt modellek tobb alternativ értelmezési és rendszerezési megkdozeli-
tést mutatnak be és hatékonyan szolgaljak a jelenség teljesebb megértését. Szintetizal6 modelliink
kozéppontjdba a személyes egészségtudatossagot és egészségvédelmet helyeztiik. Ennek 6sszete-
vOit a magyarorszagi fizikai munkat végz6 munkavallalok konkrét helyzetére adaptaltuk egy két-
dimenziés koordinatarendszerben. A gyakorlati beavatkozasi lehet6ségeket ezen a “térképen” he-
lyeztiik el és zarojelben jeleztiik a valtoztatds szempontjabdl kiemelked6en fontos, dominans sze-
repet jatszo, érintetteket (MV-munkavallalok, MA-munkaadék, SZ-szakmai szervezetek, A-éllam).
Szintetizal6 abrank értelmezhetd egy hotérképként is, ahol eddigi kutatasaink (Szilas, 2011; Nis-
tor, 2014) és a HR szakma képviselGivel folytatott beszélgetéseink alapjan a legproblematikusabb
tertileteket piros kerettel, a kozepesen jol miikdd6 elemeket sargaval, mig az alapvet6en jol mii-
kodo teriileteket zold szinnel jeloltiik.

3. ABRA: A FIZIKAI MUNKAT VEGZOK EGESZSEGTUDATOSSAGANAK ES
EGESZSEGVEDELMENEK JAVITASAT CELZO GYAKORLATI BEAVATKOZASI LEHETOSEGEK
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Osszegzés

A fizikai munkat végz6 munkavallalok egészségmegdrzése, egészségiik fejlesztése a munkavallald
és munkaltatd kozos feladata és felel6ssége, melyre természetesen hatassal van a munkavallalé
szocializacidja soran kialakult értékrendszere, a tarsadalmi kérnyezet és az intézményi hattér,
vagyis az allam altal kozvetitett normak és értékek, a szabalyozas rendszere, a jogszabalyok be-
tartadsanak ellendérzése, valamint a szabalysértés esetén kimérhetd biintetések sulya is. Cikkiink
els6 részében bemutatott mindharom elméleti modellben hangsulyosak azok az egészségfejlesz-
tésre iranyul6 munkaltatéi intézkedések, amelyek a munkavallal6 egészségtudatossagara probal-
nak hatast gyakorolni: a munkahelyi egészségfejlesztési programok, a munkaltat6 altal kinalt
wellness programok, valamint a WHO modell szerinti bels6, személyes er6forrasokra hato valla-
lati kezdeményezések.

Mindezek a szervezeti eréfeszitések csak ugy tudnak megfelel$ hatast elérni, ha mellettiik a mun-
kavallal6 szamara biztositva van az egészséges és biztonsagos munkakornyezet, mely nem csak a
munkabalesetektdl, de a foglalkozasi megbetegedésektdl is megvédi 6t. Az egészséges és bizton-
sagos munkahelyek legnehezebben megvalésithatd dsszetevdje az egészséges pszichoszocialis
kornyezet kialakitasa. A torvényhozok ebben a vonatozasban is megkovetelik a kockazatok csok-
kentését a munkaadoktdl, ugyanakkor a gyakorlatban ezek a kockazatok és stresszorok rendkiviil
nehezen mérhet6ek és ellendrizhetéek. Leginkabb a munkaaddk és munkavallalék énbevallason
alapulé adatszolgaltatasaval tudjuk felmérni a szervezetek aktualis helyzetét, a bevezetett intéz-
kedések hatékonysagat. Mindezekre jelent6s hatassal van a vezet6i filozoéfia, a vezet6k altal vallott
és kozvetitett értékek és a szervezeti kultira, ugyanakkor a munkaaddi és munkavallaléi felel6s-
ség megoszlasa egzakt mddon sokszor nehezen megragadhato.

A fizikai munkat végzé munkavallalok csoportjanak pontos meghatarozasa érdekében cikkiink-
ben ezt az elhatarolast megkiilonboztettiik az iskolazottsagtol és betdltott munkakor szintjétdl, a
nemzetkozi standardoknak megfelel6en els6sorban az ISCO csoportositasi rendszer 5-9-es f6cso-
portjaihoz tartozé munkakorokben dolgozdk helyzetére koncentraltunk. Egészségrdl valo gondol-
kodasuk és egészségtudatos viselkedésiik szempontjabdl négy kiemelked6en fontos vizsgalddasi
iranyt kiilonboztettiink meg: az értékek, a tudas, a képességek és a szokasok teriiletén gyijtottiik
0ssze a Magyarorszagon leginkabb jellemzd problémaforrasokat. Javaslatainkat a korabban be-
mutatott munkahelyi egészség modellek szintetizalasara és a legfontosabb szervezeti beavatko-
zasi lehetéségekre nézve egy hotérképként alkalmazhatd kétdimenzios koordinata rendszerbe
foglaltuk 0ssze. A fizikai munkat végzk egészségtudatossaganak és egészségfejlesztésének lehe-
t0ségeit egyszerre ragadtuk meg a kiilonb6z6 vizsgal6dasi szinteken (értékek, tudas, képességek,
szokasok) és a meghatarozo6 felel6sséggel bir6 szerepl6k azonositasaval.
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OTTI CSABA — FEHER ANDRAS

ADATKEZELESI SZABALYOK HATASA EGY SZERVEZET
MUNKAERO- ES LETSZAMGAZDALKODASARA

A szervezetek alapveto feladata a biztonsagos munkakdrnyezet és a torvényi
munkafeltételek biztositasa a munkajogi szabalyozasok és rendelkezések be-
tartasan keresztiil. A munkaltaté és munkavallald kotelezettségeit, a szabadsa-
golasokat, a munkarend tervezését vagy a munkaszerzodési eldirasokat egy-
arant tartalmazzak a kiilonb6z6 munkajogi és adatvédelmi szabalyozasok. A
»Placvezérelt kutatas-fejlesztési és innovacios projektek taimogatasa” cimii pa-
lyazat® keretében integralt platformot fejlesztiink a vallalatok historikus ada-
tokon alapulé prediktiv 1étszamgazdalkodasahoz, aminek elso 1épése a szemé-
lyi adatok védelmére iranyulé rendelkezések attekintése. A GDPR és a hazai
adatkezelési és adatvédelmi szabalyokat figyelembe véve megvizsgaljuk, mi-
lyen adatok hasznalhatdak fel a szervezetek munkaerdpiaci eldrejelzéséhez. A
személyes adatok kezelésére a GDPR szabalyait kovetve kivalé eszkozrend-
szert biztosit az 5W maddszertan, melyet cikkiinkben a palyazati projektre spe-
cifikusan mutatunk be. Célunk egy olyan ismertet6 készitése, mely bemutatja a
munkavallalék adatainak jogszerii felhasznalasat, és feltarja ezek alkalmazha-
téosagat az allomanyi eldrejelzés gyakorlataban, tovabba a HR szakemberek
modszertanként felhasznalhatjak altalanos GDPR elemzési és megfelelési cé-
lokra

Bevezetés

A munka vilagat rohamos mértékben befolyasolja a technolégiai fejl6dés, mely nem csupan a mun-
kavallalok sziikséges képességeit értékeli at, hanem a munkaltatok és a HR munkatigyi feladatait
is. A technologiai fejlédéssel pedig, a munkajognak és a személyes adatok kezelésére vonatkozo
szabalyozasoknak is 1épést kell tartaniuk. A digitalizacié atformalja a munkaviszonyokat és az
igény a munkaidényilvantartas digitalizalt és integralt rendszere irant novekszik. A HR folyama-
tok automatizalasa és integralt rendszerének kialakitasa els6bbséget élvez a technoloégiai fejlédés
és az Ipar 4.0 okozta valtozasok és kihivasok kovetéséhez. Ezek a valtozasok kihivasok elé allitjak
a HR szakembereket, hiszen a hatasuk kiterjed a teljes munkaeré-piaci igények és kompetenciak
alakulaséara (Szabo, et al., 2020) (Ferencz, 2019).

Tanulmanyunkban egy teljes egészében magyar tulajdond KKV példajan keresztiil mutatjuk be
egy integralt 1étszamgazdalkodasra alkalmas szoftver kidolgozasara tett els6 1épéseket. A magyar
tulajdonu kozépvallalkozas, a Login Autonom Kft. digitalizacios szoftvermegoldasokat és bizton-
sagtechnikai hardveres megoldasokat kinal6 vallalkozas, els6sorban multinacionalis nagyvallala-
tok részére. A munkaidényilvantartas, és a nyilvantartashoz sziikséges, munkavallalok személyes

Otti Csaba féiskolai docens, Budapesti Metropolitan Egyetem, CEO, Login Autonom Kft.
Fehér Andras CEO, Login Autonom Kft.

6 A 2020-1.1.2-PIACI-KFI-2021-00310 szamu projekt az Innovacids és Technolégiai Minisztérium Nemzeti
Kutatasi Fejlesztési és Innovacios Alapbdl nyujtott tdimogatasaval, a 2020-1.1.2-PIACI KFI palyazati prog-
ram finanszirozasaban val6sult meg.
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adatainak felhasznalasa jogi kérdéseket vet fel, ennek nyoman megvizsgaljuk els6 1épésben az eze-
ket szabalyoz6 torvényeket és rendelkezéseket.

A cél, a bemutatott vallalkozas egy palyazati projekt keretében megvaldsitott HR szoftver 1étreho-
zasahoz sziikséges munkajogi és adatvédelmi szabalyok vizsgalata. A projekt keretében egy mun-
kaerd-sziikséglet tervezésére alkalmas szoftver kertl fejlesztésre, mely képes legfeljebb 2 hetes,
de legalabb 72 6ranal nagyobb iddintervallumon elérejelzést kinalni. Egy egységes, integralhato,
egyszeri adatfelvételt és adataramlast biztosit6 rendszer kialakitasa lehet6vé teszi a termeléssel
foglalkoz6 vallalatok munkavallaldinak hatékonyabb létszamtervezését és kikiiszoboli a ,félreter-
vezéssel” jaro kieséseket a 1étszam tudatos, és sziikséges mértéki tultervezésével. A vallalatoknak
ezaltal nincs sziikségiik tobb, kevésbé integralhato, egy-egy teriiletre fokuszalé rendszerek és
szoftverek egylittes hasznalatara, hiszen a 1étrehozott szoftver 6nmagaban alkalmas az allomanyi
létszam megtervezésére oly mddon, hogy a sziikséges és megjelend 1étszam kozott legfeljebb 1%-
os eltérést eredményez.

A gyakorlati megvaldsitas els6 1épése a szekunder kutatas, a szakirodalmi és szabalyozasi attekin-
tés. A munka torvénykonyve és adatvédelmi el6irdsok figyelembevétele nélkiilozhetetlen a jog-
szerl beosztastervezéshez, a munkavallaldk jogainak alkalmazasahoz és a munkavallal6k szemé-
lyes adatainak jogszerti felhasznalasahoz. Tanulmanyunkban attekintjiik tobbek kézott a Munka
Torvénykonyvében foglalt relevans eldirasokat és a GDPR hatalyos rendelkezéseit. A vizsgalt ada-
tokat felhasznalva elkészitiink, egy a GDPR eszkozrendszer altal javasolt, adatfeldolgozast és a 1ét-
szamgazdalkodassal Osszefliggd adatfelhasznalast elGsegit6 leltart, mely Utmutatéul szolgal a
szoftver kidolgozasahoz, valamint altalanossagban hasznalhat6 a vallalatok szamara a személyi
allomany adatvagyonanak GDPR-nak megfelel6 felméréséhez és kezeléséhez. Tanulmanyunk
alapvet6en szekunder informaciék feldolgozasat és szakirodalmi attekintést tartalmaz, azonban a
gyakorlat megvalositasra is javaslatokat tesz.

A munkaid6 nyilvantartasara és a munkavallalok személyi adatainak védel-
mére vonatkozo6 eléirasok attekintése

A munkaidényilvantartas 6sszetételének megértéséhez elengedhetetlen a munkaidével kapcsola-
tos fogalmak attekintése, jelen esetben csupan jogi szempontbdl vizsgaldédunk. A munkaidé jog-
szer(i szamitasa és annak nyilvantartdsa komplex feladat, figyelembe véve a Munka Toérvénykony-
vének rendelkezéseit. A munkaidd szamitasanak problematikaja és a definicidkkal kapcsolatos hi-
anyossagok mar korabban felmeriiltek a szabalyozast vizsgal6 kutatokban, a helyzetet pedig ne-
heziti, hogy az uniés megfelel6ségi iranyelvek és a magyar térvényi definiciok nincsenek teljes
egészében 6sszhangban. Az Eur6pai Parlament és a Tanacs 2003/88/EK iranyelvében (tovabbi-
akban iranyelv) a munkaid§-szervezés egyes szempontjairél a munkaid6t ugy definialja, mint az
az id6tartam, amely alatt a munkavallalé dolgozik, a munkaltat6 rendelkezésére all, és tevékeny-
ségét vagy feladatat végzi a nemzeti jogszabalyoknak és/vagy gyakorlatnak megfelel6en. A 2012.
évi . torvény a munka térvénykonyvérdl (tovabbiakban Mt.) 86. § (1)e alapjan a munkaidé a mun-
kavégzésre el6irt id6 kezdetétdl annak befejezéséig tartd idg, valamint a munkavégzéshez kap-
csolodo el6készitd és befejezd tevékenység tartama. E16készits és befejezd tevékenységet jelente-
nek azok a feladatok, amelyet a munkavallalénak a munkajahoz kapcsoléddan kiilén utasitas nél-
kiil, rendszeresen sziikséges elvégeznie. Mig az Mt. a munkavégzésre el6irt id6ként definidlja a
munkaid6t, addig az EU iranyelvben a munkavégzés puszta tényére koncentral (Fodor, 2016)
(Ferencz, 2019).

Az Mt. és az iranyelv kozotti alapvetd definiciés és megfogalmazasi hézagokat bizonyitja, hogy az
iranyelv egyes torvényi kotelezettségeit nem emliti a Munka Torvénykonyve. Az irdnyelv a maxi-
malis heti munkaid6ére vonatkoz6an megszabja, hogy a hétnapos id6tartamokban az atlagos
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munkaidg, a talorat is beleértve, ne haladja meg a 48 6rat. A munkaltaté naprakész nyilvantartast
vezet az ilyen munkat végzd valamennyi munkavallalérol; és a nyilvantartasokat az illetékes ha-
tosagok rendelkezésére bocsatjak, amelyek a munkavallalok biztonsagaval és/vagy egészségével
kapcsolatos okok alapjan megtilthatjak vagy korlatozhatjak a maximalis heti munkaidé tullépését.
Az Eurépai Birésag tovabba rendelkezett arroél is, ha a munkavallal6k nem rendelkeznek allandé
vagy szokasos munkavégzési hellyel, munkaidének mindsiil az az utazasi id6, amelyet a munka-
vallalok a lakohelyiik, valamint a munkaltatéjuk altal kijeldlt els6 és utolsé tigyfél kozotti minden-
napos utazassal toltenek (Kartyas, et al., 2016) (Fodor, 2016).Az Mt. 86. § (2) bekezdése szerint
nem mindsil munkaidének a munkakozi sziinet (készenléti jellegli munkakort kivéve), valamint
a munkavallalé lakd- vagy tart6zkodasi helyérél a tényleges munkavégzés helyére, valamint a
munkavégzés helyér6l a lako- vagy tartézkodasi helyére torténé utazas tartama (Podér &
Martonné, 2019).

Ezekbdl is kitlinik, hogy a hazai és eur6pai uniés munkajog értelmezése, 6sszeegyeztetése nehéz-
kes és problematikus lehet, szamos kérdést felvethet, melyekre folyamatos figyelmet forditanak a
munkajoggal foglalkoz6 szakemberek. A digitalizacié tovabbi nehézségeket vethet fel, hiszen a
technolégiai fejl6déssel nehezen tart 1épést a munkajogi szabalyozas és a munkajogi alapelvek. Az
alapelvek alkalmazasa mégis segitséget nyujt a rohamos technolégiai fejlédés okozta nehézségek
lekiizdésében, mint a munkavallaléknak, mint a munkaltatéknak. A munkavégzés helyének meg-
valtozasaval, a koronavirus altal okozott jarvanytigyi veszélyhelyzetbdl kifolydlag a tivmunka és
a home office egyre gyakoribb alkalmazasaval pedig még inkabb szélesedik a munkajogi szaba-
lyozasok és alapelvek attekintésének sziiksége (Herdon, 2021) (Mélypataki, 2020). Habar ez a két
terlilet tovabbi lehetdségeket rejt magaban, a tartalmi korlatok miatt jelen tanulmanyban nem
targyaljuk ezek problematikajat. A munkaidényilvantartas jogi szabalyozasnak relevans tartalmi
elemeit a munkaidével kapcsolatos szabalyozasokra korlatozzuk, hiszen — habar a munkavégzés
helyének, és a munkaviszony teljesitésének szabalyozasa a munkavégzés szempontjabdl elenged-
hetetlen — azok teljeskorii alkalmazasa a kutatas jelenlegi szakaszaban és ebben a tanulmanyban
torténd részletezésben nem kiemelt fontossagu.

Az Mt. szabalyozza (Mt. 99. §), hogy a munkavallal6 beosztas szerinti napi munkaideje - a rész-
munkaid6t kivéve - négy dranal révidebb nem lehet. Kimondja tovabba, hogy a munkavallal6 napi
munkaideje legfeljebb tizenkét 6ra, heti munkaideje legfeljebb negyvennyolc 6ra lehet, a munka-
id6 beosztasba pedig beletartozik a rendkiviili munkaidé és az tigyelet teljes tartama is. A Mt. ren-
delkezik a rendkiviili munkaid6rél és az ligyelet tartalmaroél is (Mt. 56. és 57. cikke), teljes napi
munkaidd esetén naptari évenként 250 6ra, kollektiv szerz6dés rendelkezése esetén pedig legfel-
jebb 300 6ra rendkiviili munkaid6 rendelhetd el. Ezen feliil dnként vallalt tdlmunkaként, a felek
megallapodasa esetén naptari évenként tovabbi legfeljebb 100 6ra rendkiviili munkaidé rendel-
het6 el. A munkavallal6 beosztas szerinti napi vagy heti munkaidejét legfeljebb egy 6raval megha-
ladhatja, ha a téli id6szamitas kezdete a munkaidd-beosztas szerinti munkaidére esik, azonban a
rendkiviili munkaid6 kihasznalasa esetén az atlagos évi 250 munkanapra is eshet legfeljebb 1 6ra
rendkiviili munkavégzés (Ferencz, 2019) (Bankd, et al., 2020).

Az Mt. 92. §-a szerint, a teljes napi munkaid6 nyolc 6ra. Ez a munkaidé csak abban az esetben
emelhetd 12 6rara, ha a munkavallal6 készenléti jellegli munkakort 1at el, vagy a munkaltatd, vagy
a tulajdonos hozzatartozo6ja. A munkavallalé6 munkaidejének mértékérdl a felek szerzédésben al-
lapodnak meg, a munkaidényilvantartas jogszer( készitésénél is ez az iranyad6. A munka- és pi-
hendid6 nyilvantartasardl az Mt. 63. bekezdése rendelkezik, melyek koziil a kiemelend6 a 134. §
(1). A paragrafus kimondja, hogy a munkaltat6 nyilvantartja a rendes és a rendkiviili munkaidét,
a készenlét, a szabadsag és az onként vallalt tilmunka vagy Kkollektiv szerz6dés alapjan teljesitett
rendkiviili munkaidé tartamat. A munkaidé-nyilvantartas elektronikusan is vezethetd, az Mt. nem
kotelezi a munkaltatot a papir alapd nyilvantartasa, azonban a nyilvantartasnak meg kell felelnie
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a naprakészség kovetelményének, a munkavallal6é sajat beosztasara, szabadsagara vonatkozo
adatai szamara pedig hozzaférhetd és ellenérizhet6 legyen.

Az Mt. és az EU irdnyelve egyarant tartalmazza a pihen6id6re vonatkozé szabdalyozast és alapelvet,
az iranyelv a napi pihen6id6t 24 6ras id6tartamonként 11 6sszefiiggé érara hatarozza meg, errdl
hasonléan rendelkezik az Mt. 104. § is. Azonban mig az irdnyelv a heti pihen6id6t hétnaponként
24 6ras minimalis, megszakitas nélkiili pihendidéként szabalyozza, addig az Mt. 105. § hetenként
két pihendénap (heti pihen6nap) beosztasat rendeli el, melyek egyenl6tleniil is beoszthaték
(Prugberger, 2017).

A munkaid6t a munkaltato osztja be, azonban figyelembe kell vennie az egészséges és biztonsagos
munkavégzésre vonatkozd kovetelményeket és a munka jellegét. A munkaltaté koteles a munka-
id6-beosztast legalabb egy hétre, a beosztas szerinti napi munkaidd kezdetét megel6z6en legalabb
168 o6raval korabban irasban kozli a munkavallaléval, kézlés hidnyaban az utolsé munkaid6-be-
0sztas az iranyado. A munkaid6-beosztds modositasara — ha gazdalkodasaban vagy miikodésé-
ben el6re nem lathat6 koriilmény meriil fel — a beosztas szerinti napi munkaidé kezdetét meg-
el6zben legalabb 96 6raval korabban moédosithatja, azonban a munkavallalé is kérheti irasban a
munkaid6-beosztas mddositasat. Amennyiben a munkaltat6 a rendelkezésre allast megszablya,
azt legalabb 1 héttel korabban k6zolni kell a munkavallaléval, ett6l rendkiviili, el6re nem lathato
gazdasagi esemény esetén szintén eltérhet. Az ligyelet tartama nem haladhatja meg a 24 6rat,
amelybe az ligyelet megkezdésének napjara beosztott rendes vagy elrendelt rendkiviili munkaid6
tartamat be kell szadmitani (Mt. 50. bek.) (Bankd, et al., 2020) (Striho, 2020).

Az Mt. irdnyad6 szabalyokat rogzitett az adatkezelésre (Mt. 5/A. bek.), mely szerint a munkaval-
lal6tol csak olyan személyes adat kérhet6, amely a munkaviszony létesitése, teljesitése, megszii-
nése (megsziintetése) vagy e torvénybdl szarmazé igény érvényesitése szempontjabdl 1ényeges
(Mt. 10. §). Az adatkezelésrdél pedig, a munkaltaténak irdsban kell tajékoztatnia a munkavallalét.
Az adatkezelésre vonatkozoan iranyadd lehet az Mt. 52. § (1) bekezdésének a) pontja, mely szerint
a munkavallal6 koteles a munkaltato altal el6irt helyen és id6ben munkara képes allapotban meg-
jelenni. Ez alapjan a munkaltato ellendrizheti, hogy a munkavallalé valéban megjelenik-e munkara
képes allapotban. A munkavallald biometrikus adatainak kezelésére is kitér az Mt. 11. §-a, igy azok
kezelésére akkor van lehetdség, ha ez valamely dologhoz vagy adathoz torténé olyan jogosulatlan
hozzaférés megakadalyozasahoz sziikséges, amely vagy a munkavallal6 vagy masok élete, testi
épsége vagy egészsége, vagy torvényben védett jelentds érdek sulyos vagy tomeges, visszafordit-
hatatlan sérelmének a veszélyével jarna. Itt pontositasra keriilt, mit jelent a jelent6sén védett ér-
dek:

* alegaldbb ,Bizalmas!” mindsitési szintli mindsitett adatok védelméhez,

» alofegyver, 16szer, robbandanyag 6rzéséhez,

* amérgezd vagy veszélyes vegyi vagy bioldgiai anyagok 6rzéséhez,

* anuklearis anyagok 6rzéséhez,

* aBtk. szerint legalabb kiiléndsen nagy vagyoni érték védelméhez fliz6d6 érdek.

A munkaltatéd nem hasznalhatja és kezelheti a munkavallalé biometrikus adatait munkaid&-nyil-
vantartas céljabdl. A munkavallal6 bilinligyi személyes adatait tekintve, a munkaltaté azt abban az
esetben kezelheti, ha a torvény vagy a korlatozé vagy kizaro feltételek (mint a munkaltaté jelentds
vagyoni érdeke, vagy a torvény altal védett titok, érdek) szerint a munkaltat6 a betolteni kivant
vagy a betoltott munkakorben nem korlatozza vagy nem zdarja-e ki a foglalkoztatast. A munkaval-
lalék megfigyelésére alkalmas technikai eszk6zok munkahelyi alkalmazasara vonatkoz6an a Nem-
zeti Adatvédelmi és Informacidészabadsag Hat6saganak (NAIH) ajanlasait is figyelembe kell venni,
mely olyan feltételeket fogalmaz meg, mint a kamera hasznalata kizardlag munkavégzés
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ellendrzésére vagy az internet hasznalat ellendrzése kizarélag abban a helyzetben, ha a munkal-
tat6 a személyes célu hasznalatot el6re megtiltotta (NAIH, 2016).

Az elektronikus beléptet6 rendszerek esetén, iranyadé szabalyokat tartalmaz a 2005. évi CXXXIII.
torvény a személy- és vagyonvédelmi, valamint a magannyomozéi tevékenység szabalyairdl (to-
vabbiakban SzVMt.) jogszabaly, amely rendelkezik arrdl, hogy elektronikus beléptetd rendszer az
erre vonatkozé megbizasi szerz6dés alapjan és akkor alkalmazhatd, ha a jogszabaly vagy a tertilet
haszndalatara jogosult rendelkezése szerint a védett teriiletre csak az arra jogosultak Iéphetnek be
(SzVMt 32. §). A munkaid4-nyilvantartas esetében az elektronikus beléptetd rendszer nem jelenti
egyértelmiien és nem azonos a munkavégzés kezdetével és befejezésével, hiszen a beléptetd rend-
szer a munkahelyre vald belépés és tavozas id6pontjat rogzitik, nem szamol a rendes vagy rend-
kiviili munkaid&vel.

A munkaltat6 ellenérizheti a munkavallalé magatartasat, amennyiben az a munkaviszonnyal 6sz-
szefiigg, de ezesetben is irdsban kell tajékoztatni (Mt. 11. §/A). Az irdsban torténd, el6zetes tajé-
koztatas fontos aspektusa a torvényi el6irasnak, hiszen szorosan kapcsolédik az informaciés 6n-
rendelkezésijoghoz és a maganszféra tiszteletéhez. Az Mt. nem konkretizalja, vagy definidlja, hogy
a ,munkaviszonnyal 6sszefiigg6 magatartas” pontosan milyen cselekedetekre utal, arra sem tér
ki, hogy a munkakoézi sziinet vagy a pihen6idé alkalmara értend6-e a rendelkezés. Az Mt. ezen
rendelkezése nem tér ki arra, hogy a munkaltatd ellenérzése nem jarhat az emberi méltésag meg-
sértésével, azonban ebben az esetben is alkalmazni kell a Magyarorszag Alaptérvénye II. cikkébdl
ésa 2013. évi V. torvény a Polgari Torvénykonyvrél (tovabbiakban Ptk.) személyiségi jogot védo
rendelkezéseibdl ad6do iranyelveket. A munkavallalénak joga van a szabad vélemény nyilvanita-
sahoz, azonban ez nem jarhat a munkaltaté hirnevének, gazdasagi vagy szervezeti érdekének
megsértésével (Podr & Martonné, 2019).

Az Mt. tovabba rendelkezik arrdl is, hogy a munkaltato altal a munkavégzéshez biztositott infor-
maciotechnoldgiai vagy szamitastechnikai eszkozt, rendszert a munkavallal6 csakis a munkavi-
szony teljesitése érdekében hasznalhatja, tehat a magancéli hasznalatot kizarja, kivéve, ha a felek
nem allapodnak meg masban. A magancélu hasznalathoz kiilon megallapodas sziikséges, ahol ér-
demes tisztazni a magancélu hasznalat jellegét és pontos feltételeit is. Illyen esetekben, alkalmas
lehet egy felh6-alapu rendszer hasznalata, ahol elkiilonithet6ek a munkaltatéi adatok és akar ta-
volrol is hozzaférhet6ek a munkaltaté altal (Banko, et al., 2020).

Az Mt. az adatvédelemro6l leginkabb kiegészitd, agazati jellegli szabalyokat tartalmaz, az adatvé-
delemrdl ennél pontosabban az informaciés 6nrendelkezési jogrdl és az informacidszabadsagrol
sz0616 2011. évi CXII. térvény az informacids onrendelkezési jogrol és az informacidszabadsagrol
is rendelkezik. Az adatkezelés soran a munkaltaténak figyelembe kell vennie:

* acélhoz kotottség elvét (a munkaltatonak minden adatkezeléshez célt kell rendelnie,
személyes adat csak akkor kezelhetd, ha az 1ényeges, ha az adat kezelése nélkiil a mun-
kaviszony létesitése, fenntartasa, megsziinése nem lenne lehetséges),

+ asziilkségesség-aranyossag elvét (a munkaltatdi ellenérzésre iranyul, mely csak ak-
kor alkalmazhat6, ha egyértelmii, hogy az alkalmazni kivant eszk6z, mddszer altal az
ellendrzés atjan a védeni kivant munkaltatdi érdekek, jogok sérelme megel6zhetd és
az emberi méltosag tiszteletben tarthato, és az ellendrzés a munkaval osszefiiggésben
torténik. A munkahelyen is megilleti a maganélethez val6 jog a munkavallalét, mint az
ebédlbben, pihendhelyiségben, mosddban és 6lt6zében) (NAIH, 2016) (Fehér, 2021).

Az adatkezelésre vonatkozd jogalapok esetében az Eurdpai Parlament és a Tanacs (EU) 2016/679
Rendelete a természetes személyeknek a személyes adatok kezelése tekintetében torténd
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védelmérol és az ilyen adatok szabad aramlasardél (tovabbiakban GDPR) a mérvado, mely a sze-
mélyes adatok védelmérdl alaposabb rendelkezéseket kinal.

GDPR rendelkezések és eszkozrendszerének alkalmazasa

A GDPR a munkavallaléi adatok kezelésére nem fogalmaz meg elkiiloniilt, specifikus szabalyokat
igy az altalanos rendelkezést kell alkalmazni ebben az esetben is. A GDPR rendeletét attekintve,
els6sorban két jelentds fogalmat érdemes figyelembe venni (GDPR 4. cikk):

+ személyes adat: azonositott vagy azonosithaté természetes személyre (,érintett”) vo-
natkozo6 barmely informdcid; azonosithatd az a természetes személy, aki kozvetlen
vagy kozvetett modon, kiillondsen valamely azonosito, példaul név, szam, helymegha-
tarozd adat, online azonosito vagy a természetes személy testi, fiziologiai, genetikai,
szellemi, gazdasagi, kulturdlis vagy szocidlis azonossagara vonatkozé egy vagy tobb
tényez0 alapjan azonosithaté.

* az érintett hozzajarulasa: az érintett akaratanak 6nkéntes, konkrét és megfelel6 ta-
jékoztatason alapulé és egyértelm( kinyilvanitasa, amellyel az érintett nyilatkozat
vagy a megerdsitést félreérthetetlentil kifejez6 cselekedet Utjan jelzi, hogy beleegye-
zését adja az 6t érint6 személyes adatok kezeléséhez.

Az ismertetett fogalmi meghatarozasok alapjan elmondhat6, hogy személyes adatnak minésiil a
munkavallaléra vonatkoz6 minden informacid, igy a munkaidé nyilvantartashoz felhasznalt min-
den adat (a munkavallalé munkaidejének kezdete és vége, a munkakozi sziinetek és a szabadsag
id6tartama is). Az adatok azonban, az érintett szabad dontési lehet&ségén alapulé hozzajarulasa-
val hasznalhat6ak csak fel, ez nem vonatkozik azokra a személyes adatokra, amelyek szolgaltata-
sara a jogszabaly kotelez. A szabad dontési lehet6ség a GDPR értelmezésében azt jelenti, hogy a
személyes adatok felhasznalasa csak akkor jogszerti, ha az érintettnek az adatfelhasznalasra, fel-
dolgozasra vonatkoz6 kérelem elutasitdsa esetén nem jar semmilyen hatrannyal, az elfogadasarél
szabadon és kovetkezmények nélkiil donthet. A szabad dontés jogat, pontosabban az 6nkéntes
hozzajarulason alapulé adatkezelést szamos munkajoggal foglalkozé szakember targyalta mar, hi-
szen egy munkaszerzddés esetében nehezen elképzelhetd, hogy a feltételek visszautasitasa esetén
ne jarna a potencialis munkavallalé dontése barmilyen hatrannyal (Fodor, 2016). Ennek targya-
lasa a tanulmanyban nem Kkertiil sorra, azonban emlités szintjén fontosnak tartottuk érzékeltetni a
problémat. A személyes adatok kezelésére vonatkozéan a GDPR is ismerteti a legfontosabb elve-
ket (GDPR 5. cikk):

* jogszerliség, tisztességes eljaras és atlathatosag;

» célhoz kotottség (az adatkezelés céljat vildgosan, pontosan, egyértelmiien és kell§
részleteséggel kell meghatarozni, mely soran azonosithatéak az adatkezelési miivele-
tek);

* adattakarékossag (az adatok sziikségszertiségre val6 korlatozasat jelenti),

e pontossag;

» korlatozott tarolhatésag (az adatok azok céljanak eléréséhez sziikséges ideig valo ta-
rolasat jelenti);

* integritas és bizalmas jelleg (a személyes adatok biztonsagat jelenti a jogosulatlan és
jogellenes eseményekkel szemben);

* elszamoltathatésag (az adatok megfelelésére vonatkozik).

Fontos elvaras, hogy a munkavallalok a sajat személyes adataikhoz barmikor hozzaférhessenek, a
személyes adatok kezelése szamukra érthet6 és atlathatoé legyen (atlathatésag elve). A GDPR sze-
mélyes adatok jogszerii felhasznalasara (GDPR 6. cikk) vonatkozo6an tobb feltételt is megszabott,
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amelyek koziil legalabb egynek teljesiilnie kell. Ilyen az érintett hozzajarulasa az adatok egy vagy
tobb célu kezeléséhez, vagy az adatok felhasznalasa, ha a szerz6dés teljesitéséhez sziikséges (jelen
esetben beszélhetiink munkaszerz6désrdl), esetleg az adatkezel6re vonatkozé jogi kotelezettség
teljesitéséhez (jelen esetben ez jelenti a munkaviszony bejelentéséhez, tirsadalombiztositasi jog-
viszonyhoz, ad6zasi szabalyoknak megfelel adatokat) sziikséges.

Az EU tagallamok pontosabban kialakitott szabalyokat alkothatnak a jogszabalyban vagy kollektiv
szerz6désekben, hogy biztositsak a jogok és szabadsagok védelmét a munkavallalok személyes
adatainak a foglalkoztatassal 6sszefligg6 kezelése tekintetében (GDPR 88. cikk). Ezek a szabalyok
alkalmazhat6k a munkaszerzddés teljesitésére, vagy a munka iranyitasara, tervezésére és szerve-
zésére. A munkaltaté kotelessége, a papir alapy, és az elektronikus személyes adatok védelmének
biztositasa, hozzaférést csak az arra kijelolt adatkezeld, és az érintett munkavallalé szamara lehet
biztositani. Az elektronikus formaban tarolt személyes adatokat tobbek kozott kiilsé és belsé tiiz-
falak, virusvédelmi szoftverek, virtualis maganhalézatok (VPN), vagy behatolast jelz6 és megaka-
dalyoz6 csomagsziir6 eszkozok (IDS/IPS) alkalmazasaval kell védeni.

A GDPR rendelkezései alapjan — ahogyan azt a Mt. 11. § (1) pontja is kimondja — biometrikus adat
csak szigortian indokolt esetben hasznalhat6 fel, ilyen a vagyonbiztonsag. Hasonlé a helyzet az
egészségiigyi adatokkal is, melynek felhasznalasa szintén a GDPR 9. cikke szerinti kivételes ese-
tekben lehetséges. A GDPR 0sztdnzi egyuttal a tanusitasi rendszerek, mint az ISO/IEC 27001 -
Informaciobiztonsagi Iranyitasi Rendszer (IBIR) alkalmazasat, melyek altal hatékonyabban lehet
kezelni az adatbiztonsagot (Otti & Ronaszéki, 2013).

A GDPR megfelel6 alkalmazasat, az adatfeldolgozashoz és adatleltar készitését segiti el6 az 5W
(WHY, WHO, WHAT, WHEN, WHERE) elv, mely egy egyszeriisitett GDPR kompatibilis adatleltar. A
leltar, habar nem jogi eszkoz, mégis kivald kiindulast jelent a személyes adatok kezeléséhez, fel-
térképezéséhez és azok jogalapjanak attekintéséhez. A GDPR alapelveit kovetve kindl a személyes
adatok feldolgozasanak folyamatat érint6 legfontosabb kérdéseket, olyan alap iutmutatot kinalva
mely hasznalhat6 a személyes adatok feldolgozasanak mélyebb és kockazatalapu kidolgozasara.
Az 5W elv az alabbi kérdéseket fogalmazza meg:

1. MIERT (WHY) keriilnek kezelésre a személyes adatok?
Itt keriilnek részletezésre a személyes adatok felhasznalasanak okai és céljai, figye-
lembe véve a szervezeti tevékenység széleskor teriiletét pl. monitoring, személyzeti
adminisztracio, aru vagy szolgaltatas nyujtas stb.

2 KINEK (WHOSE) a személyes adata kertl feldolgozasra?
Az el6z6 pontban azonositott okok és célok mentén, itt kertilnek azonositasra azok a
személyek/csoportok, akiknek a személyes adatai kezelésre kertilnek pl. személyzet,
ugyfelek stb.

3 MILYEN (WHAT) személyes adat kertil feldolgozasra?
Itt keriil felsorolasra az 6sszes rogzitett vagy felhasznalt személyes adat tipus, az ada-
tok forrasaval és jogalapjaval egyiitt pl. pénziigyi adatok, egészségiigyi adatok, [P cim
stb.

4 MIKOR (WHEN) kertil feldolgozasra a személyes adat?
Itt keriil felsorolasra a személyes adatok megszerzésére, nyilvanossagra hozatalara és
torlésére irdnyuld tevékenységek, mely sordn meg kell dllapitani, hogy mikor vallik
elérhet6vé a személyes adat, ki és miért férhet hozza, valamint mennyi ideig kertil
megOlrzésre.
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5 HOL (WHERE) Kkeriil feldolgozasra a személyes adat?
[tt keriil részletezésre a személyes adatok feldolgozasanak helye pl. kiils6 szolgaltaté,
felh6 alapu szolgaltatas (Isle of Man Information Commissioner, 2021).

A feltlintetett kérdések mentén kidolgoztunk egy leltart a Login Autonom Kft. fent emlitett projekt
céljanak megfelel6en a személyes adatok feldolgozasat tekintve, felhasznalva a tanulmanyban
vizsgalt, jogszerlien feldolgozhat6 adatok tipusait, melyet az 1. tdbldzatban szemléltetiink.

1. TABLAZAT: GDPR-MEGFELELOSEGET BIZTOSIiTO ADATLELTAR

MILYEN MIKOR
MIERT | KINEK Tious Forras Jog- Feldolgo- Keze- Meg- HOL
p alap zas 1és Orzés
Név
Egyedi azo-
nosité
Rendes napi
munkaid6
Rendkiviili
munkavég-
zés
Szabadsag Munkaidé GDPR Napraké- Adat- .L\IIEZC:_ belss
Fizetés nél- | nyilvantar- 6. cikk | SZem mun- kezeld, ]bgély- IT
Lét- Munka | Kili szabad- tas, jelenléti Mt 10’ kaidé-be- adat- ban szer-
szam- erd sag iv, munka- §.Mt. osztas val- feldol- 6oz~ | ver HR
gazdal- — vallaloi 5’2 §' tozasa ese- goz0, tegtt szc;ft-
kodas T,apper,lzes szerz6dés (1' tén targyho érin- idé- ver
allomany végéig tett
pont
Igazolt ta-
vollét
Igazolatlan
tavollét
Készenléti
idé
Ugyelet

Forras: sajat szerkesztés (Isle of Man Information Commissioner, 2021, p. 18) alapjan

A bemutatott tdblazatban szerepl6 adatok gy(ijteménye egy egyszertisitett itmutat6 a személyes
adatok feldolgozasahoz. A tablazatban szerepl6 személyes adatok jelentik a 1étszamgazdalkodasra
alkalmas HR szoftver input valtozoit. A személyes adatok kezelése soran biztositani kell az érintett
munkavallalék szamara:

* atajékoztatashoz valé jogat (GDPR 13. és 14. cikk);

* ahozzaféréshez val6 jogat (GDPR 15. cikk);

* ahelyesbitéshez és torléshez valé jogat (GDPR 16. cikk);
* torléshez vald jog (GDPR 17. cikk);

* akorlatozashoz valo jogat (GDPR 18. cikk);

» atiltakozashoz vald jogat (GDPR 21. cikk);

* jogorvoslathoz val6 jogat (GDPR 77-82. cikkek).
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Ajelenlegi célhoz felhasznalt személyes adatok megdrzésére vonatkozéan nem rogzit pontos ha-
tarid6t a szabalyrendszer, azonban ebben az esetben alkalmazhat6 a Ptk. 6:22. §-a értelmében
rogzitett 5 éves altalanos eléviilési id6, a munkavallalé szerz6désben rogzitett adatai pedig a mun-
kaviszony megsziinéséig érizhetbek.

A GDPR-nak megfelel6en az érintetteket (ez esetben a munkavallalékat) szamos jog illeti meg,
példaul az adathordozhatdsaghoz és az elfelejtéshez (adattorléshez) valo jog. A szervezetek kote-
lesek az adatok tarolasat biztositani, és korlatozni kell az EU-n kiviilr6l szarmazé adatokhoz valo
hozzaférést. Mindezen kovetelmények teljesitése megkivanja az alkalmazottak adatainak részle-
tes feltérképezését, mely a digitalis HR-rendszerektdl a papiralapd archivumokig minden forma-
tumot magdaban foglal. Az ismertetett szabalyok és rendelkezések, valamint az 5W adatleltar se-
gitségével kidolgoztunk egy egyszerd kérdéssort, amely lehet6vé teszi az alkalmazottak adatai-
nak, valamint a GDPR-megfelel6séghez sziikséges folyamatok feltérképezését. Az itmutat6 azokat
a zart kérdéseket sorakoztatja fel, melyek segitenek a vallalkozas szamara meghatarozni a GDPR-
ra vald felkésziiltségében fennall6 hidnyossagokat:

* Van projektterv a GDPR megfelelésre?

» Tisztaban van-e a fels6 vezetés a GDPR-ral kapcsolatos kockazatokkal és kovetelmé-
nyekkel?

» Feltérképezte a DPO (adatvédelmi tisztvisel§) sziikségességét?

* Vanjelenléte az EU-n kiviil?

» Korlatozhatja az EU-n kiviilrél szarmaz6 munkavallal6i adatokhoz val6 hozzaférést?

* A munkavallalék adatait az EU-n kiviil taroljak?

* Létrehoztak-e egylittm{ikddést a HR- és IT-csapatok a HR-rendszerek GDPR-megfele-
16ségének biztositasa érdekében?

* Feltérképezte az informatikai rendszert?

» Van attekintése az 6sszes munkavallaléi adatrdl?

* Van alkalmazotti archivuma papir formatumban?

» Tarol alkalmazotti vagy fizetési adatokat elektronikus formaban (pl. Excel)?

A zart kérdésekre adott igen/nem tipusu valaszok kovetkeztetni engednek a GDPR-megfelel6ség-
hez sziikséges adatfeldolgozasi folyamat hianyossagaira.

Osszefoglalas

A munkavallalék jogaihoz, a munkaid6nyilvantartashoz, a munkaid6-beosztashoz, valamint a
munkavallalok személyes adatainak kezeléséhez kapcsolddé szabalyok és rendelkezések attekin-
tése kivalo kiindulast jelent a palyazati projekt keretében megvalésul6 1étszamgazdalkodasra al-
kalmas HR szoftver jogi megfelel6ségéhez. Habar a munkavallalok személyes adatainak kezelésé-
hez kapcsol6dé szabalyozasok és torvények teljes kord, a téma minden teriiletét lefedd ismerte-
tése tulmutat e tanulmany keretein, az alapvet6 szabalyozasok bemutatasra keriiltek. A feltérké-
pezett tudas birtokaban vilagossa valt, milyen alapvetd kovetelményeknek kell megfelelni a mun-
kaid6nyilvantartast és a munkavallal6i személyes adatfeldolgozast tekintve. A kutatas lehetdség
nyujt egy alaposabb, mindent athat6 GDPR-megfelelGsséget teljes egészében lefed szabalyrend-
szer kidolgozasahoz, ugyanakkor jelen formajaban jelentds segitséget nyujt a HR szakembereknek
a GDPR szempontu adatvagyon feltérképezéséhez.

46



ADATKEZELESI SZABALYOK HATASA EGY SZERVEZET...

Irodalomjegyzék:

Banké Z., Berke Gy., Kiss Gy., Kun A., & Petrovics Z. (2020). Munkajog. Dialég Campus., Budapest.

Fehér A. (2021). Nagylétszamu termel6vallalatok dllomanyi rendelkezésre allasa karakterisztikdjanak
leirdsa ARIMA modellel. Bdnki Kézlemények, 4(1), 40-47.

Ferencz ]. (2019). Jogalkotds a munkaviszonyok szolgdlatdban. Nemzeti Kozszolgalati Egyetem, Budapest.

Ferencz S.]. (2019). Az atalakul6 munkajog valtozasanak jellege - A 24/7 jogi kihivasai. In: ]. Glavanits,
(szerk.) A gazdasdgi jogalkotds aktudlis Iépései. pp. 39-53.Dialég Campus Kiad6, Budapest.

Fodor G. T. (2016). A Munka Térvénykdnyve munka- és pihen6id6 szabalyozasanak unios jogi
megfelelségérdl. Magyar Munkajog, 3(2) 21-36.

Herdon L. (2021). A munkavégzés helyének megvaltoztatdsa - tAvmunka, ,home office”. In: Maildth Gyérgy
Tudomdnyos Pdlydzat 2020 : Dijazott Dolgozatok. pp. 650-706.0rszagos Birdsagi Hivatal, Budapest.

Isle of Man Information Commissioner (2021). Data protection compliance, Barrantagh Fysseree UK.

Kartyas G., Répaczki, R. & Takacs, G.(2016). A munkajog digitalizdldsa, Kézosen a J6vé Munkahelyeiért
Alapitvany, Budapest.

Mélypataki G. (2020). A munka digitalizalédasa a munkajogi alapelvek tiikrében. Miskolci Jogi Szemle, 5(3),
97-104.

NAIH (2016). A Nemzeti Adatvédelmi és Informaciészabadsag Hat6sag tajékoztatdja a munkahelyi
adatkezelések alapvetd kovetelményeirdl, Nemzeti Adatvédelmi és Informacidszabadsag Hat6sag,
Budapest.

Otti Cs. & Rénaszéki P. (2013). Informacidébiztonsag: az ISO 27001 informaciébiztonsagi iranyitasi
rendszer 1. rész. Detektor Plusz, pp. 10-11.

Podr J. & Karoliny M-né (szerk.) (2019). Emberi Eréforrds Menedzsment Kézikényv. 6.. Wolters Kluwer
Hungary Kft., Budapest.

Prugberger T. (2017). A munkaidd, a pihen6id6 és a szabadsag 0j hazai szabalyozasanak megitélése a
munkavallaléi érdekek szempontjabdl. Pro Futuro, 7(2), 31-47.

Strih6 K. (2020). A munkajog a digitalizacié vilagaban. Erdélyi Jogélet, 3(4), 157-169.

Szabd, S., Némethy K., Csap6 I, Poor J. & Balog K. (2020). A HR igény valtozasai a robotizaci6 és az Ipar 4.0
fejlédésének tiikrében. In: Réka J. & Kiss F. (szerk.) ANNALES. pp. 186-214. Budapesti Metropolitan
Egyetem, Budapest.

Jogforrasok:

Eurépai Parlament és a Tanacs 2003/88/EK iranyelve (2003. november 4.) a munkaid§-szervezés egyes
szempontjairol

2005. évi CXXXIIL torvény a személy- és vagyonvédelmi, valamint a magdnnyomozoi tevékenység szaba-
lyairél

2012. évi I. torvény a munka térvénykonyvérdl

2011. évi CXII. torvény az informaciés dnrendelkezési jogrol és az informaciészabadsagrol

Az Eurépai Parlament és a Tanacs (EU) 2016/679 Rendelete (2016. aprilis 27.) a természetes személyek-
nek a személyes adatok kezelése tekintetében torténé védelmérdl és az ilyen adatok szabad aramlasardl,
valamint a 95/46/EK rendelet hatalyon kiviil helyezésérdl (altalanos adatvédelmi rendelet)

Magyarorszag Alaptérvénye
2013. évi V. torvény a Polgari Torvénykonyvrol

47



UJ MUNKAUGYI SZEMLE IIl. EVFOLYAM 2022/ 2. SZ.

VISZTENVELT ANDREA

'SULIPLUSSZ’ A MENTORALAS UJSZERU MEGKOZELITESE
Komplex humdnszolgdltatdsnyujtds egy hdtranyos helyzetii tanuldkat
tdmogato projektben

A ’Suliplussz’ program a hevesi Eotvos Jozsef Reformatus Oktatasi Kozpont egy
korabban megvalésitott, a mentoralashoz kot6do projektjének eredményeib6l
kiindulva hatarozott meg egy olyan innovativ, holisztikus problémakezelési
metddust, melyben a tanuldi személyiségfejlesztés soran nem kizardlag az eseti
problémakra fokuszal, hanem a tanul6 teljes személyiségének, kornyezetének
vizsgalatabol kiindulva ad személyre sz6l6 tamogatast. A programban az indi-
vidualis esetkezelés, a mentoralas mint tevékenység, jelentés szereppel bir,
azonban emellett szamos egyéb humanszolgaltatas is megjelenik, amelyek ki-
vétel nélkiil a tanuloéi életvezetés, a szocidlis kompetenciak, a tanul6k alkalmaz-
koddképességének fejlesztését segitik eld. A projekt a holisztikus szemléletre
fokuszalva segiti a hatranyokkal kiizd6 didkokat, kozvetett médon azok csalad-
tagjait, mikrokornyezetét. Jelen tanulmanyban egy empirikus kutatas eredmé-
nyeinek tiikrében hivjuk fel a figyelmet a komplex, interdiszciplinaris esetke-
zelés elonyeire.

A mentoralas fogalmanak értelmezése

Koztudott, hogy a mentoralas kezdeteit a gorog mitolégiaban lelhetjiik meg, azonban a modern-
kori valtozata e segit6 folyamatnak a mult szazad elejéts] azonosithaté az Amerikai Egyesiilt Alla-
mokban, f6ként a tehetséggondozas és a hatranyos helyzet teriileteihez kapcsolédva (Nagy, 2014).
A fogalom pontos definiciéja annak tiikrében valtozhat, hogy mely tudomanyteriileten vizsgalo-
dunk. Ehigieet (2011) szerint a mentoralas egy informalis kapcsolat, amelynek elsédleges kime-
nete, célja a mentoralt fejlédése. A mentoralas folyamata sajatos kommunikacios helyzetet teremt.
A mentor hagyomanyos értelemben egy partfogd, neveld személyt jelent, aki bolcsességével, ta-
pasztalataval és tudasaval tamogatja mentoraltjat a tudas megszerzésében, a helyes it megtalala-
saban. A mentor szerepénél fogva referenciaminta, akivel konnyen lehet azonosulni.

Jelenleg a mentoralas nem kizarélag a pedagégusképzésben jelen 1év6, személyes tdmogatasi
forma, hanem szamos egyéb teriileten is alkalmazhaték a folyamat médszertani elemei. Ennek a
kiszélesedett igénynek tulajdonithatjuk, hogy a fiatalok ma a korabbinal nagyobb mértékben
igénylik a szuverenitast, igy ezt figyelembe véve, a problémak feldolgozasara, megoldasara a sze-
mélyes segitségnyujtas jo lehetdségeket kinal (Braun, 2008).

Kutatasok tamasztjak ala, (Rose, 2005; Paglis et al., 2006) hogy a mentori munka nem irhaté le
egyszerlen azzal, hogy egy tapasztalatokkal rendelkez6 egyén timogat egy nala kevesebb tudas-
sal, tapasztalattal rendelkez6 személyt, hiszen a mentori folyamatokban szem el6tt kell tartani a
célokat, a mentori tevékenység formajat, a fejlesztésre, tamogatasra szant idékeretet, a kommu-
nikacios lehetdségeket, a folyamat id6beli kiterjedését, valamint a munka eredményességének el-
lendrzési mechanizmusait is. Mindezeken feliil a mentor személyiségének vizsgalataval, fejleszté-
sével is érdemes foglalkozni, hiszen definidlhat6an azok a személyiség jellemzdk, tulajdonsagok,
attitidok, amelyek a j6 mentort jellemzik. Johnson (2002) megallapitotta, hogy az idealis mentor

Visztenvelt Andrea mestertanar, Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem
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torodo, rugalmas, magasan fejlett intelligencidval rendelkezik, empatikus, tlirelmes és a sajat
szakteriiletével kapcsolatban jelent6s mennyiség(, relevans tudassal bir. A kutaték ugyanakkor
felhivjak a figyelmet arra is, hogy a mentori tevékenységbe tett fAradozas, munkaéra milyen mo-
don és mikor téril meg a mentorok szamara, akik esetében ez egy jelent6s motivacids tényezd a
mentoralt személyek fejlesztésével 6sszefiiggésben. A mentorok (sokszor énkéntes) feladataikkal
kapcsolatban akkor tekinthet6ek a leginkdbb motivaltnak, ha a mentoralt személyek megfelel6
elkotelezettsége, illetve a két személy személyiségének harmonidja is tetten érhetd a segitd kap-
csolatban. (Creighton et al,, 2008).

A XXI. szadzadban vizsgalt mentori munkaban a technolégiai fejlédés hatdsara is megfigyelhet6ek
bizonyos valtozasok, hiszen az IKT eszkdzok elterjedésének hatdsara a segit6 kapcsolatokban, hu-
manszolgaltatdsokban is preferenciat élveznek ezek a digitalis feliiletek, programok. Legyen a
megnevezés online mentoralas, e-mentoralas, cybermentoralas, virtualis mentoralas és elektro-
nikus mentoralas, ugyanazt a fogalmat tarsitjuk hozza. Ki kell emelniink, hogy az online mentora-
lasnak megvannak a maga el6nyei (kiilonésen a COVID-19 pandémia lekiizdése érdekében hozott
védelmi intézkedések tiikrében allitjuk ezt), azonban kihivasok elé is allitja a folyamatban részt-
vevd feleket. Az el6nyok koziil Redmond (2015) kiilonb6z6 szerzéket tanulmanyozva a kovetke-
z6ket emeli ki: tobben kaphatnak mentori segitséget, hiszen nem kotott helyhez és id6hoz, aminek
az egyik kovetkezménye, hogy rendkiviil koltséghatékony, konnyti és akar a gyakori kapcsolattar-
tastis lehet6vé teszi. A kapcsolattartas irott formai, eredményei barmikor visszakereshetok, Gjra-
olvashatok, kevésbé fenyegetd és személyes, aminek kovetkeztében a mentoralt olyan kérdéseket
is feltesz a mentoranak, melyeket a személyes kapcsolati helyzetben nem merne.

Vizsgalatok szerint az aszinkronitas mértéke nagyobb (meggondolt valaszok, reflektivitas nove-
kedése), hozzasegiti a mentoraltat az 6nall6 tanulds, az 6nreflektiv gondolkodas magasabb szint-
jének elérésére, valamint nagyobb lehet6séget biztosit az egyén érdeklédésének és sziikségletei-
nek individualis kielégitésére (Thomson, 2010). Az online mentoralas folyamatanak kihivasait is
érdemes megvizsgalnunk: a személytelenséggel jellemezhetd a kapcsolatban az lassabban fejl6-
dik, lassabb az informaciéaramlas, illetve az irott kommunikaciéban valé jartassagot feltételez,
melyhez sziikséges a megfelel6 digitalis miiveltség. Ebben a tekintetben fontos az is, hogy nagyobb
a félreértés esélye (hidnyoznak a nonverbalis jelek, eliras, félreolvasas stb.), illetve 1ényeges etikai
kérdéseket vet fel a titoktartas, bizalom témakore is (Redmond, 2015).

Az empirikus kutatas Keretei, eredmények

Jelen tanulmanyban a tarsadalmi innovacié megvaldsitasat célzé projektben elért eredményeket
mutatjuk be, melyhez egy empirikus kutatas adatait hasznaljuk fel, kiemelve a mentoralas, vala-
mint a kiegészit6 szolgaltatasok szerepét. A 2021 els6 negyedévében lezajlé kérdéives kutatasban
100 olyan tanul6 vett részt, akik részesiiltek a projekt keretében a fent leirt szolgaltatasokban,
valamint ezt egészitette ki a 100 f6s kontroll csoport lekérdezése, akiket a humanszolgaltatasban
nem részesilé tanulok koziil valogattunk Ki.

s 7 ps

A 16 kérdést tartalmazo, sajat szerkesztésii kérd6ivben a projektben felsorakoztatott humanszol-
galtatasok (mentoralas, egyéni tanacsadas, palyaorientaciés csoportfoglalkozas, 6nismeret fej-
leszt6 programok), valamint egyéb kiegészit6 tevékenységek (kirandulas, kerekasztal beszélgeté-
sek) eredményességét kivantuk mérni a szolgaltatasban résztvevok, valamint a kontroll csoport
tagjainak dnbevalldsan alapul6 valaszainak 6sszehasonlitasaval.A projekt célcsoportjanak és ku-
tatasba bevont kontrollcsoport tagjainak az iskolai, illetve a szabadid&s tevékenységeinek vizsga-
lataval foglalkoztunk a kérdéiv elsd részében. Az iskolai feladatok mellett a médiahasznalat, vala-
mint a kulturdlis programok gyakorisagat elemeztiik, mert azt feltételeztiik, hogy a mentoralas-
ban részesiil6 tanuldk az iskolai, kulturalis tevékenységeikben aktivabban vesznek részt.

49



20

80

70

60

50

40

30

20

10

'SULIPLUSZ’ A MENTORALAS UJSZERU MEGKOZELITESE

1. ABRA: TEVEKENYSEGEK GYAKORISAGA, MENTORALT CSOPORT (N=100)
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Forras: sajat szerkesztés

Az iskolai feladatokkal valé foglalkozas a mentoralt tanuldk esetében 56 tanul6ndl jelent meg napi
gyakorisaggal, ami hasonld értékeket mutat, mint a kontroll csoportndl. Az olvasas és a tévénézés
azonban igen eltérd adatokat mutat, mint a kontroll csoport esetében. A mentoralt tanuldkat vizs-
galva kijelentjiik, hogy 48%-uk olvas napi szinten, ami magasabb, mint a kontroll csoport eseté-
ben. A zenehallgatas és a szamitogépes jatékok, illetve az ehhez a katego6ridhoz tartozé szocialis
média feliiletek hasznalata a mentoralt csoportban 83%-ban volt jelen a heti rendszerességii ka-
tegdridban, amely azonban a kontroll csoportnal magasabb szinten volt kimutathaté a napi tevé-
kenységek kozott.
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2. ABRA: TEVEKENYSEGEK GYAKORISAGA, KONTROLL CSOPORT (N=100)
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A mindennapos tevékenységek kozott magasan kiemelkedik 70%- kal a zenehallgatds, valamint a
szamitdgépes jatékok alkalmazasa (valamint ide vettiik a neten vald szorfozést, szabadidds tevé-
kenységgel 0sszefliggd informacié keresést is, mely torténhet barmilyen okos eszk6zon is.) Ol-
vasni a tanulék minddssze 15%-a szokott napi rendszerességgel. A kulturalis tevékenységek kap-
csdan, tekintettel arra, hogy ezek a tevékenységek az informalis tanulasi szintereket is jelentik a
szabadid6 hasznos elt6ltése mellett, meg kell emliteniink, hogy a valaszad6k legnagyobb aranyban
aritkabban és a soha id6hatarozokat jelolték a mozi, a szinhaz, valamint a mazeum, kiallitas lato-
gatasa kapcsan. Lathato, hogy a tanuldk 55 %-a soha nem jar mizeumba, kiallitasra, annak elle-
nére sem, hogy sokan a megyeszékhelyen élnek, ahol szdmos lehet&ség kinalkozik akar a diakiga-
zolvannyal rendelkezé tanuldk ingyenes mizeumlatogatasara is. A megkérdezettek 43%- a jelolte,
hogy szinhazi el6adason sem vesz részt és filmszinhazba sem jar a tanulék 19%-a, ami vélemé-
nyiink szerint akar a hatranyos helyzetiikbdl is kovetkezhet, illetve feltételezziik, hogy a lakéhely
altal korlatozott lehet6ségek kovetkeztében nem tudjak ezeket a szolgaltatdsokat igénybe venni.

A kérd6iv 10-14. kérdése a tanulassal 6sszefiiggd valtozasokat elemezte az 6nbevallas alapjan.

A mentoralt tanul6k esetében azt talaltuk, hogy a szinte minden mentorlat személy (98 {6) pozitiv
valtozasrél szamolt be a tanulassal osszefiiggd folyamatokat tekintve, 91%- uk a palyavalasztas
kapcsan el6relépést tudott definialni. A jovOtervezéssel Osszefiiggésben nagyon magas aranyban
adtak kedvez6 valaszokat a tanuldk, hiszen 93 személy szamolt be arrél, hogy ezen a szinten is
fejlédést tapasztalt. Az egészségmegdrzéshez kotddGen, valamint a kozosségi tevékenységekben
valo aktivitas tekintetében szintén kiemelked6en magas a fejlédést regisztrald tanulok aranya,
93% mindkét teriileten. Ugyanezeket az adatokat megfigyelve a kontrollcsoport tagjai minden te-
riilleten legalabb 20%- kal alacsonyabb értékeket jeloltek, a palyaorientacié és tanulas tertletein
még ennél is magasabb ardnyt lemaradast (28-30%) talaltunk.

3. ABRA: TANULASHOZ VALO VISZONY VALTOZASA, KONTROLL CSOPORT (N=100)
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Véleménylink szerint fontos volt annak hangsulyozasa, hogy a projektben résztvevék mennyire
kedvelték az egyes szolgaltatdsokat, megvizsgaltuk tehat a kiilénb6z6 szolgaltatasokhoz kapcso-
16d6 pozitiv odafordulas gyakorisagat, illetve megkérdeztiik a kontroll csoport tagjait, hogy
ugyanezen szolgaltatasokat igénybe vennék-e.
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4. ABRA: KEDVELT SZOLGALTATASOK, MENTORALT CSOPORT (N=296)
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5. ABRA: IGENYELT SZOLGALTATASOK, KONTROLL CSOPORT (N=244)
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W jeldlés gyakorisaga

A kedvelt és az igényelt szolgaltatasok kozott is kiemelt helyen szerepelt a kirandulas, amely 6n-
magaban nem egyszerii szérakozast jelentett, hanem az informadlis tanulasi lehet6ségekre ala-
pozva olyan teriiletek megismerését, ismeretelsajatitast, képességfejlesztést, melyre az adott ki-
randulas témakore fel lett fizve (pl. babszinhaz meglatogatasa és az ott fellelhet6 szakmak meg-
ismerése). A mentoralas kovette a kedvelt tevékenységeket 77 emlitéssel a programban résztve-
v6k esetében, ami feltételezi, hogy kedvelték ezt a szolgaltatast. A kontroll csoport tagjai ugyanezt
mindossze 26 alkalommal jel6lték. A palyaorientacio 57 alkalommal jelent meg a valaszokban, ami
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hasonlé m6don annak eredményességét feltételezi. A kontroll csoport esetében a szolgaltatassal
kapcsolatos igény minddssze 18 tanulé valaszaiban volt megfigyelhetd. Az egyéni fejlesztési terv
valasztasainak gyakorisdgaban talaltuk a legkisebb eltéréseket. Az egyéni terv, mint a mentori
munka eredménye, lehet6vé teszi azt, hogy a tanul6 vildgosan megfogalmazza a sajat céljait, az
erdsségeibdl kiindulva, a fejlesztendd teriileteket figyelembe véve ez a produktum teszi lehet6vé,
hogy a mentoralt személyek szamara kovethetd, megvaldsithaté legyen sajat titjuk. A mentoralt
tanuldk esetében az ezzel Osszefiiggd valasztasok szama 30 volt, a kontroll csoportban pedig 26
jelolést talaltunk.

A kérd6iviink személyiségteriiletre vonatkozo kérdései alapjan egy Osszehasonlitd tablazattal
mutatjuk be a két csoport kozotti hangsulyos kiillonbségeket. Minden tertilethez 6 alkérdés tarto-
zott, ezért ezeket 6sszesitve adtuk meg az eredményeket.

1. TABLAZAT: SZEMELYISEGTERULETEK FEJLODESE

Mentoralt tanulok Kontroll csoport tanuldi
Kategoria meg- | Legkevésbé fejl6- | Leginkabb fejlo- | Legkevésbé fejl6- | Leginkabb fejlo-
nevezése dott-gyakorisag dott-gyakorisag dott-gyakorisag dott-gyakorisag
Onismeret 0 380 32 79
Kommunikacié 2 420 36 110
Alkalmazkodas 2 325 31 80
Problémamegol- 1 342 30 64
das
Egyiittmiikodés 0 402 25 61
Tarsadalmi akti- 1 326 35 94
vitas
Allampolgarsag 0 450 15 108
Kezdeményezés 0 343 35 56
és kreativitas
Munkavégzés 2 363 40 52
Megfigyelés 0 381 18 77

Forras. sajat szerkesztés

Eleve beszédes az az adat, hogy a mentoralt tanuldk esetében a legkevésbé fejlédott kategdriak
gyakorisagi mutatdi is joval alacsonyabbak, illetve a skala magasabb értékei gyakrabban jelennek
meg, mint a kontrollcsoport esetében. Kozel négyszeres a szamok értéke a mentoraltak esetében.
A leginkabb fejlédott tertletként az allampolgarsagot és a kommunikaciot jelolték meg mindkét
csoportban, amit az énismeret és az aktivitas kdvet, azonban jelent6s kiilonbségek vannak annak
tekintetében, hogy a tanul6k a leginkabb valaszt jel61ték.

f)sszefoglalés, szakmai javaslatok

Osszefoglalva a kutatasban vizsgalt teriileteket, elmondhat6, hogy a 'Suliplussz’ projektben meg-
valositott mentori munka, valamint az azt kiegészité egyéb humdanszolgaltatasok eredményesek
voltak a hatranyos helyzetii tanulok komplex fejlesztésében. A holisztikus, tobb tudomanyteriilet
szakemberein keresztiil realizalodott egyéni fejlesztés objektiv adatokkal alatdmasztva hivja fel a
figyelmet arra, hogy az interdiszciplinaritas, a problémakozponti esetkezelés kiemelt szereppel
bir a humanszolgaltatasok eredményességét tekintve. Véleménylink szerint a hatranyos helyzet(i
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tanuldk esetében még fontosabb, hogy alemorzsolddas elkertilése érdekében olyan, specialis szol-
galtatasokban részesiiljenek, amelyek a tanulassal, tudasszerzéssel kapcsolatos motivumaikat is
tdmogatjak, illetve a tantargyi teljesitmény javitasan tdl segitséget adnak a mindennapos életve-
zetésben, a mikrokornyezet szintjén a beilleszkedésben is. Ennek eléréséhez azonban sziikséges
a kiilonboz6 szakteriiletrdl érkezd kollégak egylittmiikddése, a k6zos nyelv kialakitasa és alkal-
mazasa a hatékony kommunikaci6 érdekében, valamint annak a holisztikus szemléletnek az elfo-
gadasa, mely a fent leirt eredmények tiikrében a tanuldk sikeres alkalmazkodasahoz, személyisé-
glik fejlédéséhez vezet. Tovabbi fontos szakmai javaslat a mentori munka eredményességének
novelése érdekében a mentorok digitalis kompetencidinak fejlesztése, melynek révén alkalmas-
saguk az online mentori folyamatban nagymértékben javithaté.
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NAGY KATALIN

UNIOS BEREKRE VARVA
,Az Eurdpai Uniéban alkalmazanddé megfelel6 minimalbérekrol szolé Eurdpai
Parlamenti és Tandcsi irdnyelv” targyaldsdnak folyamata

Az EU szerzddése Kkifejezetten tiltja, hogy a tagallami szintii bérezések, dijaza-
sok, szocidlis és hasonl6 Kifizetések mértékébe az Unié beleszo6ljon. Ehhez ké-
pest komoly fejlemény a minimalbérekrol sz616 kotelezo6 hatalyii jogszabalyter-
vezetrol folytatott vita, amely tagallami szintii eldirasokat tartalmaz. Rovid at-
tekintésiinkben a sziik masfél éve tarté targyalasok fébb csomdpontjait korvo-
nalazzuk.

Magyarorszag Eurépai Unids csatlakozasara késziilve, a lakossagi felkészités egyik kulcseleme a
bérekkel, jovedelmekkel kapcsolatos varakozasok lehiitése volt. Kormanyzati kommunikacios
brosurak, széréanyagok, szobeli tajékoztatokra késziilé kommunikaciés panelek szogezték le,
hogy (sajnos) nem fogunk maroél holnapra - példaul - a szomszédos Ausztriaval 6sszevethet? fize-
téseket kapni. Mi tobb, csupan a csatlakozas tényébdl adéddan ez azért is esélytelen, mert ez EU
szerzddése kifejezetten tiltja, hogy a tagallami szintli bérezések, dijazasok, szocidlis és hasonlé
kifizetések mértékébe az Unié beleszoljon.

Nos, szabad szemmel is 1athatd, hogy az Unios bérekkel kapcsolatos varakozasokat azéta sem si-
kertilt igazan lehiiteni. Politikai kampanyok idején pedig kiillondsen nagy keletje a kiillonboz6 ira-
nyokbdl szarmazd bérfelzarkoztatasi otleteknek. 2020 vége 6ta azonban ezek az elképzelések az
Unio torténetében el6szor nem csupan intézményes felkarolasra kertiltek, de komoly belsé muni-
ciot is kaptak az alcimben szerepld, targyalas alatt all6 kotelezd hatalyt jogszabalytervezettel,
amely egy konkrét bérkategdria, a minimalbérek terén iranyoz el6 tagallami szint(li valtozasokat.

Bérek az Uniods targyaldasztalon?

Hogy ,hogyan Keriilt a csizma az asztalra”, az 1ényegében az Unid elmult harminc évének az ered-
ménye, melynek taglaldsa messze tulmutat jelen irasunk keretein. Politikai szinten a tagallami
bérrendszerekre torténd utalas a 90-es évektdl alkalmazott puha koordinaciés modszerekkel
(OMC, open method of coordination) vette kezdetét. Kiilondsen a monetdris unié részeként érvé-
nyesitett pénziigyi korrekciés folyamatok, illetéleg a makrogazdasag-politikai kormanyzas kere-
tei, majd az eur6pai szemeszter eljarasi rendszerének hatasai? kovezték ki az utat a legutolso6 vi-
lagvalsag idején el6térbe Kkeriilt, s szamos allamcsddbe, vagy ahhoz kozel jutott tagallam esetében
kifejezetten dramai modon érvényesitett bérpolitikai kdzbelépések, mint pl. bérek befagyasztasa,
csokkentése és hasonld 1épések felé. A beavatkozasi kezdeményezések mas, Gj formai a lefelé ira-
nyuld bérverseny korlatozasara a dompingbérek, illet6leg a versenytorzitas visszaszoritasas

Nagy Katalin iigyvezetd, a Socfactor Consulting Tanacsadé Bt., Magyarorszag EU melletti Allandé Képvise-
letének volt tanacsosa

7Ld. pl.: Schulten, T. & Miiller, T (2015). European economic governance and its intervention in national wage
development and collective bargaining (in) Divisive integration. The triumph of failed ideas in Europe - re-
visited, pp 331-364 ETUI, Brussels

8 https://g7.hu/vallalat/20200116/europai-minimalbert-akar-az-eu-de-eszak-es-kelet-maris-osszevitat-
kozott-rajta/
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avagy mas szbéhasznalatban egyfajta bér-konvergencia indukalasara, fellenditésére irdnyuld, a
szocidlis(abb) Eurépa céljaihoz illeszkedd torekvések voltak. Meghatarozé tagallamok, mint Fran-
ciaorszag és Németorszag tdmogatasa mellett az Eurépai Parlament is mar j6 ideje a zaszlajara
tlizte a szamos szocialis cél elérését segité méltanyos eurépai minimalbér gondolatat.

A 2020 oktéberének végén az Unids kodifikal6 partnerek, a Tanacs és az Eurépai Parlament sza-
mara elbterjesztett, nem annyira minimalbérrél, mint inkabb Uniés minimalbér-szabalyozasrol
sz0616 Bizottsagi javaslatiddzitésében, a soroltakon tilmenden, a Bizottsag Uj elnokének tagorszagi
héattere, néppartiként a szocdemeknek tett valasztasi igérete, s eszerint meghirdetett szaz napos
programja, tovabba vélhet6leg a koronavirus okozta valsag baljos 1égkorének ellensulyozasa is
kozrejatszhatott.

A Bizottsag javaslata

A Bizottsag szabalyozasi szandéka, hogy az iranyelvnek kdszonhetden, a munka- és életkoriilmé-
nyek javitasa részeként, méltanyos minimalbért és tisztességes megélhetést biztositson az unios
munkavallaléknak, barhol is dolgozzanak.®

Ezért ,az irdnyelv keretet hoz 1étre a kovetkezdk tekintetében:

a) aminimalbérek megfeleld szintjének megallapitasa;

b) amunkavallalok minimalbérek altali védelemhez val6 hozzaférése kollektiv szerzédé-
sekben meghatarozott bérek vagy — amennyiben létezik ilyen - jogszabalyban megha-
tarozott minimalbér formajaban.”10

A javaslat indoklasa szerint a méltanyos minimalbérektdl széles skalaju kedvezé hatasok varha-
tok: a jovedelmi egyenl6tlenségek, valamint a dolgozdéi szegénység csokkentése, a belsé kereslet
és a munkavallalas 6sztonzése, a nemek kozotti bérszakadék sziikitése, hogy csak a legrelevan-
sabbakat emlitsiik. Ezeken tdlmend&en a tervezet a koronavirus jarvany okozta valsagra is reflek-
talt, hiszen az er6sebben sujtotta azokat az dgazatokat, ahol nagyobb aranyban dolgoznak ala-
csony keresetli munkavallalék - ilyen példaul a takaritas, a kiskereskedelem, az egészségiigy, a
tartos apolas és a bentlakdsos gondozas. Gazdasagi visszaesés idején a minimalbérek még na-
gyobb szerepet jatszanak a kiskeresetli munkavallalok védelmében, s a gazdasagi fellendiilés el6-
mozditasahoz is sziikségesek.

Az iranyelv jogalapja az Eurdpai Unié miikodésérdl szold szerzédés (EUMSZ) 153. cikke (1) be-
kezdésének b) pontja, amely alapjan lehetséges unids szinti minimum-kovetelményeket megha-
tarozni a - bérezést is magaban foglalé - munkafeltételek teriiletén. A megfelel6 minimalbérhez
fliz6d6 jog a szocidlis jogok europai pillérének!! 6. alapelvében szerepel, amelyet az Eur6pai Par-
lament, a tagallamok nevében a Tanacs, valamint az Eurépai Bizottsag 2017 novemberében Gote-
borgban egyiittesen hirdetett ki.

Mivel az EUMSZ kizarja az EU jogalkotasi kompetenciajat a bérezés terén, ezért a tervezet a mini-
malbér lehetséges mértéke helyett a ,megfelel6” minimalbér meghatarozasahoz kivan egységes
keretet biztositani, a tagallamok nemzeti rendszereinek respektalasa mellett: azaz 21 tagallamban
a nemzeti jogszabalyok, 6 orszagban pedig kollektiv szerz6dések alkalmazasaval. A javaslat
ugyanakkor orvosolni kivanja azt, hogy bar minden tagallamban van valamiféle minimalis

9 https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail /hu/IP_20_1968

10 Javaslat: Az Eurdpai Parlament és a Tanacs iranyelve az EU-ban biztositand6é megfelel6 minimalbérekrél
COM/2020/682. https://eur-lex.europa.eu/legal-content/HU/TXT /?uri=CELEX%3A52020)C0682

11 https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/economy-works-people/jobs-growth-and-in-
vestment/european-pillar-social-rights_hu
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juttatds, a tobbségiikben ez nem éri el a megfeleld szintet és/vagy hianyossagok tapasztalhatok a
garantalt bérminimum lefedettsége, hozzaférhetésége terén.

- A megfelel§ és elérheté bérminimumok biztositasanak egyik utja a kollektiv targyalasok el6se-
gitése lehet, mivel azok esetében bizonyithatéan kevesebb az alacsony bérli munkavallalok ara-
nya, kisebbek a bérkiilonbségek és magasabbak a minimalbérek. A javaslat ezért valamennyi tag-
allamban el6 kivanja mozditani a kollektiv bértargyaldsok rendszerét. Az iranyelv el6irja, hogy a
tagallamok egyrészt szorgalmazzak ,a szocidlis partnerek azon képességének kiépitését és megerd-
sitését, hogy dgazati vagy dgazatkozi szinten bérmegdllapitdsra irdnyuld kollektiv tdrgyaldsokat
folytassanak”, masrészt pedig 60szton6zzék ,a szocidlis partnerek kézétt a bérekrdl folytatott konst-
ruktiv, érdemi és megfeleld informdcidkon alapulé tdrgyaldsokat”?. Azon tagallamok pedig, ahol a
kollektiv targyalasok altali lefedettség nem éri el a munkavallalok 70%-at, cselekvési tervet dol-
goznak ki a kollektiv targyalasok el6mozditasara.

- A minimalbért jogszabalyban meghatarozé orszagoknak ezen feliil meg kell teremteniiik azokat
a feltételeket, amelyek lehet6vé teszik, hogy a megallapitott minimalbérek szintje megfeleld és
méltanyos legyen. Ide tartoznak példaul a minimalbér meghatarozasara szolgal6 egyértelmii és
stabil kritériumok, referenciaértékek, valamint a minimalbérek rendszeres és idében torténé ak-
tualizalasa is. Az érintett tagallamok feladata tovabba biztositani, hogy csak aranyos mddon és
indokolt esetben lehessen eltérés a minimalbérek kozott és keriilhessen sor levonasokra, vala-
mint, hogy a szocialis partnerek ténylegesen be legyenek vonva a jogszabalyban régzitett bérmi-
nimum megallapitdsanak és aktualizalasanak folyamataba.

- Ajavaslat horizontalis rendelkezései kozott, a szakszervezetek lobbijanak eredményeként kiilon
cikk kotelezi a gazdasagi szerepléket arra, hogy a kdzbeszerzési, illetve koncesszios szerz6dések
teljesitése soran tartsak tiszteletben az alkalmazandé minimalbéreket. A kapcsol6dé szankcidkra
vonatkozdé cikk szabad kezet ad a tagallamoknak, hogy hatékony, ardnyos és visszatart6 erejli
szankcidkrol gondoskodjanak. A garantalt bérminimum rendszerének teljesitményérdl a tagalla-
mok évente készitenek jelentést a Bizottsagnak.

A minimalbér megfelel6 mértéke tekintetében a Bizottsag nagyrészt az un. Kaitz-indexre 6sszpon-
tosit, amely a minimalbér és a median vagy atlagbér kozotti kapcsolatot irja le. Eszerint a megfe-
lel6 minimalbér ,tisztességes” minimalis kiiszobe, amely ala nem lehet menni, a teljes munkaid6-
ben foglalkoztatottak esetében a brutté medianbér 60 %-a és a brutt6 atlagbér 50 %-a. Az irdnyelv
preambulummaban hivatkozik erre az ardnyszamra, azonban kotelez6 kritériumként nem irja el6.
Ehelyett azt javasolja, hogy minden tagallam taldlja meg a megfelel6ség sajat definicidjat, a Kaitz-
index mellett mas kritériumokat is felhasznalva, mint példaul a vasarléer6, a brutté bérnovekedés
és a munka-termelékenység trendjei.

A javaslat hatasvizsgalata ugy szamolt, hogy a nemzeti minimalbérek kettds ,tisztességi kiiszob”
szerinti emelése - a median 60 szazaléka és az atlagbér 50 szazaléka - koriilbeliil a tagallamok
tobb mint felében, 6sszesen mintegy 25 millié munkavallal6 bérét javitana Eurdpaban. A tervezet
szakért6i fogadtatasa szerint ez a becslés kell, hogy donté mércéje legyen az iranyelv sikerességé-
nek: vagy valéban hozzajarul a bérek javuldsahoz, vagy tires politikai szimb6lum marad, aminek
nincs észrevehet6 gyakorlati hatasa.13

12 y.a.

13 https://socialeurope.eu/minimum-wage-directive-yes-but
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A Tanacs, azaz tagallamok kozos targyalasi pozicidja

Minden EU-tagallamban létezik valamifajta minimalbér. Luxemburgban 2202 €/h6/f6 Bulgaria-
ban 332 €/h6/f6 volt a minimalis bér 6sszege 2021-ben, azaz tobb mint hétszeres a kiilonbség.
Jelenleg 21 orszdgban van kotelezé minimalbér, 6 tagallamban (Dania, Olaszorszag, Ciprus, Auszt-
ria, Finnorszag és Svédorszag) pedig kizarolag kollektiv szerz6dések biztositjadk a minimalbér vé-
delmét.

Nem véletleniil az északi orszagok, Dania és Svédorszag vezetésével fogalmaztak meg a leghata-
rozottabban ellenvetéseiket az 4j elképzelésrol, mivel veszélyben érezték a hagyomanyosan jol
miikodé és kifinomult dgazati targyaldsos rendszeriiket. Ezekben az orszagokban a szakszerveze-
tek és munkaaddk autondm mddon, kormanyzati beavatkozas nélkiil egyeznek meg agazati bé-
rekr6l, minimalbérekrdl. Mas tagorszagok, éliikon Hollandiaval és Ausztriaval a szabadpiacok ha-
tékony miikodésének gatjaként fogadtak a megfelel6 miniméalbér és kollektiv targyalasok erdsité-
sének gondolatat. Tovabbi tagallamok, mint Magyarorszag és Lengyelorszag pedig az Unios jog
Oreként léptek fel a,lopakodd” hataskorszerzést célzd, szocialis témaju kozosségi kezdeményezés
ellen; szerintlik az tullép a hatalyos EU Szerzédés keretein, s a minimalbér kizarodlag tagallami
hataskorbe tartozik.

A targyaldsoknak ugyan kozvetleniil nem részesei, de lobbi erejiik megmutatkozhat a végered-
ugyan altalaban tAmogattak az uniés kezdeményezést, de néhanyan megkérdéjelezték a tervezett
szabalyozas hozzaadott értékét, tekintettel a nemzeti keretrendszerek sokféleségére. A szakszer-
vezetek ezzel szemben kotelez6 minimum-kovetelményeket tartalmazé iranyelvjavaslatot szeret-
tek volna latni.

Az el6z6ekben felvillantott széls6értékek valamelyest érzékeltethetik a targyalasok hangulatat,
melyben a tagallamoknak k6z06s allaspontra kell jutniuk a Bizottsag javaslataroél, hogy majd annak
birtokaban egyezségre jussanak a hasonl6képpen szocidlisan érzékeny, dm jogalkoté munkajat
egészen mas szempontok mentén végzs Eurdpai Parlamenttel.

A tagallamok kozos allaspontja érdekében a Tanacs harom rotal6 elnoksége (a német, a portugal
és a szlovén) 14 honap alatt 16 munkacsoportiilést tartott és szamos mas dsszetétell konzultaciot
szervezett. A2021. decemberi Foglalkoztatasi és Szocialis Tanacs (EPSCO) iilésén mindsitett tobb-
séggel - magyar és dan ellenszavazattal, tovabba kormanyvaltas miatt német és osztrak tartézko-
dassal - elfogadott kozos allaspont!4 er6sen magan viseli a nem feltétleniil divergalé tagallami al-
laspontok kompromisszumanak jeleit. Az eredeti bizottsagi javaslat 6sszes lényeges eleme benne
maradt ugyan, de tobbnyire egyszerisitett, vagy homalyos, avagy éppen erdsen specifikalt, olykor
zavarba ejté médon. A minimalbér meghatarozasanak két lehetséges mddja hatarozott szétvalasz-
tasra kertilt, s 0j cikk tisztdzza azt, hogy sem az egyik, sem a masik megoldast nem lehet a tagalla-
mokra eréltetni. Sajatsagosan gyakori 4j szovegezési széfordulat az ,amennyiben 1étezik”, ami azt

jelzi, hogy a delegaciok er6sen védték a meglévé eljarasaikat és nem igazan voltak fogékonyak uj
megoldasok felkarolasara.

A fontosabb valtozasok koziil az alabbiakat emeljiik ki:

* A minimalbérek megfelel6 szintjének elémozditasa immar csak a jogszabalyban meg-
hatarozott minimalbérekre vonatkozik, s ebben is tagallamok szabadabb kezet kaptak,

14 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/HU /TXT/PDF /?uri=CONSIL:ST_14366_2021_INIT&from=EN

Javaslat: Az Eurépai Parlament és a Tanacs iranyelve az EU-ban biztositand6 megfelel6 minimalbérekrol -
Altalanos megkozelités COM(2020) 682
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és sajat hataskorben donthetik el, mely indikativ referenciaértékeket hasznaljak a megfe-
leloség értékelésére.

* Az iranyelv masik f6 célja, a minimalbérek altali védelemhez valé hozzaférés javitasa
is korlatozottabba valt, csak arra az esetre vonatkozik, ha a védelem mar biztositott.

» Az adatszolgaltatasi, jelentéstételi kotelezettségek jelentdsen redukalodtak. A felhasz-
nalhat6 informacidk, adatok tekintetében nagyobb a valasztasi szabadsag, tovabba
nem évente, hanem kétévente kell csupan a Bizottsag szamara elérehaladasi jelentést
késziteni.

Az Europai Parlament allaspontja

2022.november 25-én az Eurdpai Parlament plenaris tilése felhatalmazast adott a ,haromoldald”
targyalasok megkezdésére a Bizottsaggal és a Tanaccsal az EP alldspontja szerint modositott, nagy
tobbséggel - 443 szavazattal 192 ellenében, 58 tartdzkodassal - elfogadott tervezet alapjan.1s

A késo6bbi jogalkalmazas kovetkezményivel nem terhelt EP-nek a pozicidja, mint mindig, igy ez
esetben is a kodifikal6 felek koziil a legambiciézusabb. A szazat is joval meghaladé médositasi
javaslat kovetkeztében az EP tervezet sokkal terjedelmesebb is, amely teljesen 1j témakoroket,
fejezeteket is tartalmaz.

A javaslat f6 elemei a kovetkezodk:

» kollektiv megallapodasok magasabb, 80 szazalékos szintje, (a bizottsagi javaslatban
szerepl6 70 szazalékhoz képest);

* atagallamok hatarozottabb kotelezettsége, hogy nemzeti cselekvési tervet dolgozza-
nak ki konkrét intézkedésekkel és vilagos litemezéssel e cél eléréséhez;

* akollektiv targyalasokért egyértelmiien a szakszervezetek a felelGsek; és

* egy teljesen Gj szakasz, amelynek célja a szakszervezetek targyalasi biztonsaganak
szavatolasa, a szakszervezethez val6 csatlakozas és a kollektiv targyalasok alapvetd
jogdnak maximalis tiszteletben tartasa.

A minimalbérek megfelel6 mértéke és az elérni kivant tdgabb gazdasagi, tarsadalmi célok 6ssze-
fliggését erdsitend6 az EP rogzitené azokat a kritériumokat, amelyeket a tagallamoknak figye-
lembe kell vennitik a kotelez6 minimalbér meghatarozasakor.

- El6szor is, athelyezné a ,tisztesség kiiszobét” - a brutté medianbér 60 szazalékanak és a brutto
atlagbér 50 szazalékanak megfelel6 referenciaértékeket - a preambulumbdl a jogszabaly rendel-
kez6 szovegébe. Bar a kiiszob tovabbra sem lenne jogilag kételezd ereji, a tervezet javasolja, hogy
a tagallamok hasznaljak ezeket a nemzetkozileg elismert mutatdkat.

- Ezek a mutaték azonban dnmagukban nem biztos, hogy szavatoljak azt, hogy a minimalbérek
megfeleld életszinvonalat tegyenek lehetdvé, mivel ezek az orszagos béreloszlastol fliggenek. Az
EP pozicio ezért tovabbi kovetelményként el6irja, hogy a tagallamoknak figyelembe kell venniiik
a megélhetési koltségeket egy aru- és szolgaltataskosar alapjan.

15 https://socialeurope.eu/more-ambitious-european-minimum-wages-directive-demanded
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/A-9-2021-0325_EN.html

15 Denmark and Hungary oppose EU rules on minimum wages, https://euobserver.com/democ-
racy/153735
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- Az EP szerint kivétel nélkiil, minden dolgozénak joga kell, hogy legyen a méltanyos és megfelel6
minimalbérhez. Ezért megkoveteli, hogy az irdnyelvben tiltsanak minden eltérést és levonast a
munkavallalok bizonyos csoportjaira vonatkoz6an - amelyeket jelenleg szamos nemzeti minimal-
bér-szabalyozas alkalmaz.

A kollektiv targyalasok elémozditasanak egyik szakpolitikai teriilete a Bizottsagi javaslatban ho-
rizontalis médon szerepld kozbeszerzés. Az EP pozicidja itt egyértelmii szabalyokat javasol annak
biztositasara, hogy kdzpénzt csak azok a gazdasagi szereplék kapjanak, akik megfelel6 minimal-
bért fizetnek, kollektiv szerz6dés hatalya ala tartoznak, és elismerik a munkavallalok szervezke-
dési jogat. Ezeket a szabalyokat tovabba az alvallalkozodkra is alkalmazni kell.

Osszességében, az (ij iranyelvvel a multat végképp eltordlni késziils, radikalis EP allaspont és a
minimalbérrel kapcsolatos tagallami status quo-kat erételjesen védelmez6 Tanacsi pozicié alap-
jan varhat6an nem lesz konny(i egyezségre jutni a tripartit targyalasokon. Az irdnyelv targyalasat
kiilonféle politikai és jogi torésvonalak alakitjak, igy annak elfogadasa 2022 els6 felében, a Tanacs
elnokségét betoltd francia kormany eltokéltsége ellenére sem tekinthetd garantaltnak. Lehetsé-
ges, hogy a kovetkez06, a cseh elndkség nevéhez fog fliz6dni egy olyan Unids vivmany nyélbe iitése,
amely az EU torténetében el6szor, tobb millié eurépai munkavallal6 bérét és kollektiv jogait emeli
magasabb szintre.
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KEZIKONYV A KORONAVIRUS-VALSAG KIHiVASAIRA ADOTT
HR-VALASZOKROL
Recenzio

»,Koronavirus-valsag kihivasok és HR-valaszok - hazai és nemzetkozi tapaszta-
latok 2020” cimmel Kémiives Zsolt Sandor, Szab6 Katalin, Szab4-Szentgroéti Ga-
bor és Poor Jozsef szerkesztésében a Wolters Kluwer Kiadé az Akadémiai Ki-
ado segitségével egy széleskorii egyiittmiikodéssel késziilt kézikonyvet jelente-
tett meg.

Ez aztdn csapatmunka volt! 4 szerkeszt6 és O6sszesen 46 szerz6 dolgozott rajta, hogy KoronaHR
kutatas legtjabb kotete megsziilethessen. RAadasul a kooperacié nem pusztan orszagos volt, de
hatarokon, s6t kontinenseken atnyul6. Marpedig az ilyen kutatasi 6sszefogas a vilagon is nagyon
ritka!

Persze az 6sszefogas most kiilondsen fontos, hiszen a koronavirus-valsag altal tAmasztott kihiva-
sokra mihamarabb meg kell talalni a minél szélesebb kdérben alkalmazhaté valaszokat. Mégis,
szinte példa nélkiili és mas menedzsment diszciplinaknak is mintaértékii, ahogy az emberi er6for-
ras teriilet szakértdi a pandémia kezdete 6ta kdzosen vizsgalddnak, megoldasokat keresnek. A ku-
tatocsoport jelent6ségét és aktivitasat mutatja, hogy az irodalomjegyzékben mar tobb olyan mi
szerepel, amit 6k alkottak meg a KoronaHR kutatas korabbi fazisai soran.

A KoronaHR kutatocsoportban 6sszesen 14 magyarorszagi és egy hatarontuli egyetem vesz részt,
az 0sszes, HR-t oktatd intézmény és annak tandrai, kutatéi. Ezen kiviil a kutatdshoz nagy tAmoga-
tast adtak a kiillonbozé kereskedelmi és iparkamarak, szerte az orszagbol, valamint a bekapcso-
16d6 gyakorlati szakemberek, akik tobbek kozt izgalmas esettanulmanyokkal szolgalnak. A nem-
zetkoziséget pedig biztositja, hogy kiilon rész foglalkozik kiilonb6z6 orszagok gyakorlataval, me-
lyek részben nemzetkdzi szerzdk tollabol, avagy billentytlizetébdl sziilettek.

Egy ilyen, sokszerz&s kotet esetében persze kihivas, hogy az irasnak meglegyen a ,flow”-ja, de a
feladatot jol abszolvaljak a szerkeszt6k, Dr. Szabé Katalin, Dr. Szabd-Szentgroti Gabor, Dr. K6mii-
ves Zsolt Sandor és Dr. Poor Jozsef. A konyv logikusan épiil fel, mind maga a m{, mind az egyes
fejezetek az altalanostdl a konkrét, a problémafelvetést6l a megoldas felé haladnak, egyszerre
megalapozottak elméletileg és hasznalhatok a gyakorlat szamara.

Hogy Osszességében mivel is szolgal a kotet, azt kivaldan vezeti fel Szigeti Szilvia az el6sz6 els6
bekezdésében: ,A Magyarorszdgot 2020-ban elérd koronavirus-jdrvdny nehéz helyzet elé dllitotta a
tdrsadalmat és a gazdasdgot eqgyardnt. A veszélyhelyzetet mind a vdllalkozdsok, mind az emberek, a
munkavdllalék komolyan megérezték, hiszen a vdlsdg kivétel nélkiil mindent és mindenkit érintett.
A tdvmunka bevezetése, vagy a megvdltozott koériilmények ellenére elvdrt személyes munkahelyi
megjelenés, és a gyermekek otthoni feltigyelete egylittes problémaként jelentkeztek a csalddok tébb-
ségénél csakigy, mint a munkdltatokndl megolddsra vdré kihivdsok kézott. Emellett szamos helyen
az lizletek bezdrdsa munkaerd-elbocsdjtdsokat eredményezett. Ilyen helyzetben a HR-feladatok is
megvdltoztak, amely az elkésziilt kényv kiilonb6zd fejezeteiben eltéré megkozelitésmédban tdrgy-
alja a kialakult helyzetre valé reagdlds lehetdségeit, megolddsi alternativdit.”

Ahogy pedig a szerkeszt6k altal irt bevezetés ramutat, a helyzet nagyon gyorsan alakult at: A pan-
démids vildgvdlsdg elétt alig pdr hénappal a kézép-eurdpai régié orszdgaiban ‘dllt a bdl’ a munka-
erdpiacokon, diibérégtek a munkaeréhidnyrdl szolo hirek. Ebbe a helyzetbe robbant be az egész vi-
ldgon és hazdnkban 2020 mdrciusdnak elején a SARS-CoV-2 koronavirus okozta vdlsdg, amely
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nyomdn ujra megjelent a munkanélkiiliség és a munkahelyhidny réme”. Tegylik hozz4, nemcsak itt-
hon, hanem a vildg minden részén, amit az6ta szerencsére a legtobb helyen sikertilt kezelni.

Epp ezért a kotet egyszerre vizsgalodik hazai, regionalis és globalis szinten is. Mindezt harom
részben, ha ugy tetszik felvonasban teszi: 1) A KoronaHR-kutatas altalanos jellemzdi, 2) Vallalati
esettanulmanyok, 3) Orszag esettanulmanyok.

A harom f6 részbdl all6 konyv els6 része tehat a megalapozas. Itt mindenekel6tt a 2020 tavaszan,
ajarvany kitorése utdn szinte azonnal elinditott COVID19-HR-kutatas fazisainak legfontosabb em-
pirikus eredményei olvashatok. Egyben ez az a fejezet, melyen a legtobben dolgoztak: Szab6 Ka-
talin, Szabd-Szentgroti Gabor, Kémiives Zsolt Sandor, Dajnoki Krisztina, Szab6 Szilvia és Podr ]J4-
zsef. A 2. fejezet bemutatja a COVID-19 jarvany elleni intézkedéseket Magyarorszagon, hogy mi-
kor, milyen 1épés tortént. A 3. fejezet a COVID-19 munkajogi hatasait, a fontosabb jogi szabalyoza-
sokat jarja koriil. Végil az elsd rész utolso, 4. fejezetében szovegelemz6 modszerrel lettek interjuk
és esetleirasok elemezve, ami modszertanilag is nagyon aktualis.

A kotet masodik részében (5-17. fejezetek) dsszesen tizenkét magyarorszagi és egy szlovak eset-
tanulmdany olvashaté. Ezeket az esettanulmanyokat az empirikus kutatasuk els6 és masodik fazisa
soran 0sszegylijtott tapasztalatok alapjan készitették a szerzék. A case study-k megalkotasaban
egyetemi oktatok és vallalati szakemberek egyarant részt vettek, igy els6 kézb6l olvashatunk va-
16di tapasztalatokrol, rendszerezett formaban. Az esetek Kisebb hazai vallalatok, valamint na-
gyobb, nemzetkdzi cégek alkalmazott gyakorlatat egyarant bemutatjak. A koronavirus-valsag altal
teremtett kihivasokra adott valaszok eszkozei ugyan elérék, am a lényeg azonos. Ahogy azt az el6-
szbéban Szigeti Orsolya 6sszefoglalja: ,minél kisebb veszteséggel dtvészelni a kialakult helyzetet, a

s

hdtrdnyokbdl elényt kovdcsolni, amely a késébbiekben szildrd alapokat nytjthat a jové épitéséhez”.

Olyan fontos témakrdl olvashatunk az esettanulmanyokban, mint a digitalizacio6 és proaktivitas, a
jarvanyhelyzet alatti otthoni munkavégzés, a szervezeti és emberi er6forras gazdalkodasi valto-
zasok, az agilis vezetés és megtartas-menedzsment, vagy éppen a tobb labon allas, mint a tulélés
zaloga. Az esetek kozt vannak cégek a termelés, gyartas teriiletérdl, igy is mint az Opel Szentgott-
hard Kft., a Plasticor Kft., a Rosenberger Magyarorszag Kft., a Schaeffler Debrecen, illetve a HA]JDU
cégcsoport. A szolgaltaté szervezeteket tekintve olyanokrol olvashatunk, mint az EDC Debrecen
Nonprofit Kft.,, a HSA Group vagy az Eszak-alféldi Regionalis Ment&szervezet. A koronavirus-val-
sag altal talan legjobban sujtott teriilet, a turizmus és vendéglatas sem maradt ki a kotetbd], itt
olvashatunk a Balaton-parti cégcsoportrdl vagy épp a Debreceni Campus Nonprofit Kézhasznu
Kft.-r6l és az altaluk adott valaszokrdl. A kozosségi kozlekedést tekintve kimagasléan fontos az
utazdk védelme, ennek kapcsan mutat példat a DKV Debreceni Kozlekedési Zrt., illetve a Szegedi
Kozlekedési Tarsasag esete. Véglil, de nem utolsésorban a nemzetkozi kitekintést az a fejezet biz-
tositja, mely a szlovakiai vallalatok HR-kihivasait vizsgalja.

Ez ut6bbi akar mar a kdvetkezd, 3. nagy részbe (18-25. fejezet) is kertilhetett volna, amiben nyolc
orszag-esettanulmany talalhat6. Ezek kozt talalhatok eurdpai orszagok (Norvégia, Szlovakia,
Oroszorszag, Torokorszag - bar utobbi ketté egyben azsiai is), afrikai orszagok (Ghana, Etidpia)
és azsiai orszagok (Jordania, Libanon) is. Ezeket az eseteket Magyarorszagon tanul6 kiilfoldi és
hazai PhD-hallgaték, valamint a szlovékiai Selye Janos Egyetemen doktori tanulmanyokat folytato
hallgaték kozosen irtak, témavezetdik mentoralasaval. Csakigy, mint a vallalati példdkat ismer-
tetd résznél, itt is jol lathatd, hogy az egyes orszagok eltérd gazdasagi és tarsadalmi hattertk miatt
masként reagaltak a kialakult helyzetre. Ami viszont k6zos vonds, hogy minden esetben egyrészt
az emberek, masrészt a gazdasag védelme érdekében a leginkabb megfeleld megoldast nyujté esz-
kozokkel probaltak a kialakult jarvanyhelyzetet enyhiteni.
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A kotet egységességét segiti, hogy mindegyik f6 rész egy szellemes, fontos gondolattal, idézettel
kezd6dik, amely mintegy felvezeti a témat. Az egyes fejezetek pedig kérdésekkel zarulnak, melyek
az egyetemi hallgaték szamara egyfajta hazi feladatot jelenthetnek, igy a kotet tankdnyvként, ok-
tatasi segédanyagként is remekiil hasznalhat6. De ha az olvasé gyakorlé szakember, akkor is el
tud gondolkodni a fejezetek végén feltett kérdéseken és a kotetben irtak segitségével megfogal-
mazhatja sajat valaszait. Ha pedig kifejezetten egy-egy témara kivancsi, akkor munkajat segiti a
Targyszdjegyzék, ami az online kdrnyezetben kivaléan miikodik, mivel a kotet az Akadémiai Kiado
mersz.hu rendszerén keresztiil érhetd el.

Osszeségében még egyszer le a kalappal a szerkeszt6k, a szerzdk és a teljes kutatocsoport el6tt.
Nemcsak gyorsan 1éptek, amikor a koronavirus elsé hullimanak megjelenésekor szinte azonnal
elinditottak felmérésiiket, hanem azéta is kitartéan foglalkoznak a témaval. Bar az egyes egyete-
mek HR-képzései voltaképp versenytarsak, a szerz6k 6nzetleniil segitettek egymasnak, mindenki
fontosnak tartotta, hogy minél gyorsabban k6zés megoldasokkal alljanak el8. Ez egy kival6 kézi-
konyvet eredményezett arrol, hogy milyen valaszok adhat6k a koronavirus-valsag altal hozott ki-
hivasokra.

Nagy munkat vittek végbe tehat a szerz6k és a szerkeszt6k. A kotet hasznos mind az elméleti, mind
a gyakorlati szakemberek szamara, és egyben inspiracio6 lehet, hogy a HR mellett mas menedzs-
ment tertileteken is hasonlé kooperaciok sziilessenek, kutatécsoportok jojjenek 1étre a jovében.

Mindenképp megérdemlik a szerz6k, hogy név szerint is felsoroljuk 6ket, igy a 46 alkot6 névsor-
rendben: Gemechu Abdissa, Reham Al-Hanakta, dr. Babosik Maria, Basa Patrik, Bencsik Andrea,
Bir6é Mariann, B6dy Kornél, Bognar Tibor, Boros J6zsef, Dajnoki Krisztina, Cynthia Daoud, Ertugrul
Can, Filep Roland, dr. Gyenge Balazs, Himori Tamas Tibor, Dolores Mensah Hervie, llyés Gyorgy,
Jenei Szonja, dr. Karacsony Péter, Kovacs Klaudia, dr. Kémiives Zsolt Sdndor, Kun Andras Istvan,
Kiirtosi Zséfia, Lukacs Katalin, Majo-Petri Zoltan, Makra Norbert, Mandy Zsuzsanna, Marta Erik,
Michalec Gabriella, M6dosné Szalai Szilvia, Otti Csaba, Paté6 Gaborné dr. Sziics Beata, dr. Po6r ]6-
zsef, Pothaczky Racz Irma, Santa Kamilla, dr. Szabé Katalin, Szabd-Szentgréti Gabor, Szigeti Szi-
lard, dr. Szira Zoltan, Szondi Réka, Sztanyi Rdbert, Serzhena Tcyrempilov, N. Gokce Uygur, dr.
Varga Erika, Zsigmond Annamaria, Zsigmond Tibor.

Gratulaciok mindnyajuknak és csak igy tovabb, varjuk a kdvetkezd koteteket!

PAPP-VARY ARPAD FERENC

Papp-Vary Arpad Ferenc dékan, szakvezets, Budapesti Metropolitan Egyetem
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TALENTUM ROVAT

Folyéiratunk alkalmanként megjelenési lehetéséget kivan biztositani fels6foku
tanulmanyaikat folytat6 vagy éppen befejez6 hallgatoknak, akik az emberi er6-
forras témakorben az altagosnal magasabb szinvonali TDK vagy szakdolgoza-
tot alkottak. E dolgozatok alapjan 6sszeallitott rovidebb publikaciék kozzété-
tele reményeink szerint biztatast jelent szerzdjiiknek arra, hogy legyenek elko-
telezett szakemberei e szép és izgalmas szakmanalk, illetve batran vallalkozza-
nak a jovoben is tudomanyos igényii cikkek megalkotasara. Szinvonalas iras-
miiviikkel mar bizonyitottak, hogy képesek erre.

Annak érdekében, hogy az olvasok is jobban megismerjék a fiatal szakemberek
céljait, motivaciéjat, és hogy mindezt hogyan tamogattak egyetemi tanulma-
nyaik, felkértiik 6ket egy rovid bemutatkozasra. Azt kiilon kértiik, hogy ebben
emlékezzenek meg olyan tanarukrdl, mentorukrél, aki véleményiik szerint
meghatarozé moédon hozzajarult sikeriikhoz.

a Szerkeszt6ség

Tanulmanyaimat 2018 -ban kezdtem a Budapesti Metropolitan Egyetem emberi
evdforvdsok alapszakon. Evdeklddésemet madr az elején felkeltette a tuddsmenedzs-
ment teriilet, majd egyre elmélyilve a témaban megismertem eqy ujabb tudo-
manyteriiletet, amely a mesterséges intelligencidval kapcsolatos tj technoldgiakkal
foglakozik. 1gy nem is volt kérdés, hogy az elsé TDK dolgozatomat, 2020-ban,
majd a mdsodikat is, rd eqy évre ezekbdl a témakbdl irvom. A 2021 -es Tudomd -
nyos Didkkéri Konferencidra készild dolgozatom célja, a mesterséges intelligenci-
dra épuld uj technolégiak és a szervezeti tuddstranszfer viszonydnak megfigyelése
és elemzése volt. Kutatdsom eredményes elkésziiléséhez, koszonettel tartozom a
Dr. Kiss Ferenc Innovdciés Rektorhelyettes Urnak a tdmogatdsért, aki szakmai
tapasztalatdval segitette munkdmat. Ugyancsak koszonettel tartozom Marczellné
Szildgyi Eszternek, Dr. Szabé Szilvidnak és Szilagyi Zsoltnak, akik tudasukkal és
tamogatdsukkal hozzdjdrultak szakmai fejlédésemhez. Jelen tanulmanyomban a
kutatasom eredményeit kivinom bemutatni.

Korodi Norbert Akos
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KORODI NORBERT AKOS

MESTERSEGES INTELLIGENCIAVAL FELRUHAZOTT
TUDASMENEDZSMENT RENDSZEREK HATASA A SZERVEZETEK
MUKODESERE

Publikaciém célja a mesterséges intelligenciara épiil6 Gj technol6giak és a szer-
vezeti tudastranszfer viszonyanak megfigyelése és elemzése. Kutatisomban
eldszor arra a kérdésre kerestem a valaszt, hogy milyen mértékben valésul meg
a hatékony tudastranszfer az interjualanyok vallalatainal, hiszen a hatékony tu-
dasmenedzsment jelentésen képes novelni a vallalatok versenyképességét és
profitjat, valamint optimalizalni a koltségeket. Tovabba arrol is szerettem
volna képet kapni, hogy a mesterséges intelligenciara épiil6 technoldgia jelen-
léte milyen mértékben befolyasolja a szervezeten beliili tudasaramlast, és mi-
lyen mértékben novelni a vallalatok versenyképességét. A mesterséges intelli-
gencia nemcsak a vallalatokat, szervezeteket fogja megvaltoztatni, hanem
nagymértékben atalakitja a tarsadalmunkat is.

Bevezetés

Témam kivalasztasakor, abbdl a feltevésbdl indultam ki, hogy a piaci sikerhez a szervezeteknek
alland6 alkalmazkodasra, nyitottsagra, elérelaté vezetésre és egylittmi{ikodé munkatarsi k6zos-
ségre van sziikség. A tanulasi folyamatokon és adaptaciékon keresztiil a szervezet olyan helyzetek
folyamatos megteremtését teheti lehet6vé, amellyel versenyel6nyt lehet megteremteni. Ugyanak-
kor a dinamikusan fejl6dé vallatoknal a technol6giavaltas is elengedhetetlen. A mesterséges intel-
ligencia jelenléte egy vallalaton beliil, arra 6sztondzheti a munkavallaléit, hogy tehetségiiket fel-
szinre hozzak, és igy olyan vallalati kultirat teremthet, amely az innovacidra és a folyamatos ta-
nulasra épiil. Nagy kihivas a magyar vallalkozasoknak, hogy alkalmazkodni tudjanak a jarvany
okozta gazdasagi helyzethez és egyre tobb cég tudataban van a mesterséges intelligencia fontos-
saganak. Lassan ma mar elképzelhetetlen mindennapi életiink az MI-re épiil6 technol6giak nélkiil,
gondolhatunk itt a fogyasztoi igények elemzésére, online tigyfélszolgalatra, vagy akar az okos te-
leviziok jelenlétére. A technoldgia lizemeltetéséhez viszont nemcsak a sziikséges eszkozokkel kell
rendelkezni, hanem azok miik6dési médjat is kell tudni; elengedhetetlen a szakértelem, a szaktu-
das. Kutatasomban alapvetd szempont volt az interjualanyok kivalasztasakor, hogy cégiik hasz-
naljon mesterséges intelligenciara épiil6 technolégiat, ezt 6k maguk is alkalmazzak munkajuk so-
ran.

Mesterséges intelligencia

A szakirodalomban tébbféle definicioval is talalkozunk, hiszen a technoldgiai fejlédéssel a tudo-
manyteriilet hatarai is valtoztak. A szakemberek tobbnyire a szakteriiletiik szempontjabdl rele-
vans korre sziikitik a jelentés meghatarozasat; tobb esetben, a tudas, az értelem szinonimajaként
haszndljak, mig masok a lehetd legtagabb értelemben utalnak r3, s6t el6fordul, hogy a kifejezés
szinonimajaként haszndljdk az intelligens gépek és a szuperintelligencia kifejezéseket is.
(Susskind, R. & Susskind, D, 2018, pp. 222-223) Tegmark Max példaul az intelligenciat az ,,0ssze-
tett célok elérésének képességeként” (Tegmark, 2018, p.60) definidlja, kisérletet téve arra, hogy a
mar meglévé meghatarozasokat dsszesitse, amelybe igy a logika, a megértés, a tervezés, az érzelmi
tudas, az 6ntudat, a kreativitas, a probléma-megoldas és a tanulas képességét is belesorolja.
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A mesterséges intelligencia az artificial intelligence angol kifejezés forditdsa: a tudomanyag a
minta-felismeréssel, a szakértdi rendszerek eldallitasaval foglalkozik. ,Ezek olyan szamitégépes
programok, amelyek nagy kapacitdsi informdciés adattdrbél problémaspecifikus adatokat keres-
nek ki, és logikai 6sszekotéseket teremtenek kézottiik, adott kériilmények kozézétt pedig Uj adatokat
és osszefiiggéseket is felvesznek az informdciés tarban.” (Balazs, (szerk.), 2002, p. 272) Ray Kurzwei
megkozelitésében az intelligens viselkedés az érzékeléssel kezd6dik, majd az informaci6-feldol-
gozassal folytatddik, végiil az elvart célszer(i cselekvéssel fejez6dik be. Meghatarozasa szerint: ,a
mesterséges intelligencia az érzékelést a célszerii cselekvéssel 6sszekotd informdcidfeldolgozdssal
foglalkozé tudomdny” (Kutor, 2007, pp. 121-128). Gregorics Tibor a programozas-mddszertan ira-
nyabdl nézve a mesterséges intelligencidhoz tartoznak a tanul6 algoritmusok, amikor egy prog-
ram tanul és az id6 mulasaval egyre okosabban ,viselkedik”. (Gregorics, 2007, pp.82-88). Stuart
Russel és Peter Norvig egyrészt a gondolati folyamatok, kovetkeztetések, masrészt a viselkedés
alapjan hatarozzak meg a mesterséges intelligencia fogalmat. Ugyanakkor az emberi teljesitmény
és a racionalitas mentén is torténtek meghatarozasok, ahol a rendszer raciondlis, ha tudasahoz
viszonyitva helyesen cselekszik. (Russell & Norvig, 2005, pp.1-2) Kiemelik, hogy az ember-centri-
kus és racional-centrikus iranyzatok kozott fesziiltség uralkodik.

A MI alighanem nagy lehetdségeket és kemény kihivasokat is tartogat szamunkra. Erdemes
lenne biztonsagtechnikai kutatdsokat is végezni, megljitani az erre vonatkozé torvényeket és
ezeket implementalni az EU-s tagallamokban és nemzetkozi szinten is, miel6tt azok az Gj tech-
nologiak miatt elavultta valnak. A mesterséges intelligencidra vonatkozé szabalyokon mar most
dolgozik az EU. Axel Ross, német népparti képviseld, aki a mesterséges intelligencia polgari
jogi feleldsségi rendszerérdl szolo jelentés feleldse igy nyilatkozott: ,,Szildrd meggyozodeésem,
hogy kizardlag az Europai Unionak kellene szabdlyoznia a digitadlis technologidakat, mivel az
adatok nem allnak meg a nemzeti hatarokon. Ha az EU 5 tovabbra is befolyassal szeretne lenni
a digitalizaciora, akkor ossze kell fognunk és hatdrozottan kell fellépniink. Nem irdnyelveket
kellene elfogadnunk, hanem rendeleteket (amelyek kozvetleniil alkalmazandok a tagallamok-
ban), mert csak igy tudjuk harmonizalni a digitdlis egységes piacra vonatkozo szabdlyokat.”
(Eurdpai Parlament Hirek, 2020)

A tudas, tudasmenedzsment

A tudas komplex, 0sszetett dolog, amit igen nehéz definialni: a szakirodalom nem ismer egyetlen
— valamennyi szakteriilet szamara elfogadott — terminologiat. A leggyakrabban hasznalt megko-
zelités a tudas két nagy részét kiiloniti el: az explicit és az implicit tudast. ,Az explicit tudds rend-
szerezhetd, régzithetd, formalizdlhatd, mdsok szamdra konnyen megfogalmazhato, dtadhato pél-
ddul: jelentések, konyvek dltal. Az explicit tudds a tények ismeretét foglalja magdban, amelyeket elsé
sorban informdcickon keresztiil sajdatithatunk el. Az implicit (tacit) tudds az egyén tapasztalataira,
cselekedni tuddsdra (Know How) épiild tudds. Leginkdbb az eqgyén személyes kapcsolatain keresztiil
hosszii évek alatt megszerzett szaktuddst takarja.” (Bencsik, 2015, pp.15-16)

A vallalat miikodésének hajtoereje, meghatdrozo tényezbje a munkavallalok egyéni tudasa és a
szervezeti tudas. A tudasmenedzsment a tudassal tortén6 eredményes és hatékony gazdalkodast
jelenti. Kiss Ferenc meghatarozasaban a tudasmenedzsment a szervezetek szamara elsésorban
lzletfejlesztés, ,az az uj megkézelités, amely lehetdvé teszi egyének, csoportok és egész szervezetek
szdmdra, hogy tuddst kollektiven és rendszerezetten létrehozzanak, megosszanak és alkalmazzdk
tizleti céljaik lehetd legteljesebb elérése érdekében.” (Kiss, 2006, p.1)

A technicista megkozelités képvisel6i szamara a tudas az egyén szamara atadhat6 objektum, kép-
visel6i ezért gyakran a mesterséges intelligencia kutatéi koziil keriilnek ki. Ertelmezésiikben a
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tuddsmenedzsment feladata az, hogy ,alkalmas informdciétechnoldgiai eszkézékkel a tudds elér-
hetéségét és/vagy dtadhatdsdgdt biztositsa.” (Klimko Gabor, é. n., p. 18)

A tudasmenedzsment akkor lehet sikeres, ha a tuddsmenedzsment négy alappillért szem el6tt
tartjuk, és azokra épitkezik a szervezet. Ez a négy alappillér: stratégia, folyamatok, technologia,
kultira. (Kiss, 2006, p. 3)

A technologia és az IT szerepe a szervezetek életében

A szervezetek életében ugyancsak fontos szerepet kap a technolégia és az IT. Az elmult évtizedek-
ben a vilag egyre jobban digitalizal6dig, a kiilonféle iizleti, technolégiai, tarsadalmi kihivasok val-
tozasokat kényszeritenek ki a szervezetekbdl. Nemcsak vallalkozas nem képzelhetd el technoldgia
nélkiil, mindeniitt sziikség van r3, hiszen emberi sziikségleteket kell kielégiteni, aminek ismerni
kell a mddjat (szaktudas), és amihez rendelkezni kell sziikséges eszkozokkel. Maganéletiinkben is
lépten nyomon technoldgidkat alkalmazunk: szerszamokat, haztartasi gépeket, szorakoztatd
elektronikat, informatikai és telekommunikaciés eszkozoket, jarmiiveket stb. hasznalunk, ame-
lyeknek elsajatitottuk a kezelését, esetleg kisebb-nagyobb javitasat, s6t fejlesztését is. A technold-
gia kifejezés, nem csupan gyartasi eljarast jelent, a fogalom tag értelemben hasznalatos, arra vo-
natkozé tudasra és eszkozrendszerre utal, hogy mit hogyan kell megval6sitani. (Buzas et. al.
(szerk.), 2007, p. 102)

A vallalatok az Gjabb hatasokhoz val6 alkalmazkodasban, egyre inkabb az IT nyujtotta megolda-
sokat alkalmazzak. A hagyomanyos szemlélet szerint az IT tAmogatod szerepet jatszik, sziikséges
informaciés tAmogatast nyujt a szervezeteknek. Azt is érdemes figyelemben venni azonban, hogy
a tdmogatd rendszerek kiépitése nem elegendd hatékonysag noveléséhez, hiszen nagy mennyi-
ségli adatokbol ki kell sziirni azokat az informaciékat, amelyek szamukra tudas értéki, erre pedig
emberi gondolkodas és logika képes. (Bencsik, 2015, p.46) Az lizleti kornyezet rendkiviili éles ver-
sennyel jellemezhet6 a piaci, gazdasagi, tarsadalmi és technolégiai tényez&k dsszhatdsa miatt. Eb-
ben a dinamikus kdrnyezetben jelentds valtozasok sziikségesek a szervezetek miikodésében. Az
alkalmazkodasban egyre inkabb az IT nyujtotta megoldasokat hasznaljak. Ma mar léteznek tudas-
menedzsment rendszerek is, (Knowledge Management Systems), olyan rendszerek, amelyek el6-
segitik, megkdnnyitik a tudasmenedzsment tevékenységeket azaltal, hogy tamogatjak a szemé-
lyek és a szervezet kozotti tudasaramlast.

Egy vallalat eszkdzei, forrasai korlatozott értékiiek mindaddig, amig az vallalat dolgoz6i nem tud-
jak j6 hatasfokkal alkalmazni, felhasznalni azokat. ,A sikeresen miikddd szervezetek felismerték azt
a tuddsgyarapité képességet, amely a technolégidban és az informatikdban rejlik, mdsrészt azt a
tényt, hogy az ezekben rejld lehetdség csak akkor ér valamit, ha pontosan tudjdk, mibdl dll 6ssze és
hogyan osztddik szét a tudds. A tudds vdllalati miikédésben betéltitt szerepének megértése, a szer-
vezet intellektudlis tokéjének hatékony felhaszndldsa és fejlesztése a szervezet a szervezet tartésan
sikeres milkédésének kulcsa.” (Szeghegyi, é. n, p. 54)

Kutatas modszertana

Kutatdsom soran vallalati mélyinterjik utjan prébaltam valaszt kapni azokra a kérdésekre, hogy
milyen mértékben valésul meg hatékony tudastranszfer az interjualanyok vallalatainal, és ameny-
nyiben alkalmaznak mesterséges intelligenciara épilé technolégiat, milyen mértékben befolya-
solja ez a szervezeten beliili tudasaramlast. A kutatas metodikaja nem tette lehet6vé, hogy altala-
nos kovetkeztetéseket levonjunk a tudastranszfer hatékonysagarol a magyarorszagi vallatoknal,

azonban a vizsgalt vallalatok korében képet kaphatunk a tudasaramlas helyzetérél. Mint mar em-
litettem, a kivalasztaskor legfontosabb szempontnak tartottam a cég, ahol dolgoznak, alkalmazzon
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mesterséges intelligencidra épiil6 technolégiat, valamint az alanyok 6k maguk is alkalmazzak
munkajuk soran. Nehéz volt megtalalni a kivaint paramétereknek megfelel szakértéket, kiilono-
sen, hogy nem allt semmilyen statisztikai adatom, a 1étszamukkal kapcsolatosan. Osszesen tizen-
két fével vettem fel a kapcsolatot, koziilliik 6ten egyeztek bele az interjukérdések megvalaszola-
saba. A kis létszam miatt kutatasom célja, els6sorban a megfigyelés, feltaras volt, nem a magyar
helyzet teljes korli megismerése és dokumentalasa. A 60-90 perces interjuk online formaban tor-
téntetek, a valaszokat rogzitettem és roluk szo szerint atirat késziilt.

Eredmények

A kutatdsom interjialanyai sajat szakteriiletiik kivalé szakért6i, harman Senior menedzserek,
egyikik képzési osztalyvezetd, mig az 6todik alany mesterséges intelligencia tanacsadé és fej-
lesztd. Munkakoriik lehet6vé tette, hogy ralatassal birjanak sajat cégiik szerkezetére, munkafolya-
mataira, s6t mentori feladatokat is ellatnak vallalatuknal. Mivel mindenik vallalat esetében alap-
vetd eréforrasuk a tudas, a tudasmenedzsment jelenléte, fejlesztése elengedhetetlen volt szerve-
zetiiknél.

Megfigyelések értékelése

Az interju els6 nagy kérdéskore a hatékony tudastranszfer vizsgalta az interjialanyok vallalatai-
nal. A valaszokbdl kidertilt, hogy minden cég estében nagyon jol miikodik a tuddsmegosztas, a
képzések, megbeszélések, mentoralas mellett tAmogaté eszkozei lehetnek a tudastranszfernek az
adatbazisok, kiilonosen, ha ,intelligensek”, MI technolégiaval felruhazottak. Két senior manager
beosztasabdl kifolyodlag a tudasaramlas kérdéskorét két szempontbdl is megkozelitették. Egyrészt
lefele hogyan valdsul meg, hiszen 6k maguk tanacsadok, vagyis specialis tudassal rendelkeznek,
ugyanakkor 6k is szakértdként folyamatosan 1j ismereteket kell szereznek a feladataik ellatasa-
hoz. Tébbnyire leghatékonyabb mddnak a mentoralast talaltak, de a valaszokbdl kideriilt, hogy a
tudasaramlast nagymértékben befolyasolhatja a szervezet mérte és kulturaja.

A tudas elosztasara és képzésére vonatkozd kérdésekre érkezd valaszok mutatjak, hogy minden-
hol figyelembe veszik az alkalmazottak képességeit és tudasat a feladatok elosztasaban, ugyanak-
kor segitik a kollégakat a fejlesztendé kompetenciak teriileteken. Erdekességképpen kiemelném,
hogy két interjualany ennél a kérdéskornél, kiemelete, hogy nagyon j6, ahogyan a cégiik reagdlt a
jarvanyhelyzetre, hiszen tovibbképzésen nem a szakmai dolgok kertiltek el6térben, megjelentek
az érzelmi intelligencia, mentalhigiéniai képzések, hogy mindenkit kisegitsenek és tamogassanak.

A tudas elosztasa elsGsorban a menedzserek hataskore. A kreativitas tekintetében a valaszokbol
kidertl, hogy a tdmogatjak az alkalmazottak kreativitdsat is, amennyiben az a hatékonysagot,
eredményességet szolgalja, és a munkafolyamatok lehet6vé teszik. Minden cég esetében nagyon
jol miikodik a mentoralas és kifejezetten elvaras, hogy mindenki vegyen részt a tudas atadasban
mindenféle motivacids eszko6z nélkiil. Azt is lathattuk, hogy négy cég rendelkezik tuddsmenedzs-
ment rendszerrel, mig egy vallalatanal épp a kialakitdsa folyamatban van, jelenleg a tesztelése tor-
ténik. Két interjualany tudasmenedzsment rendszere MI technoldgiaval is fel van ruhazva.

Az interji masodik nagy kérdéskore a mesterséges intelligenciara épiil6 1j technolégiak és a szer-
vezeti tudastranszfer viszonyara vonatkoztak. A valaszokbdl kidertiltek a felmertilé akadalyok és
eredmények a gépi tanulas jelenlétének kapcsan. A fejleszt6ként, tanacsadoként is dolgozoé inter-
jualany nagyon sok vallalat tudasmenedzsment rendszerére ralatassal bir, a leghatékonyabbnak,
az olyan rendszereket tartja, amelyet valamilyen gépi mddszerrel az ember kereshet6vé tett.

A két interjaalany, amelyek vallalatanal miikodik a MI technolégiaval felruhazott adatbazis rész-
letesen Ki is fejtették ennek korlatait és elonyeit. Korlatok k6zé soroltak, hogy az adatbazis eredeti
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céljat csak részben érte el, hiszen a tudasmegosztas része nem valdsult meg, mivel a kollégdk nem
hasznaljak, vagy nem tudjak jél haszndlni. Lathatjuk, hogy az emberi hozzaalldson nagyon sok mu-
lik, egyrészt, ha valakinek nincs meg hozza a kell6 hatarozottsaga és tapasztalata vagy gyakorlata
az adott szaktertleten, az nem biztos, hogy bizni fog a gép valaszdban. Elengedhetetlen, hogy az
emberek nyitottak legyen az j technolégia hasznalatara, ha nincsenek kell6képpen motivalva,
0sztondzve akkor lehet barmilyen intelligens a rendszer, az emberek nem fogjak hasznalni. A ha-
tékony tudasatadast a fejlesztéssel foglalkozd interjualany hdrom elemhez kototte: , kell valaki, aki
beleldt mélyen az uj technolégidkba, valaki, aki tizletileg ldtja a profitot benne, és valaki, aki a szer-
vezet teljes kérét tudja mozgatni, hogy azonosulni tudjanak ezzel az ij technolégidval”. A fenti est-
ben az els6 két feltétel teljesiilt, hiszen volt szakért6, aki az 4j technoldgiat kifejlesztette, voltak
szakemberek, akik az lizleti hatékonysagat 1attak, de nem tudtak a szervezet teljes korét arra moz-
ditani, hogy altalanos lelkesedéssel fogadjak az 4j technolégia bevezetését.

A mesterséges intelligenciara épiilé adatbazis elényei kozé sorolhaté, hogy mint tudasbazis na-
gyon jol milikddik, hatékonyan lehet benne keresni, a megfelel6 technolégiaval el lehet érni, egy-
fajta hatékonysagi és mindségi novekedést, viszont a jelenléte 6nmagaban nem tudja megoldani a
hatékony tudasaramlast. Mindenképp kiemelendd, hogy egy nagyon jé tamogatd eszkdz, ha jol
hasznaljak. Kiilondsen azon cégek életében, amelyek a tudas az er6forrasuk, mindenképp sziiksé-
ges az informatikara épiteni, vagy a kiilonb6z6 technoldgidkat bevonni az adatok tarolasara, vi-
szont tudataban kell legyiink annak, hogy jelenlétiik megfelel6 hasznaldk nélkiil nem hatékony a
szervezetek életében.

Osszegzés

Célkitlizésem a mesterséges intelligenciara épiilé 0j technologidk és a szervezeti tudastranszfer
viszonyanak megfigyelése és elemzése volt. Kutatdsom eredményeibdl nem lehet altaldnos kovet-
keztetéseket levonni a tudastranszfer hatékonysagarol a hazai vallatok esetében, de a vizsgalt cé-
gek korében képet kaphattunk a tuddsaramlas helyzetérol.

Feltevésem, hogy a mesterséges intelligencia jelenléte egy vallalaton beliil n6veli a hatékonysagot
és arra 0sztonozheti a munkavallaloit, hogy tehetségiiket felszinre hozzak, és igy olyan vallalati
kultarat teremthet, amely az innovaciora és a folyamatos tanulasra épiil, csak részben igazolédott
be. Az MI jelenléte 6nmagaban nem tudja megoldani a hatékony tudasaramlast, de nagyon jo ta-
mogato eszkdz, ha jol hasznaljak. Az j6 hasznalathoz azonban elengedhetetlen egy nyitott, egytitt-
miikddé munkatarsi kozosségre, egy olyan szervezeti kultira, amely altalanos lelkesedéssel fo-
gadja az Uj technologiak bevezetését.

A tudasmenedzsment jelen kell legyen minden sikerre vagyé szervezet életében, és be kell épiilnie
a szervezeti kultaraban.
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