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Motto

Az e-HRM sorskérdése:

,»e-HRM: innovacio vagy irritacio?”
Bondarouk, University of Twente, 2004

Az e-HRM dolgoz6i megitélése:

,»,Akkor fogom beadni a
lemondasom, ha mar a
fizetésemelésemrol is  e-mailben
értesitenek, €s ezt nem személyesen

kozli velem a fonokom”
(anekdota, Procter & Gamble)
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Bevezeté gondolatok

A doktori dolgozat targya

Doktori dolgozatom targya az elektronikus emberi eréforras menedzsment (electronic
human resource management, roviditve e-HRM, illetve e-EEM), melynek kialakulasa
kapcsan egyszeriien technokrata szemlélettel is viseltethetne a kozgazdasz tarsadalom: az

e-HRM az internet felhasznalasa a szervezetek személyiigyi tevékenységben.

A toborzas koltségeit szeretnénk csokkenteni? Hirdessiink internetes karrieroldalakon!
A kivalasztashoz objektiv moddszertant kereslink? Hasznaljunk személyiségteszteket
tartalmazo weblapokat! Magas a bérszamfejtés koltsége? Elektronizaljuk a folyamatot, és
ezzel csokkentsiik az ¢lomunka raforditast! A vallalati képzéseinkben a gyorsan valtozo
tananyagok frissitése nem megoldott? Vezessiink be e-learning rendszert! Nehézkes a cég
teljesitményértékelési rendszere, hosszadalmas az adatlapok kitbltetése és feldolgozasa?
Vegyiink egy web alapt, teljesitményértékeld szoftvert, és mar masnap kimutatast

kaphatunk arrél, hogyan értékelik a munkavallalok a vezetok teljesitményét.

Kétségkiviil ez a hatékonysag novelésébe agyazott kozgazdasagi szemlélet vezetett el az
emberi er6forras menedzsment tevékenységek elektronizacidjahoz is. Ahogy Samuelson
fogalmaz: ,,a tudomanyagak kozott a kozgazdasagtan sajatos teljesitménye, hogy elfogadva
a sziikosség tényét, megprobal valaszt adni arra, miként szervezethetok a tevékenységeink
ugy, hogy az er6forrasainkat a leghatékonyabb modon hasznaljuk fel” (Samuelson, 2003).

A HR munkaban az internet valoban hatékonyabba tette a meglévé folyamatokat.

Mindez azonban csak az érem egyik oldala. Az internet nem csak a meglévé eljarasok
¢és funkciok hatékonysagat novelte, hanem 1j, technologia-vezérelt valtozasokat is indukalt
az ¢let minden teriiletén, igy a gazdasagi alrendszerekben, nem utolsé sorban a HR
teriileteken is. Az lizleti szotarakban olyan 01j fogalmak jelentek meg, mint az ,,e-business”,
a ,,job board”, vagy a ,,HR portal”. Az infokommunikacios technologia (IKT) uj szervezeti
formak kialakulasat hozta magaval (Szabo-Hamori, 2006), Gj iizleti modelleket teremtett

(Gloor, 2000) és transzformalta a meglévo eljarasainkat a HR teriiletén is (Walker, 2001).



Tagabb értelemben az infokommunikéacids technologia egy globalis Iéptékii valtozas

indikatora, ami atalakitotta a tarsadalmi, gazdasagi és kulturalis alrendszereket.

Doktori dolgozatom tagabb értelemben a munka vilagaban bekovetkezett valtozasokat
mutatja be, az informacios tarsadalmi hatasokkal Osszefliggésben. Ezen beliil érdemben
vizsgalni kivanom az emberi eréforrds menedzsment® teriiletén lezajlott elektronizaciot,
valamint a munkaaddi és a munkavallaloi oldalon tapasztalhaté intenziv valtozasokat az

infokommunikacios technologidk vivmanyainak fényében.

A temavalasztas indoklasa

Az elektronikus emberi er6forras menedzsment az iizleti, a magan, a kormanyzati és az
allami szereplok szamara egyarant fontossa valt az elmult évtizedben. Az emberi
er6forrasokkal kapcsolatos elektronizaciod kiilonbozd intenzitdssal, mas-mas aspektusbol,

de mindeniitt a figyelem homlokterébe keriilt.

Az iizleti gyakorlat a HR munka elektronizacioja kapcsan az elmult évtizedben gyors
fejlodést, permanens valtozast tiikkroz mind globalis, mind lokélis szinten. A
leglatvanyosabb eredmények a toborzas kapcsan figyelheték meg a 90-es évek végétol
napjainkig. A globalis jelenléttel rendelkez6 vezetd nagyvallalatok évek ota alkalmazzak
az interneten keresztiili tigynevezett clektronikus toborzast (e-recruitment). A Fortune
magazin altal 6sszeallitott ranglistdn mara nincs olyan vallalat, mely ne haszndlna ezt az
eszkOzt az lizleti gyakorlataban. Az allaskeresék, a munkavallalok szintén bizalommal
voltak az internetes toborzasi csatornak irant. Az elmult években az 4llaskeresé honlapok
(karrieroldalak, job boardok) kiilon iizletagga fejlodtek. A legnagyobbak (pl.: monster,
eures, jobs) tobb szazezer allasajanlatot és tobb milli6 munkavallaloi 6néletrajzot
tartalmaznak.

A globalis tendenciak itthon is kitapinthatok: tobb mint szaz, karrier témaji honlap
olvashaté magyar nyelven, és mara a vezetd hazai nagyvallalatok is meghirdetik internetes
oldalaikon allasajanlataikat. A toborzas mellett, a HR funkcionalis teriiletein is egyre

nagyobb mértékli az informatikai tdmogatds. A modern, integralt vallalatiranyitasi

! Az emberi eréforras menedzsment és a human erdforras menedzsment kifejezéseket dolgozatomban
szinonimaként hasznalom.



rendszerek (IVR illetve angolul ERP) az ezredfordulé o6ta kiilon e-HRM modullal
rendelkeznek. Megjelentek a belsd, ugynevezett HR portalok, melyek a munkavallalok
szamara megteremtették az Onkiszolgalas lehetdségét a HR szolgaltatasok (HR services)
igénybevétele kapcsan.

A CEDAR nemzetkdzi tandcsadd cég? éves jelentéseiben folyamatosan vizsgalja, hogy
miként fejlddnek az elektronikus HR rendszerek, kiilondsen az integralt vallalati HR
portalok. A tandcsadd cég jelentéseiben ramutat: évrél évre folyamatosan nd azon
szervezetek szama, akik a HR szolgaltatasok kapcsan egyrészt webes rendszereket

vezetnek be, masrészt ezt kiilsd, piaci szereplére bizzak (HR outsourcing).

A folyamatos iizleti fejlesztések mellett a kormanyzati torekvések is megjelentek az e-
HRM-mel kapcsolatban: ezek k6zott talan az egyik legk6zismertebb az eurdpai térségben
az e-Europe program, melyet 2000 marciusaban a lisszaboni csucson fogadtak el a
kormanyfok. A tagorszagok altal elfogadott (minden tagorszagban bevezetésre keriild)
tizenkét online kozszolgaltatas kozott a masodik helyen szerepel a munkakozvetités és
a munkaiigyi kozpontok szolgaltatasainak internetre torténdé Kiterjesztése, a
munkaerdpiac  rugalmassaganak novelése érdekében. Ennek a  célkitlizésnek
eredményeként jott 1étre az EURES rendszere®, mely sszeurépai szinten, az Europai Unio

,hivatalos karrieroldalaként” mara mar tobb mint 1 milli¢ allasajanlatot tartalmaz.

Az iizleti alkalmazasok és a kormanyzati torekvések mellett e-HRM teriiletén a
tudomanyos vizsgalodasok is elindultak. A fogalma harom diszciplindhoz is kapcsolodik,
harom kiilonbozé oldalrol is megkozelithetd. Egyrészt kozgazdasadgi szempontbdl, az
emberi er6forras menedzsment és az 0j tizleti modellek felol indulva, masrészt informatikai
szempontbdl, az informacidés rendszereken és az iizleti intelligencia megoldasokon

keresztiil, harmadrészt az informacios tarsadalmi valtozasok szemszogébdl kozelitve.

A multidiszciplinaritast szem el6tt tartva, a témakor megkozelitése kapcsan az amerikali
Stan Davis szemléletmodjabol indultam ki a dolgozat megirasakor. Davis a ,,human
funkcio” atalakuldasa kapcsan nem zarja ki, hogy a HR osztalyok és a HR munka a
ma hasznalt értelemben megsziinik 1étezni, mert annak életciklusa véleménye szerint

lejart. Davis a munkaiigyi kapcsolatok osztalyat (1. fazis), majd a személyzeti osztalyt (2.

2 Cedar Enterprise Solutions Inc, cedar.com
3 EURES: foglalkoztatasi mobilitasi portal: http://ec.europa.eu/eures



fazis) ¢és végiil az emberi er6forras menedzsment igazgatdsagokat (3. fazis) egy fejlédési
lanc elemeiként szemléli. Az elsd ,,ldncszem” a munkaszervezeteken beliil a munkatigyi
kapcsolatok osztalya volt, mely az ipari tarsadalomhoz kapcsoldodd megvaltozott
munkatartalmak (pl.: munkakorok kialakulasa) kezelésére jott 1étre a XX. szazad elején.
Célja a munkaviszony feltételrendszerének megszilarditasa volt. Legfontosabb feladata a
munkavallalokat képviseld szakszervezetekkel valdo megegyezés a bérekrdl, a munkaidordl,
a nyugdijakrol valamint a feleket érinté jogokrol és kotelezettségekrl. A masodik
nlancszem” az 50-es évek végétdl a 60-as évek elejétdl a személyzeti osztaly. Ekkor a
fokusz kiszélesedett, az emberi kapcsolatok, a képzés és fejlesztés keriilt a HR munka
célkeresztjébe.

Ezt kovette a harmadik ,lancszem”, a human er6forras igazgatosag, mely a
,kékgalléros” témak utan a ,,fehérgalléros” problémak kezelésére koncentralt, mivel a
pénztoke helyett a tehetség valt hianycikké. Az alkalmazottakkal foglalkozé menedzser
(HR igazgato) helyet kapott a felsé vezetésben. Kozben egyre tobb cég ismerte fel, hogy a
,fehérgallérosokkal” valo egyiittmiikodés magas szinvonalahoz sziikség van egyéni és
csoportos teljesitmény értékelésére, karriertervezésre, a munkakorok gazdagitasara a HR
szolgaltatasok fejlesztésére. Ez a munka Davis szerint Iényegében befejez6dott. Szerinte a
,harmadik lancszem végéhez” értiink, de a kovetkezd ,,szemet” még nem latjuk tisztan,
nevét sem tudjuk. Azt azonban érzékelhetjiik, hogy a munka vilaga atalakul: az internet
modernizilja a HR munkat, és a ,,tudasmunkas” menedzselése uj kihivasok elé allitja

a HR-t (Davis, 2004).

Davis fent vazolt helyzetértékelése ramutat: egyfajta ,,inflexiés pont” bontakozik ki a
HR munka kapcsan, a HR jovoje jelenleg is formalodik. A felvetett kérdések aktualitasat
j61 mutatja, hogy az elmult évben t6bb konyv is foglalkozott a HR jovdjével (ebbdl ketto
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magyar nyelven is megjelent: , HR a XXI. szazadban”, illetve a ,,HR jévdje: az emberi

erdforras menedzsment perspektivai”).

Dolgozatomban arra térekszem, hogy feltardé kutatasaimmal az atalakulas kozepette is
segitsem a tisztanlatast, bemutassam és dokumentaljam a legjellegzetesebb

(legdinamikusabb)  valtozasokat és tendencidkat. Osszességében informacioval,



adalékokkal szolgiljak a Davis* altal megjovenddlt negyedik lancszem kialakuldsanak

megismerésé¢hez.

A doktori dolgozat célja, kutatasi kérdések

A doktori dolgozatom mintegy hat év kutaté munkéjanak és egyetemi tapasztalataimnak
az eredménye. Erdeklédésem kozéppontjaban végig a munka vilagaban végbemend
virtualizacié vizsgalata, és megismerése allt. A doktori dolgozatomban tagabb értelemben
azt vizsgalom, hogy a kdzgazdasagtan ,hatékonysagi szemlélete” mellett az internet, az
infokommunikacios technikdk milyen hozzaadott értékkel, illetve transzformald erdvel
birnak a munka vilagaban. Az ilyen tipust vizsgalédasok kozelebb vihetnek ahhoz, hogy
értelmezni tudjuk a HR tevékenységet az informacids tarsadalomban.®

Ennek a kérdésnek a komplex megvalaszolasa tulmutat egy doktori dolgozat keretein,
hiszen olyan témateriiletek is ide sorolandok, amik kiilon-kiilon is kitolthetnének egy
disszertaciot. Ilyen tobbek kozott a tdvmunka, az e-learning vagy ¢éppen a
tudasmenedzsment, melyek mara egyre szallal kapcsolodnak a munka vilagahoz. Jelen

dolgozat hatokore lehatarolt, a kovetkezd kutatasi kérdések megvalaszolasara szoritkozik:

e Mikortol és milyen formdban virtualizalodott a HR és hogyan hatarozhaté meg
elektronikus emberi er6forras menedzsment fogalma?

e Melyek az e-HRM jelenségvilaganak legfontosabb tényez6i, hol zajlanak a
legintenzivebb valtozasok (Gj vagy ujszeri modellek, eljarasok, megoldasok,
intézményrendszer, szemléletmod)?

e Milyen e-HRM specialitasok figyelhetok meg a Magyarorszagon mikodo

vallalatoknal?

A fenti kérdések megvalaszolasat, a kutatasi program kialakitasat korlatozta, hogy
jelenleg is intenziv valtozasok zajlanak az e-HRM tagabb értelemben az e-business
témakorében. A modellek kapcsan sok ellentétes véleményt ismertem meg azzal

kapcsolatban, hogy vajon evolucios vagy revolicios valtozasok zajlanak-e a szervezetek

4 Stan Davis a Harvard Business School volt tandra, 12 menedzsment témaji konyv szerzdje, HR tanacsadoja
a Fortune 100-as listajan 1év6 tobb vallalatnak.

® Informacids tarsadalom illetve tudés alapu tarsadalom fogalmakat jelen dolgozat absztrakcids szintjén
szinonimaknak tekintem. Az Eurdpai Uni6 Information Society kifejezését alapul véve els6sorban az
informaciods tarsadalom kifejezést hasznalom a dolgozatomban.



¢letében, valamint hogy paradigmavaltas szerepléi vagyunk-e vagy sem. Mindkét
allaspontot megismerve vildgossa valt szamomra, hogy mivel jelenleg is a valtozas részesei
vagyunk, a helyzet objektiv megitélése kétséges: ezért is hasznalom a dolgozat cimében a

,,webolution of HR” alcimet.

A kutatasi kérdésekhez kapcsolodoan a kiindulo hipotézisem az alabbiakban osszegezheto:

e Az e-HRM fogalom az elmuilt évek gyors és intenziv valtozdsai miatt kiforratlan.

e A technologiai valtas uj eljardsokat és uj iizleti modelleket teremtett a HR teriiletén.
e Az infokommunikacios technikak jelentésen atalakitiak a munka vilagat.

o Az e-HRM kapcsan specialitasokat, eltéréseket talalhatunk Magyarorszagon, a

nemzetkozi illetve a globalis trendekhez képest.

A hipotézisek vizsgalatat egy komplex, tobbéves kutatasi program keretein beliil
végeztem el. A vizsgalatok eredményeit a dolgozat egyes fejezetei tartalmazzak, téziseim a

zard fejezetben 0sszegeztem.

A kutatas modszerei és forrasai

A dolgozat alapjaul szolgald kutatasok f6 informéacios forrasai a dolgozat targyaban
megjelent szakirodalom mellett a cégek, szervezetek, vallalatok weboldalai, illetve az
azokon elhelyezett iizleti és hivatalos jelentések. Ezek feldolgozasa adatbanyaszattal
tamogatott kutatasi adatbazisban tortént meg. Az empirikus kutatashoz sziikséges 0j adatok
a korabban elvégzett sajat adatgyljtések idOsoros adattablaira épiilnek. Modszertani
szempontbol a témateriilet komplex vizsgalata érdekében kvantitativ és kvalitativ
eszkozrendszert egymast kiegészitve hasznaltam.
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A témavalasztasomban fOszerepet jatszik az ,.e”, ami tobbféle dolgot toOmorit: a
virtulaizalddast, az elektronizaciot, az internet megjelenését és elterjedését. Az informacids
tarsadalmi hatasok, illetve az infokommunikacios technologia ezért megkertilhetetleniil a
dolgozat részévé valt. Az ezzel kapcsolatos adatokat, elemzéseket és elméleteket a HR
tevékenység virtualizdloddsanak magyardzo tényezOiként hasznidlom. Az informacios

forrasok kozott hivatkozom szamos olyan forrasra is, mely néhany évvel ezel6tt még nem



volt elérhetd, illetve a tudomanyos kozélet tradicioi szempontjabol Gjszeriinek mondhatok.
Ilyen forras példaul az internetes enciklopédia, a wikipédia (wikipedia.org), mely kivaloan
szemlélteti, hogy az internet nem csak egy technikai ujitds, hanem 1j {izleti modellek,
eljarasok kialakulasanak bolcsdje is. Bogel mar 2000-ben jelezte konyvében: a vilag
legnagyobb multu enciklopédiaja, az Enciklopédia Britannica elvesztheti vezetd szerepét
(Bégel, 2000), és nem telt el par év, a joslat beteljesedett. A wikipédia (wikipedia.org) nem
csupan egy internet alapi enciklopédia, mely a hagyomanyos ,papir-alapu”
enciklopédiatol csak abban kiilonbozik, hogy a konyvespolc helyett a gépiinket hasznaljuk.
A wikipedia megvaltoztatta az enciklopédidk szerkesztésének ,,lizleti modelljét”. Mig a
vilag hagyoméanyos enciklopédidi neves szakértok és szerkesztok munkdjanak az
eredménye, a wikipédia egy ugynevezett ,,free” enciklopédia, amit mindenki szerkeszthet,
ha van internet elérése. Ebb6l adéddan a szaz vagy esetleg ezer kiado altal megbizott
szerkesztd ¢€s szakértd tudéasara alapuld enciklopédizalast valtotta fel a tobb millios
virtualis kozosségek tudasa. Nem csoda, hogy a wikipédia mar tobb szocikket tartalmaz,
mint papir alapu elédjei®. A wikipedia esete kivaloan mutatja azt az ij minéséget, azt a
szemléletvaltast, melyet a dolgozatomban az informaciés tarsadalmi hatasként kezelek.’
Ugyanezen oknal vezérelve hasznalok a dolgozatban blog (internetes naplo) bejegyzéseket,

illetve csak az interneten kdzzétett kutatasi eredményeket.

Az elméleti modellek, a szakirodalmi eredmények megismerése kapcsan igyekeztem
feldolgozni minden olyan hazai és nemzetkozi szakirodalmat, amely a HR
elektronizacidjaval kapcsolatos. Az empirikus kutatasok esetében elsésorban az SZTE
GTK-n, illetve az Egyetemen beliil késziilt adatsorokra és sajat primer adataimra
tamaszkodom. Az egyes kutatasok modszertani leirasa a dolgozat egyes fejezeteinek,
illetve alfejezeteinek szerves része, ott keriil komplexen bemutatasra az adott kutatasi
koncepcio, a kutatasi desing és a kutatasi eredmény.

A doktori dolgozatban megfogalmazott célrendszert és a hipotézisek igazolasanak
elérését egy kozel hat éves komplex kutatasi program tamasztja ala, mely tiz kutatasi
részprogrambol allt. A komplex kutatasi program kontextualis, makro, mezo és mikro

szinten fogalmazddott meg, melyet az alabbi tdblazat szemléltet:

6 A Nature tudomanyos folyéirat 2005 decemberi szdmaban jelentetett meg egy cikket arrol, hogy a
Wikipédia bejegyzései és az Enciklopédia Brittanica bejegyzései egyenranguinak tekinthetok, ami nagy vitat
valtott ki a tudomanyos kérokben.



I. tablazat: e-HRM komplex kutatasi program felépitése.

Moédszertan

Szakirodalom

szekunder informacié

lakossagi kérdGives,

A vizsgalat szintjei KONTEXTUALIS MAKRO MEZO MIKRO
Vizsgalatok targya Az e-HRM Az e-HRM Az IKT munka Az e-HRM magyarorszagi
fogalmanak Jjelenségvilaganak vilagaban betoltott specialitasainak feltarasa
felépitése feltarasa szerepének a
munkavallalok
/felhasznalok
attitlidjének feltarasa

idésoros webes

informéaciés forrésok
feltarasa, folyoiratok,
Szakkoényvek
feldolgozasa

termék leirdsanak
feldolgozasa,
tipizalasa

n=2000

feldolgozasa forrésok elemzése, kvantitativ medfigyelés, kvalitativ és
kvalitativ kvantitativ
eszkdzrendszerrel
Kutatasi metodika Szekunder 5 vezet6 HR szoftver | nagymintas, telefonos TOP 50 hazai nagyvallalat

karrier oldalainak idésoros
medfigyelése

Modszertan Szakirodalom webes megfigyelés, lakossagi, zart esettanulmany, kvalitativ
feldolgozasa kvalitativ kérddives, kvalitativ és
kvantitativ
Kutatas metodika Informéaciésziirés, karrier oldalak nagymintas, telefonos esettanulmanyok zart

idésoros elemzések azonositasa, n=2000 mélyinterjuk alapjan 3
id6szakos nagyvallalatnal
megfigyelése

Forras: sajat szerkesztés

A tablazatban szerepld komplex kutatdsi program keretet jelentett az elmult iddszak

vizsgalodasaihoz, de kordantsem volt linearis. Az egyes részeredmények, illetve a kutatési

tapasztalatokkal egyiitt jard egyéni tanulasi folyamat tobb olyan vizsgalati megallapitassal

is jart, mely a kutatasi iranyok finomitasahoz vezetett (ezek szintén az egyes fejezetek

szerves részét képezik).

" A TIME magazin szerint az 2006-ban az év embere meglepd modon nem egy valosagos személy (tudos,
politikus stb) hanem az ,internet felhasznald” (user), aki névteleniil ugyan, de értékteremté mint egy
szervezet és Uj mindséget hoz 1étre.




A doktori dolgozat felépitése

A doktori dolgozatom négy nagy fejezetb6l és egy Osszefoglalobol all. Tartalmilag
elészor a HR munka elektronizacidjanak torténeti aspektusat, az e-HRM Kkialakulasat és
fogalomrendszerét vizsgaltam meg kontextualis szinten, melyet az I. fejezet tartalmaz. A
Il. fejezetben makro szinten, a HR-es szemiivegén keresztiil mutatom be az ,,6zonviz”-
szer(i valtozasokat a HR munka kapcsan. Foglalkozom a fontosabb makrokornyezeti
tényezokkel, az emberi er6forras informacids rendszerével és a virtualis munkaerdpiac
kialakulasaval, szerepldivel. A 1ll. fejezetben empirikus kutatasaim eredményeit
ismertetem mezo szinten. A témateriilet feldolgozasa soran a munka vilagaban a
felhasznal6i/munkavallaloi attitiidok keriiltek a kutatasaim kozéppontjaba. A V. fejezet
mikro szinten, a magyar vallalatok e-HRM gyakorlataval foglalkozik. A legfontosabb

eredményeim ¢és a téziseim a dolgozat zard, V. fejezetében dsszefoglaldoan is bemutatom.



l. Az e-HRM torténete és fogalmi megalapozasa

Az e-HRM fogalmaval kapcsolatban a tanacsadok legtobbszor megelégedtek azzal,
hogy az e-HRM a HR munka internetes tamogatasa. Ez kiindulasi alapként elfogadhat6, de
a fejezetben bemutatom, hogy vizsgalataim szerint a technologiai szemléletti megkozelités
sziikitden hat a fogalom megértésére. Ahhoz, hogy érdemben vizsgilni tudjuk az e-
HRM jelenségvilagat, illetve elemzéseket készitsiink, pontositanunk kell mit értiink az
e-HRM fogalom alatt. Az e-HRM részletes magyarazataval, a definicio kifejtésével ados
a szakirodalom. A nemzetk6zi és hazai human er6forras menedzsment témaju egyetemi
tankonyvek az ezredforduld kornyékén kezdtek el foglalkozni az e-HRM kérdéskorével. A
tankonyvek csak kozvetett médon, féleg az informacids rendszerek (Emberi Eréforras
Informaciés Rendszerek, EEIR) felol, az informatikai megoldasok oldalar6l kozelitettek a

fogalomhoz.

A fejezetben az elektronikus emberi eréforras menedzsment fogalmat kontextualis
szinten vizsgalom. Egyrészt torténetiségét tekintve, a HR munka -elektronikus
tamogatasanak idébeni alakulasan keresztiil. Feltdrom, hogy a HR elektronizacidja mikorra
nyulik vissza, és milyen fontosabb mérfoldkdvekkel jellemezhet6. Masrészt a fogalmat
definicidés szempontbdl is elemzem. Mivel egy Osszetett fogalomrdl van szd, mely épit a
menedzsment, a human eréforrasok és az e-business fogalmara, ennek a tiikrében is
érdemesnek tartom tisztazni az e-HRM jelentését. A fejezet végén a Kiilonbozé
megkozelitési modok koherenciajat is szeretném bemutatni, megalkotva az e-HRM

egy uj, kibovitett definiciojat ¢s mikodési modelljét.

1.1 Az e-HRM kifejezés megjelenése

Az e-HRM?® kifejezés ismerdsnek tiinhet mindenkinek, aki az elmult években emberi
er6forras menedzsmenttel kapcsolatos konyveket, folyoiratokat olvasott. Ezek koziil

kiemelve néhany tipikus példat, az alabbiakat talaljuk az e-HRM megjelenése kapcsan:

8 A nemzetkdzi szakirodalomban az e-HR rovidités is hasznalja, a magyar szakirodalomban az e-HEM is
eléfordul. Mivel Bondarouk, Wright, Snell és Lepak az e-HRM roviditést hasznalja, és rajuk tobbszor
hivatkozok a dolgozatomban, irdsomban ezt a roviditést kovetem.
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Az infokommunikacios technologiak fejlodése és szervezeti adaptacioja a
hagyomdnyos személyzeti munka forradalmat vetiti eldre.”

(Strauss et al 1998, Trends in Organizational Behavior, New York, USA)

., Mig a hagyomdnyos toborzdsi és kivalasztasi folyamatban eddig elengedhetetlen
volt a személyes taldalkozads a toborzo cégekkel vagy a lehetséges munkaadoval, a
technologianak készénhetden e folyamat atalakuloban van.”

(Wright 2000, People in the e-Business, Cornell University, USA)

Az e-HRM mintha a személyzetisek almainak megvalosulasat igérné: megszabaditja
oket az unalmas és idot rablo adminisztrativ feladatoktol, tobb idot hagyva a human
eroforras menedzsment stratégiai feladataira és az emberi kapcsolatokra...”

(BME OMIKK HRM 2003/6)

., Az online toborzas meggyorsitja a felvételi folyamatot: a Borders Group Inc 12 nap
alatt keresett és szerzodott le kommunikadcios igazgatot...”

(Humdnpolitikai szemle, 2004/12)

,, Sokak szerint az elektronikus HR (e-HRM) szdamtalan lehetdséget kinal a
szervezeteknek azaltal, hogy online adatokhoz hozzaférve informdciokkal lassak el a
munkavallalokat és a vallalatok vezetoséget egyarant.”

(news, personneltoday.com, 2005/04)

,A HR informacios rendszerek felhasznalasanak és a HR informaciok

feldolgozasanak elmult évtizedben kialakult modja dramai fejlodésen ment
keresztiil.”

(Li Zang, Hong Wang 2006, Beijing University, China)

., A virtudlis HR egyet jelent az emberi erdforras menedzsment modern valtozatdaval.”

(www.ehrmweb.nl 2006 november 26)

Amint az idézetekb6l is Kkitlinik, Amerikatol Magyarorszagon keresztiil Kinaig

megtalaljuk az e-HRM (virtual HR, electronic HR) kifejezést. Az idézetekben k6z0s az a

gondolatisag, hogy az e-HRM, mint egyfajta infokommunikaciés technolégiai

tamogatas a hagyomanyos HR tevékenységet hatékonyabba teszi. Gyorsabb,

egyszerlibb lesz a szolgaltatds, illetve olcsobb a fenntartds. Masrészt az e-HRM

modernizdlja a HR munkdt, azaz megvaltoztatja annak hatokorét. Ha csak ezekre az

idézetekre tamaszkodunk, vagy a HR szoftver forgalmazok honlapjait futjuk at, valamiféle

modern, elektronikus ,.csodafegyvert” képzelhetiink magunk el¢, ami ,egy csapasra”
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sikeressé teszi a HR munkat. A HR tevékenység elektronizaciéja azonban, amint azt a

kovetkezd részben latni fogjuk, nem az elmult évtized eredménye.

1.2 A fogalom kialakulasanak torténeti aspektusa: az emberi
er6forras menedzsment és az informaciotechnoldgia k6z6s
gyOkerei

A szamitastechnika és az emberi er6forras menedzsment egyarant a 60-as évek vége,
70-es évek eleje oOta terjed a vallalati gyakorlatban. Jogosan vetddik fel a kérdés: vajon
mikort6l kapcsolodik Ossze ez a két teriilet? Mikortdl elektronizalédik a HR munka?
Moore ¢és Noyce 1968-ban alapitja az Intel-t. Felismerték, hogy egyre tobb vallalat vasarol
ugynevezett ,,mainframe” szamitogépet és ekkortdjt kezdetét vette a nagygépes iddszak az
amerikai  vallalatoknal —(Bdégel, 2000). Ugyanekkor jelent meg Megginson
vallalatvezetoknek szant konyve, mely egyrészt a munkaer6t mar nem koltségtényezonek,
hanem a vallalat egyik legfontosabb eréforrasanak® tekintette, masrészt Kifejti, hogy egyre
fontosabb lesz az alkalmazottak képzése, mert a szupercivilizacié'® korszakat elérve
az alkalmazottaknak egyre tobb elektronikus eszkozt kell tudni hasznalni (Megginson,
1968).

Mindez arra utal, hogy a nagyvallalati gyakorlatban a szamitastechnika és a human
er6forras menedzsment egyidében, a 60-as években jelenik meg. A human er6forras
menedzsment és az informatika kapcsolatrendszerét, az informacio sziirés modszerét
alkalmazva, szekunder informéacios forrdsokra tdmaszkodva, a 60-as évekt6l kezdve a

kovetkezo fobb mérfoldkovekkel jellemezhetjiik: !t

® Megginson kényvében, habar a kényvét altalinos menedzseri ismeretek terjesztésére szanta (introduction:

this is a kind of management book) de fejezeteiben mar megtalalhatok a jol ismert HR fejezetek, mint példaul

a személyligyi tevékenység koncepcidja (foundations of personnel management) a kivalasztas és fejlesztés

(selection and development of personnel) vagy a munkaiigyi kapcsolatok (relationships with employee

associations).

10 Megginson antropolégiai szempontbdl négy fejlédési fazis elkiiloniilését emliti: nomad civilizaciok kora,

barbar civilizaciok kora, civilizacié kora, és a szuper civilizadcid kora, mely kialakuldsat a nuklearis

technologia (1945) felfedezéséhez koti.

11 Adatbazisok: Elsiver és Web of Science, keresési kulcsok: e-HRM, HRIS (human resource information
system), human resource management and information technology, personnel management and
information system.
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A két teriilet Osszekapcsolodasanak legels6 nyomai a 1960-as években az akkori
terminust kovetve a személyzeti munka (personnel administration) és az
irodaautomatizalas (office automation) korszakahoz kotheték. A vallalati tevékenységek
kozott szamitastechnikai alkalmazasokat a fizetési tranzakciok automatizalasara, és
munkaiigyi adminisztraciés célokra (payroll and benefits administration) hasznaltak fel
az elsék kozott (Torrington, 1986).

1968-ban Megginson emberi eréforrasokkal (personnel management) foglalkozo
konyvében mar ugy fogalmaz, hogy ,,nem hagyhatjuk figyelmen kiviil a technologiai
kornyezet forgatagat” (,,whirling of technological environment”). Az alkalmazottaknak a
munkahelyen egyre tobb gépet €s elektronikus eszkozt kell hasznélni a ,,szuper civilizacid”
korszakaba 1épve (Megginson, 1968). A szerzé szerint a munkaiigyi menedzserek egyik
legfontosabb feladata az emberek fejlesztése lesz, hiszen ezen eszk6zok a tudomany é€s a
technika vivmanyainak koszonhetden gyorsabban fejlédnek, mint az emberek készségei,

munkatapasztalata.

1973-ban Burack cikkében (Burack, 1973), majd 1982-ben megjelent konyvében
(Burack, és Smith, 1982) ramutat a termeld vallalatoknal az automatizaci6 nyoman
végbemend valtozasokra: a folyamatvezérlé szamitogépek (,.process-controll computers”™)
atalakitjak a munkakorok struktirajat, €s a termelési egységeknél a munkakorok szamat.
Burack példaként egy osztalyvezetot allit, akinek munkavégzése azaltal alakul at, hogy a
termelés iranyitasi és megrendelési rendszer elektronizalodik. Ennek segitségével elore
tervezhet6 a munkaerd sziikséglet, megoldédnak a napi munkaszervezési ¢és
adminisztracids problémak, a vezetonek tobb ideje €s energidja marad a vezetési, és hossza
tavu tervezési feladatokra. Burack konyvében azt is hangsulyozza, hogy azok a munkasok,
akinek emiatt atalakul a munkakore, félnek az 0j technologiak hasznalatatol (,,some
workers have began to fear these new procedures”). Egy masik példaban a pénztargép
(,,cash register data terminal) hasznalata kapcsan kifejti, hogy megvaltozik a vonalbeli
vezetOk és a munkésok viszonya. A személyes ellendrzés, a munkahelyi kontroll 4talakul:
a kereskedelemben a terminalok adatai alapjan, személyes ellen6rzés nélkiil is értékelhetd
a teljesitménye egy boltnak, illetve az ott dolgozo bolti eladoknak. Szerinte a lyukkartyas
rendszerek €s az 1j elektronikus eszk6z0k a munkaerd folyamatos képzését, tréningjét is

magaval vonjak.
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1984-ben Beer az azota is hasznalt Harvard modellt megfogalmazé kdnyvében kiilon
targyalja a technologiai valtozdsokat a munkahelyeken (Beer ¢&s tarsai, 1984).
Megfogalmazasa szerint az informaciotechnologia folyamatosan fejlodik (,.,information
technology is still developing”) és ez hatassal van a munkavégzésre. Szerinte a
munkahelyeken minden menedzser asztalara szamitéogépes terminal és elektronikus
levelezési rendszer Keriil, ami hatassal van egyrészt a munkafolyamatokra, masrészt a
munkahelyi kapcsolatokra. Ez a HR szakemberek szamara egyszerre lehetOség és
veszély (,,positive and negative impact”) amire kiilon figyelmet kell forditani. Beer a 80-as
évek elején irott konyvében annak a lehetoségét is felveti, hogy a munkafolyamat akar
annyira megvaltozhat, hogy a terminal kihelyezhetévé valik a munkavallalo
otthonaba (,,a terminal out of his or her own home ") illetve veszélyként megfogalmazza,
hogy lesznek olyan munkavallalok, akik képzés nélkiill nem tudnak ebbe az Uj

munkafolyamatba beilleszkedni.

Brockbank 1995-ben cikkében a HR megujitasa kapcsan az informaciotechnologiakon
alapuld ,reenginering”-et mutatja be két nagyvallalat példajan keresztiil (Brockbank,
1995). Szerinte a human er6forras informacios rendszerek (Human Resource Information
System: HRIS) csokkentik az adminisztracios koltségeket, javitjdk a HR funkciok
mindségét €s sokkal eredményesebb és kompetensebb vallalati kulturat eredményeznek

(,,create a most effective and competitive company culture ).

Coates 2000-ben cikkében ramutat arra, hogy az informaciotechnologia (IT) univerzalis
faktora lett minden vallalkozasnak (Coates, 2000). A vallalati informacios rendszerek
integraltan leképezik a szervezet tevékenységét a beszerzéstdl a termelésen keresztiil a
pénziigyekig, €s egyben gerincét adjak a vallalkozasoknak. Szerinte ennek az integralt

rendszernek a részévé valik az emberi er6forras menedzsment is.

Ulrich 2000-ben irasaban kifejti, hogy az emberi er6forras menedzsmenthez is
elérkezett az e-business (Ulrich, 2000). A munkavallalok egyre szélesebb kore online
elérhetd, weben keresztiil intézik vasarlasaikat, banki iligyeiket a fejlett tarsadalmakban.
Szerinte a ,.full costumer service” szemlélet, illetve az e-business iranyelvek kiterjesztése a
munkatarsakra, a versenyképesség egyik feltétele. A HR szolgaltatasok esetében is ez a
szemlélet lehet célravezetd. Munkajaban kifejti, hogy azon didkok, akik most webes
aruhazakban vasarolnak, a jové munkatarsaiva valnak: épp ezért sziikség van arra,

hogy a véasarloi informécidkat ne csak marketing szempontb6l, hanem az emberi
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eréforrasok kapcsan is kdvessiik €s elemezziik, és ennek fényében fejlesszilk a HR munka

webes tdmogatdsat.

Wright és Dyer 2000-ben ramutat arra, hogy az emberi eréforrasokkal kapcsolatos
tevékenységek harom szintjét kiilonithetjilk el: operativ HR-t, hagyomanyos HR-t ¢és
transzformacios HR-t (Wright és Dyer, 2000). Az operativ . HR a tevékenység
adminisztraciojara iranyul, ilyen példaul a személyes adatok karbantartasara vagy a
bérszamfejtés. A hagyomanyos HR a munkatarsakra fékuszal, a kiilonb6oz6 funkcidin
keresztiil (pl.: toborzas, kivalasztas, teljesitmény értékelés). A transzformacios HR
targya pedig maga a szervezet. Ide sorolhatjuk a vallalati kultarat, az érdekegyeztetést, a
vallalati stratégidk kialakitasat és lebontasat taktikai vagy operativ szintre. A szerzOk
szerint a HR tevékenység mindharom szintje elektronizalhatd. Annak fliggvényében, hogy

az elektronizalas egyben mennyire automatizalhato6 is, akar kihelyezésre is kertilet.

2004-ben Bondarouk konyvében Osszehasonlitja a hagyomanyos HR munkat a
virtualis HR munkaval (Bondarouk et al, 2004). Kifejti, hogy a hagyomanyos HR munka
kozvetlen emberi talalkozasokra épiilt (face to face HR), mig az e-HRM ennek pont
ellentéte. Szerinte a virtualizalédas mértékét az fejezi ki leginkabb a szervezeten beliil,
hogy a HR funkcidk elektronikusan is elérhetdk, illetve csak ott érhetdk el. Példaként
emliti a teljesitményértékelést, ezen beliill a 360°-0s értékelést, mely teljes mértékben
elektronizaldodott, illetve a képzés és fejlesztés virtualizalodasat, mely e-learning
tananyagok formajaban jelenik meg, felvaltva a tantermi foglalkozasokat. Bondarouk

definidlja az e-HRM fogalmat €s 0sszegzi a céljait.

2005-ben Feldman és szerzétarsai a HR jovojét kutatd cikkiikben technologiai
szempontbodl tényként kezelik, hogy mar minden menedzser ,,online” és az asztalukra az
anyagokat online varjak (,,manager have acces to everything”). Ez kihat az emberi
er6forrassal kapcsolatos tevékenységre is. Az osszes HR informacionak (jelentések,
dokumentumok, kimutatdsok) online elérhetének kell lenni, a munkaiigyi statisztik4tol a

teljesitményértékelésen at a tréning eredményekig (Feldman és térsai, 2005).

A bemutatott mérfoldkovek azt mutatjak, hogy a HR tevékenység elektronizacioja és az
informaciotechnologiak fejlodése torténeti aspektusat tekintve zart, kozos palyan mozogtak
a vallalati gyakorlatban. A 60-as évektdl kezdve, a HR az egyik kiemelt alkalmazoja volt

az informatikai fejlesztéseknek, a nagygépes rendszerektdl egészen a webes technologidk

15



implementalasaig. A HR munka elektronizécidja toretlen az elmult 50 évben, legfontosabb

dekadonkénti 1épcsoit az 1.1 tablazat tartalmazza.

1.1 tablazat: Az emberi er6forras menedzsment és az informaciotechnologia fejlédési parhuzama

Dekadra Legfontosabb Dekad A HR munka és | Relevans hatas
jellemzé IT jelenségek HR funkciok
torekvések technologiali
tamogatasanak
fobb iranya
Iroda integralt aramkor | 1960 Munkahely, koltségesokkentés,
automatizalas | (IC) és munkaiigyi hatékonysag novelés:
(Office mainframe adminisztracio, | idomegtakaritas
automation) szamitogépek bérezés
,hagygépes mikroprocesszor | 1970 Munkaer6 Munkakdrok atalakulasa
rendszerek” €s operacios tervezeési
bevezetése rendszerek (Intel, rendszer,
(Computer IBM) teljesitmény
automation) értékelési
rendszer
Asztali PC (IBM, Apple) | 1980 Munkahelyi Munkafolyamatok
szamitogépek | Windows 1985 kapcsolatok atalakulasa, vertikalis és
elterjedése (Microsoft) horizontalis
(Terminal and munkaszervezés
e-mail system) lehet6sége
Intranet, Web (Tim 1990 Kommunikacid, | Stratégiai szemlélet
internet Berners Lee integracio erositése
1994)
e-Business Integralt 2000 Onkiszolgald HR outsourcing
informacios rendszerek
rendszerek,
portalok

Forras: sajat osszeallitas
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Osszegzé6 megallapitisok a HR elektronikus tidmogatisinak torténetével
kapcsolatban:

Ebben az alfejezetben arra kerestem a valaszt, hogy mikortdl valt ,,elektronikussa” az
emberi er6forras menedzsment, illetve milyen mérfoldkovek jellemezték ezt a folyamatot
elmult idoszakban. A szekunder informacié forrasok feldolgozédsa alapjan elmondhato,
hogy HR elektronizaciéja mintegy félévszazados multra tekint vissza. Az emberi
eréforras menedzsment és az informaciotechnologiak hasznalata egyidében terjedt el
a vallalati gyakorlatban az USA-bdl kiindulva. Az informatikai fejlddés az
elektronizacion keresztiil kozvetleniil kihatott az emberi eréforras menedzsment
funkciokra, az egyes korszakok (dekadok) kozott relevans kapcsolat mutathatdo ki a

szakirodalmi adatok alapjan.

Az 1.1-es tablazatot Osszevetve a személyiigyi tevékenységek fejlodésének harom
kiemelked6 periodusaival (lasd Armstrong és Peretti munkassagat: Tothné, 2004) a
kiilonb6zd periddusokhoz kiilonb6zd technologiai tdmogatasi szinteket parosithatunk. Az
informatikai alkalmazasok és a személyiigyi tevékenység fejlodését parhuzamba allitva a

kovetkezo kapcsolatrendszer fedezhetd fel:

e _Personnel Administration” periodusban az informatikai tamogatas csak az
automatizalhaté HR funkciokra terjed ki. Ilyen példaul a bérszamfejtés, a munkaidd
¢és szabadsagok nyilvantartasa, valamint a személyes adatok kezelése.

e A ,Personnel Managament” periddusban fejlédésnek indultak az igynevezett Human
Informatikai /HI/ rendszerek. A munkatarsak és a munkakorok adatai mellett a
human funkciok is ,,szamitogépre keriiltek”. A toborzas, a kivalasztas, a beillesztés, a
teljesitménymenedzselés, a javadalmazas, az oktatas és a képzés informatikai
tamogatast kapott:  kiillonbozd szamitdogépes programokat fejlesztettek e
tevékenységek hatékony adminisztracidja érdekében.

e A ,Human Resource Management” periodusban megjelentek a Human Resource
Information Systems (HRIS) alkalmazasok, amelyet a magyar szakirodalom Emberi
Er6forras Informatikai Rendszerként (EEIR) ismer. Ezek a rendszerek a személyes
adatok nyilvantartdsdin ¢és az emberi erdforrds menedzsment funkcidkon (a
toborzastol a teljesitményértékelésen keresztiil a cafeteria rendszerig) tul mar
interaktiv modon kiterjednek a szervezeti kommunikéciora, a dontés elokészitésre,

valamint a HR tervezésre is (pl.: karriertervezés, munkakor gazdagitas).
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Az Tlzleti életben természetes modon ez a harom periodus mind a mai napig
megtalalhato, hiszen a szervezetek belsd életciklusuknak és méretikknek megfeleléen
kiilonbozo fejlettségli HR rendszereket mitkddtetnek. Vannak olyan szervezetek, ahol csak
a ,,Personnel Administration” korszaknak megfelelé HR szolgaltatasok, és az ehhez
kapcsolodo informatikai tamogatas valosul meg, és talalunk olyan szervezeteket is, melyek
minden, a szakirodalom altal ismert HR szolgaltatast bevezettek, és azokat elektronikusan
nyUjtjak munkatarsaiknak. Jellemzden a skéala egyik végén az induld vallalkozéasok, a

masik végén pedig globalis nagyvallalatok allnak.

1.3 Uton az e-HRM fogalom felé: egy logikai megkézelités

Az e-HRM definiciojanak konzekvens megalkotdsa sordn nem csak a torténeti
aspektusra, hanem annak Osszetettségére is fegyelemmel kell lenniink. Az e-HRM
szarmaztatott fogalom, logikailag harom, mar meglévé fogalmunkat kapcsolja ssze. Epit a
menedzsment, az emberi er6forrasok és az e-business fogalmaira. A fogalom érdemi
vizsgalata érdekében érdemesnek tint deduktiv moédon, alapveté logikai szabalyokat
betartva a harom alapfogalmat, mint harom réteget kiilon-kiilon iS megvizsgalni. Az

alfejezetben vizsgalom

e a menedzsment aspektusat: mi a menedzsment fogalma?
e az emberi erdforrasok aspektusdt: mi az emberi erdforras menedzsment fogalma?
e az,e” aspektusat: mi az e-business fogalma?

Amennyiben ennek a harom alapfogalomnak a régzitése megtorténik, ugy elméletileg,
deduktiv médon megalkothat6 az e-HRM fogalma, mint szarmaztatott fogalom. A médszer
miikodéképességét természetesen korlatozza, hogy a tarsadalomtudomanyi fogalmaink
kapcsan sokszor taldlkozunk azzal a jelenséggel, hogy ,ahany forras, annyi definici6”%:
ezért elsOsorban arra torekszem, hogy bemutassam az e-HRM kifejezésben szerepld

alapfogalmakat, a legfontosabb definicids torekvéseket, és dokumentaljam, hogy melyik

fogalom hasznalata mellett ktelezem el magam a dolgozatban.

12 A Google tébb mint 60 ezer talalatot jelez 2006 végén a ,definition of management”kifejezésre.
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A menedzsment fogalma

Visszatérve a gyokerekhez, elészor a menedzsment definiciojaval kell foglalkoznunk.
Az izleti élet és az egyetemi tankonyvek sokféle definiciot hasznalnak. Frappans, de
tudomanyosnak nem nevezhetd definiciot talalhatunk a Wikipedia els6é menedzsment
bejegyzésében. Az elsé kozépiskolai “vallalkozasi ismeretek” oran javasolt az alabbi

definicio:

,A menedzsment az a tevékenység, amelyet a menedzserek folytatnak”
(wikipedia.org)

tl3

Torténeti aspektusat tekintve az elsé menedzsment fogalom Follett™ munkassagahoz

kothetd, aki szerint:

A  menedzsment ,,a feladatok masokkal valo elvégeztetésének miivészete”
(wikipedia.org)

A tudomanyos vezetés kapcsian a mai menedzsment fogalmunk kereteit Fayol*

munkassaganak tanulmanyozasa soran leljiik meg elészor:

A menedzsment ot funkciobol tevodik JOssze: tervezés, szervezés, irdnyitas,
koordindlas, ellendrzés” (wikipedia.org)

Az ezredfordulon Jones amerikai egyetemekre szant Management konyvében, a

kovetkez6 szerepel (Jones et al, 1998):

»Menedzsment: Az a folyamat, amely soran a szervezeti eroforrasokat felhasznalva a
tervezés, szervezes, iranyitas és ellendrzés lépésein keresztiil a szervezet céljai
elérhetok”

A 2006-ban megjelent ,,Management The New Workplace” egyetemi tankdnyv is ezzel
egybecsengben fogalmaz (Datft et al, 2006):

A menedzsment a szervezeti célok hatékony és eredményes elérése a szervezeti
eroforrasok tervezésén, szervezésén, iranyitasan, és ellendrzésén keresztiil.”

13 Mary Parker Follett (USA, 1868-1933) a Human Relations menedzsment irdnyzat egyik jeles képvisel6je,
aki a szdzadelén a vezetést, az egyének és a kozosségek teljesitményét, sikerét tanulmanyozta (community,
creative experience and informal education).

14 Henry Fayol (Fro, 1841-1925) a klasszikus vezetéstudomanyi irdnyzat egyik elsd eurdpai képvisel6je. A
fayoli vezetés ,,14 elve” maig tananyag szinte minden iizleti iskolaban.
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A Szegedi Tudomanyegyetem Gazdasagtudomany Karan az oktatasi gyakorlatban
hasznalt menedzsment definicionk, melyet magam is preferalok, a kovetkezé (Imreh-

Kiirtosi-Vilmanyi-Majo, 2006):

,A menedzsment azon tevékenységek Osszessége (tervezés, szervezés, vezetés

ellendrzés), amelyek biztositjak, hogy a kitiizott szervezeti célok elérése érdekében a
rendelkezésre allo erdforrasok eredményesen és hatékonyan hasznosuljanak.”

A menedzsment tehat szervezeti célok és rendelkezésre allo eréforrasok

fiiggvényében végzett tevékenységek oOsszessége. Ez a definicid az erdforrasokon

keresztiil kapcsolodik a human eréforrasokhoz, hiszen mar a klasszikus k6zgazdasagtanban

is alapvetd eréforrasaink kozott szerepel az emberi tényezo.

Az emberi eréforras menedzsment fogalma 1°

Az emberi eréforras menedzsment fogalom kapcsan még Gsszetettebb képet talalunk. Itt
is igaz: ahdny szerzd, annyi definicids kisérlet. Podr Jozsef legijabb konyveében
szemléletesen bemutatja a mitchigeni, a harvardi, a japan illetve azsiai és europai iskolak
eltér6é szemléletét (Poodr, 2005) — igy eltéré fogalmait is: annak er6forras vagy toke voltat,
valamint azt, hogy a magyar mihelyek az emberi er6forrasok versenyképességet
meghatarozo szemléletet tiikroznek. A pécsi egyetemi mithelyben késziilt tankdnyv szerint

(Karoliny — Poor, 2000)

,,az emberi erdforrdas menedzsment (HEM) azon funkciok kélcsonosen egymdsra
épiilo egyiittese, melyek az emberi eroforrdasok hatékony felhasznalasat segitik elé az
egyeni és a szervezeti celok egyidejii figyelembevetelével .
Mondy és Noe 10 kiadast megért amerikai felsGoktatasba szant konyvében pedig igy
fogalmaz (Mondy et al, 1998):

A human erdforras menedzsment az emberi erdforrdsok hasznositasat jelenti a
szervezeti célok elérése érdekében.”

A két megfogalmazasban kozO0s ugyan, hogy mind a ketté Osszhangban van az

elézdekben rogzitett menedzsment definicioval, de eltérd szemléletmoddot tiikkr6z abban,

15 A magyar szakirodalom az emberi eréforras menedzsment/humén eréforrdas menedzsment (EEM/HEM)
irasmodjaban nem egységes. Megtalalhatd a humén eréforras menedzsment, a humanerdforras menedzsment
¢és a humanerdforras- menedzsment is. A dolgozatban a human eréforrds menedzsment, emberi er6forras
menedzsmentet kifejezéséket és irasmodot valamint a HRM rdviditést hasznalom.
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hogy a Mondy-féle definicibban nem szerepelnek az egyéni célok, csak a szervezeti célok,

igy annak 0sszhangjara valo torekvés sem keriil a HR fokuszaba.

Gulyas konyvében bemutatott human eréforras definiciok ugyanigy parba allithatok
(Gulyas, 2006). Amig Cusway angol szerz0 stratégiai szemléleti modelljének
kozpontjaban a HR, mint a stratégiai célok elérése érdekében tett szervezeti eréfeszitések
Osszessége jelenik meg (Cushway 1994), addig Hennamann a koérnyezeti tényezok
Osszhangjat, foként az egyének és a szervezetek kiilonb6z6 célrendszerének

Osszehangolasat tartja a HR alapfeladatanak (Hennamann et al, 1986).

Tothné konyvében is tobb kiillonbdzé modellel, igy definicioval ismerkedhet meg az
olvas6 (To6thné, 2004). frasaban kifejti, hogy az eltérd tarsadalmi, gazdasagi és kulturalis
tényezOk miatt kiilonb6z6 modellek, igy fogalmak alakultak Kki. Szerinte a HR-rél
gondolkod6 szerzék korében a kemény és puha megkdzelités egyarant megtalalhato.
Tothné kiemeli, hogy az eltérések mellett mindegyik filozofia kozéppontjdban az all, hogy

az ,,emberi er6forras” a szervezet legfontosabb vagyona.

Jomagam — minden bizonnyal egyetemi tanulmanyaim hatasai miatt is - a Poor-féle
pécsi iskola definicigjat részesitem elényben, mely illeszkedik a menedzsment altalam
bemutatott definiciéjahoz. Tartalmazza a tevékenységi szemléletet és a Szervezeti
célokhoz valo hozzajarulast, ugyanakkor kiterjeszté abban az értelemben, hogy megjeleniti
az egyéni célokat, illetve a szervezeti és egyéni célok Osszhangjanak sziikségét az

eredményesség kapcsan.

Az e-business fogalma

Osszefoglaléan megallapithato, hogy az e-business fogalom vizsgalata kapcsan is arra
jutunk: ahany szerz6 annyi fogalom. Raadasul a definicios forrasok utan kutatva még
toredezettebb képet kapunk, mint az el6z6 két esetben. Habar tobben tudni vélik, hogy az
,,e-business” szo0sszetétel Louis V. Gerstner-t6l, az IBM volt ligyvezetd igazgatojatol
eredeztethet6 (wikipedia.org), csak egy dologban lehetiink teljesen biztosak: az e-business
mai vizualizalt tarsadalmunk elvarasainak megfelelé, mindenki altal ismert védjegyét

biztosan az IBM alkotta meg:
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1.1 abra: e-Business logo 1997-bél

@

e-business

Forras: IBM.com/archiv

A menedzsment fogalmunk majdnem szaz éves, a human eréforras menedzsment kozel
fél évszazados. Az e-business fogalom csupan egy évtizedes multra tekint vissza, de maris

legalabb annyi definicio kering ebben a téméaban, mint az els6 kettdnél egyiittvéve.

A fogalom kapcsan az answers.com oldalon ezt olvashatjuk:

E-business: ,, Az interneten keresztiil torténd iizletvitel. Ezt a fogalmat gyakran az e-
kereskedelem szinonimajaként hasznaljak, de az e-business sokkal inkabb az
internetes jelenlétre utalo gyiijtofogalom.”

A fogalom tisztazasaban - habar ez nem kifejezetten allami feladat — Kanada korménya is
részt vett:

,, E-biznisznek neveziink minden, elektronikus eszkézoket osszekapcsolo halozaton
(tobbnyire szamitogépeken) keresztiil folytatott kereskedelmi tevékenységet, az
interneten, telefonon és faxon keresztiil bonyolitott kereskedelmi tranzakciokat, az
elektronikus banki iigyintézést és a fizetési rendszereket, a digitalis arukkal és
szolgaltatasokkal  folytatott  kereskedelmet, az elektronikus beszerzési és
keszletfeltolto rendszereket is beleértve.” (Kanada kormanya, Informational Guide)

Mindezek mellett visszanytlva az IBM-hez, Louis V. Gerstner szerint a fogalom egy

gondolkodasmodot takar:

,, E-biznisz — gondolkoddasmad.: ,, Az e-biznisz nem mds, mint a ciklusidé, a gyorsasag,
a globalizacio, a termelékenységnovelés, az uj vevok elérése és a tudds intézmeények
kozotti megosztdasa a versenyelony érdekében”

A definicids kényszer a tudomdnyos élet szerepldit is elérte az ezredfordulon, koziiliik

Craig az alabbi definiciot alkotta:

Az e-biznisz az informdciotechnologia, a tudasmenedzsment és bizalmi
mechanizmusok halozatanak hasznalatat jelenti kulcsfontossagu iizleti folyamatok és
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az iigyfelekkel, munkavallalokkal, szallitokkal, iizleti partnerekkel, szabalyozo
hatosagokkal és kozosségekkel apolt kapcsolatok atalakitisa érdekében. Az e-biznisz
azt jelenti, hogy iizleti modelleket modositva uj vagy nagyobb értéket hozunk létre a
vevéink szamara.” (James Craig és Dawn Jutla: e-Business Readiness Customer-
Focused Framework 2001)

A fogalom tisztazasara Magyarorszagon is kisérletet tettek. Eszes konyvében felhivja a
figyelmet arra, hogy az elektronikus iizlet (e-business) ¢és az elektronikus kereskedelem (e-
commerce) fogalma sokszor keveredik, tisztdzatlan, ezért zavart okoz a folyamatok
elemzésénél (Eszes — Banyai, 2002). Eszes szerint az elektronikus {izlet nem szinonimaja
az elektronikus kereskedelemnek, annal tagabb fogalom. Eszes Marghiero fogalom

alkotasat preferalja miivében, mely szerint (Marghiero, 1998)

,az elektronikus iizlet ( e-business) soran a vallalatok az internet segitségével
valositanak meg kapcsolatot az iizletfeleikkel, vasarloikkal, beszallitoikkal, a
kormanyzattal, és az értékesités minden lancszeme az interneten keresztiil valosul
meg. 4 fogalomkérbe tartozik a vallalat operativ miikodésének elektronizaldsa is.”

A BKAE e-Business Kutatokozpont munkatarsanak, Duma Laszlonak a meghatarozasa
szerint pedig:

,,Az e-business (Elektronikus iizletvitel), a szervezetek kiilsé és belsé folyamatainak
integrdlt informdcios rendszerek segitségével torténo tamogatdsa, a tervezés-
megvalositds-ellendrzés fazisokon keresztiil. ” (www.bke.hu/~kfk/oktatas/ebusiness)
Az e-business fogalmak koziil jomagam az oktatasi gyakorlatban az Eszes-Banyai
szerzOparos mivében bemutatott fogalmat egyiitt haszndlom Duma Laszlo
meghatarozasaval, kiegészitve Craig gondolataval. Meglatasom szerint az egyik inkdbb a
marketing szemlélethez (Eszes) a masik inkabb a menedzsment fogalmdhoz (Duma) all
kozelebb, a harmadik pedig egy gondolkodasmoddot jelenit meg, ahol a technologia keriil a
kozéppontba (Craig).

Az el6bbiekben ismertetett, altalam eldonyben részesitett alapfogalmakra alapozva, a
logika szabalyait kovetve az elektronikus emberi er6forras menedzsment (e-HRM)

fogalmanak meghatarozasakor az alabbi megkdzelitést javaslom:
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1.2 tablazat: Az e-HRM fogalmanak lehetséges logikai felépitése

WA menedzsment azon
tevékenységek Osszessége
(tervezés, szervezés, vezetés
ellenérzés), amelyek
biztositjak, hogy a kitlizott
szervezeti célok elérése
érdekében a rendelkezésre allo
er6forrasok eredményesen és
hatékonyan  hasznosuljanak.”
(Imreh et al)

AZ emberi er6forras
menedzsment azon funkciok
kolcsondsen egymasra  épiild
egylittese, melyek az emberi
eréforrasok hatékony
felhasznalasat segitik el6 az
egyéni és a szervezeti célok
egyideji figyelembevételével”
(Poor et al)

Az e-business (Elektronikus
izletvitel), a szervezetek
kiils6 és belsé folyamatainak
integralt informacios
rendszerek segitségével
torténo tamogatasa, a
tervezés-megvalositas-
ellendrzés fazisokon
keresztiil.” (Duma L.)

Az elektronikus emberi erdforrds menedzsment (e-HRM) az emberi erdforrasokkal
kapcsolatos tevékenységek (tervezeés, szervezeés, vezetés, ellendrzeés) integralt informécios
rendszerek segitségével torténd tamogatasa, a szervezeti €s egyéni célok hatékony és

eredményes elérése érdekében.

Forras: sajat osszeallitas

Osszefoglaléan megallapithatd, hogy az e-HRM , definiciés kényszere” kapcsan szamos

fogalmat talalhatunk a menedzsment, a human er6forras menedzsment, valamint az e-

business témakdrében. Mivel az e-HRM fogalom 6sszetett fogalom, annak épitenie kell

a menedzsment, az emberi eréforrasok, valamint az elektronikus iizlet fogalmara.

Deduktiv megkozelitési modot hasznalva a fenti meghatarozast alkottam. Természetesen

ez a megkozelitési mod arra is ramutat, hogy tobbféle fogalmi meghatarozas, egymassal

parhuzamosan is életképes lehet.
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1.4 Az e-HRM fogalom tisztazasara tett normativ kisérlet:
Bondarouk modellje

Az e-HRM fogalmanak kialakulasa a torténeti aspektus és az alapfogalmak logikai
vizsgalata mellett egy harmadik oldalrdl is megkozelithets. A fogalom fejlédése
szemléletmod valtdsokon keresztiil is vizsgalhat6. A HR munka egyszeri szoftveres
tamogatasatol elindulva, egy innovativ internetes eszkdzrendszeren keresztiil eljuthatunk

egy Uj iizleti modell megjelenéséig.

Ezt a széles palettat, az elobb felsorolt kiilonbségeket jol érzékelteti az elektronikus
toborzas 4talakulasa. A ,toborzas szoftveres tdmogatasa” szemlélet megnyilvanul az
onéletrajzok e-mailben torténd eljuttatasaban, melyet mara a munkaltatok egyre nagyobb
része hasznal a hagyomanyos allashirdetéseiben. A toborzas szoftveres tamogatasa, ebben
az esetben (maradva az Onéletrajzok e-mailben torténd elkiildésénél) gyorsabba,
egyszeriibbé €s olcsobba tette az Onéletrajzok eljuttatasat a hagyomanyos postai uthoz
képest, de nem valtoztatott a toborzas folyamatan.

Technologiai szemléletmodot tiikkrdz az online toborzas is, amit tekinthetiink egy
innovativ internetes eszkozrendszernek, ami alapvetden megvaltoztatta a toborzas
kommunikéacios csatornajat. Ebben az esetben a hagyomanyos és az online toborzas kozott
az a kiilonbség, hogy a munkaadok ¢és a munkavallalok az internet segitségével 1épnek
egymassal kapcsolatba: az ujsagok, allashirdetések, allasborzék helyett weboldalakat,
online tartalmakat hasznalnak. Mig az el6z6 esetben a szoftveres tamogatis az
ujsaghirdetésben megjelend e-mail cim megjelenését jelentette, itt mar 1) kommunikacids
csatorna hasznalatrol van szd. Ez ugyan mar 0j eljarasrendet, j eszkdzoket igényel, de a
toborzas folyamatat (online-allashirdetés elkészitése, webes-kozzététel, jelentkezések
elektronikus feldolgozasa sth.) ez sem alakitja at.

Harmadrészt a webes megjelenés, a kommunikacids csatornadban torténd valtozas egy
id6 utan 4 minéséghez is vezetett, a karrieroldalakhoz. A karrieroldalakon nem csak a
mennyiségi  valtozasok szembeotlok, ahol allasajanlatok ezreit bongészhetik a
munkavallalok, hanem a Karrieroldalakon megjelené Onéletrajz adatbankokban a
munkaadok is kereshetnek (valogathatnak) az allaskeresék ezrei k6zott, ami mar egy 1j
folyamatot, egy uj lizleti megoldast jelent. A keresés hagyomanyos ,.egyiranyl utcajat”
(munkaad6 — allashirdetés — munkavéllalo) felvaltja az interakcidk ,keresztezddése”

(munkaado6 <« karrier adatbank <> munkavallalo), melyet az 1.2-es abra szemléltet:

25



1.2 abra: A karrier oldalak miikodési modellje

Keresési
keretrendszer
(job board)

Személyre
szabott ajanlatok

(recomendation)

Allasajanlatok

Onéletrajzok

(CV, resume)

Forras: sajat szerkesztés

Az abra szemléletesen mutatja, hogy a Kkarrieroldal egy olyan 0j eljaras, ahol az

infokommunikacios technologidk felhasznalasaval a munkavallaldo és a munkaado is

személyre szabott ajanlatokat kaphat egy keresé rendszeren keresztiil. A keresési megoldas

az informatikai megoldéasok fejlodésével személyre szabotta valik.

1.4.1 Az e-HRM 0j szemlélete

A Hollandidban 2006 3szén megrendezett e-HRM nemzetkozi konferencial® plenaris

eloadasan az amerikai Lepak a szemléletmod valtas fontossagara hivta fel a résztvevok

figyelmét. Azt fejtegette, hogy az e-HRM technologiai szemléletii megkozelitése

16 First European e-HRM Conference, University of Twente, 2006. oktober 22-23.
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(technology driven view) sziikitéen hat az e-HRM fogalom megértésére. Eloadasaban
kifejtette, hogy a HR tevékenység internetre koltozése nem csupan a HR szoftverekkel
tamogatott papirmunka felszamolasar6l vagy a hatékonysag novelésérél szol. Szerinte
ennél joval nagyobb valtozdson megy keresztiil a szakma: az elmult évtizedben a
virtualizalédott vilagunkban a vezeté globalis vallalatoknal az e-HRM egyenlové valt a

HR-rel (az e-HRM nem mds, mint a HR a virtuadlis vilagban: e-HRM=HR in the e-World).

Lepak eléadasanak tudomanyos alapjat a Bondarouk vezette kutatas, illetve az altaluk
felallitott elméleti modell képezi (Bondarouk et al, 2004). A szerzék konyviikben
részletesen vizsgaljak a Lepak altal felvetett szemléletmodot. Ok is abbol indultak ki, hogy
a technologiai szemlélet, mely szerint az e-HRM nem mas, mint a HR internetes
szolgaltatasokkal torténé tamogatasa, sziikitéen hat az e-HRM megértésére, ugyanis ez a
fogalmi keret szerintiik nem ad valaszt arra a kérdésre, hogy e-HRM és a HR milyen

viszonyban van egymassal?

Ennek fényében allitottak fel definiciojukat is, mely a kovetkezo:

,, Az e-HRM a human erdforras stratégia, (irany)elvek és eljarasok implementdcioja

’

a szervezetben internetes technologidakra alapozva.’

Bondarouk ¢és tarsai munkajukban hangsulyozzak, hogy értelmezésiik szerint az
implementéacion van a hangsuly. Masképp fogalmazva: az e-HRM nem mas, mint a HR
tevékenység miikodésbe hozatala szervezeti szinten, az infokommunikaciés technikak

segitségével.

Bondarouk és tarsai szemléletmodjanak és modelljének megértése érdekében érdemes
messzebbrdl kezdeniink a fogalom tisztdzasat. Az informdcids tarsadalomban az
infokommunikacios technologiak hasznalatanak kovetkezményeként a ,,személyes
jelenlét” fogalma mellett be kell vezetniink a ,kozvetitett jelenlét” fogalmat. Az
informaci6s tarsadalom egyik fontos jelensége a ,kozvetitett jelenlét” mas néven a
Htechnizalt jelenlét” tomegessé valasa. A személyes jelenlét egyre kevésbé mérvado az
emberi interakciOk kapcsan az iizleti és a maganéletben egyarant (Balogh, 2003). Az
infokommunikécios technologidk megjelenése és elterjedése az érintkezés atalakulasaval
jart. A valosidejii interakciokhoz (legyen az iizleti vagy magan) nem sziikséges a
személyes jelenlét. Masképp fogalmazva a tranzakciok lebonyolitdséhoz mar nem a

helyszint és az iddpontot, hanem a ,.kozvetitd eszkozt” (mobiltelefon, internet, skype, e-
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learning megoldas stb.) és az idépontot kell meghataroznunk. llyen technizalt jelenlétre
szamos példat ismeriink az iizleti életben: ebben talan a leglatvanyosabb fejlédést a
hagyomanyosan személyes jelenléthez kotott banki tranzakciok jelentik, melyek szintén
technizaltta valtak az elmult években. Kialakultak az internet-banking, illetve a telebank

rendszerek, amik feloldjak a személyes jelenlét kotottségét!’,

A ,személyes jelenlét — kozvetitett jelenlét” szemléletvaltasat kéri szamon a HR
szakembereken Baltay is irasaban. Ebben kifejti, hogy a human teriiletek kudarcat tobbek
kozott az is okozhatja, hogy az itt dolgozok konzervativak az infokommunikacios
technologiakkal kapcsolatban: mig a fels0 vezetés szemében az elektronizacio
(digitalizacid) jelenti a fejlddést, a ndvekedést, a hatékonysag javulasat, addig a HR
szakemberek tul gyakran hivatkoznak az emberi kapcsolatok els6dlegességére, és ez
konzervativ szemlélet olykor haladas ellenes szinben tiintetheti fel oket a felsGvezetok

szemében. (Baltay, 2004)

Visszatérve Bondarouk ¢és tarsai modelljéhez, a kutatdé csoport a HR és az e-HRM
kozott éppen az alapjan tesz szemléletbeli kiillonbséget, hogy amig a hagyomanyos HR
tevékenység (Bondarouk megfogalmazasaban ,face to face HR”) a személyes
interakciokra épit, addig az e-HRM a kozvetitett jelenlétre alapul, azaz technizalt jelenlétet
feltételez. Szemléletes példaval €lve, a vallalati képzés hagyomanyosan a tréner/tanacsadd
- hallgato személyes taldlkozasara épit, ehhez rendel erdéforrasokat (helyszin, idépont,
prezentacios eszkozok, tananyag), addig egy modern e-learning rendszerben a személyes
talalkozas technizalt, és ehhez kell erdforrasokat rendelni. Bondarouk a személyes
jelenléten alapuldé HR munka (face to face HR) és a kozvetitett jelenléten alapulé HR
munka (e-HRM) kozott az alabbi fontosabb kiilonbségeket véli felfedezni:

17 Katai Gabor, aki térszabalyozas kérdéskorével foglalkozik a jelenségre a ,térnyerés” kifejezést hasznalja,
mivel a kdzvetitett jelenlét elterjedése azt jelenti, hogy egyszerre akar tobb helyen, tobb interakcidban is
,jelen lehetiink™ a vilagban.
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1.3 tablazat A face to face HR és az e-HRM fontosabb szemléletbeli kiillonbségei

Face to face HR (kozvetlen jelenlét)

e-HRM (kozvetitett jelenlét)

Mindenki egyenld, mindenki szamara megadjuk
az 0sszes informaciot

Mindenki hozzaférhet minden 6t érintd
informacidhoz - ha sziiksége van ra

A munkaer6 a vallalatnal homogén csoportokba
rendezhetd: a szolgaltatasok
konfekcionalizalhatok

A munkaerd individumokbdl all: egyénre
szabjuk minden szolgaltatasunkat

A kéréseket meghallgatjuk, HR szakértokkel
elemezziik a helyzetet, és konkrét megoldasi
javaslatokat tesziink

Minden eddigi kérdést és valaszt
dokumentaltunk, kereshetévé tesziink, hogy
barki tanulhasson bel6le. Uj kérdéseket varunk

Forras: sajat szerkesztés Bondarouk: ,,Comparison of implications of face to face and e-HRM” 2004 alapjan

1.4.2 Az e-HRM modellje

Az e-HRM szemléletének, mukodési elvének bemutatasa érdekében Bondarouk és

szerzOtarsai egy uj modellt is alkottak, melyhez Beer klasszikus Harvard modelljét

"o

adaptaltak. A kovetkezo abra az e-HRM miikddési modelljét szemlélteti:

1.3 abra: Az e-HRM modellje

A, alapveté HRM stratégiak:
biirokratikus, teljesitmény és
klan orientacio

A

4

osszhang novelése

- ¢érintettek:
"D, HRM ,eredmenyek: / e B, e-HRM célok:
elkotelezettség, kompetencia, munkatarsak stratégiai pozicié erésitése,
koltséghatékonysag és szakszervezet koltségesokkentés, belsé

iigyfélszolgaltatasok kialakitasa

C, e-HRM funkeciok:
tranzakcios, relacios,
transzformacios

Forras: Ruel, Bondarouk, Looise: e-HRM: Innovation or Irritation? 2004

A modellben talalhato négy pillért Bondarouk csoportja a kovetkezé moédon magyarazza:
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A. HR-orientaciok: HRM helyzete a vallalaton beliil

Minden szervezet rendelkezik valamilyen implicit vagy explicit HR stratégiaval, illetve
a munkatarsakra ¢és a munkavégzésre vonatkozo irdnyelvekkel, hiszen minden
menedzsment dontés magaban hordoz emberi eréforrds vonatkozast is. Bondarouk és tarsai
a Harvard modell kiindulo feltételeit (Beer et al, 1984) valtozatlanul atveszik, mely szerint

a szervezetekre haromféle iranyelv kovetése jellemz6 az e-HRM kapcsan is:

e Biirokratikus-orientaciod

e Teljesitmény-orientacio

e Klan-orientacio

Beer ¢s tarsai konyviikben részletesen foglalkoznak ezzel a harom irdnyelvvel. A
biirokratikus-orientacidoju szervezetek a szabalyozottsag és az ellendrzés magas szintjét
épitik ki, jellemzd rajuk a hierarchia. A szervezetben a belépd munkatarsak altaldban egy
alacsony beosztasi szinten kezdhetnek, €s haladhatnak elére a ,ranglétran” a szervezet
belsd szabalyai szerint. Ezen szervezetek altalaban munkakor értékelés alapt rendszereket

fejlesztenek és lizemeltetnek (ilyenek napjainkban példaul az egyetemek).

A teljesitmény-orientacidoju (piac-orientalt) szervezetek jellemz6 moddon az egyéni
teljesitményt allitjadk a fokuszba: a munkaerdpiacon a legjobb készségekkel ¢és
tapasztalattal rendelkez6 munkavallalokat keresik, az egyéni eredmények 0sztonzésére
alkalmas moddon alakitjdk ki rendszereiket. Ennek kapcsan teljesitményaranyos
modszereket €és rendszereket preferalnak (ilyenek napjainkban példaul a biztosito

tarsasagok).

A klan-orientacioju szervezetek jellemz6 modon a csoportokra helyezik a hangsulyt. A
munkavallalé amint bekeriil egy ilyen tipusu szervezetbe, elsé 1épés, hogy elsajatitja
(altaldban egy intenziv tréning keretében) a specidlis vallalati tudast és kulturat, hogy
azonosuljon a vallalati értékekkel. A munkaszervezésre jellemzd a csapatmunka és a
konzultacid (ilyenek napjainkban példaul a globalis jelenléttel rendelkezo tandcsado

cégek).

A fenti orientaciok kapcsan mar Beer konyvében is utalast talalunk arra, hogy a
munkakultardk szempontjabol az eurdpai szervezetekre a biirokratikus-orientacid, az

amerikaiakra a teljesitmény-orientdcio, mig az azsiai vallalatokra klan-orientacio a
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legjellemzobb. (Beer munkdjaban azt is megemliti, hogy egy szervezeten beliil akar

mindharom orientacio is eléfordulhat.)

B. e-HRM célok — miért dontenek a szervezetek az e-HRM bevezetése mellett?

Ezen alapvetd stratégiakat elfogadva és ezek mentén haladva vajon milyen konkrét
tizleti célok vezérlik a dontéshozokat, amikor az e-HRM bevezetése mellett dontenek?
Milyen okokra vezethetd vissza az e-HRM eszkozrendszer megjelenése a vallalaton beliil?
Ezzel kapcsolatban az elmult évek szakmai és iizleti folyoiratait elemezve, a szerzk azt

talaltak, hogy a célok és az okok kozdtt harom relevans tényezd talalhato:

1, Koltségesokkentés/eredményesség novelése
2, A HR szolgéaltatasok szinvonaldnak emelése, a munkatarsak iigyfélkozpontt
kezelése
3, A human eréforras menedzsment stratégiai pozicidjanak ndvelése
Bondarouk és szerzotarsai szerint e célok allnak végsé soron e-HRM projektek

hatterében, legyen az az elektronikus toborzas, e-learning vagy HR portal bevezetése.
C. e-HRM fajtak — alapveto HR funkciok

A szerzOk szerint az e-HRM nem egy fejlédési fokozat, nem egy 6nallo teriilet a human
er6forras menedzsmentben, hanem ahogy a fogalom meghatarozasban is utaltak ra: egy
lehet6ség a HR stratégia megvalositasara. Ennek ismeretében Wright és Dyer valamint
Lepak és Snell (1998) munkéira tamaszkodva, a HR munkaban az alabbi funkciokat

kiilonboztették meg:

e HR tranzakcios funkcidok

e HR relacios funkciok

e HR transzformacios funkciok

Ez a csoportositds megkdzelitésében ujszerinek mondhato, érdekessége a HR
tevékenységek targya szerinti csoportositas. Egyrészt a mindennapos HR munka feladata
az ugyvitel fenntartasa, munkaiigyi és személyes adatok kezelése (HR tranzakciok:
szerzOdések, kinevezések, bérszamfejtés, sth.). Masrészt a HR munka része a
munkatarsakkal valo foglalkozas: azok megszerzése, megtartasa, fejlesztése és ehhez a
kiilonbdzé HR szolgaltatasok kialakitasa, lizemeltetése (HR relaciok: toborzas, kivélasztas,
tréningek, teljesitményértékelés, stb.). Harmadrészt a HR munka magara a szervezetre is

iranyul: a HR részt vesz a vallalati kultira formalasidban, a tuddsmenedzsment
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kiépitésében, €s a stratégiai megujitasaban (HR transzformaciok: kulttravaltads, munkaerd

tervezés stb.).

Wright és Dyer eredeti cikkében hangsulyozza, hogy a multban a HR osztalyok
energiajat 65-75%-ban a tranzakciok, 15-30%-ban a relaciok és csak 5-15%-ban a
transzformaciok kezelése kototte le. Az e-HRM, illetve az e-business ezeken az aranyokon
jelentésen modosithat, a tranzakciok outsourcingjaval a HR valdban a szolgaltatasokra, az

értékndvelt funkcidkra és a stratégiai teriiletekre koncentralhat.

D. e-HRM eredmények — HRM kimenetek

A szerz6k az e-HRM eredmények azonossagat feltételezik a HRM eredményeivel,
hiszen akkor sikeres az e-HRM tevékenység, ha implementalni tudta a HR stratégiat a
munkaszervezetbe. Ennek koévetkezménye, hogy a modelljikben a HRM Kkimeneteket
Harvard modellel azonosnak tekintik.

Az eredeti Harvard modell 4 kimenetet jelo1 meg (4C):

Az elkotelezettség novelése (commitment)

Az alkalmassag (kompetencia) ndvelése (competence)
A koltséghatékonysag novelése (cost effectiveness)
Az 6sszhang novelése (congruence)

A Harvard modell arra épit, hogy e kimenetek minden stakeholder (menedzserek,
tulajdonosok, munkavallalok stb.) szdmara relevansak és fontosak. Az elkotelezettség
nemcsak a munkavallalok vallalat iranti elkotelezettséget (lojalitas) és a  jobb
munkateljesitményt takarja, hanem az egyéni kival6sag megbecsiilését ¢s a munkatarsak
iranti tiszteletet is a vallalat részérdl. Az alkalmassag novelése jelenti, hogy a megfeleld
képességli ¢és tuddsu emberek a megfeleld idében és a megfeleld helyen legyenek a
szervezetben: a ,munka” a szervezet szdmara hasznos és eredményes, a munkavallalo
szamara pedig ,kihivas” legyen. A koltséghatékonysag novelése azt jelenti, hogy a
juttatasok a személyzeti kdltségek minden szerepld szamara elfogadhatoak legyenek. Az
osszhang pedig azt takarja, hogy az egyéni, a csoportos, a szervezeti és kozosségi szinten a
munkatevékenység 6sszhangja magas szinten valosuljon meg. Ha ennek a szintje alacsony,
akkor sok id6t, energiadt emészt fel a stressz kezelése, az egyiittmiikddés és a bizalom

megteremtése, ¢s a kdzos szandékok tisztazésa.
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Részosszegzés

Bondarouk és szerzdtarsai az e-HRM tevékenységet egy négytényezds ciklikus
folyamatba 4gyazzak. Kiindulva a szervezet HR stratégiajabol, az iranyelvek
implementacidjaként értelmezik az e-HRM tevékenységet, melynek specifikus célja a
koltségesokkentés, a HR szolgaltatdsok szinvonalanak emelése, a stratégiai szemlélet
erdsitése, mely a HR tevékenységek internetes megujitdsan keresztiil (HR tranzakciok,
relaciok, transzformaciok) hat a munkaerd hatékonysagaval és eredményességével

kapcsolatos kimenetekre (elkotelezettség, kompetencia stb.).

1.5 A fogalmi konzisztencia megteremtéese: az e-HRM jelentése

Az elektronikus human erdforrds menedzsment fogalmanak tisztdzdsa érdekében
tobbféle uton juthatunk el a fogalomig. Dolgozatomban egyrészt bemutattam egy logikai
utat, a kifejezés alkotoelemeit felhasznalva deduktiv modon jutottam el az elektronikus

emberi eréforras menedzsment fogalmahoz, melyet igy fogalmaztam meg:

Az elektronikus emberi erdforras menedzsment (e-HRM) az emberi erdforrasokkal
kapcsolatos tevékenységek (tervezés, szervezés, vezetés, ellendrzés) integralt
informacios rendszerek segitségével torténd tamogatdsa, a szervezeti és egyeni

celok hatékony és eredményes elérése érdekében.

Az igy felépitett fogalom

e konzisztens az altalam preferalt menedzsment fogalommal, mert épit a tevékenység
szemléletre és az eréforrasok €s célok dsszhangjara,

e konzisztens az altalam preferalt emberi er6forras menedzsment fogalommal, mert a
szervezeti célok mellé az egyéni célokat is beemeli,

e Kkonzisztens az altalam preferalt e-business fogalommal, mert az elektronikus

iizletmenet kialakitasara épit.

Masrészt Bondarouk és szerzétarsai gondolati uton, a szemléletvaltasra alapozva a

fogalomalkotas kapcsan a Harvard modellbdl kiindulva alabbi eredményre jutott:
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Az e-HRM a human erdforras stratégia, (irany)elvek és eljarasok implementdcioja

a szervezetben internetes technologidakra alapozva.

Bondarouk definicidja egy olyan gondolkodasmodot testesit meg (the way of thinking),
ami normativ elemekre épit, mivel Bondaroukék definicios kisérlete Beer munkajan
alapszik. Ez a modell a szervezeti sikert puha tényezdkre vezeti vissza, ami egy normativ
modellt feltételez (Kovari, 2003). Beer szerint a dolgozok elkdtelezettségének ndvelése
olyan magatartasbeli eredményekkel jar, mely végiil nagyobb munkateljesitményhez vezet
az aktivabb részvételen és a jobb egyiittmiikodési készségen keresztiil. Beer szerint mindez

Osszességeben ndvelheti az egyéni €s végsod soron a tarsadalmi jolétet.

A két definicid kozott az elvi kiilonbség, hogy az altalam deduktiv modon alkotott
definici6 inkabb tevékenység szemléletet tiikroz (the way of doing) fliggetleniil annak
kimenetelétél, mig Bondarouk definicidja inkabb a gondolkodasmodot (the way of
thinking) jelenit meg, mely értékekre iranyul, azok kodzvetitését tizi ki célul. Véleményem
szerint a deduktiv fogalomalkotas és a Bondarouk féle normativ motivum 6tvozhetd, sot
sziikséges is az Osszeegyeztetés. Ez biztosithatja egyrészt a menedzsment tevékenység
szemléletének tartalmi megdrzését, a HR kettds, szervezeti és egyéni orientaciojat, az e-
business fogalom ,,atoroklédését” az infokommunikacios technoldgia implementacio

mentén, valamint a Bondarouk altal kovetett cél és eredményszemléletet is.

Mindezt figyelembe véve, adaptalva a fejezetben foglaltakat az elektronikus human

er6forras menedzsment (e-HRM) fogalom kapcsan az alabbi definicidt javaslom:

Az elektronikus humdn erdforras menedzsment (e-HRM) az emberi
erdforrasokkal kapcsolatos elvek és tevékenységek
informaciotechnologiakon alapulo implementacioja, a szervezeti és egyéni

celok megvalositasa érdekében.

Ebbbl a definiciobol kiindulva, ezt tarsadalmi és gazdasagi kontextusba agyazva
érdemes az elektronikus human erdforrds menedzsmentet jelenlegi helyzetét, fejlodési

tendenciait és modszereit megvizsgalni makro, mezo €s mikro szinten.
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1.6 Kitekintés: a HR outsourcing értelmezése az e-HRM oldalarél

Furcsa modon, amig a 90-es évek végén az elemzdk, és a szakértok pont a HR
megerdsodését, stratégiai szemléletli HR tevékenység eldtérbe kertilését vartak (lasd: 1.3
fejezet), az ezredforduld utan ennek éppen ellenkezdje jellemezte az iizleti folyamatokat.
Viragzik a HR outsourcing, azaz HR tevékenység kiszervezése. Ez a paradoxon, az e-
HRM felol megkozelitve, felhaszndlva a fejezetben bemutatott e-HRM definiciot és

szemléletmodot, feloldhato.

A HR outsourcing értelmezése

A human erdforras kiszervezés (human resource outsourcing - HRO) jelenségvildga a
XXI. szédzadhoz kothetd. Greer ¢és szerzOtarsai 1999-ben megfogalmaztak ezzel
kapcsolatban, hogy a HR teriileten beliil dontési helyzet alakult ki. Kérdésfelvetésiik arra
iranyult, hogy a HR osztaly szempontjabol mi az amit a jovoben magunk akarunk csinalni
¢s mi az amit érdemes megvasarolni (Greer at al, 1999). Két évvel késébb Keebler
irasdban ramutat, hogy az outsourcing nem uj Kkeletii jelenség a HR vilagaban, az mar
tobb évtizedes multra tekint vissza. Az Ujdonsdg abban keresendd, hogy a taktikai
outsourcingot felvaltotta a funkcionalis illetve a totélis outsourcing, amikor mar nem egy-
egy feladat, hanem egy funkcio, vagy egy komplex ligymenet keriil kiszervezésre. A HRO
mara a modern infokommunikacios technoléogiaknak koszonhetéen a menedzsment
részérol folyamatosan kontrolalhaté (Keebler, 2001). Hasonlo kovetkeztetésre jut Poor
is munkajaban (Poor, 2001) aki szerint az internet segitségével az e-business
kovetkezményeként 1) tipusu szervezeti formak és menedzselési megoldasok keriilnek a
»szemink elé” az emberi eréforrds teriiletén is. Ez az outsourcing tendencia egyesek
szerint egyre erdsddik, és a periférikus iizleti folyamatoktol elindulva ,.egyre kozelebb

keriil” a magtevékenységekhez (Szabo-Hamori, 2006).

A kozelmult HRO tendencidit jol szemlélteti a Watsonwayet globalis trendkutatési
eredménye. A vizsgalatban szereplé cégek 53%-a valamely HR funkcio kiszervezése
mellett dontott az elmult években, de a ,.totdlis” HR outsourcing nem jellemz6 a vezetd
nagyvallalatokra sem (Watsonwayett, 2005). A felmérés ramutatott, hogy a kihelyezése
egyre tobb vallalatnal napirenden van, és a szervezetek egyfajta mixét tervezik a belsd és
kiils6 HR er6forrasoknak. Ezt a tendenciat mutatja a Cedar jelentés is (Cedar, 2006), mely

a globalis felmérésében a HR outsourcing meghatdrozé teriileteit az elétakarékossag és
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nyugdijazas, a juttatdsok és a bérszamfejtés teriiletén azonositotta. A valaszok tiikrében
azonban nem mutatkozik igény a munkaerd tervezés, munkakdrelemzés, vagy teljesitmény
értékelés teriiletén a kiszervezésre. A felmérésében szerepld vallalatok ezeket olyan
kompetenciakként azonositottak, mely szervezeten beliili megoldast (in-house) igényelnek.
Poor 2006-ban a fejlett nyugati orszagok és a magyar HR gyakorlat dsszehasonlitasaban
(Podr, 2006) kitér a HR outsourcingra is. Bemutatja, hogy a folyamatok hasonlok, de eltérd
intenzitassal birnak. Amig a fejlett nyugati orszagok HR gyakorlataban atlagosan 2-5 addig

nalunk csak 1-2 tevékenység kertil kiszervezésre.

A HR outsourcing indokai

A bemutatott outsourcing tendenciaik €rtelmezése a kiszervezés indokainak feltarasaval
magyarazhat6 leginkdbb. Ennek kapcsan tobben ramutatnak, hogy a koltségmegtakaritas
az egyik alapveté kivaltdé ok (Roberts, 2001; Turnbull, 2002), de a Delta Airlines, a
Pepsico vagy az AT&T kiszervezési tapasztalatai ennél sokkal messzebbre vezetnek
(Henneman 2005): el6térbe keriil a mérhetéség, a HR rendszerek megtériilésének
vizsgalata és a kiils6 szakértelem bevonasa (Cooke, Shen, Mcbride, 2005). Graddick
magyarul is olvashaté tanulmanyaban hasonloképpen vélekedik. Irasaban kifejti, hogy a
HR outsourcingtdl jelentds koltségmegtakaritast remél a cégvezetés, és a kiszervezésnek
koszonhetden a HR valosziniileg jobban tud majd koncentralni a stratégiai jelentdségii
terliletekre (Graddick, 2005). Graddick emellett irasaban rogziti, hogy a bels6 HR-nek
meg kell tanulnia kezelni a virtualis eréforrasokat, legyen az a szervezeten beliil vagy
kiviil. Szerinte a kiszervezett tevékenység ugyanugy a HR része marad, csak a feladat
megoldasaért mostantol piaci szolgaltatok versenyeznek (,,ami eddig koltség volt, most
iizleti lehetoséggé valik”). Emellett a HR stratégidk és az e-HRM kozotti kapesolatok
vizsgéalata kapcsan Reddington felveti, hogy a virtualizdci6 és a HR outsourcing kozott
potencialis kapcsolat huzédhat (Reddington ¢és Martin, 2006), mely a hasonlo

célrendszerben gyokerezhet.

Az e-HRM és a HR outsourcing kapcsolata

Amennyiben a HRO indokait és az e-HRM fogalmi rendszerében lefektetett célokat
Osszevetjiik (lasd 1.3.3 fejezet e-HRM célok) érdekes logikai kapcsolat fedezhetiink fel a

két teriilet k6zott, amit a 2.3-as tablazat szemléltet:
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1.3 tablazat: Az e-HRM célok és a HRO indokok egybevagosaga

e-HRM célok Bondarouk és szerzotarsai szerint HRO indokok Graddick szerint (2005)
(2004)

1, A human eréforrds menedzsment | A, A HR jobban tud majd koncentralni a

stratégiai-orientacidjanak novelése stratégiai jellegli tevékenységekre

2, HR szolgaltatasok szinvonalanak | B, HR rendszerek értékteremtésének
emelése, a munkatarsak ndvelése, befektetett toke jobb

igyfélkdozpontl kezelése megtériilése

3, Koltségesokkentés/eredményesség | C, Jelentds koltség megtakaritasi €s

novelése nagyobb hatékonysagi elvarasok

Forras: sajat szerkesztés Bondarouk és Graddick munkai alapjan

A tablazat szemléletesen mutatja az e-HRM célrendszer és a HRO okainak
egybevagdsagat: azaz a HRO egyfajta menedzsment eszkézrendszerként illeszkedik az e-
HRM célrendszeréhez. Ha figyelembe vessziik, hogy a megfeleld infokommunikécios
technikdk rendelkezésre allnak egy szervezetnél, a Greer altal vazolt dontési helyzet all elo.
Az automatizalt feladatok nem tartoznak a szervezetek alapveté kompetenciai kozé, és ha
mas szervezetek, példaul az erre szakosodott piaci szolgaltatok (vendorok)
koltséghatékonyabban végzik el ezt a feladatot, mint maga a szervezet, megnyilik az at a
kiils6 szereplok bevonasara. Ennek az okozati kapcsolatnak az eredményeképpen
magyarazhat6 a Cedar kutatasban ismertetett eredmény is a juttatdsok outsourcingjaval
kapcsolatban. A juttatasok, a bérszamfejtés, mint HR tranzakciés funkcio jol
sztenderdizalhato, elektronikus, fOképp internetes megoldasokkal jol menedzselhetd, mely
esetén ha a bérszamfejtés koltségesokkentése el6térbe keriil a szervezeten beliil, az a

megfeleld piaci ajanlat esetén kiszervezéshez vezethet.
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ll. Az e-HRM kornyezete: informacids rendszerek,
virtualis munkaerdépiac

A fejezetben az e-HRM hatokorét befolyasolo egyes kornyezeti tényezdket, Kiemelt
szereplOit illetve uttéré megoldasait targyalom. A fejezet elsédleges célja, hogy
dokumentalja a kutatasaim soran feltart legfontosabb makro szintii jelenségeket,
masodsorban pedig a HR-es szemiivegén keresztiil mutassam be, mik az ,,6zonviz”’-szer(
valtozdsok a HR munka kapcsan, milyen tényezOk befolyasoljak, alakitjdk a munka
vilagat. A fejezetben a HR tarsadalmi, gazdasagi ¢€s technologiai kornyezetének
legfontosabb elemeivel, az emberi eréforras informacios rendszerrel, illetve a virtualis

munkaerdpiac jellegzetességeivel foglalkozom.

2.1 Az emberi eré6forras menedzsment uj kérnyezete:
informaciétechnolégiai valtozasok, informaciés tarsadalmi
hatasok

A dolgozat kapcsan nem keriilhetd meg az informaciés tarsadalom (tudastarsadalom)
valamint az Ujgazdasag (tudas alapu gazdasag), mint az e-HRM kiilsé kornyezete. A
kornyezetelemzést neheziti, hogy egyrészt mara az informacios tarsadalom irodalma is
gigabajtok szazaiban mérhetd, masrészt, hogy a fogalom ugyan évek ota beszédtéma,
szakszerii definiciok is késziiltek, de altalanosan elfogadott még nem sziiletett. A
dilemmat jol mutatja, hogy az egységes terminologia felé vezetd uton, 2006 elején egy jo
értelemben vett tudomanyos vitdban még az is kérdésként meriil fel, hogy az informacios
tarsadalom vagy a tudas-alapt tarsadalom fogalmunk a kifejez6bb (Karvalics, 2006).

A fogalomalkotast tovabb neheziti, hogy tobb tudomanyag is foglalkozik az informacios
tarsadalommal: a torténész, a filozofus, az irodalmar, az informatikus, a jogasz ¢és a
kozgazddsz ugyanazt a hegyet mas-mas ,,0svényen” keresztiil jarja be, igy madas-mas
jelenségek keriilnek vizsgdlodasanak kozéppontjaba. A  dolgozat keretein beliili
vizsgalddasaim ebben a témaban igy csak arra fokuszalnak, hogy egy-egy kiilsé kornyezeti
elemet megragadva, rogzitsem a legfontosabb hatast, illetve tényez6t az e-HRM

szempontjabol.
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2.1.1 Az e-HRM tarsadalmi kornyezete: az informaciés tarsadalom

Az informacios tarsadalom elmélettorténeti hattere, fogalma épp oly sokszini mint a
tarsadalomtudomanyi fogalmainak tobbsége: Z. Karvalics Léaszlo a fogalom kialakulasa
kapcsan (Karvalics, 1999) tobbeket is emlit. Kiemeli tobbek kozott Machlup, Bell,
Masuda, Castells munkassagat, akik mindannyian egy posztindusztridlis tarsadalom
jelenségvilagat vetették papirra, melyben alapvetéen két tendencia figyelheté meg.
Egyrészt a fejlett orszdgokban a toketényezOk kozott az emberi toke a tobbi
toketényezO0hoz képest felertekelodik, masrészt a nemzeti Ossztermék (GDP) szerkezetében
a szolgaltatasi szektor, ezen beliill a tudéasszektor (oktatas, K+F, média ¢és

infokommunikacio) felértékelodik.

Az informacios tarsadalom fogalomrendszerével, jelenségeivel kapcsolatban a HR
szempontjabol Manuel Castells konyvét tartom kiindulopontnak a 90-es évekbol (The
Information age: Economy, society and culture, 1996-1998), mivel Castells a gazdasagi —
tarsadalmi - kulturalis alrendszert komplex egészként kezeli, €s ezen keresztiil mutatja be
az informacios tarsadalom fejlodési palyajat, melyet 6 is egy posztindusztrialis
tarsadalomnak tekint. Castells miivében tobbek kozott rogziti, hogy akkor beszélhetiink
informacios tarsadalomrol gazdasagi szempontbol, amikor az informacié eloallitasa,
feldolgozasa, elosztasa, forgalmazasa ¢és felhasznalasa mar a termelés, a
termelékenység, a versenyképesség és a hatalom alapvet6 forrasainak szamitanak. Ez
az elméleti tétel azonban kiegészitésre szorul, hiszen nehezen operacionalizalhatdé. Ahogy
Pintér Robert is jelzi Castells munkajat elemzd cikkében (Pintér, 2000) ugyan egyazon
gazdasagi és technologiai pilléren all az informacios tarsadalom talapzata az egész vilagon,
de a Castells-i rendszer nem alkalmas egyes orszagok/népek szamara cselekvési

programként (,,minden nagy kép kozelrdl nézve kidolgozatlan™).

Eppen e-miatt magyar nyelvteriileten Nyiri Kristof, Varga Csaba, Dessewffy Tibor és
Bo6gel Gyorgy, Z. Karvalics Laszl6 eziranyG munkait kiemelten fontosnak tartom:
kiteljesitik a Castells-i gondolatmenetet: Magyarorszag szamara tarsadalmi, gazdasagi
kulturdlis és az elsé harom szerz esetében bizonyos szempontbdl ,allami-politikai”
kontextusba helyezték az informacios tarsadalom fogalmat. Hazankban az informacios

tarsadalom ,,achilles-sarka” pont abban rejlik, hogy milyen mindségliek és mélységliek
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ezek a folyamatok. Vagy masképp fogalmazva, a Wilson—gyémant modell szerint a
gazdasag, az allami, a civil szféra és a tudomany hatékony, egymast tamogato, kiegészitd
kapcsolata kell ahhoz, hogy a modernizacié (az IKT fejlédésre alapozva) gyors és sikeres
lehessen egy adott orszaghan (ITTK, 2004). Az altalam kiemelt szerz6k munkassagat jol
jellemzi Karvalics azon felvetése, mely szerint az wij gazdasag és az infokommunikaciés
szektor, illetve az informaciés tarsadalom és a technolégiai robbanas kozé
egyenloségjelet nem tehetiink: a gondolkodasban végbemend paradigmavaltas vezet el az
informacios tarsadalomhoz. Karvalics kiemeli, hogy nem csak az egyének, hanem a
csoportok és a tarsadalom szintjén is sziikséges a valtas (Citizen - Netizen), és végso soron
nem a technologia az 01j gazdasag szintere, hanem maga az emberi elme (Karvalics, 2002).
Mindez egybecseng az elsd fejezetben megfogalmazott szemléletvaltassal, melyet az 1.3

fejezetben részletesen bemutattam (face-to-face HR és e-HRM)

Osszefoglaloan elmondhatjuk, hogy az informaciés tarsadalomban az egyik alapvetd
értékhordoz6 maga az ember. Az emberi er6forras menedzsment tarsadalmi kdrnyezetének
megvaltozadsa kapcsan az emberi tudds, mint erdforras felértékelddése jatszik dontd
szerepet. A tudastarsadalom kiiszObén az emberi tOke szambavétele, értékelése
komplexebb feladat (masféle gondolkodast kivan), mint az ipari tarsadalom munkaerd
koltség—hozam szamitasa, vagy az emberi tokébe vald beruhdzas megtériillésének
kiszamitasa a mikro6konémiaban jol ismert jelenérték szamitassal. A gazdasagi Nobel-
dijas Schultz ,Beruhazas az emberi t6kébe” cimii konyvébdl (Schultz, 1980) vett
hasonlatat adaptalva az informacios tarsadalomban az emberek nem a részvények altal
valnak tOkéssé, mint a ,mesében”, hanem a benniink felhalmoz6dé human beruhazas

gazdasagi értékétol.

2.1.2 A technoldgiai kornyezet: az internet szerepe a HR munkaban

Az internet 1994 ota hodit a vilagon a felhasznalok korében. Jogosan felvetheté a
kérdés, hogy az internet mint digitalis infrastruktirank alapja valoban olyan forradalmi
technikai wjitasnak tekintheté-e a XX. szazad végén, mint amilyen az ipari forradalom
idészakaban a gézgép volt, mely akkor alapvetéen atalakitotta at a munka vilagat?
Meglatasom szerint a valasz igen. Egyrészt intuitiv megkdzelitési modszert alkalmazva a

gézmozdony és a vasut megjelenése az akkori tarsadalmi/gazdasagi viszonyok kozott a
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mai fogalmaink szerint ugyanolyan ,tdvmunkara” adott lehetdséget, mint a mai kor
viszonyai kozott az internet. Akkor is, és most is a technolégiavaltds megvaltoztatta a

munka vilagat: atalakult és kibéviilt a munkaadok és a munkavallalok potencialis kore.

Masrészt az informatikai, a telekommunikdcios és média-technologia fejlodési
sebessége az elmult években Iényegesen gyorsabb volt a fejlett tdrsadalmakban, mint a
korabbi miiszaki-tudomanyos eredmények elterjedésének a sebessége: gondoljunk csak
Moore térvényére a szamitastechnikai kapacitdsok novekedésérdl. A fejlddés gyorsasagat
j6l példazza, hogy amig a radidzas 38 év alatt érte el az 50 millids hallgatoi kiiszobot, a
televizidzas mar 13 év alatt elérte az 50 millios néz6szamot, az internet pedig 4 év alatt
atlépte az 50 millios ,,alomhatart” (Gloor, 2000). Ezt a fejlédési sebességét Bogel Gyorgy
is tobb adatsorral alatdmasztja konyvében (Bdgel 2000) és véleménye szerint a
technologiai fejlodés az infokommunikacios technologia (IKT) innovacidés hullamanak
koszonheté (Bogel 2003). Ennek a legnagyobb ,,vivé hullima” véleményem szerint maga

az internet.

Mindezeket figyelembe véve Osszességében a human erdforrds menedzsment
technologiai kornyezetének megvaltozasa kapcsan az internet megjelenése ¢€s elterjedése
kulcstényezOnek szamit. Alacsony absztrakcios szint mellett elfogadhatonak tartom, hogy
az informacids tarsadalmat, technologiai aspektusbol szemlélve az internet tomeges
elterjedéséhez kotjik és az e-HRM jelenségvilagat is az internetes megoldasokkal

azonositjuk.

2.1.3 A gazdasagi kornyezet: az ,,uj gazdasag”

Az 0j gazdasag (tudas-alapu gazdasag) az ezredforduld ota kiemelt téma a tudomanyos
korokben, melynek eldzménye az informacidogazdasdg és a halozati gazdasag volt. A
fogalmak itt is sokszinliek, 1ényegét tekintve a gazdasdgmiikodési modell és a piaci
koordinacio alapvetd valtozasait kutatjadk. Az 0j gazdasag fogalma alapvetden négyféle
modon kozelitheto meg: gazdasagelméleti, szektorialis, infrastrukturalis és vallalat
gazdasagtani aspektusokbdl (7orck, 2004). A gazdasagelméleti megkozelités arra
fokuszal, hogy a klasszikus kdzgazdasagtan torvényei (csokkend hozadék elve, tranzakcios
koltségek, Philips gorbe stb.) alkalmazhatok-e az 1) gazdasdg modellezésében. A

szektoridlis szemlélet az 0j gazdasdgot az azokat alkotd aktorok, illetve azok gazdasagi
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teljesitménye alapjan kozeliti meg. A strukturdlis hatdrok megrajzoldsa, a cégek,
szervezetek besorolasa, ezéltal a statisztikai mérés még a fejlett orszagokban is
gyerekcipében jar, modszertana egyelore esetleges. Az infrastrukturalis szemlélet a
digitalis infrastruktura meglétét és elérhetdségét (konnyil elérni/olcséd fenntartani) helyezi a
vizsgalatai kozéppontjaba, és a tdvkozlésre épitve a régiok, orszagok versenyképességét €s
az infokommunikacios technologiak (IKT, IKT index) Osszefiiggéseit kutatja. A vallalat
gazdasagtani megkozelités szerint az 1j gazdasag alapvetden 1) tipusu munkamegosztast
jelent, melyben a haldézatosodas miatt elmosddnak a wvallalat klasszikus hatarai. Ez
alapvetOen atalakitja az értékteremtést (pl.: a virtualis vallalatok termelési lanca), a
munkaveégzést (pl.: tdvmunkéasok alkalmazasa) €s a vevOk igényeinek kiszolgalasat (pl.:
elektronikus kereskedelmi szolgaltatasok). Ebben az 1j struktGraban alapvetd fontossagt
kot6do kapcesolati intenzitas és a koordinacio fajtaja hatarozza meg (Dinya — Doman 2004).
JellemzGje tovabba, hogy az iizleti halozatok mar nem tisztan a forprofit szektor elemeib6l
szervezddnek: gyakorlatilag mindig jelen vannak a kozszféra szerepldi, jellemzden a

kutato intézmények és az egyetemek (Lengyel, Dedk, 2002)

Dolgozatomat elsOsorban a vallalatgazdasagtani megkozelités jellemzi, hiszen a HR
munka a vallalatgazdasagtan / vezetés témateriilet része. Gazdasagelméleti szempontbol a
szitkdsség elvét tartom meghatarozonak a vizsgalatok szempontjabol. A klasszikus
kozgazdasagtan modelljei a sziikosség elvére épiilnek (Samuelson, 2005), de ez az elv csak
korlatozottan alkalmazhaté az informacios korban (Bégel 2000, Szabd-Hamori 2006).
Alapvetd okonomiai elméleti modelljeinkben az erdéforrasaink sziikosek: a fold, a
beruhazhato javak, a termelési tényezOk. Ez a sziikGsség a gazdasagi mechanizmusok
egyik mozgatérugdjaként miikodott. A sziikdsség elve mozgatja a vallalaton beliili
er6forras allokéciot, ez van a hatékonysdg szakadatlan novelésének a hatterében, és végsd
soron az arakat meghatarozd piaci kereslet/kindlat egyik alakitd tényezdje. A sziikdsség
elve azonban nehezen egyeztethetd Ossze az informacio természetével. Az informacio,
mint eréforras tekintetében Brody Andras Széchenyi dijas kozgazdasz is fontosnak tartja
hangstlyozni, hogy az informacié — Szemben minden mas anyagi természetli dologgal —
nem csokken azaltal, ha megosztjak, azaz a szlikosség elvét csak korlatozottan tudjuk ra
alkalmazni. Figyelembe véve a castells-i definiciot, mely az informacids tarsadalmat
gazdasadgi szempontbdl az informacids javak eldallitdsa, feldolgozasa, elosztésa,

forgalmazasa és felhaszndldsa kapcsan alapvetd forrasnak tekinti, nem véletlen hogy a
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castells-i definicio a kdzgazdaszoknak, akik az ,.eréforrasok miivészetével” foglalkoznak,
egy dominans alapkérdést tartogat: melyek az informacidos tarsadalom gazdasagi

sikerkritériumai és ezek hogyan allokalhatok a szervezetekben és a HR munkaban?

A kérdés vizsgalataval tobb iizleti tanacsadé és tudomanyos miihely is foglalkozott. A
valtozasokat a 90-es évek végén az Andersen Consulting tanacsadoi az alabbi feltételek

megvaltozasaban lattattak az 0j gazdasagot:

a fizikai vagyontargyak nem jatszanak tobbé kozponti szerepet az értékteremtésben,

a vallalat mérete nem hatarozza meg véglegesen ¢és feltétleniil a bevételeket,

a kapcsolattartas, a kommunikacio és az egylittmiikodés koltségei alacsonyak,

az informacidhoz vald hozzaférés tobbé nem korlatozott a vallalatok, a vevék és a
kereskedelmi partnerek szamara,

o egy globalis jelenlétre torekvo vallalkozas felépitése gyorsan és alacsony koltségekkel
kivitelezhetd.

Az Andersen Consulting altal Osszegyujtott ,torvényszertiségeket” alatamasztani
latszik, hogy a vilag 500 legnagyobb cégének élvonaldba az elmult évtizedben olyan
technologiai cégek keriiltek be, amelyek a 80-as években ugynevezett ,,garazsboltokbol”
fejlodtek ki (pl. a Dell Computer vagy a Microsoft), és egyaltalan nem rendelkeztek fizikai
vagyontargyakkal, illetve vilagméretli hal6zattal (mint példaul a Wal-Mart vagy az IBM).
Az Andersen Consulting megallapitasai arra is ramutatnak, hogy a dominans eréforrasok
tekintetében atrendezddés tapasztalhatd. Az informacids tarsadalom gazdasagaban az egyre
rovidilé ¢letciklust termékek és szolgaltatasok piacan a versenyeldny az ujitok, a
LtudastOkések” kezében 6sszpontosul. Ennek a valtozasnak a fobb irdnyait az 3.1 tablazat

szemlélteti.

2.1 tablazat: Az ipari tarsadalom és az informacios tarsadalom dominans gazdasagi er6forrasai

Ipari tarsadalom Informacios tarsadalom

Fold, alapanyag, nyersanyag, | Technoldgia, szabadalom, licensz, know-
energia how, védjegy

Villalkozoi (informacios, kapcsolati,
bizalmi és anyagi) toke

Tudastoke: szakképzettség, jartassag,

gvakorlat, emberi képességek, készségek

Forras: sajat szerkesztés Karoliny - Poor Személyzeti/emberi er6forrds menedzsment
Gazdasagi tevékenység sulypontjanak eltolodasa abra alapjan

Pénztoke

Képzett munkaeré
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Az informécios tarsadalomban az anyag-és energiaigényes termelést felvaltja a kutatés-
fejlesztés igényes anyag-¢és energiatakarékos termelés. Ahogy Szabd Katalin kozgazdasz
professzor kivaléan példazta egy eldadasaban®®: 1985 és 1995 kozott az olajmezdk
feltarasanak koltsége a szamitogépes technikdknak koszonhetden a toredékére csokkent.
,Husz éve a furéfejhez kapcsoltuk a szamitogépet, ma mar a szamitégéphez kapcsoljuk a
furofejet. Ez az igazi paradigmavaltas, hiszen a legegyszerlibb termékek is szellemi, és
nem utolsdsorban informatikai tartalommal boviilnek”. A pénztdke szerepét a vallalkozoi
toke veszi at, amely ugyan pénz nélkiil nem létezhet, de a ,,halozatosodas™ kdvetelményei
miatt olyan nem anyagi tényez6k nélkiil miikodésképtelen, mint a kapcsolati, informacios
vagy bizalmi téke.

A szakképzett munkaerd az informdacios tarsadalomban sziikséges, de nem elégséges
feltétele a versenyképességnek. A munkatéarsak tudéastokéjének teljes vertikumara sziikség
van. A szakképzettség mellett felértékelddik a szakmai gyakorlat, a munkaerdpiacon
megszerzett jartassag, tovabba — a halozati alapu szervezetekben — az olyan emberi
keészségek ¢€s képességek kore is, amelyek lehetdvé teszik a csapatmunkat, a kreativitasra
épitenek, és a kapcsolati €s bizalmi téke kiaknazasdhoz az egyiittmiikodésre €s a hatékony
kommunikdaciora helyezik a hangsulyt.

Mindezen valtozasok ismeretében melyek lehetnek tehat az informacios tarsadalom
gazdasaganak alapvetd pillérei, melyek hatassal vannak a HR munkara? Az informacios
tarsadalom gazdasagi fejlettségét véleményem szerint az ember - eszk6z - tartalom harmas
feltételrendszere hatarozza meg, amit egy koordinata- rendszerben szemléltethetiink. A

koordinata-rendszert a kovetkez6 abra mutatja.

2.1 abra: Az informaciods tarsadalom gazdasaganak digitalis pillérei

Ember — digigalis irastudas

Tartalom - digitalizalt informaciék

Eszkoz — digitalis infrastruktira

Forras: sajat szerkesztés

18 BKAE Tudomanynapi Konferencia, 2002 &sz.
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Ezt a koordinata rendszert Castells nyoman az aldbbiak szerint értelmezhetjiik:

e az ,ember” (informatikai aspektusban a user) fogalma alatt a digitalis irdstudassal,
informacid-feldolgozd készséggel rendelkezd felhasznalokat értjiik, akik képesek a
technolégiat hasznalni;

e az ,eszkO6z” fogalma alatt a szamitastechnikai megoldasok, a szoftverek és a
hardverek Osszességét (altalaban a digitalis infrastruktira egészét) értjik, ami
mikro- és makroszinten egyarant jelen van, s megteremti a digitalis kornyezetet, a
szervezeteket athatd intranet rendszerektdl a szélessava optikai kabelekig;

e a ,tartalom” fogalma alatt pedig az adott tarsadalom tagjainak nyelvén elérhetd
(feldolgozott és hozzaférhetd) elektronizalt dokumentumok Osszességét értjiik, ami
a mindenki szamara hozzaférhet6 online informaciok mellett magaban foglalja az

intézmények, a szervezetek €s a cégek adatvagyonat is.

Mindharom pillér egyiittes megléte és Osszhangja biztosithatja csak a permanens
fejlodést. Masképp fogalmazva csak az egyik, vagy csak két tényez6 megléte még nem
elég az iizleti sikerhez. Az elektronikus iizletmenet szinvonalat, fejlettségét ennek a harom
vektor ered6éjeként kaphatjuk meg. Hiaba magas az internetre csatlakozo gépek szama és
modern a halozati infrastruktira, ez csak sziikséges, de nem eclégséges feltétel. Az
embereknek (a usereknek) olyan készségekkel kell rendelkezniiik, melyekkel ezek az
er6forrasok miikodtethetok, azaz sziikség van a digitalis irdstudasukra. Ez utobbi tényezok
megléte pedig még mindig nem biztositja a fejlédést: a haldézaton keresztiil elérhetd
informaciokra és szolgaltatasokra is sziikség van, vagyis elektronikus tartalomszolgaltatas

kell végs6 soron a tovabblépéshez.

A fent ismertetett koordinata rendszerre megkiilonboztetett figyelemmel kell lenniink az
e-HRM tevékenység kapcsan. Ez a specidlis koordinata rendszer az e-HRM tevékenység
megszervezésekor alapveté modellként szolgalhat a sikeres virtualis HR szolgaltatasok

tervezésénél, a projektek kialakitdsanal és a bevezetésénél.
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2.2 Az emberi eréforras informacios rendszer (EEIR)

Ahhoz, hogy az e-HRM miikodését, hatokorét elemezni tudjuk, elsé 1épésként érdemes
kitekintést tenniink a human eréforras menedzsment vallalaton beliili altalanos szerepére.
A szervezetek mikodése és felépitése szempontjabol Porter, aki napjaink egyik
legnagyobb hatasu kdzgazdasza, a 80-as évek kdzepén a human eréforrds menedzsmentet a
konyvvezetéssel, pénziigyekkel, és a beszerzéssel egyiitt az ugynevezett tamogatod
(masodlagos) funkciok kozé sorolta (Porter, 1985). A 90-es évek kozepétol, ahogy a
tudastoke kiaknazasa iizleti célla valt, valtozasnak indult a HR szerepe is: Maga Porter
is a 90-es évek kozepén az internet jelentéségét boncolgatd cikkében (Porter, 1995) a HR

vallalaton beliili szerepének valtozasarol (er6sodésérol) beszeElt.

A HR szerepének atalakulasa (er6sodése) az alabbiakban foglalhatd Ossze az

ezredfordulon:

e A HR koltségkozpont (cost center) jellege atalakul a szolgaltatoi modell felé.

e A HR tamogatd (masodlagos) wvallalati funkcidéja atalakul a szervezeti
magkompetencidk biztositasa felé.

e Elotérbe keriil a wvallalati siker és a human eréforrdas menedzsment
Osszefliggéseinek feltdrasa, az emberi toke beruhazasok hatékonysdganak ¢s

eredményességének mérhetdsége, ok-okozati kapcsolatok keresése.

A személyiigyi tevékenység, mint koltségkdzpont besorolas egyre kevésbé érvényesiil a
gyakorlatban: a HR adminisztracid éppen az elektronizacié miatt kevesebb ¢lémunkaval
parosul, a felsOvezetdi prioritasi listdkon szerepld ,,bels6 kommunikacid erdsitése”, a
,»vallalati kultara formaldsa”, vagy a ,,munkakorok gazdagitdsa” pedig a HR szolgéltatasi
jellegét erésitette. A felsGvezetés iranyabol az emberi eréforrasokkal kapcsolatos
mérhetéségi igények is egyre erésebbek lettek: mindez az egyéni teljesitmények, a
karrierfejlesztés és a képzések eredményessége kapcsan csucsosodott ki. Az e-HRM
megoldasok az elmult évtizedben ezek koriil fejlddtek a leggyorsabban: a szolgaltatas
szemlélet magaval hozta a HR alkalmazasok elterjedését, melynek informatikai bazisat az

Emberi Eréforras Informacids Rendszerek (EEIR) alkotjak.
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2.2.1 e-HRM kulcsteruletek: a fejlédés legmeghatarozébb teriiletei

Ha a human eréforras menedzsment funkcionalitasat vizsgaljuk abbdl a szempontbol,
hogy mely teriileteken ment végbe IT eszkozoknek koszonhetd meghatirozo fejlodés,

harom teriiletet emelhetiink ki (Enyedi, 2003)

o aszemélyzeti munka IT alapu tamogatdsa,
e atoborzas IT alapu tamogatasa,
e aképzés IT alapu tamogatasa.

Enyedi cikkében ezt azzal indokolta, hogy ezen harom funkcionalitas mentén egyre tobb
szoftver, illetve informatikai megoldas all rendelkezésiinkre. Ezt tamasztjak ald a
Nicholson International ,,HR Systems and Procedures” kutatasi eredményei is (Nicolson,
2001). A kutatas adatai szerint erre a harom teriiletre koltottek a legtobbet a vallalatok az
emberi eréforras menedzsment informatikai tiamogatasan beliil.

Ezen valtozasok azonban nem csak technoldgia ujitasokat jelentettek, hanem a
,virtualizalodason” keresztiil egyben szemléletvaltast is magukban hordoztak. Az iizleti
folyamatokat érint6, a szemléletvaltas megalapozo legfontosabb tényezdk, az e-businessbdl

j6l ismert modon a kovetkezok (Gloor, 2000):

e Fejlodnek az 6nkiszolgalod rendszerek (self-service) a HR munkaban.
e Megsziinnek a térbeli (anywhere) és id6beli (7/24) kotottségek.
e Megszlinnek az informacios (tartalmi) kotottségek, el6térbe keriil az egyénre

szabhatdsag.
Enyedi felsorolasat és az e-business transzformaciokat Osszevetve az alabbi 3*3-as

matrixot kapjuk, mely jol szemlélteti a fejlodés iranyait:

2.2 tablazat: e-HRM: a HR funkciok és az e-business térekvések matrixa

Onkiszolgaldo  rendszerek | Térbeli és id6beli | Tartalmi
kialakulasa kotottsegek kotottsegek
megszinése megszinése
Személyzeti Személyes adatkezelés az HR adminisztricio6 Kiilonbozo funkcioji
adminisztracié | adatgazdanal kihelyezése vallalati rendszerek
integracioja
Toborzas, Internetes adatbankok a Valosideji toborzasi Online karrier oldalak
kivalasztas potencialis munkavallalokrél | folyamatok lehetdsége | (kiilsé €s belso)
Képzés Oktatasi keretrendszer Tavtanulas, tdvoktatas | Személyre szabott
tananyagok

Forras: sajat szerkesztés
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A személyzeti munka virtualizalodasa azt jelenti, hogy a személyligyi adminisztracidban
megjelenik a ,média torések” megsziintetésére vald torekvés ¢és kialakulnak az
onkiszolgald rendszerek. A ,,média torések” megsziintetése a HR munkaban azt jelenti,
hogy a szervezeten beliil a személyhez kot6do adatokat a tranzakcidk kapcsan nem kérik
be ujra és Ujra, hanem olyan médon adaptaljak, hogy azt minden egyes tranzakcional fel
lehessen hasznalni a human informatikai alrendszerben. A személyes adatainkat csak
egyszer, altalaban az els¢ alkalommal kell megadni a munkaltatonak és az azokban torténd
valtoztatasokat, mint adatgazdak 6nalldan intézhetjiik (self-service). Masrészt az integralt
vallalat iranyitasi rendszerek esetén lehet6ség van az adminisztracié automatizalasara,
ilyen tobbek kozott a beléptetd rendszerek adatainak felhasznalasa a munkaidd

nyilvantartashoz is.

A toborzas virtualizalodasa az jelenti, hogy megsziinnek a térbeli (anywhere) €s idobeli
(7/24) kotottségek. A toborzasi folyamatban mind a munkavallal6i, mind a munkaadoi
oldalon megné a ,szabadsagi fokok” szama az informacios oldalon: a virtualizalodas
eredményeképpen teljes kortivé valhatnak a karrier és a munkaerépiaci informaciok. A sok

esetben téredezett munkaerdpiac a ,tokéletes informaltsag™ felé tolodhat el.

A képzés virtualizalodasa azt jelenti, hogy csokkennek az informacios (tartalmi)
kotottségek, elotérbe kerlil az egyénre szabhatosag. A virtualizalodas elsdsorban a
tudasatadas sziikosségi kérdéseit oldja fel: a hagyomanyos ,,tantermi” kotott ideji és kotott
helyti foglalkozasait, mint sziikds eréforrasokat szabaditja fel a Szervezet minden tagja
szamara, egyénre szabhatoan. [gy egyben az a tantermi kotottség is megsziinhet, hogy a ,.jo

képességli tanuld unatkozik, a gyengébb pedig lemarad”.

2.2.2 Emberi Eréforras Informaciés Rendszer (EEIR)
fejlodése és fontosabb jellemzoi

A vallalati gyakorlatban ma hasznalt Emberi Erdforras Informacidés Rendszer (EEIR,
angolul Human Resource Information System HRIS) olyan tobbfunkcios szamitogépes
alkalmazas, mely a 90-es évek elejétdl folyamatosan terjedt el a gyakorlatdban
(Michelberger, 2002). Az informatikai timogatas nem csak az egyének irodai munkéajaban
(szovegszerkeszto, tablazatkezeld), vagy a dontéshozasban és a csoportmunkaban (Expert
Choice, TEAM EC for Windows) jelent meg (Barakonyi, 2004), hanem az egyes vallalati

tevékenységeket is atszétte. Ezen informatikai alkalmazasok fejlédése koriilbeliil egyszerre
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kezd6dott meg: parhuzamosan fejlédtek a szamviteli informacios rendszerek, az emberi
er6forras informacios rendszerek, a vallalatiranyitasi rendszerek, melyek funkcionalitasat
nagyban befolyasolta a szoftveripar fejlédése (Poor és tarsai, 2000). Amig a szamviteli
informacidés rendszereket eredendden a pénziigyi tranzakciok kezelésére, a
vallalatiranyitasi rendszereket a beszerzés — termelés - értékesités megszervezésére, az
EEIR rendszereket a munkaerd teljes korii menedzselésére optimalizaltak. A modern EEIR

rendszerek alapvetd sajatossagait a kovetkezokben foglalhatjuk Ossze:

e Az EEIR rendszerek altalaban két jol elkiilonithet6 modulbdl allnak: egyrészt egy
adminisztracios, a személyligyi dokumentaciét szamitogépesitd részbol (pl.:
bérszamfejtés, munkaidd nyilvantartas, foglalkoztatasi adatszolgéltatds), masrészt
egy szakért6i, dontéstamogatd megoldasokat tartalmaz6 eszkoztarbol allnak (pl.:
igyelet-tervez6, munkakorelemz6, teljesitményértékelé). Az  angolszasz
szakirodalomban a két modul kapcsan a "HR administration and HR services”
fogalom terjedt el (Fisher et al, 1999).

o A fejlett rendszerek adatbazisait, funkcioit webes feliileten keresztiil érik el
szervezet tagjai. Ezt az intranetes megoldast szokas HR portalnak is nevezni. A HR
portal funkciéi koziil kiilonb6z6 munkakoérben dolgozd, eltérd jogosultsagh
munkatarsak mas és mas szolgaltatasokat vehetnek igénybe (Tall6zo, 2002), mely a
belsd vevok jobb kiszolgalasat eredményezi.

e A modern EEIR rendszerek a vallalat mas tranzakcié feldolgozé rendszereibdl is
fogadnak adatokat. Ezzel lehetévé valik tobbek kozott az értékesitési
eredményekhez kotott automatikus jutalmazasi rendszer, vagy a kivalasztads soran
feldolgozott tesztek eredményeinck megjelenitése a személyi adatok kozott (Fisher
et al, 1999).

Az EEIR rendszerek funkcionalitasat, fejlddési trendjeit jol szemléltetik a kiilonbozo
webalapu, HR alkalmazasok hasznalatat feltaro vallalati kutatasok. Mar 1999-ben, egy 323
amerikai vallalatra kiterjedd felmérés szerint a véllalati gyakorlatban hat HR funkcional

talalhatunk webes tamogatast.
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2.2 abra :Web alapt HR alkalmazasok 1999-ben

toborzas, kivalasztas
vallalati kommunikacio

bér és juttatas informaciok
képzési infomaciok
nyereségességi informaciok
teljestmény értékelés

egyéb

web alapu HR alkalmazasok

]
]

0%

20%

40% 60% 80%

Forras: WWRC, USA 1999

2003-ban egy Magyarorszagon a Hewitt Inside altal elkészitett felmérés szerint a HR

tevékenység mar tizenegy teriileten €lvezett technoldgiai tamogatast, melyet a kovetkezd

abra szemléltet:

2.3 abra: Web alapt HR alkalmazasok Magyarorszagon, 2003-ban

Személyzeti nyilvantartas

Bérszamfejtés

Kompenzacio6 / juttatds menedzsment

Tréning és fejlesztés

Napi bels6 kommunikacio

Toborzas, kivalasztas és felvétel

Id6gazdalkodas és munkaugy

HR programok, iranylevek és folyamatok ismertetése
Teljesitmény menedzsment

Stratégiai HR tenezés

Kompetencia és karrier menedzsment

HR tevékenység tamogatasa IT eszkozokkel
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Forras: Hewitt Inside, 2003

A két tablazat adatait elemezve lathato, hogy egyrészrél a HR teriiletek egyre nagyobb

része informatikai tdmogatast kapott, masrészt ezen teriiletek boviilnek (pl.: stratégiai HR

¢és karrier tervezés) melyek kozott a toborzéds, a képzés, és a javadalmazas kiemelt

szerephez jut. Az amerikai és magyar (europai) prioritasok kozott érzékelhetd
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szemléletbeli kiilonbség is felfedezhetd: mig az amerikai felmérés a HR szolgaltatasok
(HR services) dominans informatikai timogatasat mutatja, addig a magyar felmérés a HR
adminisztraci6 (HR administration) talstlyat jelzi (szamszer(i illetve statisztikai
kovetkeztetés a felmérések kiillonbozé modszertana miatt nem lehetséges, érdemben csak a

trendeket tudjuk vizsgalni).

A fentiekben bemutatott rendszerek, az egyes HR funkcidok webes tamogatasa
természetesen korantsem talalhatd meg minden munkaltatonal. A véllalati gyakorlatban a
humdn erdéforrds menedzsmentet tamogaté informatikai rendszerek a legegyszerlibb
tablazatkezeld szoftverre alapuld, személyi nyilvantartast szamitogépesitd megoldastol az
egyedi fejlesztésli bérszamfejtésre €s munkatigyl adminisztraciora alkalmas programokon
keresztiil a legfejlettebb, webes személyiigyi tevékenységet atfogd EEIR rendszerig
terjednek. Egy fejlett EEIR rendszer bevezetése jelentés, tobb milliés nagysagrendi
beruhazassal jar, robosztus IT infrastrukturara épiil, ezért Magyarorszagon leginkdbb a
multinaciondlis cégek, illetve a kozép-europai térségben tevékenykedd magyar
nagyvallalatok alkalmazzak ezeket (Darai, 2001). A dolgozatban nem térekszem a mikro
vallalkozasokra jellemz6 tablazatkezeld alapu személyligyi nyilvantartasok, illetve a kis- és
kozepes vallalkozasoknal tipikus bérszamfejté programok elemzdé bemutatdsira. A
fejezetben a legkorszeriibb human er6forras menedzsment szoftverek struktrajat mutatom
be, hiszen ezen megoldasok vizsgalatan keresztiil tudom az EEIR rendszerek funkcionalis

¢s miikodési modelljét megragadni.

A nemzetkozi gyakorlatban az EEIR, mint informatikai megoldas (szoftver) az eltérd
szervezeti erOforrasokbol és vezetdi igényekbdl adoddan két egymastol eltérd uton

fejlodott ki (Marton, 2002):

e cgyrészt az integralt vallalatiranyitasi rendszerek (ERP: Enterprise Resource
Planning Systems) mar meglévd bér és munkaiigyi moduljai fejlédtek tovabb emberi
er6forrds informdacids rendszerré. Az integralt vallalatirdnyitdsi rendszer pénziigyi,
termelési valamint logisztikai modulja egésziilt ki human er6forras modullal. Ilyen
megoldasokat forgalmaz t6bbek k6zott az SAP, az Oracle, a Microsoft vagy a SAS,

e masrészt a 90-es évek kozepén a bérszamfejtd szoftverekbdl fejlodott ki egy onallo,
akar platform fliggetlen, huméan informacidés rendszer, mely a munkaiigyi
adminisztracion tul a human eréforras menedzsment funkciokra is koncentral. Ez a

valtozat foleg a kozépvallalkozasoknal, illetve azoknal a nagyvallalatoknal volt
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tapasztalhatd, akik tevékenységilikb6l adodoan egyedi, vagy sajat fejlesztésii rendszer
mellett dontottek Ilyen rendszer példaul a Humansoft, a Peoplesoft vagy a magyar

Nexon.

2.2.3 Az EEIR rendszerek funkcionalitasa

Az EEIR rendszerek funkcionalitasanak kutatdsa és dokumentaldsa érdekében tobbek
kozott az SAP, az ORACLE a SAS a People Soft nemzetkozi, illetve a Bérenc magyar
szoftverek nyilvanos termékleirasait (2005), valamint felhasznaldé kézikonyveit (2005)
szekunder informacioként kezelve az informacioszlirés modszerével tipizaltam a modern
EEIR rendszerek felépitését. Az EEIR rendszerek funkcionalitdsdnak feltérképezéséhez
piacvezetd szoftverhazak megoldédsait valasztottam, mert az alaptipusok ezekbdl

levezethetok.

Az EEIR rendszerek — habar a vizsgalt szoftvertermékek menii és modulrendszere eltér
egymastol — a kovetkezd hét teriileten fejtik ki hatasukat a human eréforras menedzsment

teriletén:

A, Személyiigyi adatnyilvantartds informatikai tamogatasa, személytigyi adatbank
B, Munkakor-tervezeés, -elemzés, -értékelés rendszerének informatikai tamogatasa
C, A személyzetbeszerzés rendszerének informatikai tamogatasa

D, A javadalmazas rendszerének informatikai tamogatasa

E, A teljesitményértékelés rendszerének informatikai tamogatasa

F, A személyzetfejlesztés rendszerének informatikai tamogatdsa

G, Biztonsagi és joléti szolgaltatasok rendszere

A vizsgalt szoftverek torekednek a HR teljes funkcionalitasanak lefedésére, minden
egyes teriilethez legalabb adminisztrativ informatikai tamogatast nyujtani. Jellemzo, hogy
az elemzett termékeknek nincs példaul kiilon az e-learning tananyag fejlesztésével,
lejatszasaval illetve a tudas ellenérzésével kapcsolatos alkalmazasuk, de mind rendelkezik
olyan ,tanfolyam-kezel6vel” mely a munkavallalokrol nyilvantartja Kinek, milyen
képzésen (tanfolyamokon) kell megjelenni, illetve melyik képzést ki, mikor, milyen
eredménnyel teljesitette. Az alabbiakban részletesen bemutatom a hét teriiletet, melynek

k6zos jellemzdje, hogy mindnek van webes kiterjesztése.
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A, Személyiigyi adatnyilvantartds informatikai timogatdsa: a személyiigyi adatbank

A munkahelyi adatnyilvantartas torvényben szabalyozott: a Munka Torvénykonyvének
ide vonatkozo rendeletei alapjan a munkatarsakrol csak a munkaviszonnyal kapcsolatos
adatokat lehet kezelni és tarolni. A jogszabalyi eldirasoknak megfeleléen a korszeri

személyligyi adatbankok strukturalisan négy részre bonthatok:

szervezeti, a munkakorokre épiild adattablak és szotarak,

személyi, a munkavallalok személyes adataira €piild adattablak és szotarak,

relacios adattablak, melyek az egyes munkakoroket és személyeket kotik 0ssze,
tranzakcios adattablak melyek az egyes munkavallalokkal kapcsolatos eseményeket
taroljak,

A személyiigyi adatbankok kiilonb6z6 interfészekkel rendelkeznek az adott
szamitogépes programtdl fiiggden. Van ahol csak a munkaiigyi osztalyokon dolgozé
munkatars tud személyes adatokat mddositani, masutt mar olyan program fut, melyben
minden munkavallalé ondllban moddosithatja személyes adatait, ha az megvaltozik (pl.:
lakcimmodosulas). A kiilonb6z6 programokban az adatmezdk szerkezete, szama is eltérhet
egymastol. Példaul, van olyan rendszer is, ami képes tarolni a munkahelyi egészségiigyi
vizsgalatok adatait. Egy modern EEIR alkalmazasban altaldban a kdvetkezd adattablak

kerilnek kialakitasra:

A szervezeti, munkakorokre épiilé adattablak:

-A munkakor megnevezése

-A munkavégzés helye

-A munkakor betoltéséhez sziikséges kompetenciak (pl.: szakismeret, nyelvtudas)
- Munkakori leirés

-A munkakorhoz tartozo juttatadscsomag (pl.: bértdmeg, autd / telefonhasznalat)
-Munkaltatoi jogkor gyakorlasa

-Munkakorrel jaro jogosultsagok

-Munkavédelmi adatok

A személyi, munkavallalok adataira épiilé adattablak:

-Személyes adatok (név, sziiletési id6, lakcim stb.)

-Csaladi adatok (csaladi allapot, eltartottak szama stb.)

-Azonosit6 adatok (Adoszam, TAJ szam, belépési engedélyek stb.)
-Képzettségi, végzettségi adatok (bizonyitvanyok, jogositvanyok stb.)
-Nyilatkozatok (etikai, 0sszeférhetetlenségi)

-Vizsgélatok (egészségiigyi, orvosi, sziird)

Relacios adattablak:

-Belépés idpontja
-Foglalkoztatas formaja
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-Foglalkoztatds modja
-Munkaviszony megsziintetése, megsziintetése
-Besorolasi adatok

Tranzakcios adattablak:

-Bérelszamolasi adatok (pl.: tavollétek, szabadsagok, havi kifizetések)

-Béren kiviili juttatasok (pl.: munkaruha, étkezési jegy)

-Segélyek

-Véllalati kolesonok

-Képzések

-Tesztek

Az igy kialakitott rendszer informaciokat szolgaltat mind a kiilsé érintettek (pl.:

tulajdonosok, KSH, APEH) mind a bels6 vevok (munkavallalok, human erdforras

menedzserek, felsdvezetdk) felé.

B, Munkakor-tervezés, -elemzés, -értékelés rendszerének informatikai tamogatasa

A munkakordk kialakitasdnak folyamata szamitogépes alkalmazdsokkal tdmogatott. A
szervezet stratégiai céljainak az adott egység feladatanak €és a munkakori leirasoknak
egyseéges tervezd ¢és modellezo feliiletek allnak rendelkezésre, ezzel biztositjak a szervezeti
felépités és a munkakori leirdsok 6sszhangjat. A munkakor modulbdl adatok exportalhatok
a személyzet beszerzési ¢és a teljesitményértékelési rendszerbe, igy meghatarozhatdé az
idealis jelolt profilja, illetve a teljesitményértékelés szempontrendszere. A munkakor
értékelés informatikai tdAmogatasa kiterjed a kompetenciatesztek online kitoltésére és azok

valds ideju feldolgozasara (azonnali értékelés).

C, A személyzetbeszerzés rendszerének informatikai tamogatasa

A human er6forras toborzasi és kivalasztasi rendszere szamitastechnikai eszkozokkel
tamogatott. A munkakori leirdsok szamitdogépes feldolgozasa utan, a toborzés torténhet
online modon, akar a vallalat sajat weboldalan keresztiil. Az 6néletrajzok Gsszegyiijtése,
feldolgozasa a személyligyi adatbankok kialakitasaval egyiitt ndvelheti a munkaerd
sziikséglet gyorsabb, rugalmas kielégitését. A kivalasztas menete szamitogépes tesztekkel
tamogatott. A kivéalasztott €s munkaviszonyba keriilt személy(ek) adatai (személyes
adatok, és teszteredmények) automatikusan atkeriilnek a személyligyi adatbankba. A
rendszerek altalaban ismerik a ,,belsd toborzasi” modulokat is, ami a karrierépités és a

szervezeten beliili elérejutast hivatott tdmogatni.
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D, A javadalmazas rendszerének informatikai tamogatasa

A bér és béren kiviili juttatisok rendszere az EEIR-ben komplex modon keriil
beagyazasra. A Személyes adatok, a teljesitményértékelés naturdlis adatai alapjan
automatizalhato a bérszamfejtés. Az arbevételhez, az eredményhez kotott teljesitmény, a
bérek, a bonuszok, a prémiumok ¢és a havi bérek kifizetése nyomon kdvetheté a HR portal
funkcion keresztiil akar a munkatarsak részérél is. A fejlett rendszerek 6sszekapcsoljak a
beléptetd rendszerek informécidit az EEIR rendszerrel, igy a munkaidd gazdalkodast is
automatizaljak.

Az EEIR rendszeren keresztiil hatékonyan adminisztralhato a szervezet 4altal
tizemeltetett béren kiviili juttatasok (cafeteria) rendszere, mely egyrészt biztositja a
munkavallalok szamara az 6nalld, a munkavallalo igényeihez igazodd szolgaltatds csomag
kivalasztasat, masrészt naprakész vezetdi informacidkat ad a human erdforrés
szakembereknek a béren kiviili juttatasok igénybevételérél, a cafeteria-rendszer

kihasznaltsagarol.

E, A teljesitményértékelés rendszerének informatikai tamogatasa

Az EEIR rendszerben az onértékeld, a csoportos, a vezetdi valamint akar a 360°-0S
értékelés 1s webes feliileteken elérhetd, adatai azonnal feldolgozasra keriilnek. Ezen
értékelések idOsoros, 6sszehasonlitd, valamint dsszesitett feldolgozasat az EEIR rendszerbe
épitett adatbanyaszati, valamint {izleti intelligencia rendszerek feldolgozzak, ¢és
eredményiiket egyrészt megkapjak a munkahelyi vezetok és HR szakemberek, masrészt
bekeriil a Vezetéi Informacios Rendszerbe. A fejlett EEIR rendszerben a tesztek
kitoltésérdl, a megfeleld bedllitasok utdn, a munkatarsakat a rendszer automatikusan

értesiti a kérddivkitoltés (adatszolgaltatas) esedékességérol.

F, A személyzetfejlesztés rendszerének informatikai timogatasa

Human eréforrds fejlesztés és a karriertervezés rendszere az infokommunikacids
technikadk fejlodése kapcsan foképp az oktatas és a képzés eszkdzrendszerén keresztiil
valtozott meg. Az e-learning technikak, a multimédias laborok, az online tesztek lehetdve
teszik a tavoli kapcsolattartdst a képzés, a tréning soran, valamint Ujfajta tanulasi
programok kialakitasara ad lehetdséget. Az e-learning technikakkal tamogatott képzések

egyrészt az oktatdsi anyagok szabvanyositdsa miatt kihatdssal vannak a mindségre,
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masrészt multimédias szerkezetiik miatt alkalmasak minden munkatars szdmara a
,»szamitogép alapu onképzés” (computer based learning) modszerét felkinalni. Az altalam
megvizsgalt rendszerek kifejezett e-learning megoldast nem tartalmaztak, de mindben volt
beépitett ,tanfolyam-kezel6”, mely alkalmas a tréningek, a képzések komplex

adminisztracidjara, a tiizvédelmi oktatastol a csapatépitd tréningig.

A fejlett EEIR rendszerek kiilon karriertervez6 modullal vannak ellatva, mely egy
multinacionalis vallalat esetén figyelemmel kiséri a viszonylag nagyszamu bels6 karrier
lehetdséget, és lehetdséget teremt ennek kovetésére, valamint a kdvetkez6 karrier allomas

elérése érdekében akar automatikusan tanulasi programokat ajanl fel.
G, Biztonsagi és joléti szolgaltatasok rendszere

A nemzetkozi gyakorlatban, a tagabb értelemben vett munkavédelem (a munkatarsak
fizikai és pszichikai készségeinek fenntartasa fejlesztése) rendszere is informatikai
tamogatast kap az EEIR rendszerben. A fejlett rendszerek a ,biztonsagi és joléti
szolgaltatasokat” altalaban az ,.¢érdemes ismerni” meniipont alatt szolgaltatjak. Ezt a
funkciot sokszor kérdés-valasz szisztémaban érhetik el a munkavallalok (példaul, mit
tegyiink, ha veszélyes kémiai anyagokkal talalkozunk munkank soran, vagy hogyan kell
kezelni a drog vagy alkohol befolyasa alatt munkara jelentkezé munkavallalokat, hogyan
oldhato a munkahelyi stressz). A nemzetkozi gyakorlatban nem ritka a helyes életmodra, a
modern taplalkozasra, a dohanyzasrol valo leszokésra, a magéanéleti krizishelyzetekre, vagy

akar a diétakra 6sszpontositdo webes EEIR megoldas sem.

2.2.4 A modern EEIR rendszer modellje

A termékleirdsokbol nyert funkcionalitas, illetve a szoftverleirdsok ¢és az EEIR
rendszerek altalanos jellemzdi alkalmasak arra is, hogy ezeket alapul véve felallitsam egy

modern EEIR rendszer mitkodési modelljét, melyet a 2.4-es abra szemléltet:
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2.4 abra: A modern EEIR rendszer miikddési modellje

MODERN EEIR miikodése
HR modulok (3):

munkakor tervezé modul, toborzas modul, kivalasztas
modul, értékeld tesztek stb.

Kimutatasok (4):

®Személyre szabhato HR
weboldalak (kiil6nb6z6
jogosultsagi szintekhez
mas-mas szolgaltatasok:
pl ,érdemes ismerni”

HR tranzakcios
rendszerek (2)

*Személyes modul)
adatok kezelése
° P dbszakos vezet6i
Mur]kaldq . statisztikak (pl.: bértémeg
nyilvantartasi analizis)
adatok ®Kils6 adatszolgaltatas
0D Ao gt A I.: APEH és TB
Bérsza mfeJteSl t()%valla’sok, banki
adataok bértranzakciok, KSH
. jelentések,
®Cafeteria ! 4
informaciok

Személyiigyi adatbank (1)
Szervezeti és személyi adatok relacios
adatbazisban tarolva, idésoros adatok
adattarhazban archivalva

Forras:sajat szerkesztés

Az EEIR miikodésének alapja egy adatbanki szolgaltatas (1). Altalaban a bevezetési
szakaszban eldszor feltdltik a szervezeti €s személyi adatokat. Miutan az alapadatok
rendelkezésre allnak a program mar képes kezelni a tranzakcios adatokat (2). Ilyen
tranzakcionak szamit példaul a havi bérszamfejtés, a szabadsagok kiadasa vagy béren
kiviili juttatasok igénybevétele, amit akar részben vagy egészben automatizalt modulok is
végezhetnek (pl.: beléptetd rendszeren keresztiili munkaidd nyilvantartas). A tranzakcios
adatok mellett a rendszer fogadja a HR modulokbol érkezd informaciokat is (3). Ilyenek
lehetnek a toborzasi folyamatok eredményei, vagy a teljesitmény értékelés eredményei. A
folyamat végén a rendszerbdl kinyerhetdk a belsd és kiilsd kimutatdsok (4). A fejlett
rendszerek képesek a kotelezd adatszolgéltatasra a feliigyeleti szervek irdnyaban és a belsd
statisztikak, dontés el0készitd kimutatasok elkészitésére is. A modern EEIR rendszer
osszességében olyan informatikai megoldas, mely a teljes HR tevékenységet atfogja,
modularis felépitésii, és az e-HRM tevékenység informatikai bazisa. Az EEIR
rendszerek manapsag az lzleti gyakorlatban gyakran az integralt vallalat iranyitasi

rendszer részeként miikodnek.
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2.3 A virtualis munkaerdpiac: az infokommunikacios technologia
globalis térnyerése

Az e-business, az elektronikus kereskedelem, az online szolgaltatasok tipizalasa,
csoportositasa kapcsan uj roviditések jelentek meg az ezredfordulon a szakirodalomban:
,B2C” vagy a ,B2B” jelolések az egyes szereplok kozott interakciokat takarjak.
Makrogazdasagi aspektusbol tekintve az e-businessben haszndlt roviditések a
haromszereplos makrookonémia alapmodellre épitenek. A harom szereplé a kozszféra
(Administration), a vdllalatok (Business), és a fogyasztok (Consumer). Ezen szereplok
egymaskozti  virtudlis tranzakcioin (kapcsolodasain) keresztiil értelmezhetjiik az
informacios tarsadalom gazdasaganak ABC-jé (az angol kezddbetiikbdl talaldan az ABC

mozaikszo all ssze), melyet az alabbi abra szemléltet.

2.5 abra: Az informacios tarsadalom gazdasaganak ABC-je

B2A
(pl:e-kozbeszerzés)
Uzleti szféra
(BUSINESS)
Kozszféra
(ADMINISTRATION)
B2B A2A
(p!: online piacterek, (pl: elektronikus
SCM) kormanyzat )
\
B2C ca2cC
(pl: e-kereskedelem (pl: forum, chat, blog)
e-bank, )
~— C2A
(pl: online adobevallas)
Fogyasztok
(CONSUMER)

Forras: Veres és szerzétarsai: Nonbusiness marketing, 2004
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Az abran szerepl6 roviditések az alabbi interakciokat takarjak:

o B2B: a vallalatok kozotti kapcsolatok (business to business)

o B2C: a vallalatok és a fogyasztok kozotti kapcsolatok (business to consumer)

o B2A: a vallalatok és a kozszféra kozotti kapcsolatok (business to administration)

o C2A: a fogyasztok és a kozszféra kozotti kapesolatok (consumer to administration)
o C2C: a fogyasztok kozotti kapesolatok (consumer to consumer)

A jelolések ma még korantsem egységesek: az ezzel foglalkozo szakirodalomban az A
helyett sokszor G (government) betiit hasznal, és a C nem csak a fogyasztot (consumer),
hanem allampolgart (citizen) is jelentheti.

Ebben a fejezetben arra térekszem, hogy a munkaerdpiac virtualizaldédasanak fontosabb
jelenségeit csoportositsam, melyhez az el6z6 modellt kivaldan hasznosithatjuk amennyiben
a fogyasztot (consumer) munkavallalora cseréljik (employee). A fejezetben - az

informacié technologiakon beliil - legf6képp internetes megoldasokat veszem goreso ala.

2.3.1 Internetes alkalmazasok a munka vilagaban

A weboldalak elterjedése, a webes megoldasok, a tagabb értelemben vett elektronizacid
a munka vilagaban is hoditd utnak indult: a technologia terjedése a munka vilagabol
kozelitve az iizleti, a kozszféra, és a maganszféra szerepl6inél is intenziv hasznalatot

eredményez, melyet az ¢l6z6 abrabol kiindulva, a kovetkezo tranzakciok jellemeznek:
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2.6 abra Az online munkaerdpiac jellemz6 kapcsolatai

B2A
(pl:e-jarulék bevallas)

Uzleti szféra
(BUSINESS)

Kozszféra

i (ADMINISTRATION)
B2E

(pl: job board A2E

HR portal, ) (pl: munkaiigyi
kozpontok e-
szolgdltatasai)

N—

Munkatarsak
(EMPLOYEE)

Forras: sajat szerkesztés

A roviditések jelentése a kovetkezo:

o B2E: a vallalatok és munkavallalok kozotti kapcsolatok (business to employee)
o A2E: a kozszféra és a munkavallalok kozotti kapcesolatok (administration to
employee)

o B2A: a vallalatok és a kozszféra kozotti kapcsolatok (business to administration)

A dolgozatban kiemelten a B2E ¢és az A2E tranzakciokkal foglalkozom. Ennek oka,
hogy a vallalatok és a munkavéllalok, valamint a munkavallalok és az allam kozotti
tranzakcidk a ,,virtualis munkaerépiacon” értelmezheték, mig a B2A nem. A B2A a
vallalatok és kormanyzat kozotti adatcserével kapcesolatos tranzakciokat takarja, amit a
humén erdforrds informacids rendszerekkel foglalkoz6 fejezetben mar bemutattam (pl:

elektronikus adatszolgaltatas az adohivatal felé)
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2.3.2 Internetes alkalmazasok vallalati és uzleti kdrnyezetben:
karrieroldalak és a vallalati karrierrovatok elterjedése (B2E)

Eldszor Amerikaban, majd Eurdpéaban is kialakult az “online munkaerépiac”, amelyek
olyan webhelyek 6sszessége, ahol a munkavallalok és a munkaadok az informacio
technologiai megoldasokat felhasznalva keresnek allast, munkahelyet, illetve
munkatarsakat. A résztvevok nem valtoztak: a virtualis munkaerdpiac szerepldi tovabbra is
a munkaadok, a munkavallalok és a munkaerd piaci intézmények, de a forma 1j: a virtualis

tér.

A Karrieroldalak (angolszasz szakirodalomban: job board) olyan webes alkalmazasok,
ahol az allashirdetések minden potencialis munkavallald szamara elérhetdk. A Karrier
oldalak tobbségén az allashirdetések mellett sokréti tartalomszolgaltatas is mikodik:
karrier tanacsok, onéletrajz -mintak, és kiilonb6z6, a kivalasztas kapcsan fontos orientacios
¢s kompetencia tesztek is gyakran elérhetok. Az allashirdetések kozott a munkavallalok
keresémotorok segitségével sziikithetik az allashirdetések szamat, szabhatjak személyre a

keresés eredményét.

Az online munkaerépiac egyik zaszloshajéja a monster.com, melyet jogosan
nevezhetnénk a munkaerépiac eBay-ének®® is. A monster egy valédi virtualis vallalat:
olyan munkaeré kozvetitd, melynek ,,irodai” csak a vildghalon léteznek. A vilag egyik
legnagyobb globalis online karrier oldala 2004 elején mar a vildg 20 orszagaban
szolgaltatott, 2006 végén mar 1,3 millio allasajanlatot tartalmazott az oldal. Az intenziv
fejlédését jo1 mutatja, hogy mara mar Azsiaban is hodit. Az allaskinalatok megoszlasat az

alabbi 2.4-es tablazat szemlélteti:

19 Az eBay a vilag legnagyobb virtuilis bolhapiaca, mely az online aukcié modszerével 1997-ben indult
utjara: bélyegek, érmék, kiegészitdk, szamitdgépek, jarmiivek és személyes ,kacatok” millidit listazzak,
adjéak el és veszik meg minden egyes napon. Az eBay sikerét jol példazza, hogy Joseph Ratzinger biboros —
XVI. Beneked Papa - egykori Volkswagen Golf-ja is itt talalt (ij gazdara, de adtak el az e-Bay-en II.
vilaghaborus kiszuperalt tengeralattjarot is.
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2.3 tablazat: A monster.com oldal allaskinalatanak osszetétele 2006. december elején

Monster allasajanlatai 1371516
Azsia 6sszesen 337 513
Kina 300 000
India 31513
Hong kong 3000
Singapore 3 000
Eurépa 6sszesen 232 866
Anglia 61 076
Hollandia 53 102
Olaszorszag 29571
Franciaorszag 29164
Belgium 21 886
Spanyolorszag 6 472
Ausztria 5997
Lengyelorszag 4 866
Svédorszag 4 388
Csehorszag 4 224
Luxemburg 3684
Norvégia 2 265
Magyarorszag 2076
Dania 1955
Finnorszag 1140
irorszag 1 000
Németorszag Na

Svajc Na

USA 6sszesen 801 137

Forras: sajat szerkesztés a monster.com adatai alapjan

Az adatsor jol szemlélteti a B2E tranzakciok virtualizalodasat, egyben a digitalis
irastudas fontossagat: mara millios nagysagrendben talalunk allaslehetéséget 2-3
»kattintasra” az iroasztalunktol. A moster.com fejlédési sebességét és az egyes orszagok

kozotti kiilonbséget jol szemlélteti a kovetkezd egyszerii iddsoros tabla:

2.4 tablazat: Allaskinalatok szamanak béviilése a monster.com-on, hdrom eurdpai orszagban

2006. %-0s népesség
Orszéag december 2004. oktéber | névekedés (millio f6)
Anglia 61 076 26 101 234 % 60
Franciaorszag 29 164 9404 310 % 59,9
Olaszorszag 29 571 2322 1274 % 58,5

Forras: sajat szerkesztés, monster.com és az eustat.eu adati alapjan

Egyrészt az idésorbol lathatdo, hogy a meghirdetett Aallasajanlatok szdmabol

szarmaztatott ,,fejlodési sebesség” (%-os novekedés) nagyon gyors: legalabb haromjegyii
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mind a harom orszagban az elmult 2 évben. Masrészt az egyes orszagokban jelentésen
eltér a virtualizacio mértéke: hasonlé népességi adatok mellett egymastol jelentésen
eltéré nagysagrendeket talalunk az allasajanlatok szamaban 2004-ben, de 2006-ban is

kétszer tobb allas van az angol oldalon, mint Franciaorszagban vagy Olaszorszagban.

A Kkarrieroldalak miikodési és iizleti modellje

A Karrieroldalak kozott jelentds verseny alakult ki, hiszen az eredeti miikodési modell
egyszerl, alacsony belépési koltséggel konnyen és gyorsan adaptalhato. A Karrier
oldalakon az internet interaktivitasat kihasznalva a cégek és szervezetek egy regisztraciot
kovetden, Onkiszolgaldé modon tdlthetik fel az allashirdetéseiket, azt a nap 24 drajaban
menedzselhetik. A hirdetések a feltoltés utan perceken beliil megjelennek a ,,legfrissebb
ajanlatok” kategoriaban, és bekeriilnek a karrier oldal allas adatbazisaba. Ett6l kezdve a
potencialis munkavallalok mar jelentkezhetnek is a meghirdetett allaslehetéségre. A Karrier
oldalakon a hagyomdanyos ujsaghirdetésekkel szemben az dalladshirdetés megjelenitése
jelentésen lerdvidiilt, és rugalmasan modosithatd. A szolgaltatas tizleti modellje, hogy a
munkaltatonak kell fizetnie az allashirdetés elhelyezéséért a honlap lizemeltetéjének, a

munkavallalénak mindez dijmentes.

Mivel a mikodési modell egyszeriien adaptalhatod, a karrier oldalak versenyében az
értéknovelt szolgaltatasok keriiltek el6térbe: a torekvések kozéppontjaban a bizalom
megszerzése és megtartasa all. (Mivel a kiilonb6z6 szolgaltatasok nagyon koézel vannak
egymashoz a virtualis térben, a bizalom alapvetd fontossagu: a bizalomvesztés azt is
jelentheti, hogy akar a teljes iligyfélkor egyik naprol a masik napra elpartol, és masik
honlapot keres, rdadasul a karrier oldalak kapcsan alacsonyak a belépési korlatok - lasd
Hamori és Riedl ezzel kapcsolatos irasait.) A karrier oldalak ezért kiilonboz6 karrier
tanacsadassal kapcsolatos szolgaltatasokat inditanak az Onéletrajz mintatol az online
személyiségteszteken keresztiil a virtualis karrier tanacsadasig. Mindez azonban nem volt
elég, hiszen ezek a tartalmak illetve szolgaltatasok is viszonylag konnyen utanozhatok. A
karrier oldalak tovabb fejlédtek, a versenyben a megkiilonboztetés marketing
eszkozrendszerét felhasznalva megindult a ,termék-differencidlas”. A differencidlas a
karrier oldalak sikerének alapvetd mutatoi koriil alakult ki: ki tud minél tobb potencialis
munkaado6t és munkavallalot felmutatni a felhasznaloi kozott. Ennek elemi eszkdze az
tigyfél azonositas, ami az interneten a regisztraci6 modszerében testesiil meg, ahol a

felhasznalonak a szolgaltatasok elérése érdekében tobb-kevesebb személyes adatat is meg
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kell adnia. Ennek a fejlédésnek a jelenlegi csticsa, hogy a karrieroldalak arra
torekszenek, hogy minél tobb felhasznalo (potencialis munkavallalo) elhelyezze nala a
teljes onéletrajzat — masképp fogalmazva a munkavallalassal kapcsolatos személyes
adatvagyonat®°.

Ezzel a Kkarrieroldalak ,két legyet is {itnek egy csapasra™ egyrészt értékes
kommunikacids csatornat biztositanak tobbszazezer felhasznalo felé, masrészt a naluk
regisztralt felhasznalok adatait is ,.el tudjak adni” a munkaltatoknak. Ennek miikodési
modellje, hogy az allaskeres0k elére megadott szempontrendszer (webes
formanyomtatvany) segitségével feltolthetik Onéletrajzukat a karrieroldalra, és az
onéletrajzokat taroldo rendszerekben a keresési szempontok formalizaltsaga miatt (pl.
képzettség, szakmai gyakorlat, ¢letkor, nyelvtudas) a munkaltatok a konkrét
munkaerdigény ismertében személyre szabva tudnak keresni — ezzel célzotta tenni a
toborzasi folyamatot. A munkaltato a ,.keresési lehet6ségért” ilyenkor is dijat fizet, mint a

hirdetések esetén.

Osszességében tehat a virtualis munkaerépiacon beliil a karrieroldalak jelentds eltérést
mutatnak a hagyomanyos allashirdetésekt6l, hiszen nemcsak a hirdetések koltoztek az
internetre, hanem a munkavallalok o6nmaguk is elemi hirdetéssé” vallnak. Az
,individualis” hirdetés formaja az tgynevezett adatbazis Onéletrajz, melyet a dolgozat

kovetkezo fejezetében részletesebben is bemutatok.
Vallalati honlapok karrieroldalai

Mig a Kkarrieroldalak versenyében a szolgaltatok az értéknovelt szolgaltatasokra a
munkaadok és a munkavallalok virtualis 6sszekapcsoldsara helyezték a hangsulyt, a cégek
honlapjain is megjelentek a vallalati karrieroldalak, ahol a cégek sajat maguk is
meghirdették allasaikat. A 90-es évek végének leglatvanyosabb fejlodését, a vallalati
toborzasi folyamatok kapcsan itt tapasztalhattuk (Feldman és Klass, 2002). Az e-toborzas
lényege, hogy a munkaaddk és a munkavallalok a vallalat sajat honlapjan keresztiil
teremtenek kapcsolatot: hirdetik meg allasajanlataikat, és juttatjak el Onéletrajzukat a
munkaaddoknak.

20 A jobline.hu karrier oldalon 2007 tavaszan 214 ezer potencialis allaskeres adatai voltak elérheték - HVG,
2007.03.17 pp: 70
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A vallalati karrierrovatok a piaci kdzvetitok kikiiszobolésére épitenek, ezzel a vallalat
kozvetleniil, kiilsd szolgaltatd bevonasa nélkiil is eljuthat az interneten keresztiil a
potencialis munkavallalok ,,ir6asztalaig”. Elektronikus kereskedelembdl vett minta alapjan
a vallalati honlap karrier rovata Kiiktatja az értékesitési csatorna tobbi szerepldjét.
Torténetét tekintve olyan nagyvallalatok csinaltak elszor ilyen Kkarrierrovatokat, akik
jelentés foglalkoztatotti I1étszammal, bejaratott image-el, markanévvel rendelkeztek és
fejlett informacidtechnologiat hasznaltak (pl.: IBM, Nokia, Cisco). Ezen cégek gyakorlata
gyorsan terjedt, a vilag 500 legnagyobb vallalata 2004-re karrier rovattal rendelkezett,

melyr6l részletes eredményeket a IV. fejezetben ismertetek.

A Karrierrovatok miikodési modellje a kdvetkez6: a vallalat weboldala uj rovattal boviil,
ennek kialakitdsa ¢és menedzselése elsésorban a HR feladatkorébe tartozik. A
karrieroldalak tizleti modellje marketing és koltségesokkentési szempontokra vezethetd
vissza: a cégek allashirdetéseikben egyre ritkdbban kozdlnek részleteket, foleg az
érdeklodés felkeltésére koncentralnak, és Kkarrierrovataikban részletes informaciot
helyeznek el az allaslehetdségrél, a szervezet altal kinalt munkafeltételekrdl, sot,

kozvetleniil elektronikus uton varjak a jelentkezoket.

2.3.3 Internetes megoldasok a munkavallaléi oldalon: az e-onéletrajz
megjelenése

Az dnéletrajz virtualizalodasa, azaz a ,.elektronikus onéletrajz” (e-resume) az elmalt 10
év egyik 0j, ma mar altalanosan eclfogadott eszkoze lett: egyfajta valaszreakcio a
munkavallalok részér6l a karrieroldalak és a karrierrovatok elterjedésére. Az elektronikus
onéletrajznal, a hagyomanyos 6néletrajzokhoz képest, uj szempontokat is figyelembe kell
venniink, hiszen a munkaltatok a ,digitdlis irastudast” is elvarjadk. Magyarorszdgon évek
6ta megfigyelheté olyan munkaltato (pl.: IBM, Audi), mely mar csak elektronikus tton

fogad allaspalyazatokat, 6néletrajzokat.

Kétféle elektronikus onéletrajzot kiilonboztethetiink meg: az ugynevezett digitalis
onéletrajzot illetve az adatbazis Onéletrajzot (Majo, 2005). A digitalis Onéletrajz arra
szolgal, hogy az allaslehet6séggel vald megismerkedés utan, az allaskeres6 e-mailben vagy
mas elektronikus csatornan eljuttassa (pl.: feltoltés modszerével) onéletrajzat kozvetlentil a

munkaltatoknak.

65



Az adatbazis Onéletrajzot Kkarrieroldalakra lehet feltolteni, ahol az Onéletrajzok
sztenderdizalt adatbankokba keriilnek. A szolgaltatok iizleti alapon, megfeleld dijazas
ellenében lehetévé teszik, hogy a munkaltatok hozzaférjenek az adatbazisban térolt

onéletrajzokhoz.

A digitalis és az adatbazis onéletrajzok sajatossagai

Az elektronikus onéletrajzok két csoportja felhasznalhatosagukat és funkcioikat tekintve

az alabbi egyedi jellemzOkkel birnak:

A digitalis 6néletrajzok fontosabb sajatossagai:

e A digitalis 6néletrajz hosszusaga — még akkor is, ha itt nincsenek kifejezett terjedelmi
korlatok - nem hosszabb 2 oldalnal. A tovabbi részletek megismertetéséhez linkeket
lehet beflizni (iskolar6l, eddigi munkahelyekr6l, lakohelyrdl stb.)

e A digitalis Onéletrajzoknak transzformalhatonak kell lennie a kiilonboz6 tipust
szoftverek és szamitogépes rendszerek kozott. A digitalis onéletrajzok legelterjedtebb
formaja az egyszeri szoveg (.txt, doc illetve .pdf formatum). A pdf formatum egyben
garantélja a dokumentum sértetlenségét és megvaltoztathatatlansagat is.

e A digitalis onéletrajz fajlneve utal a tulajdonosa nevére: hasznalatos a teljes név
(nagy zoltan cv.txt), vagy a vezetéknév €s a keresztnév kezddbetiije (nagyz cv.txt)
esetleg egyszeriien a monogram (nz_cv.txt): gy a fajlnév egyértelmiien azonositja

onéletrajzot.

A digitalis onéletrajz feltétleniil tartalmazza a jelolt e-mail cimét, mely ebben az esetben
értesitési cimként szolgal. A digitalis onéletrajz foto-t is tartalmazhat, ezt azonban csak
akkor érdemes megtenni, ha azt a munkaltatd vagy a hirdet6 kiilon kéri.

Az adatbazis-6néletrajzok fontosabb sajatossagai:

e Az Onéletrajz internetes kapcsolat mellett tolthetd fel a szolgaltatdhoz, ahol taroljak,

¢s archivaljak azt. Az oOnéletrajz feltoltése szinte mindig egy eldzetes webes

regisztraciohoz van kotve, ami altalaban a munkavallaloknak ingyenes.
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e Egy-egy munkavallalo oOnéletrajzat egyszerre tobb kiillonbozé adatbankban is
elhelyezheti.

e A Kkarrieroldalakon beallithat6, hogy az adott Onéletrajz ,aktiv’ vagy ,passziv”
legyen, azaz az adott id6szakban a munkavallalé a kapcsolatfelvételt varja vagy sem
(vannak olyan szolgaltatok, akik automatikusan ,,blokkoljak” az 6néletrajzot, ha azt

nem frissiti a felhasznalo rendszeres idokozonként).

Az adatbazis Onéletrajzok esetén az allaskeres6krdl tarolt adatok szama és terjedelme

szolgaltatotol fliggden valtozhat, altalaban a kovetkezd adatokat taroljak standardizalt

formaban:
e személyes adatok,
e iskolak, kiegészitd képzés, nyelvismeret, szamitastechnikai ismeretek, jogositvany,
e szakmai tapasztalat, el6z6 munkahely,
e jovedelemigény, elvarasok,

Az oOnéletrajzok tartalmi elemeivel, felépitésének fejlddésével jelen dolgozat keretein
beliil nem foglalkozom, mivel vizsgilataim szerint az elektronizacio ezt kozvetleniil az

elmult években nem érintette.

2.3.4 Kozosségi és kormanyzati szerepvallalas az online
munkaerdpiacon: A2E.

A virtualis munkaerdpiac tizleti szerepléi mellett az eurdpai térségben olyan nonprofit
¢és kormanyzati szereplokkel is talalkozunk, akik jelenléte valamilyen munkaerd piaci
clégtelenség kezelésére szervezddott: ilyenek a munkaiigyi kdzpontok honlapjai, vagy
olyan civil szervezetek, melyek tobbek kozt a romak munkaba allasat segitik. Két évvel
ezeldtt nagy felhdborodast valtott ki iizleti korokben az, amikor Németorszdgban a piaci
szereplok mellett egy kormanyzati szereplé is belépett a virtualis Karrierpiacra. A
kormanyzati honlap azzal kampanyolt a munkéltatoknal, hogy honlapjan ingyenesen
jelenhetnek meg a cégek allashirdetései. Ez az tizleti szerepl6k szerint piacrombolo hatast
1épés foleg olyan nemzetkdzi cégek esetében valtott ki nagy visszhangot, akik az

angolszasz kornyezetben allami szerepldvel ilyen formaban nem talalkoztak.

Magyarorszagon ,,viragzanak™ az ilyen tipust lapok. Az allas.lap.hu oldalan kozel 300

ezzel kapcsolatos bejegyzés talalhatd. A ,,virtudlis munkaerdpiac” toredezettségét jol
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szemlélteti, hogy regionalis vagy szakmai alapon is mikodnek ilyen allasportalok (pl.:
megyei, kistérségi illetve telepiilési szinti allasportalok). Jogosan adodik a kérdés: a
virtualis munkaerépiacon, ahol a szereplok ,,egy kattintasra” vannak egymastol, mi az oka
az intenziv kormanyzati szerepvallalasnak, miért Szaporodtak el az ezzel foglalkoz6

kiilonb6z6 kozszolgalati weboldalak?

A magyarazat elvi gyokerei az eurdpai versenyképesség kérdéskoréig nyulnak vissza:
Eur6pai Unid informacios tarsadalommal kapcsolatos torekvéseit elészor a Bangemann
jelentésben talalhatjuk meg (Talyigas, 2000), majd az e-Europe program hatarozza meg az
ezzel kapcsolatos indikatorokat, melyet még 2000 tavaszan a lisszaboni csticson, a 2010-ig
sz0l6 lisszaboni stratégia részeként fogadtak el a kormanyfok. Az e-Europe program
eredeti célja, hogy egész Eurdpa része legyen az informdcios tarsadalomnak, biztositsa
Eurdpa vezetd szerepét a vildgon, és egyben a teriileti fejlettségbeli eltéréseket kezelje. Az
Unioban 20 olyan alapvet6 kozszolgaltatasi feladatot definialtak, melyet a tagorszagokban
a kormanyzatoknak online moéddon Kkell biztositania. Ezek kozott szerepel a
munkakdzvetités €és a munkaiigyi kozpontok szolgaltatisainak internetre torténd

kiterjesztése is, a munkaerdpiac rugalmassaganak novelése érdekében.

2.5 tablazat: Online kozszolgaltatasok rendszere az Eurdpai Unioban

Allampolgarok részére

1, Jovedelemado6 bevallas és kapcsolattartas interneten

2, Munkakozvetités, munkaiigyi kozpontok szolgdltatdsai az interneten

3, Allami és szocialis segélyek folyositasanak iigyintézése az interneten (szocialis segély, csaladi
potlék, didkhitel stb.)

4, Személyi okmanyok igénylése az interneten (jogositvany, vallalkozoi igazolvany stb.)

5, Személygépkocsi nyilvantartas az interneten

6, Epitési engedélyeztetés az interneten

7, Rendorségi bejelentések interneten

8, Konyvtari katalogusok internetes elérése a kozkonyvtarakban

9, Hazassagi, sziiletési anyakonyvi kivonatok és egyéb okmanyok igénylése az interneten

10, Felvételi eljaras iigyintézése az interneten a felsdoktatasba

11, Lakcimvaltozas bejelentése interneten

12, Egészségiigyi szolgaltatdsok adminisztracioja az interneten

Forras: http://europa.eu.int/information_society

Az allami, illetve kormanyzati szerepvallalasnak a virtudlis munkaerépiacon tehat az e-
Europe akciéterv az alapja minden unios orszagban, igy hazankban is létjogosultsaga lett.

A konkrét programoknak és szolgaltatasoknak a kialakitdsa az Eurdpai Unidban a
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kormanyok feladata. Ennek a 20 alap online kdzszolgaltatasnak a kiépitését minden orszag,
koztik Magyarorszag is elfogadta. A kiépités folyamataban is megallapodtak a
tagorszagok: eldszor az informaciokhoz vald hozzaférést teszik lehetové az interneten (A),
masodik 1épésként a kétiranyu tranzakciokat vezetik be (pl.: bejelentés — visszaigazolas a
neten) (B), végiil a komplex {ligyintézést online modszerekkel szeretnék tamogatni,

beleértve az internetes fizetés és a digitalis alairas rendszerét is (C).

Europai Unios tagsagunkat kdvetden ezek az ugynevezett e-government szolgaltatasok
fejlédésnek indultak: féleg Unids fejlesztési forrasokbol az AFSZ illetve a megyei
Munkaiigyi Kézpontok az e-Europe indikatoranak megfelelden megjelentek a virtudlis

munkaerdpiacon.

A hazai online munkaerdépiaci szolgaltatasok egyes jellegzetessége és fejlodése a
kozszféraban

A kozszféran beliill az online munkaeré-piaci szolgaltatasok egy része a
magyarorszag.hu kormanyzati portalon, masrészt a Munkaiigyi Kozpontok weblapjain
talalhatok. 2004 ¢és 2007 kozotti rendszeres megfigyeléseim eredményeképpen
elmondhat6, hogy ebben a harom éves iddszakban egy lassu, de mindségi valtozas zajlott

le a két vizsgalt honlapon, mely az alabbiakkal jellemezhet6:

A magyarorszag.hu iigyintéz6 meniije 2004-ben kiilon ,munkavallalas” rovatot
tartalmazott, mely altalanos informaciokat nyujtott a munkavallalasrol, a javadalmazasrol,
a szabadsagrol, a pihend idordl €s a munkaviszony megsziinésérol is. A rovat érdekessége
volt, hogy a kis és kozép- vallalkozasok részére (maximum 50 f6 foglalkoztatott
kezeléséhez) ingyenes bérszamfejtd szoftver letoltését is felajanlotta az akkor még 1étezd
Informatikai és Hirkozlési Minisztérium. 2006-ra boviiltek a szolgaltatasok: az ligyleirasok
kozé felkeriilt a kiilfoldi munkavallaldssal kapcsolatos tudnivalok dokumentacidja, és
létrejott az allasajanlat rovat is, kimondottan a kozigazgatasi allasok meghirdetése
érdekében. A rovatban 2007 tavaszan Gsszesen harom koztisztviseldi allashelyet kinaltak
(aljegyzd, belsé ellendr, miiszaki vizsgabiztos - 2007 mdjus). Kiilon emlitésre mélto
¢érdekessége a rovatnak, hogy a vizsgalt idészakban renddri allasokat is tartalmazott

(allasajanlatok a renddrségnél™) , de az allasajanlatokat nem lehetett megnyitni.

A Munkaiigyi Kozpontok 6nallo honlapjain (melyet legegyszeriibben az Allami
Foglalkoztatasi Szolgéalat Orszagos Portaljardl az afsz.hu oldalrél érhetiink el) allas és
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tanfolyam ajanld rovat mikodott 2004-ben, de az allasajanlatok kereshetésége nem volt
megoldott. 2006-ra az AFSZ honlapjan mar orszagos online allas-adatbazist talalhatunk,
ahol 2007. marciusaban mar tobb mint 5000 munkalehetéség koziil lehetett valogatni (a
kazanflit6tol a jogtanacsosig). Az AFSZ honlapjan azok az allasok keresheték, melyek a
Munkaiigyi Kirendeltségeken bejelentésre keriiltek.

Mindezek alapjan megallapithatdo, hogy az EU altal megfogalmazott online
kozszolgaltatasok masodik eleme (Munkakézvetités, munkatigyi kozpontok szolgaltatasai
az interneten) technikailag megvalosult, fejlédését tekintve 2006 végére Gsszességében a
masodik 1épés is (bejelentés - visszaigazolas) teljesiilt Magyarorszagon. Mindek6zben az
egyes tagorszagok munkaeroépiaci informacioit az eures.eu honlapon beliil kozosségi

szintre is emelték: ezzel az EU is megjelent az online munkaerépiacon.

2.3.5 Innovativ megoldasok a virtualis munkaerépiacon

A tovabbiakban is leiro jelleggel azokat a jelenségeket igyekszem bemutatni, melyek
ma még csak egy-egy innovativ Otletként taldlhatok meg a vilaghalon. Kérdéses
elterjedésiik, tomeges hasznalatuk és egyaltalan fennmaradasuk. Mégis azért tartom
fontosnak a dolgozatban ezeket a jelenségeket is feltiintetni, mert az el6z6éekben bemutatott
eszkOzrendszer tomeges elterjedése is par év alatt zajlott le. (A monster.com 10 éve még
nem is létezett, ma sikeres t6zsdei cég, és tobb mint 1 millio allasajanlatot tartalmaz. Az

AFSZ honlapjan 2 éve még nem volt kereshetd allas, ma mar 5000 allaskinalat kozott

kereshetiink)
Az elektronikus onéletrajzok jovéje

Az oOnéletrajzok kapcsan azt a kérdést érdemes feltenniink, hogy milyen igényre ad
valaszt az Onéletrajz? Az Onéletrajz az az eszkdz, ami a bemutatkozéist szolgédlja a
munkavallalé és a munkaadd kozott. Az uj technologidk €s alkalmazasok megjelenése az

elektronikus 6néletrajzok vilagat is atalakithatja, ahogy a videokat ,,levaltotta” a dvd.
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A 2006-ban ez iranyban folytatott megfigyeléseim eredményeképpen harom egymassal

parhuzamosan fejlédo teriilet azonosithato:

A ,vide6 onéletrajzok” megjelenése.
A ,.blog 6néletrajzok” megjelenése.

A , Kdz0sségi onéletrajzolas” megjelenése.

A video onéletrajz készitésének Ilehetdsége nem 1j keletli, azonban ahogy a
mikrofonokkal egybeépitett webkamerdk egyre tobb haztartdsban a netes telefonalas
(MSN, Skype) miatt elterjed6ben vannak, tobb tlizleti vallalkozas is alakult vided onéletrajz
gyartasara (pl.: broadcastresume.com, marketyorself.ca). Ezek a vallalkozasok internetes
oldalaikon keresztiil teremtenek uj lizleti modellt: a honlapon fel lehet tolteni az irott
onéletrajzot, és amennyiben a gépilink rendelkezik webkameraval és mikrofonnal, el is
kezdbédhet a videod onéletrajz 1étrehozasa — a szolgaltatas jelenleg fizet6s (2006-ban 90-100
dollar kozott mozgott). Ezzel parhuzamosan egyre tobb online dnéletrajz készitd iroda is
nyilik az interneten (pl.: getresume.com e-resume.net) mely szintén fizetds szolgaltatasként
vallalja professzionalis Onéletrajz elkészitését (25-100 dollar k6zott). A vided Onéletrajz
készitése kapcsan mar Magyarorszagon is talalunk iizleti alkalmazast (video-oneletrajz.hu).
A tanacsadok 2006-ban ovatosak ennek az eszkOznek a megitélése kapcsan: tomeges
clterjedésére nem szamitanak, de egyesek szerint a felsGvezeték toborzasanak (a

fejvadaszatnak) egy innovativ eszkdze lehet (cvonline.hu, 2006).

A blogok (internetes naplok) kapcsan 2006-ban tobb nemzetkozi internetes forumon is
felmertilt: elképzelhetd, hogy az internetes naplok lesznek a jov6 Onéletrajzai (Are the
blogs the new CV)? A vita az internetes forumokon arr6l szolt, hogy a toborzasban és
kivalasztasban a blogoknak milyen szerep lehet a jovOben: azaz érdemes-e¢ online és
egyben nyilvanos dnéletrajzot kdzdlni a weben. Francia és angol nyelvteriileten is egyre
tobb ilyen nyilvanos blog-6néletrajzot talalunk. Magyar nyelven a Google 4 érdemi

talalatot jelez a ,,blog 6néletrajz” keresési feltételre, 2007 tavaszan.

A harmadik lehet6ség a kozosségi weboldalak (pl.: MySpace, lwiw) elektronikus
toborzasra torténé felhasznalasa, ami amellett, hogy technologiai szempontbol is Gjdonsag,
inkabb a kozosségi (emberi) kapcsolatrendszer szempontjabol érdekes. Milgram

tudomanyos cikkében irta le elészor (Milgram, 1967), hogy olyan kisvilagban éliink,
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melyben mindenki maximum 6 kézfogasnyi tavolsagra van egymastol. Ez az elmélet
talapzatul szolgal a mai virtualis k6zosségi halozatok kialakulasanak (MySpace, Iwiw,
stb). A karrier épités kapcsan tobb HR tanacsado (pl.: Hewitt) ezeknek a virtualis
kapcsolati haloknak a felhasznalasat szorgalmazza példaul a HR munkdban abban az
esetben, ha egy-egy projekt feladat olyan szaktudast igényel az emberi erdforras
menedzsment oldalarél, ami nem all rendelkezésre a szervezeten beliil. Ezen kdzdsségi
oldalakon egyre tobbszor talalkozunk allashirdetésekkel, allaslehet6ségrol  sz616

iizenetekkel, azonban a hasznalatuk jelenleg még esetlegesnek tiinik.

A kozosségek erejét Riedl magyarul is megjelent konyvében (Riedl et al, 2004)
hosszasan boncolgatja a marketing oldalar6l. Hogyan lehet tobb millio termék koziil
valasztani, és informaci6 menedzsment kutatoként az ajanlod rendszerekre (recomendation
system) valamint a kozosségi sziirés (collaborative filtering) jelenségére hivja fel a
figyelmet. Tobb millié kiilonbozd termék koziil valdoban nehéz lenne valasztani, mint
ahogy a monster.com millidés nagysagrendii allaskinalatat sem tudjuk érdemben elolvasni:
ezért a Kkeres6kon tal valamilyen sziirG eszkozrendszert alkalmazunk. Informacio
menedzsment elméleti szempontbol a helyzet kozosségi sziiréssel, illetve ajanlod
rendszerekkel jo1 modellezhetd.

A koOzoOsségek erejére €s a collaborative filtering technikdkra épitenek azok az 1j
amerikai honlapok, ahol a cégek, vallalkozasok egyes projektjeiket irjak le, a jelentkezOk
pedig ehhez adhatjak a szaktudasukat (ilyen példaul az elance.com: programozok,
designerek szamara vagy a tecdirt.com, amely a technoldgiai elemzOket hozza Gssze a
lehetséges megbizokkal). A munkaért jaré megbizési dij egy virtualis aukcion alakul ki.
Ilyen és ehhez hasonld kezdeményezésekrdl rendszeresen beszamol a Web Worker Dialy
(webworkerdialy.com), ami ahhoz ad tanacsokat, hogy hogyan értékesitheti az ember a

tudasat az interneten keresztul.

2.4 Osszegz6 megallapitasok

Az amerikai vallalatok nemcsak az elektronikus kereskedelem piacan voltak élenjarok,
hanem a munkaeré kereslet és kinalat interneten torténé Osszekapcsolasaban is (pl.
monster.com, carrierbulder.com). A munkaerdpiac és a humanpolitika szerepldinek, a

munkaaddknak és a munkavéllaloknak az informacios technoldgian beliil els6sorban az
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internetes toborzasi megoldasok hoztak uj, kézzelfoghat6 eldnydket. Ezen interakcioknak
az elsddleges szintere az online munkaerdpiac, vagy mas néven a virtudlis munkaerdpiac,
ahol a munkaaddk ¢és a munkavéllalok internetes alkalmazasokon keresztiil 1épnek
egymassal kapcsolatba. Az online munkaerdpiac megfigyeléseim szerint harom egymastol

j6l elkiilonithetd részre oszthato.

A nemzetkozi és hazai tendencidkat is figyelembe véve az “online munkaerdpiac
harmas tagozodasa” figyelhetd meg Eurdpaban és Magyarorszdgon. Az iizleti szereplok

mellett aktiv kormanyzati szerepvallalas is megfigyelhetd.

(1) Alldskeresésre és adatbanki tevékenységre szakosodott internetes iizleti
tartalomszolgaltatok (igynevezett karrieroldalak vagy job boardok)

(2) Vallalatok és szervezetek sajat honlapjdn karrierrovatok

(3) Hagyomanyos munkaerd piaci kézvetitok (karrier-tandacsadok, “fejvadaszok”,
munkatigyi szervezetek) internet alapu szolgaltatasai

A harmas tagozodas europai kialakulasdhoz jelentds kormanyzati erdfeszitések
tartoznak. Ilyen intenziv kormanyzati aktivitds az angolszasz orszdgokban nem jellemzo,

ott a piaci szereplSk szolgaltatasai dominalnak.?

2L Az angol titkosszolgélat is a monster.co.uk iizleti szolgaltatatasait veszi igénybe az online toborzas
kapcsan. A megjelent hirdetést a dolgozat II. mellékletében szerepel.
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lll. fejezet: Felhasznalékka valt munkavallalék

A 111. fejezetben, a munka vilagaban tapasztalhat6 valtozasokkal foglalkozom. Kiindulo
hipotézisem azt volt, hogy az infokommunikacios technikak jelentésen atalakitiak a munka
vilagat. Az ezredforduldo ota sok olyan empirikus tanulmany jelent meg, melyek
mennyiségi megkdzelitésben vizsgaltdk ezt a kérdést. Ezek a kutatdsok arra fokuszaltak,
hogy szamszeriisitsék a valtozasokat, és feltérképezzék az uj tartalmak, technologiak
fogyasztasanak intenzitasat. Felsorolni is hossz(i e téma gazdagsagat. A legfontosabb
kérdések a kovetkezok voltak: kik, milyen gyakorisaggal, hol hasznéljdk az internetet?
Milyen webes szolgaltatasokat vesziink igénybe? Hogyan alakul at a médiafogyasztas,
melyek a leglatogatottabb honlapok? Osszességében ezek a kutatisok ,,a mit, és a mennyit
fogyasztunk?” kérdésekre adtak valaszt.

Ennél joval kevesebb figyelem Kisérte véleményem szerint a felhasznaloi
attitidoket, a ,userek” preferenciait. A fejezet a munka vilagan belil, az
infokommunikacios technologiakkal kapcsolatos munkavallaloi attittidvaltozasokkal és
motivumokkal foglalkozik annak érdekében, hogy a ,mit?” és ,mennyit?” mellett a
,hogyan?” kérdésével is kiegészithessiik eredményeinket. Ezzel kapcsolatos empirikus
kutatdsaim kvantitativ és kvalitativ méddszertant haszndlva lakossagi és munkavallaloi

felmérésekre épit.

3.1 Technolégiai valtas a munka vilagaban: a felhasznalokka valt
munkavallalék id6felhasznalasanak atalakulasa

A HR-es szemiivegén keresztiil a munkatartalmak, és az idéfelhasznalas hagyomanyos
rendszere az 1860-as évek vivmanya: az indusztrialis kor hagyomanyos id6lehatarolasa a
szakszervezeti torekvések egyik legfontosabb eredménye volt?2. Mindezt Londonban az |.
Internaciondlé foglaltak irasba. Manapsag e kovetelés, a labjegyzetben szereplé mottod
idillinek tlinhet, mind a kék, mind a fehérgallérosok korében, habar a 40 6ras munkahét
torvényekbe iktatott munkavallaloi jogga valt egész Eurdpaban. Azonban ez a lehatarolas
az ipari tarsadalom munkatartalmat volt hivatott rendszerezni. Az informaciés
tarsadalomban az idéfelhasznalas altalinos sémaja, a munkamegosztas vallalaton

beliili rendszere, valamint az egyének szintjén jellemz6 specializacio, azaz a

22 8 6ra munka, 8 ora pihenés, 8 ora szdrakozas” George Woodcook, Trades Union Congress - 1868
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munkakor, megvaltozott. A munkaidd/szabadidé munkahely/otthon hagyomanyos
elkiiloniilése és érvényesiilése mindkét oldalrol (munkaadok, munkavallalok) szemlélve

felbomldéban van.

Az indusztridlis korban az idéfelhasznalds rendszerét a fiziologiai idéfelhasznalas, a
szabadidd, és a tarsadalmi értékteremtésre forditott id6 kapcsan lehataroltnak tekintettiik
(To6thné, 2004), ami az infokommunikacios technikak megjelenésével elmosodik. Az
»internet és a mobiltelefonia” atrajzolta a hagyomanyos idéfelhasznéalast, mely egyrészt
nagyobb szabadsagot, mindenkori elérhetdséget biztosit, masrészt a munka vilagat
,meghosszabbitja” az otthonig, kiterjeszti azt a szabadidére. Ennek intézményesiilt,
torvényes eszkozrendszere is van: a vallalati mobiltelefon a munkahely falain kiviilre
helyezi a munkatarsak elérhetdségét, és a cégek altal adhato otthoni internet el6fizetés

tamogatas a lakasokba viszi a munkahelyi ir6asztalt.

Emellett a munkamegosztas hagyomanyos, funkcionalis vallalati rendszere
szétbomlott. Ahogy Szabd Katalin Hamori Balazzsal k6z6s konyvében kifejti: a foallasu
foglalkoztatott 1étszam csokken, viragzik a kihelyezés, a haldzati alapi munkamegosztas.
Mara expanziv fejlodési szakaszdba értek az atipikus (rugalmas) munkaformak. Az
informaciotechnologidn alapuld  tdvmunka egyszerre  koltséghatékony  vallalati
eszkOzrendszer a projektszervezetek esetében, és kormanyzati térekvés az egyes
munkavallaloi szegmensek foglalkoztatasaban (Szabo-Hamori, 2006), melyben a

munkahely/munkaid6 tengely egyre kevésbé értelmezhetd.

Raadasul a munkakorok hagyomanyos rendszere is atalakuloban van: az ipari
tarsadalom legnagyobb vivméanya a HR-es szempontjabdl nem a futdszalag, vagy a
tomegtermelés, hanem maga a ,,munkakor” volt. Ez Iehatarolta a tevékenységeket és a
felelosséget, egyben sztenderdizalta a folyamatokat. Ebben a rendszerben mindenki
elmondhatta ,,ez az én munkam”, és idénként azt is, hogy ,,ez nem az én dolgom” (Bridges,
2004). A munkakor azonban nem bizonyul a leghatékonyabb formanak, ha a kdrnyezet
allandoan valtozik, és mindennaposak az 0j szituaciok. Ennek ismeretében érthetd, hogy az
allashirdetések egyre kevésbé szolnak munkakorokrdl, inkabb projektek és teriiletek
kertilnek el6térbe. Szdmos vallalat a ,,munkakorrdl” a ,,megbizdsra” helyezi a hangsulyt,
amelynek van eleje, vége, tovabba eredménymutatdja, és nem feltétleniil kotddik egyetlen

telephelyhez.
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Jelen alfejezetben empirikus kutatasi eredményeimre tamaszkodva egy olyan
infokommunikaciés hatast szeretnék bemutatni, mely szemléletesen mutatja az
idofelhasznalasban  torténd alapvetd valtozas irdnyat, a munkahely/munkaid6

munkahely/otthon hatarainak elmosodasat.

3.1.1 A munkahely és az internet

Az UNCTAD 2002-es jelentésében az allt, hogy a vilagon az internet felhasznalok
szama meghaladta a 655 milliot. A felhasznalok aranya 2002 6ta is folyamatosan, évi atlag
18%-kal boviilt globalis szinten, természetesen orszagonként ¢és régionként eltérd
sebességgel. A folyamatos boviilés eredményeként 2005 decemberében, Jakob Nielsen
blogjaban publikalta: az internet felhasznalok szdma elérte az ,,1 millidrdot” bolygonkon (a
woldinternetstat.com adatai alapjan). A magyar internet penetracié nem mutat ilyen
gyors boviilést. A magyarorszagi internetes penetracid mérete a kutatasok szerint 2002 év
végére 22-24% kozé volt tehetd, mely akkor az EU atlagahoz képest 10-12 %-kal, az
amerikaihoz képest 24-26 %-kal volt lemaradva. A felmérések szerint az elmilt négy
évben a hatranyunk nem csokkent, a ,,penetracios indexiink” 2006-ban is csak 36%-ot
mutatott (ITTK, 2006).

Az internet hasznalat a munkahelyeken szintén intenziven novekszik. Amerikaban mar
az ezredfordulon, a fdallasban foglalkoztatottak 38%-a rendelkezett a munkahelyén
internet kapcsolattal. Az akkori kutatasok alapjan a munkahelyi internet felhasznalok 72%-
a szerint, az internetre sziikség van a munkahelyeken, mert az internet segit a hatékonyabb
munkavégzésben (Rainie, 2000). Az amerikai munkahelyi felhasznalok szama 2003-ra mar
meghaladta a 77 milliot, mely a foglalkoztatottak 55,5%-at tette ki (US Department of
Labor, 2003). A WIP kutatasi adatai 2006-ban is folyamatos novekedést mutatnak az
interneten toltott 6rak szamaban, és a munkavallalok megitélése szerint minden a régi: az
internet altal évr6l évre novekszik a munkajuk produktivitasa (Digital Future Project,
2007). Mindekozben egyre tobb adat lat napvilagra arrdl, hogy az internet munkahelyi
felhasznalasa nem csak a munkaval kapcsolatos informaciok megszerzésére
korlatozédik. A szabadidds tevékenység is teret nyer az irodakban az interneten
keresztiill (use non-work-related sites). Az immar 6 éve folyamatosan kozzétett

web@work tanulmany szerint az internet eléréssel rendelkezé amerikai munkavallalok
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legkedveltebb oldalai k6z¢ a térkép, hir és iddjaras oldalak tartoznak (Websense, 2006) és
az internettel rendelkezdk tobbsége minden nap megnéz ilyen oldalakat a munkahelyén. A
felmérés érdekessége a ,reggeli kavé” (morning coffee) kérdés: az internetet a
munkahelyen magancélra hasznald megkérdezett alkalmazottak 45%-a inkabb lemondana

a reggeli kavéjarol, mint a munkahelyi internet személyes jellegli felhasznalasarol.

A munkahelyi internet személyes jellegti felhasznalasat nem minden munkaltato nézi jo
szemmel. Evrél évre novekszik azon munkaltatok tédbora is, akik bizonyos honlapok
latogatasat letiltjak illetve a munkavallalok altal bongészett honlapokat és az e-mail
forgalmat ellenérzik. Ez a tendencia nem csak Amerikaban hanem Magyarorszagon is
megfigyelhetd és évrdl évre erésodik (ITTK-TARKI 2003, WIP 2007).

A fenti kutatdsok azonban az id6felhasznalas atalakulasat, a munkahely/otthon
munkaidd/szabadidd kategoridk kozotti hatarok felbomlasat kozvetleniil nem vizsgaltak.
Az altalam elvégzett kutatas a munka vilagaban bekovetkezett valtozast a munkavallaloi
attitlidon keresztiil vizsgalja: vajon a munkahelyen hasznaljuk magéancélra az internetet,
vagy otthonunkba koltozott a munkahelyi irdasztalunk? Milyen viszonyban van egymassal

ez a két hatas?

3.1.2 Kutatasi koncepcioé: az IKT hasznalat és az idémérleg
osszefuggésének vizsgalata

A Kutatds soran arra kerestem a valaszt, hogy a munka vilagaban ott, ahol a
mobiltelefon és az internet a munkahely részévé valt, empirikus adatokkal alatamaszthato-
e a munkaidomérleg atalakulasa. Munkahipotézisem az volt, hogy az infokommunikacios
technikak jelentdsen dtalakitiak a munka vilagat: ebben az esetben haszndlatuk féleg a
mobiltelefon és az interneten keresztiil ,,elviszi” a munkat az otthonokba. A vizsgalatban
tovabbi kutatasi kérdésként fogalmazodott meg, hogy ez a jelenség forditva is hasonloan
miikodik? Azaz a maganélet visszavonhatatlanul bekoltézik a munkahelyekre az 1IKT-n
keresztiil? Vajon munkavallalok mekkora részét érinti ez a valtozas? Az internet hasznalat
kapcsan ismert tény, hogy kiilonbség van a fehér és kékgalléros munkavallalok kozott:

vajon ez a kiilonbség itt is kézzelfoghat?%

23 Az autdpélya épitések viragkorat éljiik, amikor tébb ezer ember dolgozik hagyomanyos értelemben a
vilagtol elzarva egy ,.aszfaltcsik” mellett: ugyanakkor a mobilok megjelenése 6ta a szamukra teljesen zart
munkakdrnyezet is atalakult. Az itt dolgozok ma mar egy okostelefon segitségével akar internetezhetnek is.
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3.1.3 Kutatasi design

A Nemzeti Hirkozlési és Informatikai Tandcs (NHIT) az informacids tarsadalom
valtozéasainak mérésére szolgalé monitorrendszer kidolgozasat kezdte meg a 2002-es évben
Magyarorszagon. A primer kutatasok lebonyolitdsira a megbizast a D&T MARKETING
Kutatd ¢és Tanacsadd Iroda kapta. Az Iroda megbizta a Szegedi Tudomanyegyetem
Gazdasagtudomanyi Kardnak Marketing Menedzsment Tanszékének kutatécsoportjat a
kutatasi terv elkészitésében vald kdzremiikddésre, melyben személyesen is rész vettem.
Feladatom volt a nemzetk6zi tapasztalatok figyelembevételével egy 3 éven at tarto,
negyedévente megismétlddo adatfelvételt tartalmazo kutatasi terv kidolgozasa, illetve a
kutatési kérdoivek Osszedllitasa. A kutatas kvantitativ és kvalitativ modszertannal egyarant

szamolt.

A jelen megallapitdsok alapadatai a NHIT 4altal elinditott kutatas lakossagi felmérésébol
szarmaznak. Ez egy 2000 fos, a magyar lakossagra, €letkorra, lakohelyre és végzettségre
reprezentativ telefonos kutatasra épiil. A dolgozatban szereplé hazai adatok a 2002
novemberében lezajlott lakossagi telefonos adatgyiijtés alaptabldib6dl szarmaznak
(n=2205), az Gsszehasonlitd6 amerikai adatok forrasa a Pew Internet és a WIP nyilvanos
kutatasi jelentései. A kiegészitd idésoros adatok az SZTE GTK tavoktatasi hallgatoi
elégedettségének 2006-os 196 fos, illetve 2007-es 220 f6s elektronikus kérdéivének

adattablaibol szarmaznak.

3.1.4 IKT hasznalat: time-online effektus 2*

A 2002 decemberében végzett magyar kutatas érdekes adatokkal szolgalt az
infokommunikacios technologiak (IKT) hasznalata, valamint a munkaid6/szabadid6
hagyomanyos struktirdjanak felbomldsa terén. A megkérdezettek 45%-a hasznalt
valamilyen infokommunikécios eszkozt, mely alapjan elmondhato: a felndtt munkaképes
kora népesség majdnem fele szamitogép- mobil- e-mail- internet hasznalat valamelyikében
Jjartassagra tett szert. A tovabbiakban bemutatott adatsorok e részcsoportra vonatkoznak. A
vizsgalat megmutatta, hogy az infokommunikacios eszkdzok hasznalata a ,,munkahely—

munkaid6” valamint a ,;szabadidé-otthon” egységét atalakitja. Az infokommunikacios

24 Az amerikai adatok Pew Internet and American Life: Time Online kutatasi jelentésbél szarmaznak
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technikakat hasznalok esetében megfigyelhetd, egy ugynevezett ,,time-online” effektus
(Veres — Majo, 2004).

A ,time-online” effektus értelmezésiink szerint egy olyan magatartasforma, ahol a
munkaid6 és a szabadidé hatarai elmosodnak az infokommunikacids eszk6zok hasznalata
miatt. Ebben az 0j rendszerben elérhetd/nem elérheté allapotok kiilonboztethetok csak
meg®. Ezen munkatarsak esetében a munkaidé/szabadidd, munkahely/otthon
hagyomanyos struktirai felbomloban vannak, némiképp hasonléan a vallalati szféraban

észlelhetd ,,fuzzy boundaries™ jelenséghez.

A 2002-es orszagos reprezentativ adatfelvételen alapuld eredményeket a kdvetkezo

tablazat tartalmazza:

3.1 tablazat ,,Time-online” effektus térnyerése 2002-ben

Gyakorisag Munkahelyén kiviill is végzi | Munkahelyén is végzi
munkajat mobilon, interneten | maganiigyeit mobilon,
vagy e-mailben? interneten vagy e-mailben?

Mindennap 15% 10%

Gyakran 15% 12%

Ritkén 16% 18%

Nem jellemzo 14% 16%

Egyaltalan nem 40% 44%

forras: sajat szerkesztés

A tablazat adatai alapjan a ,.time-online” effektus az infokommunikaciés technikakat
hasznalok kozel harmadara jellemz6é (mindennap illetve gyakran hasznalok) és kozel felére
nem jellemzé (nem illetve egydltalin nem hasznalok). A felséfoka végzettséggel
rendelkezOk korében még latvanyosabban kirajzolodik ez az effektus: az
infokommunikaciés eszkozoket hasznaléo diplomasok 44%-a gyakran vagy minden
nap a munkahelyén kiviil is végzi a munkajat IKT eszkozok segitségével — és 35%-uk

munkahelyén maganiigyeit is intézi mobilon, interneten vagy e-mailben.

%5 Az elérheté/nem elérhet allapotnak sok esetben technoldgiai timogatasa is van. Ilyen példaul az e-mail
rendszerekbe beépithet automatikus e-mail kiildés, ha az illeté nem elérhetd, vagy az sms értesités, ha a
postafiokba e-mail érkezett.
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3.2 tablazat ,,Time-online” effektus térnyerése a diplomasok korében 2002-ben

Gyakorisag Munkahelyén kiviil is végzi | Munkahelyén is végzi
munkajat mobilon, interneten | maganiigyeit mobilon,
vagy e-mailben ? interneten vagy e-mailben?

Mindennap 23 % 16 %

Gyakran 21 % 19 %

Ritkan 19 % 24 %

Nem jellemzo 16 % 16 %

Egyaltalan nem 21 % 25 %

Forras: sajat szerkesztés

A time-online effektus” reprezentativ eredményeit 4 év utan a tendenciak megfigyelése

érdekében egy egyetemi mintan ujabb probanak vetettem ala. A 2006 juniusdban majd

2007 janiusaban lebonyolitott egyetemi Kutatas kapcsan (n=193 és n=220), ahol a

tavoktatasban tanuld, a munka vilagédban résztvevd hallgatdkat kérdeztiik elektronikus

kérddivek segitségével a kovetkezd eredmények sziilettek:

3.3 tablazat ,,Time-online effektus tavoktatasi hallgatok korében 2006-ban (n=193)

Munkahelyén kivill is végzi

Munkahelyén is végzi

Gyakorisag munkajat mobilon, interneten maganiigyeit mobilon,
vagy e-mailben ? interneten vagy e-mailben ?

Mindennap 18% 17%

Gyakran 30% 28%

Ritkan 24% 31%

Nem jellemzo 18% 17%

Egyaltalan nem 10% 7%

Forras: sajat szerkesztés

3.4 tablazat ,, Time-online” effektus tavoktatasi hallgatok kérében 2007-ben (n=220)

Munkahelyén kiviil is végzi
munkdjat mobilon, interneten

Munkahelyén is végzi
maganiigyeit mobilon,

Gyakorisag vagy e-mailben? interneten vagy e-mailben?
Mindennap 15% 12%
Gyakran 32% 28%
Ritkan 24% 39%
Nem jellemz0 20% 15%
Egyaltalan nem 9% 6%

Forras: sajat szerkesztés

A tablazatok azt mutatjak, hogy a felmérésben szereplok kozel felére jellemzé a ,time-

online” effektus és kozel egynegyediik ezzel az effektussal nem jellemezhetd.
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3.1.5 Osszegzé részmegallapitas a ,.time-online” effektussal
kapcsolatban

A fenti vizsgalatok illetve tablazatok adatait 6sszevetve az alabbi megallapitasok tehetok:

e a felmérések azt mutatjak, hogy a ,time-online” effektus 1étez6 viselkedési forma a
munka vilagaban: a munkavallalok egy jelentés csoportjanal elfogadotta valt,
hogy a munkahelyen kiviil is intézik munkajukat és a munkahelyen is végzik a
maganiigyeiket IKT eszk6zokon keresztiil,

e a rendelkezésre allo adatsorok tanulsaga szerint nagyon hasonld az intenzitasa a
munkahelyen kiviili munkavégzésnek ¢és a munkahelyen a magéniigyek intézésének
minden felmérésben, azaz a folyamat kétiranyu. Nem csak a munkahelyi
irdasztalok keriilnek az otthonokba, hanem a maganiigyek is bekeriilnek az irodai
vallalati halozatokba (a munkahelyi ,,magdin” tevékenységnek dltalanosan padr
Szazalékkal alacsonyabb eredményei véleményem szerint betudhatok az ezzel
kapcsolatos  klasszikus ,,dltaldanos munkahelyi értékrendnek” miszerint a
munkahelyen dltaldban ,, nem illik” maganiigyeinket intézni),

e Az évek mulasaval csokkend tendencia mutatkozik azok szamaban, akik kivonjak
magukat ez alol a hatas alol. Mig 2002-ben a fels6foku végzettségiick kozott a
reprezentativ. mintdban 21 illetve 25% volt azok ardnya, akik egyaltalin nem
kertiltek ilyen szituacioba, addig a 2006-0s illetve a 2007-es felméréshen ez az

arany 10% ala csokkent?®.

A kutatasi koncepcioban leirtak alapjan arra kerestem a valaszt, hogy a munka
vilagaban, ahol a mobil és az internet a munkavégzés részévé valt, milyen empirikus
adatokkal tamaszthato ala a munkaidé mérleg atalakulasa. Hipotézisem az volt, hogy az
IKT hasznalata atalakitja a hagyomanyos munkaidd/szabadid6 modellt. A kutatasi
eredményeim szerint a ,time-online” effektuson keresztiil 1étezik olyan munkavallaloi
csoport, mely ezen technologidk segitségével a munkahelyen kiviil is végez munkahelyi
tevékenységet, és forditva a munkahelyen is végeznek magéan (szabadidds) tevékenységet.

Masképp fogalmazva: az infokommunikacios technikak hasznalata (f6leg a mobiltelefon és

% Az eltérd alapsokasag miatt dsszehasonlitd elemzésre nem volt lehetdség, csak tendencia vizsgalatra.

81



az internet) valoban elmossa a hatarokat: elviszi a munkat az otthonokba ¢és forditva: a

maganélet bekoltozik a munkahelyekre.

3.2 Felhasznaldi attitiidok, és azok tipizalhatésaga az
informacidétechnolégiakkal kapcsolatban

A munkahely/munkaidé - szabadid6/otthon kapcsan feltart eredmények mellett, mely
jelentds hatassal van munka vilagara, fontosnak tartottam egy masik témakort is érdemben
megvizsgalni. A munkavégzés kapcsan vajon az elmult 10 év technologiai valtozasai, ezen
beliil kifejezetten az internet, hogyan jelentkezik a munkavallalok/felhasznalok
mindennapjaiban? A munka vilagaban a mindent athat6 elektronizacio, melyet a Siker
(versenyképesség, hatékonysag, eredményesség) jegyében inditottak el a szervezetek

felsdvezetdi, hogyan hat a munkavallalok/felhasznalok attitiidjeire?

3.2.1 Kutatasi koncepcio: IT attitiidok

A kutatas soran a kovetkez6 konkrét kutatasi cél annak a feltarasa volt, hogy a
felhasznalok az infokommunikacios technologiak megitélésével kapcsolatban milyen
csoportokba sorolhatok, hogyan jellemezhetok? Létezik-e valamiféle IT attittid, és ha igen
ez hogyan nyilvanul meg? Az IKT hasznalat intenzitdsanak elemzO feltdrasa mellett a
munkavallaléi attitidok kutatasa kozelebb vihet a munka vildgaban torténd valtozasok
megértéséhez. Amennyiben ezek az attitidok eltéréek az egyes munkavallaloi
csoportokban, akkor az motivacidés szempontbdl kiilonb6zé HR programokat igényel.
Meglatasom szerint ennek ismerete az elektronikus emberi er6forrdas menedzsment

rendszerek sikeres bevezetésére is hatassal lehet.
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3.2.2 Kutatasi design

A kutatas harom primer forrasra tamaszkodik. Egyrészt a 3.1.3 alfejezetben mar
bemutatott adatfelvétel kérdéssora tartalmazott az infokommunikécios eszkozok (IKT) és
az informacios tarsadalom megitélését vizsgaldo 23 zart allitast, melyre a valaszadok az
segyetértek”, ,részben egyetértek”, ,nem értek egyet”, ,nem tudom/nem vélaszolt”
lehetséges valaszokat adhattak. Masrészt az dsszehasonlitdé adataim vannak a WIP kutatasi
jelentésekbdl, harmadrészt alapul vettem 2004 és 2006 kozott 160, az SZTE GTK

felndttképzésében résztvevo hallgatd ezzel kapcesolatos forumbejegyzését.

3.2.3 A komplex IT attitiid

A 3.1.3 alfejezetben leirt lakossagi adatfelvétel soran az internet hasznalati szokasok
mellett az infokommunikécids eszkozok (IKT) és az informdcios tarsadalom megitélését
kiilon kérdéssorral vizsgaltuk. Ez a kérdéssor 23 zart allitast tartalmazott. A kérdéssor
alkalmas arra is, hogy komplex képet kapjunk arr6l, hogy a felhasznalok hogyan
viszonyulnak altalaban az interncthez és az infokommunikacios technoldgiakhoz (a
tovabbiakban ezt nevezem a dolgozatomban komplex IT attittidnek). A kérdéssort és az

arra adott valaszok szazalékos megoszlasat az alabbi tablazat mutatja:

3.5 tablazat Komplex IT attitiid kérdéssor n=2205

) részben | nem ért

Allitas egyetért | egyetért | egyet | nem tudja | sum

Az interneten sok olyan dolog is terjed, ami veszélybe

sodorja az embereket, karos lehet a csaladomra, 43,1 21,5 21 14,4 100
Q01 szlkebb kérnyezetemre

) o 37,1 19,2 36,8 6,9 100

Q02 | A mobiltelefonalas egyre tobb idét vesz el az emberektdl

Az internet segitségével az emberek kénnyebben tudnak 67 14.8 81 10.1 100
Q03 kapcsolatot teremteni, kénnyebben tudnak ismerkedni

A gyerekeknek nem szabadna még mobiltelefont adni, 44,6 21 29,8 4,6 100
Q04 mert nem tudjak hasznalni

A nyugdijasok mar nem fognak mobiltelefont, internetet 36,7 23,2 34,6 55 100
Q05 hasznalni

Ha belépiink az Unidba hivatalos tigyeink kozil egyre 65,3 14 6,7 14 100
Q06 tébbet intézhetlink el az internet segitségével

A szamitégép és az internet hasznalata hivatalos ligyek 30,4 17,1 27,3 25,2 100
Q07 intézéséhez nem biztonsagos

A munkahelyeken jogosan korlatozzak a 54,6 13,3 11,3 20,8 100
Q08 munkatarsak internet hasznalatat
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Q09

A hivatalok sokkal gyorsabban és egyszeriibben is 65,1 14,5 53 151 100

dolgozhatnanak, ha internetet és e-mail-t hasznalnanak

Q10

Azok az emberek, akik nem hasznalnak internetet és
mobilt, inkabb azért nem hasznaljak mert nincs ra
pénzik, mintsem mert nem értenek hozza

57,2 24,1 10,7 8 100

Q11

A villany-viz-gazoraallas bejelentését, és egyéb, a
hazhoz lakashoz tartozo tigyeket lehetne az interneten
keresztiil is intézni

58,6 14,5 15,8 11,1 100

Q12

A diakok mar mind ugy kerilnek ki az iskolapadbdl, hogy 67,9 17,6 89 56 100
értenek az internethez

Q13

Az okmanyokat (igazolvanyok, anyakoényvi kivonatokat)
az interneten keresztll is igényelhetnék az
allampolgarok

46,8 15,1 24,4 13,7 100

Q14

Az internetes halézat (digitalis infrastruktura) kiépitése
ugyanugy kozfeladat, mint a kdzvilagitas és kdzuthaldzat
kiépitése

52,7 17,1 18 12,2 100

Q15

AkKi nem tud internetezni, az a j6vében nehezebben 47.2 20 229 929 100
fog munkat talalni ' ' '

Q16

Az interneten keresztul |étrejott baratsagok, szerelmek
ugyanolyan tartésak lehetnek, mint amilyenek személyes
talalkozas alkalmabdl jénnek Iétre

36,2 21 25,2 17,6 100

Q17

J6 dolog, hogy a fiatalok szamara ez az informacids 79,5 11,5 3,8 52 100
fejlédés egyre tobb lehetéséget teremt.

Q18

Az informacios eszkdzok tovabbi fejlédése 37,3 23 25,9 13,8 100
elemberteleniti a vilagot.

Q19

Nem félek személyes adatokat elektronikus Gton 335 16 378 127 100
megadni. ' ' '

Q20

A csaladban a gyerekek mobiltelefon hasznalata
elfogadott, igy barhol, barmikor tudunk veliik
kapcsolatba Iépni

65 17,2 12,9 4,9 100

Q21

Baratok kdzott elfogadott, hogy SMS-t kildink 75,1 11 ) 5.9 100
egymasnak sziletésnapon, névnapokon tinnepekkor

Q22

Az e-mail-ben is egyszer(i apolni a baratsagot, ha sokaig 64,7 14,1 97 11,5 100
nem tudunk talalkozni

Q23

A szamitdgép és az internet folyamatos hasznalata a 45,2 21,2 19.4 14,2 100

droghoz hasonléan fuggéve teszi a felhasznaldkat

Forras: sajat szerkesztés NHIT és D&T engedélyével

Az eredményeket elemezve 4ltalanosan az aldbbi megéllapitdsokat tehetjiik a

valaszadok IT attitlidjével kapcsolatban:

Vizsgalva, melyek azok az allitdsok, melyeknél a valaszadok tobbsége egyetért
kiemelkedd értékkel bir a 17. &llitds: a valaszadok majdnem 80%-a egyetért
azzal, hogy az informacios fejlodés, az internet a fiatalok szamara komoly
lehetdséget teremt. A valaszadok tobb mint 60%-a szerint az internet megkonnyiti
az ligyintézést, hatékonyabba teszi a kommunikaciot (3. 9. kérdések), egyszeriibbé

a kapcsolattartast (20. 21. 22. kérdések).
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e A munka vilagaval kozvetleniil két kérdés is foglalkozik. Egyrészt a valaszadok
majdnem fele elengedhetetlennek tartja a digitalis irdstudast a munkavallalas
kapcsan (15. kérdés, 47%) masrészt az internet hasznalatanak munkahelyi
szabalyozasat a megkérdezettek tobb mint fele jogosnak tartja (8. kérdés, 54%).

e Vizsgalva, melyek azok az allitasok, melyekkel a valaszadok nem, vagy csak
részben értenek egyet, elotérbe keriiltek a biztonsaggal kapcsolatos tényezok. A
valaszadok megosztottak annak a megitélésében, hogy szabad-e interneten
keresztiil személyes adatokat megadni, vagy lehet-e az interneten keresztiil

hivatalos tigyeket intézni (7. 19. kérdések).

A kérdéssor kapcsan, ha csak kozvetleniil a munka vilagara koncentralunk fontos
kovetkeztetésre juthatunk az elektronikus human eréforras menedzsment kapcsan. Ugyan a
megkérdezettek kozel fele az internet hasznalatrol, szélesebb értelemben a digitalis
irastudasrol ugy vélekedik, hogy a munkavallalas elemi feltétele, és az internet javithatja a
hivatalos ligyintézés hatékonysagat, de a felmérésben résztvevok tobb mint egyharmada
nem tartja biztonsagosnak az internetet a személyes adatok kezelése és a hivatalos
tgyintézés szempontjabol (7, 19 kérdések). Ez az attitiid nyilvanvaléan gatolhatja a 1.
fejezetben bemutatott internetes HR szolgdltatisok és a HR portilok haszndlatinak
elterjedését, az onkiszolgdlo rendszerek elfogadottsagat. Kérdés, hogy ez a fajta
bizalmatlansag csak Magyarorszagon jellemzd, vagy egy altalanos tendencidaval allunk

szemben?

3.2.4 Az IT attitiid koherenciaja a WIP nemzetkozi kutatassal

A személyes adatok kezelésével kapcsolatos kutatasi eredményemet Gsszevetettem a
WIP kutatasi adataival. A World Internet Project (WIP) az internet tarsadalmi hatasainak
széles korli vizsgalatdra szervezddott nemzetkdzi kutatdsi program, amely a kaliforniai
UCLA Center for Communications Policy ¢és a szingapuri NTU School of
Communications Studies kezdeményezéseként indult utjanak 1999 nyaran. A WIP
program alapitdi egyetértettek abban, hogy az internet alapvetden atfogja alakitani
tarsadalmi, kulturalis, gazdasagi életiinket. A World Internet Project kutatoi abbol indultak

ki, hogy ezek a hatdsok moddszertanilag egységes és nemzetkozileg Osszehasonlithato
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tudomanyos vizsgalatokat igényelnek. Az informécios tarsadalom témakorében végzett
kutatasokat eddig részben a terjedés tlitemével és teriileti jellegzetességeivel foglalkozo
adatgylijtések jellemezték. Az ilyen, altalaban nemzetkdzi szervezetek altal végzett
felmérések leginkabb statisztikai ,,hozzaférési” és penetracios adatok egyiittesét jelentették,
ezek azonban nem teszik lehetévé, hogy kifinomultabb elemzések sziilethessenek az
internet tarsadalmi hatasair6l. A nemzetkdzi kutatdshoz a kelet-europai orszagok koziil
Magyarorszag is csatlakozott 2000-ben, a kutatasok lebonyolitasiban a BME ITTK és a
TARKI vett részt.

Az altalam végzett felmérés és a WIP kutatas is jellegét tekintve az attitiid vizsgalatok
kapcsan hasonld célokat tlizott ki, azonban a kiilonb6zé kérdéssorok és az eltérd
skalatechnikak miatt részletes 6sszehasonlitd elemzésre nem alkalmasak. Ennek okan nem
is az adatok Osszehasonlitd elemzését, hanem az eredmények kiegészitését tliztem ki célul.
Arra kerestem valaszt, hogy a 3.2.3 alfejezetben feltart részeredményem, miszerint az
internetet a felhasznalok egy része nem tartja biztonsagosnak személyes adatai kezelése

céljabol az internetet, mennyire kotddik Magyarorszaghoz?

A WIP kutatasban oOtfokozatu skalan tobbek kozott vizsgaltak a személyes adatok
korének biztonsagat is (Az internet haszndlok kockaztatidk személyes adataikat). A
kérdésre 3,6-os eredményt kaptak a WIP kutatasban: ezen beliil az amerikaiak jobban

féltették a személyes adataikat, mint a magyarok. Az adatokat az alabbi abra tartalmazza:

3.1 abra: Biztonsagosak-e az elektronikus informaciok?

O Az internethasznaldk kockaztatjak személyes adataikat
B Az interneten rengeteg gyerekeknek nem valé tartalom talalhatd

O T T T

Magyar hasznalok Magyar nem Amerikai Amerikai nem
hasznalok hasznalok hasznalok

Forras: WIP2001
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A két kutatas eredményei egybecsengenek: a felhasznalok veszélyben érzik személyes
adataikat az interneten keresztiil, és ez nem csak a magyar, hanem az amerikai

valaszadokra is igaz.

Részmegallapitas a felhasznaloi IT attitlidre vonatkozéan az elemi statisztikak

alapjan

Az elsd részeredmények arra engednek kovetkeztetni, hogy az infokommunikacios
technologiak megitélése vegyes. Az elemi statisztikai adatok szerint egyrészt a
megkérdezettek kozel fele a munka vilagaban elengedhetetlennek tartja az internet
hasznalataban szerzett jartassagot (e nélkiil nehezebb lesz elhelyezkedni), masrészt az
iigyintézés vagy a hivatalos kapcsolattartas kapcsan hatékonynak tartjak ezt a modszert, de
a hivatalos tigyintézéshez a megkérdezettek kozel egyharmada nem tarja biztonsdgosnak
(megfelelonek) az internetet. A WIP adatainak masodelemzésével feltartam, hogy a

bizalmatlansag nem lokalis jelenség.

3.2.5 Az e-Optimizmus, az e-Pragmatizmus és az e-Pesszimizmus
tényezoi valtozoé klaszter eljarassal

A kutatédsi eredmények elemi statisztikai feldolgozasa utan felmeriilt a kérdés, hogy
értelmezhetok-e mélyebb Osszefliggések az IT attitlid kapcsan. A 23 kiilonbozo allitasra
adott valaszok alapjan feltarhatd-e egy zart tényezd rendszer, amely a felhasznaloi
attitidok megértését segitheti? Ennek a kérdésnek a vizsgéalatdhoz a tobbvaltozos
statisztikai modszerek koziil a hierarchikus valtozo klaszterezés modszerét alkalmaztam:
ezen ,elemi tényezok™ korét egy valtozd klaszter elemzés megmutathatja. A valtozé

klaszterezést elvégezve a 23 allitas kapcsan az alabbi dendrogrammot kapjuk:
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3.2 abra: A valtozo6 klaszter analizis eredménye a 23 IT attit(id allitas kapcsan

woOR R R OW W

HIERARCHICAL CLUSTER

Dendrogram using Ward Method
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forras: sajat szerkesztés
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A klaszterezést elvégezve, az allitdsokat csoportositva és értékelve, harom Kklaszter

elhatarolasa latszott célszeriinek. Ezen harom klaszter csoport kiilonbozo IT attitidoket

takar.
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L. valtozo klaszter: az e-Optimizmus tényezdje

Ehhez a tényezohoz 8 allitas tartozik:

3.6 tablazat: Az e-Optimizmus tényez0i valtozo klaszter eljaras alapjan

Kod Allitas

Az internet segitségével az emberek kdnnyebben tudnak kapcsolatot teremteni,
Q03 kénnyebben tudnak ismerkedni.

Ha beléplink az Unidba, hivatalos ligyeink kozll egyre tobbet intézhetlink el az internet
Q06 segitségével.

A hivatalok sokkal gyorsabban és egyszer(ibben is dolgozhatnanak, ha internetet és e-
Q09 mail-t hasznalnanak.
Q12 A diakok mar mind ugy kerilnek ki az iskolapadbdl, hogy értenek az internethez

Jo dolog, hogy a fiatalok szamara ez az informaciés fejlédés egyre tébb lehetéséget
Q17 teremt.

A csaladban a gyerekek mobiltelefon hasznalata elfogadott, igy barhol barmikor tudunk

Q20 vellk kapcsolatba Iépni.

Baratok kozétt elfogadott, hogy SMS-t kildiink egymasnak sziiletésnapon, névnapokon
Q21 Unnepekkor.
Q22 Az e-mail-ben is egyszeril apolni a baratsagot, ha sokaig nem tudunk talalkozni.

Forras: sajat szerkesztés

Ezen allitasok Osszességében az infokommunikéacids technikak életmodot megvaltoztato
hatasaval, az informaciés tarsadalom ) mindségével kapcsolatosak. Az
infokommunikacios technikdk megvaltoztatjdk a kapcsolatok mindségét: akar a
maganéletben akar a munkahelyen, akar a koziigyek gyakorlasa kapcsan az
infokommunikacios technikak hatasara atalakul a kapcsolatok minésége, ezzel egyiitt
megvaltozhat az emberek életmindsége: Osszességeben valtozhat a tarsadalmi, gazdasagi,
kulturalis rendszer. Ezen tényez6t a kutatas soran az e-optimizmus tényezdjének neveztiik

el (Veres-Majo, 2004).

I1. valtozé Kklaszter: az e-Pragmatizmus tényezéje

Ehhez a tényez6hoz a kovetkezo 6 allitas tartozik:

3.7 tablazat: Az e-Pragmatizmus tényezéi valtoz6 klaszter eljaras alapjan

Kod Allitas

A villany-viz-gazéraallas bejelentését, és egyéb, a hazhoz lakashoz tartozé ugyeket
Q11 lehetne az interneten keresztll is intézni.

Az okmanyokat (igazolvanyok, anyakdnyvi kivonatokat) az interneten keresztul is
Q13 igényelhetnék az allampolgarok.

Az internetes haldzat (digitalis infrastruktara) kiépitése ugyanugy kézfeladat, mint a
Q14 kdzvilagitas és kdzuthalozat kiépitése.
Q15 Aki nem tud internetezni, az a jévében nehezebben fog munkat talalni

Az interneten keresztl |étrejott baratsagok, szerelmek ugyanolyan tartésak lehetnek,
Q16 mint amilyenek személyes talalkozas alkalmabdl jonnek Iétre

Nem félek személyes adatokat elektronikus uton megadni.
Q19

Forras: sajat szerkesztés
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Ezen Allitasok az infokommunikacidos technikdk az emberek mindennapos
tevékenységét hatékonyabba, eredményesebbé tevé 1) modszerér6l szolnak. Egy 1j
médium megjelenésére utalnak. Az informécioés szupersztrada segitségével egyszeriibb
hivatalos tligyeket intézni, az internet a hétkdznapok részévé valik, behalozza az életiinket,
mint az autopalyak vagy a kabeltelevizio. Ezt a digitalis kozmivet praktikus, gyakorlati
okok miatt hasznaljuk nap mint nap. Ezen tényez6t a kutatas soran az e-Pragmatizmus

tényezdjénck neveztiik el (Veres-Majo, 2004).

I11. valtozé klaszter: az e-Pesszimizmus tényezdje

Ezen tényez6hoz a kdvetkezd 7 allitas tartozik:

3.8 tablazat: Az e-Pesszimizmus tényez6i valtozo klaszter eljaras alapjan

Kaod Allitas

Az interneten sok olyan dolog is terjed, ami veszélybe sodorja az embereket, karos lehet a
Q01 csaladomra, sziikebb kérnyezetemre
Q02 A mobiltelefonalas egyre t6bb id6t vesz el az emberektél
Q04 A gyerekeknek nem szabadna még mobiltelefont adni, mert nem tudjak hasznalni
Q05 A nyugdijasok mar nem fognak mobiltelefont, internetet hasznalni
Q07 A szamitégép és az internet hasznalata hivatalos ligyek intézéséhez nem biztonsagos
Q18 Az informacids eszk6zok tovabbi fejlédése elemberteleniti a vilagot.

A szamitégép és az internet folyamatos hasznalata a droghoz hasonldan figgéveé teszi a
Q23 felhasznaldkat

Forras: sajat szerkesztés

Ezen éllitasok a kialakuld informacios tarsadalom tarsadalmi kiilonbségeket esetleg
tovabb mélyitd, a személyes kapcsolatok megromlasat eredményezd tényezdjére utalnak.
Az allitasok a szamitogép és az internet mesterséges — (embertelen) vilagat jelenitik meg,
mely virusaival, ellenérizhetetlen tartalmaval, és a visszaélés lehet6ségével veszélyes lehet
az emberekre. Ezen tényezOt a kutatas soran az e-Pesszimizmus tényezdjének neveztiik el

(Veres-Majo, 2004).

A huszonhdrom kérdésbdl kettd, a 8. és 10. nem sorolhat6 egyik csoportba sem: az dket
tartalmazo klaszter csoportra elvégzett faktoranalizis sordn ugyanis a két allitas kiilon

dimenzioba kerilt:

90



3.9 tablazat: Nem besorolhato tényezok valtozo klaszter eljaras alapjan

Kod Allitas

Q08 A munkahelyeken jogosan korladtozzdk a munkatarsak internet hasznalatat
Azok az emberek, akik nem hasznalnak internetet és mobilt, inkabb azért nem

Q10 hasznaljak mert nincs ra pénzik, mintsem mert nem értenek hozza

Forras: sajat szerkesztés

Ezen két allitds tartalmi szempontbdl is nehezen helyezhetd el az elébb definialt
tényezOk kozott: az internet szabalyozasaval és koltségével kapcsolatosak, ezért a

tovabbiakban figyelmen kiviil hagytuk dket.

Az igy kapott klaszterek ellendrzéseképpen elvégezve a tényezOk faktoranalizisét
hasonl6 strukturat kapunk: lefuttatva a megfeleld statisztikai szamitdsokat ugyanennek a 3

tényezOnek a meglétét talaltuk:

3.10 tablazat: A faktoranalizis eredménye a 23 IT attitiid allitas kapcsan

Component

Questions

Baratok kézétt elfogadott, hogy SMS-t kiildiink 0.653
egymasnak sziletésnapon, névnapokon, lnnepekkor ’

Az e-mail-ben is egyszerd apolni a baratsagot, ha 0.644
sokaig nem tudunk talilkozni ’

J6 dolog, hogy a fiatalok szdmara ez az informdcids 0.607
fejlodés egyre tobb lehetéséget teremt. ’

A hivatalok sokkal gyorsabban és egyszeriibben is
dolgozhatndnak, ha internetet és e-mail-t 0,586
hasznalnanak

Ha belépilink az unidba hivatalos ligyeink kézil egyre 0.576
tobbet intézhetiink el az internet segitségével ’

Az 1internet segitségével az emberek kdnnyebben
tudnak kapcsolatot teremteni, kdnnyebben tudnak 0,576
ismerkedni

Azok_az emberek, akik nem haszndlnak internetet és
mobilt, inkdbb azért nem haszniljak mert nincs ra
pénziik, mintsem mert nem értenek hozza
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Az informaciés eszkdzok tovébbi fejlbédése
elemberteleniti a vilagot.

0,653

A szamitégép és az internet folyamatos haszndlata a
droghoz hasonléan flgg6vé teszi a felhasznaldkat

0,61

A szamit6égép és az internet hasznilata hivatalos
iigyek intézéséhez nem biztonsagos

0,574

Az interneten sok olyan dolog is terjed, ami
veszélybe sodorja az embereket, kdros Tlehet a
csaladomra, szukebb koérnyezetemre

0,571

A gyerekeknek nem szabadna még mobiltelefont adni,
mert nem tudjak hasznalni

0,55

0,476

A mobiltelefondlas egyre tobb idot vesz el az
emberektol

0,513

A munkahelyeken jogosan korlatozzdk a munkatadrsak
internethasznalatat

0,458

Az internetes hilézat (digitdlis infrastruktdra)
kiépitése ugyandgy kézfeladat, mint a kézvilagitas
és kozathalozat kiépitése

0,657

Az okmanyokat (igazolvanyok, anyakonyvi kivonatokat)
az interneten keresztil is igényelhetnék az
allampolgarok

0,627

Aki nem tud internetezni, az a jovében nehezebben
fog munkat taldlni

0,586

A villany-viz-gazdéraallas bejelentését, és egyéb, a
hazhoz lakdshoz tartozé igyeket lehetne az
interneten keresztil is intézni

0,425

0,473

Nem félek személyes adatokat elektronikus aton
megadnii.

0,679

A nyugdijasok mar nem fognak mobiltelefont,
internetet hasznalni

0,415

0,528

Az interneten keresztiil 1étrejott baratsagok,
szerelmek ugyanolyan tartésak lehetnek, mint
?mi1yenek személyes taldlkozas alkalmabdé1l jonnek
étre

A csaladban a gyerekek mobiltelefon haszndlata
elfogadott, igy barhol barmikor tudunk veliik
kapcsolatba 1épni

0,654

A didkok mar mind Ggy keriilnek ki az iskolapadbdl,
hogy értenek az internethez

0,479

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: varimax with Kaiser Normalization.

A Rotation converged in 10 iterations.

forrds: sajat szerkesztés
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A faktoranalizist elvégezve, és megfeleld forgatasi eljarast valasztva az e-Optimizmus
tényezdjének az egyes faktor, az e-Pesszimizmus tényezdjének a masodik faktor, az e-
Pragmatizmus tényezdjének a 3-4-5-6s faktorok felelnek meg, azaz ezzel a modszerrel is

ugyanazon csoportokat kaptuk vissza.

3.2.6 Osszegzé részmegallapitas a felhasznaléi IT attitidre
vonatkozéan, a tobbvaltozés statisztikai eljaras alapjan

Az infokommunikacios technologiak (IKT) terén - ahogy azt a korabbiakban jomagam
IS bemutattam - az elmualt években sok tanulmany és elemzés késziilt a felhasznalok
eszkOzhasznalatarol. Kevesebb kozleményt olvashattunk azonban az attitidokrdl, a
felhasznalok ,,magatartasarol”. A megismerés szempontjabél a munka vilagan beliil
nemcsak az eszkozhasznalat és a technologiai fejlettség analitikus mérészamai, hanem
az ezzel kapcsolatos értékrend vizsgalatok is elengedhetetlenek. Az elektronizacio
sikere sokszor azon is mulik, hogy a munkavallalok hogyan viszonyulnak ezekhez az

ujitasokhoz.

Az IT attittdot Kklaszter analizis modszerével vizsgalva az e-Optimizmus, e-
Pragmatizmus, e-Pesszimizmus tényezOi tarulnak elénk. Ez a haromtényezés modell
véleményem  szerint  alkalmas lehet a  munkatarsak/felhasznalok és  az
informacidtechnolégidk viszonyanak feltérképezésére. Nyilvanvaldan ez a harom tényezd
minden emberben megtaldlhato: keveredik, valamelyik dominanssa valhat, vagy éppen
veszthet a sulyabol egy-egy 0j élmény és az ismeretek boviilése mentén. Az elsd fejezetben
bemutatottak alapjan a ,,face to face HR” helyett az e-HRM nem csak egy uj internetes
megoldas, hanem egy uj szemlélet is. A szemléletvaltas szempontjabol fontos
eredménynek tartom az e-Optimizmus, az e-Pragmatizmus és az e-Pesszimizmus faktorait.
Ennek ismeretében meglatasom szerint az emberi tényezd oldaldr6l magyardzhatdva valik,
hogy a munka vilagaban bekovetkezett elektronizacid, az erre vonatkozo szervezeti
torekvések nem feltétleniil talalkoznak a munkavallalok attitiidjeivel. Az elektronizacio
kapcsan, az e-business modellek sikeres bevezetése soran figyelemmel kell lenniink
arra, is hogy nem mindenki e-Optimista médon viszonyul ezekhez a valtozasokhoz.

Az ilyen rendszerek bevezetése és a gépies betanitas mellett elotérbe kell keriiljon olyan
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HR programok kialakitasa, mely a fejlesztésen keresztiil szemléletvaltast eredményez, és

kezeli az e-Pesszimizmus faktorat.

3.3 Az infokommunikacids technikak altalanos megitélése egy
kvalitativ vizsgalat tiikrében

Az SZTE GTK Marketing Menedzsment Tanszéken az e-Optimizmus az e-
Pragmatizmus ¢s az e-Pesszimizmus tényezdinek tovabbi vizsgalata érdekében egy
kvalitativ vizsgalatot is inditottam, mely kutatas 2004 6ta tart.

Ez a vizsgilat szerves része a munkavallaloi megitélés kutatdsanak az
infokommunikacios technikak kapcsan. Célja, hogy az e-Optimizmus, e-Pragmatizmus, e-
Pesszimizmus felsébb statisztikai eljarassal képzett faktorait a munkavallalok korében
visszaigazolja, a faktorok meglétét, esetleges valtozasat feltarja. A felnéttképzésben, a
munkatapasztalattal rendelkez6k korében évrdl évre az alabbi nyitott kérdést tettem fel,
amire irdsban - forum bejegyzéseken keresztil - vartam a valaszokat’’ a

megkérdezettektol:

On szerint milyen valtozasokat hozott a munka vildgdban az infokommunikacios
technikak elterjedése? (Fogalmazzon meg ezzel kapcsolatban egy személyes
példat is amennyiben ez elevenen él Onben! Konnyebb ma munkatdrsként
dolgozni, vagy nehezebb, mint évekkel ezeldtt, amikor még nem volt internet, web,
e-mail és mobiltelefon? Hatékonyabb lett-e a munkavégzés a mobil, az e-mail,

illetve a web hatdsdra az On esetében?)

A kérdést eldszor 2004 6szén tettiik fel, majd 2005-ben és 2006-ban Gjra megismételtiik
mas- mas évfolyamokon a felndttképzésben résztvevd didkok korében. A haroméves
iddszakban beérkezett Osszesen 147 valasz elemi statisztikai adatait a kovetkezd tdblazat

szemlélteti:

21 A kérdést el8szor 2004-ben az Eurdpai Unid szakiranyl tovabbképzés végzds hallgatoi kaptak meg.
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3.11 tablazat: Munkavallaloi kvalitativ felmérés elemi adatai

Datum Csoport?® Valaszok szama | A valaszadonak A valaszadok
volt-e mar aktivitasa
munkahelye? megkérdezéskor
2004 dsz SZTE GTK EU 42 100 % tizleti, kozszféra,
(44 10) inaktiv egyarant
2005 8sz SZTE GTK EU 56 96 % tizleti, kozszféra,
¢és VF (63 16) inaktiv egyarant
2006 6sz SZTE GTK 49 94 % tizleti, k6zszféra,
MBA ¢és VF (52 aktiv egyarant
f0)

Forras: sajat szerkesztés

A megkérdezett hallgatok tobb mint 90% valaszolt a kérdésre, a valaszok alapjan szinte
mindenki rendelkezett valamilyen munkatapasztalattal, még akkor is ha a megkérdezéskor

inaktiv volt.

3.3.1 IT motivumok azonositasa kvalitativ eszkozrendszerrel

A kutatas soran a valaszok feldolgozéasanak elsdédleges modszere az informaciosziirés
volt: a valaszokat elemi egységekre bontottam, annak érdekében, hogy megismerhetd
legyen a valaszado komplex példajan keresztiil a munkavégzés és az infokommunikacios
technikak egyedi kapcsolatrendszere. A 147 valaszban Gsszesen 219 elemi véleményt
azonositottam. Egy—egy motivumot jelen dolgozatban néhany jellemz6 idézettel (V1 - Vn)
szemléltetek. A bemutatott motivumokat ugy allitottam Ossze, hogy szemléltessék az
informacios tarsadalmi hatasok jelenlétét kiilonb6z6 munkahelyeken, tobbféle
munkakorben. Az adatfelvétel alkalmas volt arra, hogy a munkavallalok példajan
keresztiil bemutassa a munka vilaganak valtozasat attol fiiggetleniil, milyen teriileten,

munkakorben vagy agazatban dolgozik.

28 EU= Eur6pai Uni6 Szakiranyt Tovabbképzés, VF= Villalkozas Fejlesztés Szakiranya Tovabbk épzés
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3.3.2 A motivumok rendszere

A motivumokat ugy allitottam 6ssze, hogy lehetdség szerint a munka vildganak minden
szegmensébe adjon betekintést: az iizleti és a kozszférardl, a kiillonbozo agazatokrol, a
multinacionalis vallalatrol és a KKV-krol, a felsGvezetékrél és oOnfoglalkoztato
vallalkozokrol. A motivumok mellett zardjelben jelzem, hogy a 147 valaszban hanyszor

fordult el az adott motivum.

1, Az egyszeriiség motivuma (43):

V1: ,, ...a munkahelyemen bar lassan, de azért haladunk. Ugyfeleink egy része
terveit és adatszolgadltatisat mar lemezen nyujtia be, aminek tdarolasa sokkal
egyszeriibb és kevésbé helyigényes, mint az 5 kg-os tervdokumentacioké volt 10

évvel ezelott.”

V2: ,,... Els6 munkahelyemen a Borsodi S6rgyar Rt-nél, mint teriileti képviselo a
mobiltelefon  mindennapi  hasznalati  eszkoz, munkaeszkoz volt, mivel
folyamatosan uton voltunk, és fejenként 250 kiskert latogattunk és folyamatos
kapcsolattartas volt a munkatarsak, a nagyker és a fonok kozott, mivel allandoan
kilométerekre voltunk egymastol. A papir alapu adatrégzitést (rendelés, arak,
konkurencia figyelemmel kisérése) felvaltotta a kézi szamitogép - ezzel
egyszeriibb, hatékonyabb volt az adatkezelés, visszakeresés, amit a kozpontba

rendszeresen el is juttatunk, igy ok is konnyebben tudtak elemzéseket végezni.”

V3: ,, ...35 éves vagyok és molekuldris biologusként dolgozom az egyetem
genetikai kutatolaboratoriumaban. 12 éve az elsé szakdolgozatom irdsakor még a
Word 5.5-tel kinlédtam, az aktualis, munkdaval kapcsolatos informaciokat, uj
kutatasi eredményeket a kényvtarban fellelheté ujsagokban bongésztem és az
internetet csak évekkel késobb kezdtem el haszndlni. Ehhez képest most a napi
munkam sordan hasznalom az internetet (a kutatdasi eredmények értékeléséhez,
rendelések kiildéséhez, ajanlatok letoltéséhez), az e-mail-t (hasonlo feladatkorben

dolgozokkal valo kapcsolattartdasra) és a mobiltelefon is az életem fontos részévé
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valt (foleg gyermekeim sziiletése ota!). Ennek alapjan szamomra egyértelmiien

egyszeriibb a munkavégzés.

2, A konnyebbség motivuma: (36)

V4: ,, ... Veleményem szerint 10 évvel ezelott pl. a telefaxot tartottak az emberek
a munkavégzést nagyban megkionnyité eszkoznek, ma az e-maillel, a web-bel
vagyunk igy. Ugy gondolom, a telefax a kizeliovében meg fog sziinni és felvdltja

teljes egészében az e-mail ...."

V5 ,, ... A szamitogépes halozatok elterjedése megoldhatova tette, hogy adott
vallalaton beliil az informaciok és adatbdzisok a hdlozati rendszerben mar
elérhetove valtak. Ezzel lecsokkent ndlunk a munkaido nyilvantartasi
rendszerében a lemezrdl lemezre mdsolas és a kozponti Osszesités esetében a
kézbol kézbe torténo dtaddassal jaro munkaero felhaszndlds és az adatvesztés

lehetosége.”

Ve6: ,,...Mint HR végzettségii szakember, ugy vélem, hogy az infokommunikdcios
technikak megkonnyitik mind a munkaltatok mind pedig a munkavallalok
életét. Az internet segitségével a munkavallalok megismerhetik a cégek multjat és
jelenét, kiildetését. A megszerzett informaciok alapjan gyorsan és praktikusan
tudnak megpalyazni egy allast. A allaspalydzat - Szakmai onéletrajz - benyujtasa
az internet segitségeével pillanatok alatt megtorténik, ezzel segitve a

munkaltatokat a meghirdetett munkakorok betoltésében.

3, A gyorsasag motivuma: (32)

V7: ,,....Pénziigyi munkatdarsként a cég szallitoi szamlait fizetjiik ki. Mivel ennek
nagysaga eléri a napi 800-1000 szallitot, ma mar Telebank-on keresztiil inditjuk
el az atutalasi megbizasokat. 10 évvel ezelott még kézzel, irogéppel kellett volna
kitélteni az dtutaldsi megbizasokat, most viszont interneten keresztiil sokkal
gyorsabb, illetve a hibalehetéség joval kevesebb. A bank azonnal értesit

benniinket, ha barmelyik megbizasunk hibas volt.”

V8: ,,... 23 éve dolgozom informatikusként. A ’80-as években egy munka

(projekt) inditasa azzal kezdodott, hogy a feladat megfogalmazasa utan a vezeto
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( vagy a munkatdrs ) elovette a megyei vagy az orszagos telefonkonyvet (
telexkonyvet ) és keresni kezdett olyan cégeket, akik el tudjik végezni a munkat,
vagy biztositani tudjdk az anyagot. En beiiltem az anyagbeszerzé kocsijaba vagy
vonatoztam, buszoztam, és kozel egy honapomba telt, amig 1982-ben osszeirtam,
hogy Bacs-Kiskun megyében hol van szamitogép, milyen tuddsu és hogyan
szerezték be. Ezutdan tobbszori telefon, levél és telexvaltas kellett ahhoz, hogy
mintegy negyed év alatt eljussunk oda, hogy elinditsuk a gép beszerzését ( ujabb
fél év ) Ezutan hasonlo munkamenettel tudtuk elinditani a gépterem kialakitasat.
Mult honapban tiz perc alatt megtaldaltam azokat a cégeket, akik Dokumentum
kezeléssel és iktatassal foglalkoznak ... Ezen a héten email-ben megkaptam a
palyazok adatait, kérdéseit amire még aznap valaszolni tudtam szintén emailben.
A husz évvel ezelotti kozel fél éves munkamat most az Internet és az

Elektronikus levelezés segitségével két hét alatt elvégeztem.”

VO: |, ... a Munkaiigyi Kozpont Kirendeltségén dolgozom, munkakozvetitoként 8
éve. Abban az idoben a vallalati kapcsolattartok altal  feltart  allasokat
manualisan tartottuk nyilvan, ha mas kirendeltséggel, esetleg megyével is
szerettitk volna ezeket kozolni, akkor bizony maradt a Magyar Posta Rt.
Szolgaltatasa — két nap csuszassal. Jelenleg ez jo esetben 5 percen beliil
megvan. Jelen tevékenységiink alapja, ill. mozgatorugoja a naprakészség.

Ezaltal hatékony igazan.”

4, ,,Egyszerre elony és hatrany” motivum (19)

V10 ,,... Nézdpont kérdése, hogy kionnyebb avagy nehezebb manapsdag
munkatdrsként helytallni. Aki nem rendelkezik megfelelo ismeretekkel az
internet, e-mail, html stb. haszndlatiban, annak mindenképpen nehezebb

’

teljesitenie, hiszen eleve kevesebb informdciohoz jut, vagy késon’

V11 .. Bizonyos szempontbol a szamitistechnika adta lehetéségek
megkonnyitik az ember munkdjdat, azonban néha meg is megneheziti. Ha
személyes példaval szeretnék élni, azt hoznam fel negativumkeént, amikor a
munkahelyemen  (6nkormanyzat) visszakapom a  fonokémtol az adott

valaszlevelet, azzal hogy irjam még bele ezt vagy azt, vagy esetleg fogalmazzam
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meg madskent, tovabbda minimum tiz soros most egy normadlis levél. A tiz évvel
ezelotti anyagokat (aktak, iigyiratok) dtnézve latom, hogy irogéppel irtdk,
egyszeriibb és lényegre torobb, valamint rovidebb volt egy-egy levél. Ma, a
wordben konnyen feliilirhato, javithato egy dokumentum, igy valoban konnyebb
nekem is, hiszen eliithet az ember egy billentyiit, és ettol még nem kell uj lapot
elovenni és befiizni az irogépbe, vagy hibajavitoval szerencsétlenkedni. De ezzel
megnott a lehetosége annak is, hogy egy vezeto tobb alkalommal belejavitson egy
jo valaszlevélben csak azért, mert talan egy kicsit jobb lenne mas szavakkal,

holott a levél boven megallja a helyét és a lényegén nem valtoztat.”

V12 ,.... Mindenkeépp kénnyebb a munkam, de jelentésen at is alakult. Mas
szemléletet igényel, jobban kell bizonyos esetekben , rendszerben” gondolkodni.
Ezt ugy értem, hogy nem sorban egymas utan kovetkeznek dolgok, hanem
egyidejiileg tobb mindenre kell egyszerre figyelni, ami neheziti a helyzetem.
Sokkal konnyebb pl. hatdalyos joganyagot keresni, hamarabb juthatok az
interneten keresztiil pl. jogi dllasfoglalasokhoz, de az informadcio sziirés komoly
uj feladat. A honlapokrol kozvetleniil letolthetok informaciok, ami azonnal
hasznosithato a munkam soran. Pl. a cégbirosagi adatallomany nyilvanossaga és

elérhetosége azonnali informdciot nyujt az iizleti partnerrol.

5, ., Egyszerre gyorsabb és nehezebb” motivum (17)

Vi3, .... 1994, augusztus 01-jén kezdtem el dolgozni egy kereskedelmi bankban a
diplomam megszerzését kovetoen. A bank valamennyi teriiletét végigjartam,
megismertem. Jelenlegi munkakorom a vallalati hitelezéshez kapcsolodik, mely
teriileten 1996. janudrja ota vagyok A bank egy rendkiviil konzervativ, szigoru
szabalyok mentén dolgozo intézmény. Mikor elkezdtem ezen hitelezo
feladatkéromben dolgozni, akkor kézzel irtuk az elbterjesztéseket (aztdan irogéppel
legépeltiik), illetve papir alapon, postin érkeztek az utasitisok. E miatt
idoveszteség is elofordult.

1997-ben mar az osztalyunk kapott 2 db szamitogépet, illetve egy rendkiviil
lassan dolgozo nyomtatot (talan tintasugaras volt, amely pontokbdl rajzolta ki a
szoveget). A budapesti dontéshozatalt igénylé anyagokat (ami akdr 60 oldalas is
volt alkalmanként) faxon kiildtiik tovabb. 2000-ben vdltdis tortént. A bank

rengeteget koltott az IT fejlesztésére. Innentol kezdve elektronikus uton érkeznek
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az utasitasok, minden kolléganak van sajat szamitogépe, amin elkésziti az
eloterjesztéseket, illetve halozati szerver segitségével belso levelezésen keresztiil
tovabbitia is a megfelelo dontési szint fele. Ezzel rendkiviili modon
meggyorsultak a folyamatok, abszolut rugalmassa valt az iigyfélkiszolgadlds.

Ugyanakkor negativumkeént azeért annyit megallapitanék - bar lehet, hogy ez csak
az én tapasztalatom - , hogy ma mar informdcio aradat van, amibdl rendkiviil
nehéz a lényeges informdciok kisziirése. Pl. 1 napi munkahelyi tavollét alatt
valtozé min. 20-30 e-mail érkezik. Osszefoglalva: a technika az elmailt 10 évben
ugrdsszeriien meggyorsitotta a munkdam, illetve ezzel parhuzamosan meg is

bonyolitotta.

6, ,Dupla munka végzés” motivum (15)

V14: |, ...Jelenleg a kozszféraban dolgozom. Munkamat lotus notes halozaton
végzem, a feladatoknak csak egy része megoldhato igy. Sajnos bejovo
dokumentumainkat szkennelni nem tudjuk, igy azoknak csak az iktatasa torténik
meg szamitogepen, ténylegesen csak a postan érkezett papiralapu dokumentum
megtekintése lehetséges. A munkavégzés némileg gyorsabb és ellenorizhetobb
szamitogepekkel, az hogy pillanatnyilag ténylegesen hatékonyabb-e, még nem
tudom megitélni. A tarsszervezeteinkkel valo kommunikacio ugyan zajlik lotuson,
de minden esetben eloiras a papiralapu dokumentacio postai megkiildése is. azaz

most dupla munkadt végziink.”

V15 |, ... Az iizleti életben az 1995 évben a szerzodéseket és megallapodasokat
postan vagy futar segitségével bonyolitottik le. Napjainkban ez nagy valtozason
esett keresztiil, hiszen a digitalis aldiras az elektronikus iizletkétés lehetoséget
tarta fel. Ma mar teljesen elfogadott a kiilféldi és a hazai piacon a szerzodések és
a levelezések ezen formdja ... Ma az adatokat hattér tarolokon és CD lemezeken
biztonsdgosan és kis helyen tudjik tarolni. De vannak partnerek akik
ragaszkodnak ahhoz, hogy meglegyen minden papir alapon is, ami

’

tobbletmunkaval jar.’

V16 , ... Erdekes szitudcio volt az én esetemben akkor, amikor az e-mail mar

alkalmazhato volt, volt olyan felsobb vezetd, aki tovabbra sem volt hajlando
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szamitogép elé iilni, hanem lediktalta (!) az e-mail szovegét, amit az 6 nevében
kellett elkiildeni. O nem hagyta magdt sodortatni a fejlédéssel. Igy a bevezetett 1ij

rendszer nem emelte magasabb szintre az iigyviteliinket ”

7, »,Sziikiilo idéhorizont” motivum (15)

V17 ,,...Példaul egy magazin, vagy egy hirdetés megjelentetése esetén a
nyomdazdrds égetd szoritdsdat lecsokkenti az, amikor emailen atkiildik az utolso
korrekturat a nyomdabol, és 21 orakor végre - a megjelenés biztos tudataban -

)

nyugodtan elindulhat az ember haza.’

V18 ,, ... A kamarak kozétti kapcsolattartas és informaciocsere szempontjabol az
e-mail létezése felgyorsitotta a folyamatokat. Példaul a jogszabalyok tervezetének
véleményezése sordan, még ha rovid is hatarido, lehetéség van terjedelmesebb
anyagok gyors tovabbitiasara és a vélemények egyeztetésére és nem utolso

)

sorban a hatarido utolso pillanatdaban torténd visszakiildésre.’

V 19 ,,..Még volt szerencsem Comodore 64-en kezdeni a szamitastechnika
tanulasat. Azota tényleg ugrdasszerii volt a szamitastechnika fejlodése, igy ma a
kozigazgatasban dolgozva, ahol az anyagokat, jelentéseket, osszefoglalokat e-
mail utjan juttatjuk el a munkatarsaknak, tényleg nagyban megkonnyiti és
meggyorsitia a munkavégzest. A munkavégzés meggyorsitasara azert is sziikség
van, szinte mindig ugy kapunk egy megoldando feladatot, példaul kedden
12:00-kor, hogy a hatarideje aznap 16:00, tehat postan elkiildeni a jelentést a
Minisztériumba eleve elvetélt otlet lenne. Ki lehetne ugyan kézbesiteni, mert a
Hivatalnak vannak soforei, de ha példaul egy térvénytervezetet kell véleményezni,
akkor egyszeriibb azt a Wordben, korrekturajelekkel megirni, észrevételezni, és
ugy elkiildeni, e-mailben, mert akkor legalabb latjiak a modositisokat, azonnal

vissza tudnak jelezni, ujabb korrekciokat kérve.”

8, Nélkiilozhetetlenség motivuma (12)
V 20 ,, ...Jelenleg 33 teriileti képviselet miikodik az orszagunkban, mindennap kb.

40-50 e-mailt valtunk egymdssal, amelyek a legfontosabb naprakész

informaciokat, linkeket tartalmazzak. Volt olyan eset, hogy a szerveriink révid
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iddre ledllt, kaotikus allapotot csak az tudta megoldani, hogy a mobil hotline-ok
miuikodtek, és igy kapcsolatban tudtunk maradni egymdssal. Mi lett volna, ha még

az sem miikodik?”’

V21, ... Jelenleg egy multinaciondlis cégnél dolgozom, ahol mar az elsé nap
megkaptam a munkavégzéshez sziikséges laptop-ot és mobiltelefont. Mindenki a
maga teriiletén (foldrajzilag értem)dolgozik, igy egymdassal is és a kozponttal is
interneten és mobilon keresztiil folyik a napi kommunikacio, informaciocsere,
adatatvitel, ami gondolom jelentds id6- és koltségmegtakaritast jelent. Enélkiil
szerintem ma mdr nem is miikodne a cég, illetve amit most meg tudok oldani 2
perc alatt, ahhoz akdr napokra is sziikség lenne ilyen technologiai hdttér
nélkiil. Persze mindez begyiiriizik a maganéletembe is, hiszen ma mar azt is
magatol értetédonek tartom, hogy az USA-ban él6 bardtnémmel e-mailen
keresztiil levelezziink, vagy akar chat-eljiink is. A mobiltelefon pedig olyan szinten
az életem részéve valt, hogyha véletleniil anélkiil indulok el, akkor szinte rosszul
érzem magam, hiszen mi van ha éppen most torténik velem valami vagy

elmulasztok egy fontos hivast a kello idében.

9, Elképzelhetetlenség motivuma (9)

V22, ... Termékmenedzserként dolgozom a gyogyszeriparban. Most kéltoztiik uj
irodaba és nagyon biiszke voltam arra, hogy nekem csak egy iratos dobozt kell
atkoltoztetnem, mert egy ideje mar nem gyujtottem a felesleges papirokat:
minden rajta van a szerveren. A tobb szaz cikkbol allo gyiijteményemnek sem kell
polcot keresnem, egy jol kezelhetd konyvtarban vannak témdk szerint pdf-ben. A
legfiatalabb menedzser vagyok, aki persze a legtobbet dolgozik, de ez most az
idosebbeknek nem olyan egyértelmii, amikor szembesiilnek azzal, hogy nekem
csak 1 dobozom van. Még nagyon konyveim sincsenek, mert a szakirodalmat a
neten olvasom, keresoprogramokat hasznalok, ha valaminek utana szeretnék
nézni. Van cd-szotar, de azt is lusta vagyok telepitgetni, mert a neten gyorsabban
elérem a szotart.

Munka utin a neten keresek szabadidos programot: mozi, szinhaz, koncertek,

kirandulasok. A nyaraldsokat is a neten szervezem le, bar a magan bankkartyam
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szamanak megadasa még valahogy problémat okoz. A cégest mar haszndltam
parszor, amikor cikkeket toltottem le.

Most vasaroltunk lakadst, még nem tudom hogyan de kigazdalkodjuk, hogy otthon
is legyen internet. A lakast is a neten keresgélve talaltam, és persze az egész
épitkezés soran a neten tdajékozodtam csempe, szaniter, butor stb. tigyben.

Egy ismerésomnél lattam, hogy a budapesti nagymama a skype segitségével
mond mesét minden nap a Szegeden él6 unokdainak ugy, hogy egy fillérjiikbe sem
keriil. A parom mar nekiink is letoltotte a sziikséges programot, ugyhogy
hamarosan mi is fogunk ingyencsvegni egymdssal és a csalad tobbi netezé
tagjaval.

A férjem nyugdijas sziilei is szamitogépfiiggok, ha a Papa 3 napig nem iilhet a
gép elé, mar hianyoljdk a jojatek.hu-n.

A parom iizletkoto, jarja az orszagot, de sosincs nala térkep. Ha eltéved felhiv
valakit, hogy nézzen meg egy netes térképet.

Szoval, ahogy a fentiekbdl is latszik: ma mdar a munkdamat és a maganéletemet

sem tudom elképzelni az "informdcios technologiai vivmanyok" nélkiil.

10, Elengedhetetlenség motivuma (9)

V23 ,,.... Egy Teérség Fejlesztési Kht.-nal dolgozom, mely kimondottan
palyazatirassal foglalkozik. Internet haszndlata nélkiil a palyazati tevékenység
valosaggal megbénulna, de legalabbis lelassulna. Hiszen az egyes palyazati
kitrasokat, palyazati egységcsomagokat a kiirok honlapjairdl tudjuk lementeni és
ezen adatlapokon dolgozni. Ha a palyazatiras kézben kérdésiink meriilne fel az
egyes részekkel kapcsolatban, akkor azt is e-mail formajaban tudjuk megkérdezni
a kiiroktol, esetleg tanacsadoktol. Tovdabba e-mailen keresztiil tartjiuk a
kapcsolatot a Regionalis Fejlesztési Tandccsal, a minisztériumok féosztalyaival
és mas kistérségek pdlydzatiré csapataival. Osszefoglaléan az internet

>

haszndlata ma elengedhetetlen a munkdank sordn.’

V24, ..Egy cég tulajdonosa vagyok, mely 7 f6bol dll és az EU egész teriiletén
tevékenykedik. Ha nem lennének az internet adta lehetoségek, el sem tudndam
képzelni, hogy hogyan végezném a munkamat. Heti esemény nalunk egy kiilfoldi
partner rendelése. Képzeld el a szitut, hogy a rendelés postai levélben érkezik

mondjuk Svédorszagbol. Hat ismerve a mai postaszolgaltatds intenzitasat, ez
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legalabb 2 hetet vesz igénybe. A megrendelés visszaigazoldasa ujabb 2 hét, igy
mar egy honapnal tartunk. Vagyis egy honap utan mar egyaltalan nem biztos,
hogy rendelés még megallja a helyét. Ezzel szemben az internet vagy fax
segitségével ma megkapom a rendelést és visszigazolom, holnap pedig inditom a
fuvart, igy max 5 nap és megkapja a kiilfoldi partner az arujat. Az iizleti életben

elengedhetetlen a hatékony és gyors munka ezen lehetiségek nélkiil!

V25 .. Vallalati notebook-ot haszndlok, a munkam a szamitogép
bekapcsoldasaval kezdodik. A minden nap dokkolok, szinkronizalok, archivalok,
emilezek, netezek. A kollégdaimmal emilen kommunikdlok, még a velem egy
szobdban iilovel is. Persze beszélni is szoktunk, de igy dokumentdljuk. Nehéz
volt megszokni a cc-zést de ez is a dokumentalds, sajat maguk bebiztositasinak
része. Ma egy emil megirasindl a leghosszadalmasabb feladat a cczettek
megvdalasztasa. Ja és mindig a cimzettet irjuk be utoljara, nehogy valami baleset

torténjen.

11, Fiiggéség motivuma (7)

V26 ,,...Szoval a mindennapi munkaban egyszerre jo és rossz a technikai fejlodés,
de mdr nem tudnam elképzelni az életemet szamitdstechnika nélkiil. Azt hiszem
a mai tarsadalom fiiggové vialt. Viszont a szamitogép és internet hasznalat

egyfajta onkizsakmanyolast is eredményez, és ezt nem is veszed észre!”

V27 ,, ...Gyerekkoromban a mindenki dltal jol ismert Bécsbol behozott
Commodore 64-et piifoltem és nyomtam rajta a Wizard of war jatékot, manapsag
pedig egyik kezemben notebook van, a masikban pedig a mobil csorog
rendiiletleniil. Nem egyszer elofordul az is, hogy keresztiilhasitva az orszdagot
éppen valahol az autépdlyan 150-nel haladva a telefonon logok, a madsik
kezemmel jegyzetelek, az anyds iilésen helyet foglalo notebook-on ldathato
adatok utan figyelek az egyik szemmel, mikozben a mdasikkal a térdemmel
kormdnyozott és egyenesben tartott autét navigdlom... Szoval egy kissé

megvaltozott a sajat életritmusom a 10 évvel ezeldttihez képest...
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12, Korlatozottsag motivuma (5)

V28 ,,...34 éves menedzser vagyok a szalloda szakmaban, hdarom miiszakos
recepciosként kezdtem dolgozni és még éjszaka kézzel masoltuk a recepcios ivet,
készitettiik a statisztikdkat és toltottiik ki a szamldkat. Telexen adtuk le a
nemzetiségi statisztikat. A '90-es évek elején "gépesitettek" minket, kivancsian
fogadtuk és az elso idoben nem szerettiik a szamitogépet. Természetesen az egyéb
alkalmazasokrol le voltunk tiltva. Mar rég elmaradottak voltunk, amikor
fejlesztettéek a gépparkot, a szoftvereket. Internet csatlakozas mar van, de
listazzak, hogy ki mikor, milyen oldalakon bongészett.

Ma, amikor menedzser beosztisom van, nem vagyok jogosult kiilsé e-mail
kiildésére, nincs internet kapcsolatom, de a rendszer ki van épitve, a
csatlakozasi lehetoségek adottak. Francidknak dolgozom és gondolom sokak
szamdra ez mindent eldarul.

Az informacios tarsadalom kellos kozepén nem érzem magam boldognak a
lehetoségeim tekintetében. Ha kicsit gondolkodnanak a munkaltatoim, jelentos
telefonkoltséget sporolhatnanak meg rajtam, ha kapnék jogosultsagot. Talan azt
gondoljak a munkatermelékenység rovasara megy levelezés, bongészés. Ha a
munkamat elvégzem, és mindig el kell végezzem, mert napra készen kell lennem,

akkor az esetben tiltsanak el az internettol, ha nem végzem el a munkam.

A felmérésben résztvevok altal emlitett tizenkét ismétldodd motivum 0Osszefoglaldoan a
kovetkezdk:

1, Az egyszeriiseg motivuma

2, A konnyebbség motivuma

3, A gyorsasag motivuma

4, ,,Egyszerre elony és hatrany” motivum

5, ,,Egyszerre gyorsabb és nehezebb” motivum
6, ,, Dupla munkavégzés’ motivum

7, ., Sziikiilo idéhorizont” motivum

8, Nélkiilozhetetlenség motivuma
9, Elképzelhetetlenség motivuma
10, Elengedhetetlenség motivuma
11, Fiiggoség motivuma

12, Korlatozottsag motivuma

A tizenkét motivumbol Osszesen 219-et talaltam. Egyes megkérdezettek valaszaiban

egyszerre tobb motivum is eléfordult, keveredik, egy-egy motivum indirekt médon is
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megtalalhat6. A felsorolas jo1 szemlélteti, hogy a munkahelyeken nem csak a hatékonysag

koézgazdasagtani ,,motivuma’ hat az elektronizaciora.

3.3.3 Osszegzé részmegallapitas: az IT motivumok és az IT attitiid

osszefluiggése

Ha az informacié szlrés sordn megkapott motivumokat tovabb vizsgaljuk, és

megprobaljuk az e-Optimizmus, e-Pragmatizmus, e-Pesszimizmus faktoraival sszevetni,

akkor egy koherens rendszerhez juthatunk, amit az alabbi tablazat tartalmaz:

3.12 tablazat: A munkavallal6i motivumok és faktorok komplex rendszere

A hatékonysag motivuma
(easy to do)

A bonyolultsag motivuma
(difficult to do)

A nélkiilozhetetlenség
motivuma (need to do)

Egyszerlibb munkafolyamat

Dupla munkavégzés

Az lizleti kapcsolatok alapja

problémadja (kiilso)
Konnyebb kapcsolattartas Jogosultsagi problémak A mukodés alapja (belsd)
kialakulasa
Gyorsabb tligyintézés Sziikiilé idéhorizont A munkavégzés alapja
problémaja
Alacsonyabb koltségek Korlatozas problémaja A koz0sségi kapcsolattartas

alapja

1, 2, 3 motivumok

4,5 ,6,7, 12 motivumok

8, 9, 10, 11 motivumok

,» Sokkal olcsobb, hatékonyabb,
gyorsabb, praktikusabb,

egyszeriibb és naprakész!”

,, Rendkiviil nehéz a lényeges
informaciok kisziirése”

., Osszefoglaléan, az internet
hasznadlata ma elengedhetetlen és
nélkiilozhetetlen a munkdank
soran”

e-Pragmatizmus

e-Pesszimizmus

e-Optimizmus

A munkavégzéssel

kapcsolatos

forras: sajat szerkesztés

informaciodtechnolédgiai

valtozasok kapcsan a

motivumok harom altalanos csoportba, harom fomotivumba sorolhatok: a hatékonysag

fomotivuma mellett a bonyolultsag és a nélkiilozhetetlenség fomotivuma jelenik meg, mely

koherens egészet alkot az e-Pragmatizmus, az e-Pesszimizmus, és az e-Optimizmus

faktoraival.

106




3.4 Osszegz6 megallapitds a felhasznalok/munkatarsak komplex
IT attitiidjére vonatkozéan:

Az amerikai WIRED magazinban J. Katz 1997. szeptemberében egy felmérés adatai
alapjan az internet hasznalokat (digital citizen) optimistaknak, toleransnak, és a valtozasra
nyitottnak lattatta cikkében. Ugy festette le az elSttiink 4llo jovét, ami szabadabb és
humanusabb lesz az internet elterjedése altal. Az azdta eltelt 10 év alatt az informacios
korral kapcsolatban sok tapasztalattal lettiink gazdagabbak: Katz jovoképét azdta sok-sok
tényez0 arnyalja, gondoljunk csak a munkahelyi internetezés terjedd kontrolljara. A
kutatasi eredményeim, az e-Optimizmus, e-Pesszimizmus, e-Pragmatizmus tényezdi is arra
utalnak, hogy az akkori felmérés tulzo volt. A felhasznalok értékrendjében megtalalhato ez
a tényez0, de eredményeim bizonyitjdk az e-Pragmatizmus ¢és az e-Pesszimizmus faktorat

is.

A kutatasi koncepcioban leirtak szerint a kutatds soran konkrét célom annak a feltarasa
volt, hogy a munkatarsak/felhasznalok az infokommunikacios technologiak megitélésével
kapcsolatban milyen médon jellemezhetok. Hogyan nyilvanul ez meg a munka vildgaban?
Eredményeim azt mutatjak, hogy létezik egy komplex IT attitlid, mely a munka vildgaban

a munkatarsak hozzaallasbeli kiilonbségeit magyarazhatja.
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V. e-HRM a magyar vallalatok gyakorlataban: néhany
empirikus kutatasi eredmény

Az elészoban rogzitett modon komplex kutatasi programomban az empirikus
kutatasaimnak harom alapvetd pillére volt: egy makro, egy mezo és egy mikro szinti.
Mikro szinten tagabb értelemben célom a magyar vallalatok e-HRM gyakorlatanak
megfigyelése és elemzése. Az 1.3 pontban bemutatott kiinduld hipotézisem volt, hogy az
e-HRM kapcsan specialitasokat, eltéréseket talalhatunk Magyarorszagon a nemzetkozi,
illetve a globalis trendekhez képest. Ennek vizsgalata soran olyan tényezot kerestem, mely
intenzitasa szamottevd, hatékonyan szemlélteti a valtozasok legfontosabb irdnyat és
rdmutatnak magyarorszagi specialitasokra az e-HRM munkéban. Az empirikus kutatdsaim
metodikdja elsOsorban webes megfigyelésekre ¢épiil, melyet kiegészitettem vallalati

mélyinterjukkal.

4.1 Néhany jellegzetes intenzitas mutaté az internetes
allaskeresésben

Az SBC Internet Service 1999-ben kozolt adatai szerint az amerikai végzos
egyetemistakat mar akkor meghdditotta az internet az allaskeresésében: a végzdsok tobb
mint 80%-a a weben keresett allas informaciokat. A szorfolé diakok 75%-a eldre
meghatarozott kritériumoknak megfeleld alldsajanlatokat nézett meg, 78%-uk leendd
munkaaddjarol gylijtott informaciot, és a végzdsok 66%-a e-mailen kiildte el onéletrajzat a
hirdeté cégekhez. A didkok tobb, mint fele tovabbitotta személyi anyagat egy online

allaskozvetité webcimre (mai terminussal élve karrier oldalra, vagy job boardra).

Hat évvel késébb mar nem csak a végzds egyetemi ,,fehérgallérosok™ korében, hanem
az egész amerikai munkaerdpiacon jellemzd lett az allaskeresdkre (job seekers) az internet
hasznalata. A Conference Board 2005-ben kozzétett adatai szerint 2005-ben az
allaskeres6k 75%-a ujsagokbol, 66%-a az internetr6l és koriilbeliil 60%-a mas egyéb
forrasbol is tajékozodott (baratok, ismerdsok, kozvetitok). 2005-ben, ha nem is jelentds
kiilonbséggel, de a hagyomanyos ,,papir alapi” allaskeresési csatorna még Orizte vezetd

poziciojat az allaskeresdk ,,fogyasztasi szokasai” kozott Amerikaban.
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Egy évvel késébb, 2006 novemberében a Conference Board 0j adattal szolgalt: a
kozzétett kutatasi eredmények arrol tantskodtak, hogy az internetes allaskeresés

intenzitdsa megeldzte az ujsaghasznalatot, melyet a kovetkezd abra szemléltet:

4.1 abra: Az amerikai munkavallalok allaskeresési szokasai.

Hogyan keresnek allast az amerikaiak 2006-ban?

internet |71,1
tjsaghirdetések - | 70,6
e | o
egyéb (allaskozvetitdk) | | | 25,6
0 1IO 2IO 30 40 50 60 70 80

% os megoszlas

Forras: sajat szerkesztés, a Conference Board adatai alapjan (conference-board.org)

Az adatsorbol lathat6, hogy a hagyomanyos és a virtudlis allaskeresési mod fej-fej
mellett all jelenleg. Ismerve az ezzel kapcsolatos tendencidkat, lathatd, hogy 2006-ban
fordult a kocka: elfogadottsagat (népszeriiségét) tekintve az internetes allaskeresés végleg

megeldzte az Gjsag hirdetéseket az amerikai lakossag korében. 2°

A dolgozat ezen részében arra keresem a valaszt, hogy a nemzetkozi tendencidkhoz
képest hogyan alakul a magyar webes allaskeresés helyzete. Milyen hasonldsagok és

milyen kiilonbségek fedezhet6k fel az elektronikus toborzasban.

A magyar adatokat tekintve a Karrier Online (www .karrier.hu) altal a munkavallalok
korében 2002-ben Magyarorszagon végzett felmérés szerint a karrieroldalak ismertsége az
elmult par év soran 22%-r6l 53%-ra emelkedett. Ennek oka az elektronikus média, ezen
beliil is az online allaskozvetités, a virtualis allashirdetések népszeriiségének novekedése,
valamint a végzds egyetemistdk, foiskolasok, illetve fiatal diplomasok ilyen irdnyt

fogékonysaga.

29 A Conference Board adatai egy 5000 f8s reprezentativ haztartési panelen alapulnak, melyet folyamatosan
megismételnek id6szakrol idészakra. www.conference-board.org
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A Szegedi Tudomanyegyetem Alumni programjanak keretében a végzos didkok
palyafutasat nyomon kovetd kérdéiv adatainak ezen elemi kérdését elemezve, az alabbi

abra nyujt betekintést a 2006-0s magyar helyzetrdl:

4.2 4bra: Allaskeresési modszerek hasznélata az SZTE-n végzettek kérében

”wor

Kiilonb6zo allaskeresési modszerek hasznalata
az SZTE-n végzettek korében (N=566)

Személyes kapcsolatok 044 0,64
Ujsaghirdetés 0,51
Onéletrajz kiildés
Interneten
| 0,23 M probalt elhelyezkedni

Munkaiigyi Kézpont

0,03 O sikeres elhelyezkedés

Egyetemi allasborze 0,01

. 0,15

0 0,1 0,2 0,3 04 0,5 0,6 0,7

Forras: SZTE Alumni kutatas, 2006

Noha a felmérés a Szegeden végzett egyetemistak, azaz a fiatal diplomasok korében
tapasztalt 2006-0s eredményeket mutatja, jO1 lathatd, hogy az internetes eszk6zok
hasznalata még ebben a jelentsen feliilkvalifikalt szegmensben is tobb, mint 25%-kal
elmarad az amerikai eredményekt6l. Mig az amerikai munkaer6piacon az allaskeresok
tobb, mint 70% hasznalja az internetet allaskeresési célokra, addig ez egy magyar egyetemi

szegmensben sem éri el a 45%-ot.

Osszegezve a leirtakat munkavallaléi oldalon szerényebb ,virtudlis” aktivitast
figyelhetiink meg elsé ranézésre az amerikai adatokhoz képest. Az alacsonyabb intenzitas
okai nagyon szerteagazok lehetnek: az informalis csatorndkon torténd elhelyezkedéstdl
kezdve, az internetes penetracido alacsonyabb szintjén keresztiil, a digitalis irastudas

hidnyaig valtozatos magyardzd tényezOkkel szamolhatunk, ha a keresleti oldalrol
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kozelitiink a kérdéshez. Mivel logikus moédon akkor lehet egy allasra elektronikusan
jelentkezni, ha az az interneten keresztiil is elérhetd, érdemes a kinalati oldalt
feltérképezni: egyaltalan meghirdetik-e allasaikat a cégek Magyarorszagon az interneten és
van-e szamottevo kiilonbség a cégek (vallalatok) elektronikus toborzasi aktivitasa kozott

itthon és kiilfoldon?

Az e-toborzas elterjedésével kapcsolatban globalis oldalr6l a Recruitsoft iLogos
Research kozolt idésoros adatokat. Rendszeresen vizsgaltak a vildg 500 legnagyobb
cégénél® az elektronikus toborzas térnyerését. Az 1999 és 2004 kozott kozzétett idésoros
elemzésiik azt mutatta, hogy 2005-re a TOP500 globalis cég korében 100%-ossa valt az
elektronikus (vallalati weboldalon folytatott) toborzas elterjedtsége. A vilag legnagyobb
vallalatai sajat honlapjaikon keresztiil is meghirdetik 4llaslehetdségeiket, kiilon
karrierrovatot tizemeltetnek, és kiépitették a jelentkezés elektronikus vallalati csatornait. A

tendencidkat az alabbi dbra szemlélteti:
4.3 abra: Villalati karrier weboldalak aranya a vilag 500 legnagyobb vallalatanal

100%
. 9% . By B
90% - —

80% A

70% -+ —

60% - —

50% - —
88% 91% R

40% 799 —

30% 60%) -

20% A —
29%j
10% -+ —

O% T T T T T
1998 1999 2000 2001 2002 2003

O nincs vallalati weboldal
B nincs vallalati karrier weboldal
O miikodik vallalati karrier weboldal

Forras: Recruitsoft iLogos Research 2004

Az abrardl leolvashatd, hogy egyrészt az ezredfordulora a vilag 500 legnagyobb

vallalata ,,felk61tozott” az internetre, masrészt 1998-t61 fokozatosan megjelennek a vallalati

30 A vilag 500 legnagyobb cégérél a Fortune magazin tesz kdzzé ranglistat évrdl évre, melyet a Recruitsoft
tovabb elemzett az e-recruitment tevékenység kapcsan. (recruitsoft.com)
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karrieroldalak. 2004-re a Recruitsoft elorejelzése mar 100%-0t jelzett: ebben az évben a

vezetd nagyvallalatok a toborzas virtudlis csatornajanak kiépitését befejezték.

4.2 Kutatasi koncepcié: HR funkciok elemzése a magyar
nagyvallalatok honlapjan

A vizsgalataim elsddleges célja az volt, hogy empirikus adatsorral rendelkezziink a
toborzas virtualizalodasar6l Magyarorszagon is. A tapasztalataim szerint az elmult 10
évben nalunk is fejlédésnek indultak a karrieroldalak. A legnagyobb magyar hirportalokon
mindeniitt talalunk allas rovatot, tobb internetes kikoté nyitotta meg kapuit olyan ,,jol
hangz6” webcimeken mint az allasajanlat.hu vagy az allascentrum.hu. E mellett a karrier
tanacsado irodak is felkoltoztek a webre, és a nagyvallalatok weboldalain egyre tobbet

talalkozhatunk , karrier” cimszoval.

Mivel Recruitsoft a globalis TOP vallalatok elektronikus toborzasi tevékenységérol
kozolt idésoros adatokat, a kutatasom fokuszpontjaba a magyar nagyvallalati kor honlapja,
illetve ezen beliil a karrier rovatok elemzése keriilt. Munkahipotézisem az volt, hogy
hasonlo6 tendenciakat talalok a globalis és a magyar vallalati karrierrovatok kapcsan,
és csupan PR és presztizs szempontok miatt is a nagyvallalatok megjelenitik karrier

lehetdségeiket hivatalos weboldalaikon.

4.3 Kutatasi design: TOP 50 magyar nagyvallalat karrieroldalainak
felmeérése

A webes megfigyeléses vizsgalat metodikaja az Acheni Munkatudomanyi Intézet egyik
felmérésén alapul. Ez a kutatds azt mérte fel, hogy mik azok az elvarasok, melyeket a
munkavallaloi oldal tamaszt a vallalati honlapok karrierrovataval szemben (Marton,
2002a). Véleményem szerint az Intézet kutatasi eredménye ezzel indirekt modon az
»idedlis” vallalati karrieroldal funkcidinak azonositasara is szolgal, mely alapjan értékelni

lehet egy-egy vallalati karrier oldal megfeleléségét a munkavallaloi igényekhez képest.
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Az intézet altal végzett felmérés alapjan a kutatok 10 pontba soroltdk azokat az

elvardsokat, melyeket a munkavallalok megfogalmaztak®!.

kontaktszemélyek a honlapon (AM1)
allasinformaciok aktualizalasanak ideje (AM2)
allaspalyazas folyamata (AM3)

tovabbképzési €s mas programok (AM4)
vallalati teriiletek bemutatasa (AMS)
keres6funkciok (AMG)

foglalkoztatasi helyzet alakulasa (AM7)
tajékoztatas a palyazatok feldolgozasarol (AM8)

© 0 N o g Bk~ w D PE

beszélgetOpartner bemutatasa (AM9)
ujdonsagok (AM10)

[EEY
©

Ezek tehat azok az elvarasok, melyeket a munkavallalok tdmasztanak a vallalati online
karrieroldalakkal szemben. A szempontokat felhasznalva, kvantitativ és kvalitativ
modszertant egyarant alkalmazva, a vallalatok internetes honlapjainak webes
megfigyelésével €s elemzésével azonosithatd, hogy a fent bemutatott elvarasoknak milyen

modon felelnek meg a karrierrovatok.

A vallalatok kivalasztasanal hasonléan a Recruitsoft iLogos Research felméréséhez
olyan wvallalati TOP listat kerestem, mely hasonld a Fortune Magazin globalis
Osszeallitasahoz. Ilyen ranglistat hazankban évek ota a Figyeld cimli gazdasagi hetilap allit
0ssze TOPS0 (illetve TOP200) cimen. Elemzéshez felhasznaltam az els6 50, arbevétel €s
adozott eredmény alapjan legnagyobb szervezet honlapjat. A Figyel6 altal megjelentetett
éves kiadvanyokat (FIGYELO TOP 50) szekunder forrasként kezelve, a vallalatok
honlapjai 2004 és 2006 elsd félévében keriiltek kiértékelésre. A primer kutatds soran
vizsgaltam a vallalati honlap elérhet6ségét, a honlapon beliil karrierrovat meglétét, annak
tartalmat, aktualitdsat, és szinvonaldt az el6zéekben megfogalmazott szempontrendszer

szerint (AM1-AM10).

31 A német és a magyar webes allaskereséinek elvarasait a kutatds soran azonosnak feltételeztem a
globalizacios hatasok miatt, azonban nagy valosziniiséggel talalhatnank nemzeti sajatossagokbol adodo
eltéréseket is, melyet egy kiilon erre vonatkozo lakossagi (munkavallaléi) felmérés valaszolhatna meg
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A felmérés valaszt adhat arra, hogy egyrészt az 50 legnagyobb hazankban tevékenykedd
cég milyen intenzitdssal hasznalja az internet nyujtotta lehetéségeket a toborzasi
folyamatokban a globalis tendenciakhoz képest, masrészt weboldalaik megfelelnek-e a

potencialis munkavallalok elvarasainak.

4.4. A vallalati karrieroldalak megléte: |étezik-e a vizsgalt
vallalatoknak honlapja és karrierrovata?

A TOPS50 vallalat internetes megjelenésével kapcsolatban a munkahipotézisem az volt,
hogy ezek a vallalatok méretiikbdl, pusztan PR szempontok miatt is hasznaljak az

infokommunikacios technologiat, €s megjelennek a viladghalon.

A kutatasi eredményeim alapjan a globalis trendnek megfelelé (lasd iLogos Research
adatait 3.12. abra) helyzetet talaltam a TOP50 vallalat vizsgalata soran. Erdekes tény, hogy
2004-ben a vizsgalt 50 vallalat kozil még 3-nak nem volt webes megjelenése (akadt
koztiik olyan vallalat, mely nem rendelkezett sajat honlappal, illetve masik kettonek csak
olyan statikus honlapja volt, melyen a ,,fejlesztés alatt” felirat volt csak lathato), de 2006-ra

mar mind az 50 rendelkezett internetes megjelenéssel az adatfelvétel iddszakéaban.

A kovetkezd Iépésben azt vizsgdltam meg, hogy az adott vallalati oldal tartalmaz-e
karrierrovatot. A felmérés adatai alapjan elmondhat6, hogy 2004-ben a vizsgalt cégek tobb,
mint a fele, 2006-ban tobb, mint haromnegyede rendelkezett valamilyen Kkarrieroldallal a

vallalati honlapon beliil, melyet a 4.4 bra szemléltet:
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4.4 abra: Létezik-e karrieroldal az adott vallalati weboldalon?

100%

6%

90% A

80%
70% A

60% -

50%
40%

76%

30%

52%

20%
10%

0% T
2004 2006

O véllalati honlap karrier szekciéval B vallalati honlap karrier szekcié nélkil O nincs vallalati honlap

forras: sajat szerkesztés

Az eredmények azt mutatjak, hogy ugyanazon tendenciak rajzolodnak ki a TOP50
magyar vallalatnal, mint az iLogos Research-nél, de az intenzitas kisebb. Ha a Recruitsoft
adatait és jelen kutatds adatait Osszevetjiik egyfajta késést figyelhetiink meg, melyet a
dolgozatomban ,,adaptacios késésnek” nevezek 2. Az adaptacios késés itt azt mutatja meg,
hogy a vallalati weboldalon t6rténd toborzas a globalis tendencidkhoz képest hany év
késéssel jelenik meg Magyarorszagon. A fenti adatsorok arra engednek kovetkeztetni,
hogy a globalis tendenciakhoz képest 5-6 éves adaptacios késésben vannak a magyar
nagyvallalati Karrier oldalak. (Mivel a globdlis trend 1999-ben mutatott 60%-0s, majd
2000-ben 79%-os penetraciot, valamint, mert 1999-2000 illetve 2004-2005 kozott volt
fordulépont a weboldalak 100%-os elterjedésében). Erdekes kiegészitésiil szolgalhat, hogy

az iLogos Research adatsoraiban az eurdpai térség rendre 1 éves adaptacios késést mutatott

32

»Adaptacios késés” fogalma az alkalmazkodast fékezd genetikai hatdsokrol, az optimdlistdl elmarado
alkalmazkodottsagrol kapcsolatos. A kisérletesen kimutathatd lemaradast Matyas Csaba (1990) adaptaciés
késésnek (adaptation lag) nevezete el. Az adapticids késés kdvetkezménye, hogy Osszehasonlitd
kisérletekben a helyi populacidk teljesitménye gyakran elmarad mdas szarmazasukétol. (forras: Kempelen
Farkas Hallgatoi Informacios Kozpont: elektronikus konyvtar, hik.hu) Ennek a genetikai logikdnak mentén
értelmezem az adaptacids késést dolgozatomban: jelen esetben empirikus adatokkal igazolhatd, hogy a
magyar nagyvallalatok mint ,helyi populaciok™ adaptacids késében vannak a globalis nagyvallalatokhoz
képest.
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a globalis trendhez képest, ebbdl adoddan hazank az eurdpai térségben 4-5 éves adaptacios

késéssel rendelkezik.

4.5 A karrierrovatok beagyazddasa a vallalati honlapokon

A kovetkezo 1épésben tovabb vizsgalva azokat a honlapokat, ahol 1étezik karrier témaju
tartalom (és ezt tekintve a tovabbiakban bazisként), arra kerestem valaszt, hogy e
tartalomra utald bejegyzés megjelenik-e a vallalat nyitolapjan (,,van-e Karrier rovat a

nyitélapon”)?

A Business Wire online {izleti magazin a hatékony elektronikus toborzas legfontosabb
tényezdjeként azt emelte ki, hogy legyen link a vallalat féoldalrdl a karrier informaciokhoz

(,,Link to Careers Section from Homepage”)

A vizsgalatok alapjan megallapithatd, hogy azon cégek, melyek ilyen jellegii
informaciot elhelyeznek a honlapjukon, minden esetben (100%) a féoldalon, altalaban jol
lathatd helyen helyezik el az &llasajanlatokhoz vezetd linket. A cégek Osszességében
azonos sémat hasznalnak: a fomeniiben linket helyeznek el, ahonnan ,,egy kattintasra”

elérhetové valik a keresett karrier informacio.

Az adatfelvételek idészakaiban 2004-ben a vizsgalt vallalatoknal 6sszesen 159, 2006-
ban 267 aktiv allasajanlat volt olvashatd: az egy honlapra es6 allashirdetések szamanak
atlaga  6-r61 7-re emelkedett a vizsgalt id6szakban. A  karrier rovatok
hasznalhatosagat/hasznalhatatlansagat mutatja az a tény, hogy a Kkarrierrovattal
rendelkezo cégek koziil 2004-ben 42%-nal fordult az elé, hogy nem volt meghirdetett

aktualis allaslehetéség, 2006-ra ez az arany 28%-ra csokkent.

A hasonlé tartalommal birdé oldalak elnevezéstana valtozatos képet mutat: a két
legelterjedtebb a ,karrier” és a ,allasajanlatok” elnevezés, mely egyforma mértékben
fordult el6. Erdekes globalis hatdsra utalé tény, hogy az elnevezések kozott, a magyar

oldalakon tobbszor talalunk leforditatlan angol szokapcsolatot is (pl.: open your future)
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4.6 Megfelelnek-e a honlapon talalhaté tartalmak a munkavallalok
elvarasainak?

A 4.3-ban leirtaknak megfelelden az Acheni Munkatudomanyi Intézet felmérése alapjan
a munkavallaloi elvarasok egy 10 pontos listaba rendezheték (AM1 — AM10) A
munkavallalok fontosnak tartjak, hogy a honlapon legyen megadva kontaktszemély, akivel
munkavallalasi iigyekben fel lehet venni a kapcsolatot (AM1). Mint az a 4.5-6s abrarol is
kideriil, a vizsgalt magyar honlapokon kontaktszemélyt egyaltalan nem jelolnek meg a

vallalatok. A rovatok csak személytelen adatokat tartalmaznak.

4.5 abra Van-e megadva kontaktszemély a karrierrovatokban 2006-ban?

Kontaktszemély

25% O csak e-mail cim
B csak levél cim
49% O adatlap
13% O nincs adat

Forras: sajat szerkesztés

A Karrierrovatokban csak valamilyen hagyomanyos, és/vagy elektronikus levelezési
cimet talalunk, mely sokszor teljesen személytelen (info@, karrier@). A
kapcsolatfelvételhez nincs kelld informacié arr6l, hogy kinek irunk, kivel fogunk
kapcsolatot tartani, kinek kell elkiildeniink az 6néletrajzunkat, illetve kik fognak valaszolni
egyes kérdéseinkre®. A két adatfelvétel kozott ebben a vonatkozasban eltérés
statisztikailag nem tapasztalhato, valtozas nincs, a honlapok tobbségénél kontaktszemély

tovabbra sem 1étezik.

33 Ennek oka véleményem szerint tobb tényezére is visszavezethetd. Adddhat a hazai munkaerdpiac
sajatossagaibol (Anglidban pl. megjelolik a bér mértékét az allashirdetések tobbségében, ndlunk egyaltalan
nem), a hazankban virdgkorat él6 adat és személyiségvédelem is hathat a személytelenség, vagy a
névtelenség kialakulasara, és befolyasolhatjak ezt IT biztonsagi tényezok is (a kéretlen levelek, a spam és
virusveszély miatt)
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A kovetkezd azonositott munkavallaloi igény az allashirdetések aktualizalasa (AM2): a
potencidlis munkavallalok szdmara elengedhetetlen, hogy tisztdban legyenek az adott
allashirdetés aktualitasaval (a hagyomanyos Ujsaghirdetés esetén, habar hirdetés alapvetden
nem szokott tartalmazni megjelenési iddpontot, az adott sajtéorganum megjelenése valaszt
ad erre a kérdésre). Ha az interneten keresztiil akar valaki jelentkezni, akkor tudnia kell,
mikor Kkeriiltek fel ezek a hirdetések, és meddig lehet rajuk jelentkezni. Ennek kozzététele a
cégek szamara is jelentosséggel bir: ha nem frissitik a honlap tartalmat rendszeresen, akkor
egyrészt hiteltelenné valhat az informacio-kozlé, masrészt olyan jelentkezések is

befuthatnak a vallalathoz, amelyekre az mar nem tart igényt.

Mindezt figyelembe véve meglepd, hogy a felmérésben szerepld vallalatok
haromnegyede 2004-ben az aktualitassal kapcsolatban nem szerepeltetett semmilyen adatot
honlapjan, ¢és a vizsgalt vallalatok kozil hiarom egyenesen aktualitdsit vesztett
allashirdetést is kozolt. A 2006-os adatfelvétel jelentés javulast mutat: csak 2 honlapon
volt olyan informacidé, amir6l nem lehetett eldonteni, hogy aktualis-e, és egy honlap

tartalmazott olyan karrier- lehet6ségeket, melyeknél a palyazati hataridé mar lejart.

A kovetkezé szempont az allaspalyazat folyamatanak bemutatasa (AM3). Ez a
munkavallaléi prioritds azt takarja, hogy a munkavallalok ismerni szeretnék azokat a
Iépéseket ¢s modszereket, melyek az adott vallalat toborzasi €és kivalasztasi tevékenységét
jellemzik. A felmérés soran azt tapasztaltam, hogy a vallalatok ezeknek az igényeknek sem
felelnek meg. A karrier rovatok nem vagy csak részben mutatjdk be a palyaztatas

folyamatat.

A kovetkez6 szempont a munkavallalok részér6l a munkahely bemutatasa (AM4,
AMb). A cégek itt foleg azokat a programokat mutatjak be, amelyek a munkavallalok
szamara vonzova tehetik a munkahelyet: a szakmai fejlédésiik szempontjabol eldnyds
képzéseket, az adott vallalatra jellemzd programokat, vagy az olyan tarsasagi eseményeket
melyek a munkahelyi 1égkort jelenitik meg. (Néhany karrier rovatban a juttatasokkal is
megismertetik a potencialis munkavallalokat, amelyek vonzéva tehetik a céget). A
felmérés adatai alapjan a munkahely bemutatasanak lehetéségével a vallalatok
kevesebb, mint fele él. Ebben a kérdésben sem tapasztalhato elmozdulas a két adatfelvétel

kozott.
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Az azonositott munkavallaldi igények kozott szerepel az is, hogy legyen keresé az
oldalon beliil (AM6). Ezeknél a keres6knél nem szabadszavas internetes keresOkre kell
gondolni, ami az egész vilaghdlon keres, hanem konkrét munkalehetéségre alkalmas
keresokrdl van szo, a vallalaton beliil. Természetesen egy ilyen keresOnek csak akkor van
gyakorlati jelentdsége, ha az allashirdetések szama magas. A vizsgalt cégek esetén a
hirdetések szama atlagban 7, ami nem indokolja a keres6k elhelyezését (ilyet a
gvakorlatban a multinacionalis vallalatok, a globalis humdn marketing munkaban szoktak

alkalmazni, amikor vildgszinten kozzéteszik dlldsajanlataikat).

A vizsgalt két idészakban 2004-ben 7 cég, illetve 2006-ban 11 cég is 10 feletti
allasajanlattal rendelkezett, azonban 6nalld6 keres6t nem alkalmaznak. 2006-ra azonban
megjelent az a tendencia, hogy a kiilfoldi tulajdonossal rendelkez6 hazankban
tevékenykedd vallalatok ezeket az allashirdetéseket megjelentetik globalis adatbazisukban
is, igy a corporate weboldalrol ra lehet keresni a hazai allashirdetésekre, valamint a hazai
weboldalrdl egyszerien el lehet jutni mas orszdgokba, az ugyanazon vallalatndl mas

orszagban meghirdetett allashirdetésekhez.

A Munkatudomanyi Intézet tanulméanyaban szereplé tovabbi munkavallaloi igényeket
(foglalkoztatasi helyzet, visszajelzés, tjdonsagok, beszélgetd partner bemutatasa AM7-
AM10) csak néhany, statisztikailag nem feldolgozhato esetben lehet azonositani a vizsgalt
honlapokon. 2004-ben 1, 2006-ban 3 olyan cég volt, amelynél a foglalkoztatasi helyzetrél,
illetve a palyazatok feldolgozottsagardl érdemi informaciot talaltam. Kiilonos, hogy a
,beszélgetd partner bemutatdsara” még példat sem talalunk a vizsgalt vallalati honlapok
kozott. Egy cég azonban innovativ human erdforrds programot inditott weboldalan a
személyligyi marketing teriiletén: egy-egy munkavallald kiilonboz6  vallalati
részteriiletekrdl ,,interja-szerlien” (személyes értékesités modszerével) mutatta be, miért jo

az adott vallalatnal dolgozni.

4.7 Osszegz6 megallapitasok a vallalati karrier rovatok
tartalmaval kapcsolatban

A TOP 50 vallalat korében végzett idosoros felmérés Osszességében hianyossagokat

mutat az elektronikus toborzés teriiletén. A munkahipotézisem azt volt, hogy hasonlo
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tendenciakat taldlok a globalis és a Magyarorszagon tevékenykedd legnagyobb vallalatok
kozott, és hazai vezetd nagyvallalatok mar csak PR illetve presztizs szempontbol is karrier
rovatokat ilizemeltetnek, meghirdetik honlapjukon allaslehetéségeiket. A hipotézist csak

részben tudtam igazolni.

A honlapokon elhelyezett informaciok, a karrier rovatok megléte a globalis
tendencidkhoz képest 5-6 éves adaptacios késést mutat. A hazankban tevékenyked6
legnagyobb arbevételii és nyereségii cégek (TOPS0) az internetes megjelenésiik soran
alkalmazzak az infokommunikacios eszkozoket a toborzasi folyamatok tamogatasara,
a nemzetkozi trend a Magyarorszagon miikodé vallalatoknal is tapasztalhatd, de
intenzitasa, elterjedtsége alacsonyabb (a vizsgalt vallalatok haromnegyede Karrier
rovatot lizemeltet internetes honlapjan, de a vallalatok felének van csak honlapjan aktudlis

allaskinalat a vizsgalt id6szakban).

Az elektronikus toborzasi modszerek magyarorszagi mennyiségi mutatdjanak
elmaradasa mellett mindségi problémak is jellemzék a magyar nagyvallalati gyakorlatban.
A Munkatudomanyi Intézet altal felallitott szempontrendszert kdvetve, a magyarorszagi

megfigyeléseim 0sszegzését a kovetkezo tablazat tartalmazza:

4.1 tablazat: Megfelel-e karrierrovatok tartalma a munkavallalok elvarasainak?

Munkavallal6i szempontok TOP 50 magyar vallalat

vizsgalati eredménye

Kontaktszemélyek megnevezése a honlapon (AM1) NEM

Allasinformaciok aktualizdlasanak idejének feltiintetése

(AM2) ELOFORDUL, NEM TIPIKUS
Allaspélyazas folyamatanak bemutatdsa (AM3) NEM
Tovabbképzési és mas programok bemutatasa (AM4) ELOFORDUL, NEM TIPIKUS
Villalati teriiletek bemutatasa (AMS) NEM
Keres6funkciok megléte (AM6) ELOFORDUL, NEM TIPIKUS
Foglalkoztatasi helyzet alakulasanak bemutatasa (AM7) ELOFRODUL, NEM TIPIKUS
Tajekoztatas a palydzatok feldolgozasarol (AMS) NEM
Beszélgetd partner bemutatasa (AM9) NEM
Ujdonsagok rovat megléte(AM10) NEM

Forras: sajat szerkesztés
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A téblazat szemléletesen mutatja, hogy Osszességében a munkavallaloéi elvarasoknak
nem felelnek meg a TOP50-es lista vallalatainak Karrierrovatai. Masképp fogalmazva, a
Munkatudomanyi Intézet szempontrendszere alapjan feltart eredmények arra
utalnak, hogy hazankban a munkavallaléi igényeket nem, vagy csak kis részben
elégitik ki a vezet6é vallalatok Karrierrovatai. A vizsgalt vallalatokra jellemz6, hogy a
személyiigyi kommunikacioban személytelenség és a névtelenség eszkozével élnek, az
internet interaktivitasat toborzasi és tajékoztatasi célokra a human eréforras

menedzsment kapcsan csak részben hasznaljak ki.

Amennyiben elfogadjuk, hogy az elektronikus toborzas egyik fontos és hatékony
,helyszine” a wvallalat honlapja, Osszességében elmondhatd, hogy az ebben rejld

lehetdségeket csak alacsony hatékonysaggal hasznaljak ki a vezetd vallalatok.

4.8 Egy példaértékii kiilbnbség: karrier oldal hazai és nemzetkézi
kornyezetben

Mivel a TOP50 cég koziil 29 multinacionalis véallalat, jogosan felmeriilhet a kérdés,
hogy a nemzetkézi szintéren is ugyanilyen eredményeket kapnank? Ott sem veszik
,komolyan” a Munkatudoméanyi Intézet eredményeit? A 2006 masodik félévében
lefolytatott részleges utokovetési vizsgalatban az ugynevezett 6sszvallalati (corporate) és
magyar (country) karrier oldalak is Osszehasonlitasa keriiltek. Az osszehasonlitas
markans tartalmi kiilonbséget mutat: a magyarorszagi TOP50 cég kozott szereplé 29
multinacionalis vallalat a globalis honlapjan (altalaban .com bejegyzéssel) nagyrészt

megfelel a Munkatudomanyi Intézet altal kozolt munkavallaléi elvarasoknak.

A markans kiilonbséget jol szemlélteti az Electrolux globalis és magyar karrieroldala.
Az Electrolux magyarorszagi ,Sikersztorija” sokaknak ismerds lehet: a cég 2006
decemberében iinnepelte magyarorszagi 15 ¢éves fennallasit. Az anyavallalat
vezérigazgatoja (Lars Goran Johansson) szerint a ma mar tobb mint 4300 {6t foglalkoztatd
magyarorszagi leanyvallalat jo befektetésnek bizonyult: a kezdeti 500 ezer termékrdl 5

milli6 termékre ndvekedett az itt gyartott Electrolux termékek szama. Az anyavallalat
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minddsszesen 74 milliard forint értékii beruhazast hajtott végre Magyarorszagon (Napi

Gazdasag, 2006. 12.10)

Ha azonban az Electrolux karrier oldalat tekintjiik, ez a ,,sikersztori” sajnos nem koszon
vissza. A tobb mint 4000 f6t foglalkoztatd cég karrierrovattal egyaltalan nem rendelkezik
2006-ban Magyarorszagon (Electrolux, electrolux.hu oldalon, ami a TOP50 rangsorban a
37. volt). Gyokeresen mas a helyzet azonban a nemzetkdzi corporate weboldallal
(electrolux.com), mely elsé ranézésre is szinte mindenben megfelel a Munkatudomanyi

Intézet altal leirt munkavallaloi elvarasoknak, ami az alabbi abran is jo1 lathato:

4.6 abra: Az Electrolux corporate karrieroldala 2006-ban

] Electrolux

4{Home About Electrolux Brands Careers

T -

l- X I\ X . .“‘ (rv-\ e
L A e AN ASE
Contacts

} Monica Redolfi
Talent Management Specialist

Forras: electrolux.com

A corporate weboldalon megjelolik a kontaktszemélyt, a karrier rovatban minden
allasinforméacidhoz pontos idépont tartozik (meghirdetés, beadds) bemutatjdk a
tovabbképzési programokat, 1étezik keresdfunkcio, tdjékoztatnak a palydzatok menetérdl,
¢és az ujdonsagokrol. Mindez arra utal, hogy a nemzetkozi vallalatok az elektronikus
toborzas eszkozrendszerét a ,globalis porondon” hasznaljak, a munkavallaloi
elvarasoknak megfelelnek, de Magyarorszagon nem alkalmazzak. A jelenség szdmos
tényezOre vezethetd vissza. Szerepet jatszhat az, hogy eltéroek a lokalis munkaerd piacok,

mas-mas stratégiat illetve eszkdzrendszert haszndl maga a vallalat is a human eréforras
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menedzsmentben a kiilonb6z6 orszagokban. A dolgozat kdvetkezd fejezetében, a vallalati

esetpéldak kapcsan egy konkrét magyarazat bemutatasra is keriil.

4.9 Az e-HRM miik6dése magyar vallalati esettanulmanyok
tiikrében

A szekunder informacié forrdsaink azt mutattdk, hogy web alapi HR alkalmazasok
folyamatosan fejlodtek az elmult id6szakban Magyarorszagon is. Ahogy a Il. fejezetben
bemutatasra keriilt, a Hewitt Inside altal itthon elkészitett felmérésének tantisaga szerint a

HR tevékenység évek 6ta mar tizenegy teriileten élvezett technologiai timogatast.

Munkahipotézisem szerint az e-HRM kapcsan specialitasokat, eltéréseket talalhatunk
Magyarorszagon, a nemzetkdzi illetve a globalis trendekhez képest. Ez a vallalati
esettanulmanyok esetében azt a kiinduldo hipotézist eredményezi, hogy az e-HRM
alkalmazasok - a globalis vallalatok és vendorok technologiai transzferén keresztiil —
jelentds konfiguracios kiilonbséggel keriilnek at a hazai vallalati gyakorlatba. Emiatt a
vallalatok konkrét e-HRM gyakorlata jelent6sen eltérhet. A dolgozat ezen részében
esettanulmanyok modszerével arra keresem a valaszt, hogy az e-HRM milyen
kulcsteriileteket érint a HR munkaban. Milyen hasonlosagok és milyen eltérések
mutatkoznak miikddés kozben, illetve az e-HRM eszkdzrendszere milyen iizleti

folyamatokhoz kapcsolodik itthon.

4.9.1 Kutatasi el6zmények: nemzetkozi e-HRM eredmények

A Hollandiaban 2004-ben elvégzett kvantitativ kutatasban (Bondarouk et al, 2004)
megfigyelték a vallalatok alapvetd elveit a human erdforras tevékenység kapcsan,
elemezték az e-HRM célokat, szdmbavették az e-HRM fajtdkat a szervezeteknél és
vizsgaltak az elért eredményeket. A kutatas az IBM (szamitastechnika), az ABN AMRO
(bankszektor) a Dow Chemicals (vegyipar), a Ford (autogyartas), valamint a Belgacom
(telekommunikécid) vallalatoknal zajlott, melyek a 90-es évek végén mind bevezettek

valamilyen e-HRM rendszert.
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A kutatasi eredmények kozott a legfontosabbak a kovetkezdk voltak:

e A vizsgalt vallalatoknal azonosithato volt az I. fejezetben bemutatott mindharom e-
HRM cél: a koltségesokkentés, a munkatarsak tigyfélkozponta kiszolgalasa valamit
a HR tevékenység stratégiai erdsitése iS. A kutatasi egy negyedik tényezOt is
azonositott a nemzetk6zi vallalatoknal: az e-HRM megalapozza a HR tevékenység

sztenderdizalasat, a HR eljarasok és funkciok egységesitését globalis szinten.

o A vizsgalt vallalatoknal szakadék lathatd a funkciondlisan (informatikailag)
rendelkezésre dll6 e-HRM eszk6zok és a mindennapi gyakorlatban haszndlt
eszk6zO0k kozott. Hiaba rendelkeztek a vallalatok e-HRM tranzakcids és
transzformacids rendszerekkel, teljes korlien csak operacios célokra hasznaltdk
(személyes adatok ¢és informacidé menedzsment célokra) azokat. A holland
esettanulmanyok alapjan  megallapithatd, hogy az operacids-tranzakcios-
transzformacios rendszerek zart hierarchidban allnak, azaz operdciés rendszer
izemeltetése elofeltétele a tranzakciosnak, a tranzakcids pedig eldfeltétele a
transzformaciosnak. Ezzel egyfajta piramist alkotva azt szemlélteti, hogy csak
akkor lehet a HR stratégiat virtualizalni, ha el6tte a HR adminisztracio, illetve a HR

szolgaltatasok elektronizacidja mar lezajlott.

e Az eredmények (kimenetek) vizsgalata kapcsdn megallapitdst nyert, hogy
elsésorban a koltségesokkentés, illetve a hatékonysagnovelés teriiletén értek el
sikereket, foleg az adminisztracio egyszerisitése és a felhasznalo orientalt
onkiszolgald (self-service) megoldasok valamint az online kommunikacios
rendszerek miatt. Az elkotelezettség és a kompetencia ndvelése kapcesan latvanyos

eredmények nem voltak tapasztalhatdk.

o A vizsgélatok feltartdk, hogy az e-HRM eszkdztdra az alsdvezetdi szinten a
vallalati harmonizacidé, a sztenderdizaci6 és a decentralizacid  erds
eszkdzrendszerévé valt. Erdekes tény, hogy habar mind az 5 vallalatnal jellemz6
modon ,,minden sarkon” van egy PC, nem mindenki rendelkezett megfeleld
hozzaféréssel és jartassdggal. A globalis HR politika, az tgynevezett ,,corporate

policy” alkalmazasaval kapcsolatban kidertiilt, hogy vannak olyan lokalis, illetve
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nemzeti sajatossdgok, amik erdsebbnek bizonyultak, mint a ,,globdlis vallalati

akarat”.

Jogosan adoédik a kérdés, hogy a holland vizsgélat kutatdsi eredményei mennyiben
jellemz6k a magyar vallalati gyakorlatban? A holland vizsgalat modszertanat és
eredményeit adaptalva Magyarorszagon is empirikus kutatasba kezdtem, melynek
operacionalizalt célja az e-HRM jelenségvilaganak feltarasa, és lehetség szerint a holland

eredményekkel torténd Osszevetése.

4.9.2 Kutatasi koncepcio: az e-HRM miikodésének, sajatossagainak
vizsgalata

Kutatasi modellként a dolgozat II. fejezetében szereplé Bondarouk féle e-HRM elméleti
modellt vettem alapul, melyet tovabb fejlesztettem az el6z6 fejezetekben leirtaknak
megfeleléen. A modell komplex modon leképezi e-HRM teljes vertikumat. A modellt a

4.7-es abra tartalmazza.

125



4.7 abra: e-HRM kutatasi modell

Uj menedzsment

c technikak es uzleti
. ] —» megoldasok a HR
— | tertiletén
szervezeti : HR
I funkc_iék: HR kimenetek:
1 E”[j]Pe”, Elkotelezettség
| gr‘_’vgxss (lojalitas)
I Személyzet Alkalmassag
infplementécié biztositas 5 | (kompetencia)
Emberi Hatékonysag
4 | erdforras (juttatas)
HR e-HRM f__ejlesztés Osszhang
stratégia Osztnzés, (k6z6s célok)
bérezés
Teljesitmény
- értékelés
> < Joléti
2 / szolgaltatasok
e . I’ - —’
stratéegia IT megoldasok Explicit
HR teriileten kapcsolat
= — Automation (50-60)
~~|~~__Information (70-80) - |Eit_>
—* Netmation (90-) kapgsolat

Forras: sajat szerkesztés

A modell folyamatszemléletli megkdzelitéssel operdl: a szervezet stratégia céljaibdl
indul ki (1), ebb6l szarmaztatja a HR torekvéseket (2), mely az IT vallalaton beliili
szinvonalatol (B) és az alkalmazott menedzsment eszkoztartol (D) fliggben szarmaztatja az
e-HRM eszkozrendszerét (3) Ez az e-HRM rendszer a funkcionalis HR teriileteken
keresztiil (4) van hatassal a kitlizott célok elérésére (5). A kutatas gerincét modszertani
szempontbol erre a modellre épiild strukturalt mélyinterjuk alkotjak. A kutatasi
jegyzOkonyvvel zart helyszini latogatasokat Kiegészitettem szekunder informaciokkal

(vallalat honlapjan  taldlhatdé informacidk, wvallalati kiadvanyok, 1jsagcikkek,
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sajtotajékoztatok anyaga), igy jott létre egy-egy esettanulmany (lasd 1. szdmu melléklet

minta tanulmanya).

4.9.3 Kutatasi design: e-HRM esettanulmanyok nagyvallalati korben

A strukturdlt interjuk a kutatdsi modellb6l adédoan tobb kérdésre keresték a valaszt,

amely a modell fenti szamozasat alapul véve a kdvetkezOképpen Osszegezhetd:

e az altalanos stratégia célok, a HR szerepe, jelentdsége

a szervezeten beliil (1, 2)
¢ aHR implementacidja e-HRM eszk6zok a szervezetben (3, 4)
e felhasznalt e-HRM megoldasok a HR funkciok kapcsan (5, 6)

e elért eredmények, megoldasra varo feladatok (7)

A kutatds sordn a kutatdsi modell megalkotasa utdn, masodik lépésként a cégek

kivalasztasa tortént meg, mely kapcsan az alabbi szempontrendszert hasznaltam:

a vizsgalt cégek hasznaljanak fejlett IT technologiat az iizleti folyamataikban (A)

e avizsgalt cégek kiilonboz6 iparagakbol keriiljenek Ki (B)

e a vizsgalt cégek méretiiket és dolgozoi létszamukat tekintve legyen kiilonbozoek,
de egyik se legyen kisebb, mint 500 f6 (C)

e avizsgalt cégek tulajdonosi struktarajukat tekintve legyenek kiilonbozéek (D)
Ennek alapjan informaciosziirés modszerével a Wizz Air, a Flextonics €és a Magyar

Posta keriilt a figyelmem homlokterébe. A harom szervezet kiilon-kiilon és

Osszefliggésében is megfelel a fenti elvarasoknak, melyet az alabbi dbra szemléltet:
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4.2 tablazat: A cégek kivalasztasi szempontrendszere és fontosabb paraméterei

Wizz Air Flextronics | Magyar Posta | Osszefiiggések
A, IT hasznalat Idealtipikus dotcom | Multinacionalis Sajat fejlesztésii Miikédo
vallalat, csak az sztenderdeknek magas biztonsagi | weboldalak,
interneten keresztiil | megfeleld IT szinvonalat kiilonbodz6
értékesit, allasait hasznalat képviseld, zart fejlettségii
honlapjan postai rendszer funkcionalitasokkal
meghirdeti
B, Iparag Légi kozlekedés Gépgyartas Koz06sségi Egy versenypiac,
(tevékenységi (Eurdpan beliil) szolgaltatas egy szabalyozott
tertilet) piac és egy
monopolisztikus
piaci szerepld
C, Méret (dolgozoéi | 500 fOs 5000 6 50000 f6 Aranyosan
1étszam) munkavallaléi kiilénbozd dolgozoi
létszam létszam és mas-mas
nagysagrendii
telephelyszam
D, Tulajdonosi Magyar Nemzetkozi, foleg | Allami tulajdon Teljesen eltérd
strukthra maganszemélyek azsiai tulajdonosok tulajdonosi strukttira

alapitottak, jelenleg
50%-os eurdpai
50%-0s amerikai
tulajdoni hanyad
ismeretes (jelenleg

nincs a tézsdén)

Forras: sajat szerkesztés

A tablazat jo1 érzékelteti, hogy harom olyan vallalatrol van sz6, melyek az ,,A”

szempontnak (fejlett IT hasznalat) egyforman megfelelnek, de a B, C, D szempontok

szerint teljesen eltéréek. Ebbdl addédoan alkalmasak arra, hogy feltarva az e-HRM

gyakorlatukat

-esettanulmanyok  modszerével-

betekintést

kapjunk az

e-HRM

magyarorszagi vallalati gyakorlatdba. Az esettanulmanyok 11 strukturalt mélyinterjin

alapulnak, melyek felvétele 2007 elsé negyedévében keriilt sor.
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4.9.4 Kutatasi eredmények: killonboz6 célok, eltéré e-HRM
megoldasok

A vizsgalatba bevont mindharom cég hasznal infokommunikacidos technologiat a
munkaszervezésben, a munkahelyi kommunikacié alapvetd csatorndja az intranet, azonban

az internetes megjelenésiik jelentdsen eltér egymastol.

A Flextronics belsé intranet portaljan keresztiil tamogatja a munkaszervezést, amely a
munkahelyi informacidoaramlas elsddleges eszkoze. A rendszerhez minden vonalbeli
vezeté hozzafér. Erdekes tény, hogy a véllalatnak nincs magyar nyelvii oldala, igy online
karrier oldala sem, ami a lednyvallalatokra vonatkozo eldirasokbdl ered.

A Magyar Posta ,Investor in People” nemzetkozi dijban részesiilt kiemelkedd HR
tevékenységének eredményeképpen. A Posta is intranetes megoldast fejlesztett ki a
munkaszervezés tamogatasara. Az intranetes rendszer elsésorban informatikai beruhazasi
¢és lizemeltetési koltségek miatt nem minden vonalbeli vezeté szamara elérheté. A

Postanak igen informativ weboldala van, de karrier rovatot nem tartalmaz.

A WizzAir megalakuldsa oOta specialis, a légi kozlekedést kiszolgalo elektronizalt
rendszeren keresztiil végzi a munkaszervezést. A szervezet minden munkavallalojanak
elérést biztosit rendszeréhez, és meg is koveteli annak hasznalatat: a munkatarsak
(jellemzden a 1égi személyzet) elektronikus csatornan keresztiil kapja meg a konkrét
idészakra vonatkozo feladatat. A WizzAir honlapjan karrier rovatot lizemeltet, a vizsgalt

idészakban 6 kiilonbozo allasajanlatra lehetett jelentkezni.

Osszességében elmondhaté, hogy mindhirom szervezetnél jelen van a human
informatikai eszkozrendszer a HR folyamatok tamogatasihoz, de eltéré munkatarsi
kor hasznalhatja azt. Masrészt habar kiilonboz6 megoldasokat alkalmaznak (egyedi
fejlesztéstél az ERP-ig), mindharom szervezet esetében a HR stratégia szerves része az

elektronizacid, mely elsésorban HR adminisztraciot érinti.
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Az e-HRM célok megléte

A vizsgalt vallalatoknal — 6sszhangban a holland kutatési eredményekkel — mindhdrom
e-HRM cél azonosithaté volt. A HR koltségek minimalizaldsa a WizzAir Osszvallalati
torekvés a modernizacié része, a Flextronicsnal pedig els6sorban a versenyképességbol és
a globalis sztenderdekhez vald igazodasbol eredeztethet6. A koltségek minimalizalasa
mellett a munkatarsak iigyfélkozponti Kiszolgalasa, valamint a HR tevékenység
stratégiai erdsitése szintén mindharom vallalat esetében szerepel a célok kozott,
azonban az elektronikus rendszerekhez torténé hozzaférés minden munkatars esetében
csak a WizzAir-nal megoldott (ott egyben kotelezé is). A Flextronics, illetve a Magyar
Posta esetén ezen rendszerek hatokore a vonalbeli vezetdkig értelmezhetd, mivel a
munkavallaloknak egyenldre nincs biztositva a hozzaférés. Az interjuk tanusiga szerint a
dolgozok digitalis irastudasa nem is tenné lehetdvé ezen megoldasok altalanos hasznalatat.
gy a munkatérsak tigyfélkozpontu kiszolgalasa elektronikus rendszerek segitségével csak

bizonyos munkavallalok korében értelmezhetd, emiatt nem lehet teljes kori.

Az e-HRM eszkozrendszer és a HR outsourcing

A vizsgalt vallalatok korében az elektronikus eszkOzrendszer alapvetden a HR
tranzakcios funkciok teriiletén, foleg a HR adminisztracio teriiletén épiilt ki. Mindharom
szervezet automatizalta a juttatasi rendszerét (bérszamfejtés), de megoldasaik kiilonbozok.
A Magyar Posta nagyvallalati ERP megoldasat haszndl a juttatdsi rendszerének
mikodtetésére, melyet kozpontilag menedzsel orszagos szinten. A Flextornics outsourcing
partnert iktatott be ezen feladat ellatdsara a magyar telephelyeinél. A WizzAir pedig
nemzetkozi szinten tevékenykedd outsourcing szolgaltatot alkalmaz. Eltérés a holland
kutatasi eredményekkel kapcsolatban, hogy nincs vagy csak tervezés esetleg bevezetés
alatt van HR szoftverek beszerzése a kiilonb6z6 HR funkciék tamogatasira (HR
relacios funkcidk). A relacios funkciok tamogatasat jol mutatja a toborzas elektronikus
tamogatasa. Mindharom szervezet hasznal valamilyen infokommunikécids eszkozrendszert
ezen a teriileten (pl.. e-mailben fogadjak az Onéletrajzokat), de mindharom

szervezetfejlesztést tervez ebben a kérdésben.
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e-HRM eredmények

Hasonldan a holland kutatasi eredményekhez az itthoni esettanulméanyokban is csak a
hatékonysag novelése kapott kell6 hangsulyt, az elkotelezettség vagy a kompetencia
novelése nem szerepel az eredmények kozott. A kompetencia novelésével kapcsolatban
ugyan mindharom szervezet hasznal a vallalati képzések, tréningek nyilvantartasara,
dokumentaciojara valamilyen informatikai megoldast, azonban ennek innovativ e-
learning tamogatasa a vizsgalt idészakban nem valdsult meg. A vizsgédlatba vont harom
vallalat abban is megegyezik, hogy ellentétben a holland kutatassal, nem jellemz6 az
onkiszolgald rendszerek (self-service) kiemelt fejlesztése, illetve ezzel kapcsolatos igények

nem keriiltek napirendre.

Osszegz6 megallapitasok

Az esettanulmanyokbol szdrmazo legfontosabb megallapitasokat — a holland
eredményekkel dsszevetve az alabbi tablazat tartalmazza:
4.3 tablazat: Az esettanulmanyokbol levonhato legfontosabb megallapitasok
Az esettanulmanyokbdl | Az esettanulmanyokbol | Egyezés/Eltérés
levont kovetkeztetések | levont kovetkeztetések
itthon kiilfo1don
e-HRM célok Dominans Koltségesokkentés, majdnem egyez6
koltségesokkentés, igyfélkozponta belsd
dedikalhat6 belsd iigyfél | kiszolgdlas, stratégiai
¢s stratégiai szemlélet szemlélet erdsitése
e-HRM Fokusz a HR | Fékusz a HR relacids | eltérd
~ adminisztraciéon, és a | rendszereken
eszkozrendszer tranzakcios rendszereken
e-HRM Nott a hatékonysag Nott a hatékonysag, és az | részben egyezd
; onkiszolgald
eredmények rendszereken keresztiil az
Osszhang

Forras: sajat szerkesztés

Az dsszefoglalo tablazat jo1 mutatja, hogy ugyan a nemzetkozi és a magyar vizsgalatba

bevont cégek e-HRM célrendszere jelentds atfedést mutat, de a hipotézisben
megfogalmazott konfiguracios kiilonbség fennall. A kiilonbségek a célok eléréséhez

felhasznalt eszkozrendszerben és az eredményekben keresendd. Ha elfogadjuk Wright és
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Dyer HR funkciok kapcsan felallitott piramisszeri csoportositasat (lasd: 1. fejezet, HR
tranzakciok, HR relaciok HR transzformaciok) akkor azt mondhatjuk, hogy ugyan a célok
megegyeznek, de mas-mas funkciokra, teriiletekre iranyulnak. A kiilfoldi véllalatoknal a

beavatkozas targya inkabb a HR relaciok, mig Magyarorszagon a HR tranzakciok kore.
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V. fejezet: Osszefoglalas, zaré megallapitasok, tézisek

A dolgozatomban az elektronikus emberi er6forrdas menedzsment (e-HRM)
jelenségvilaganak bemutatdsara vallalkoztam. Arra torekedtem, hogy olyan eredményeket
rogzitsek, melyek j61 mutatjak a munka vilaganak virtualizacidjat, az infokommunikacios

technologiai térnyerését, az informacios tarsadalmi hatasokat.

A bevezetdben ismertettem a dolgozatban szerepld kutatasi kérdéseket, illetve az ehhez

kapcsolodo hipotéziseim, melyek a kovetkezok voltak:

o Az e-HRM fogalom az elmult évek gyors és intenziv vdltozasai miatt kiforratlan.

o A technoldgia valtas uj eljarasokat és uj tizleti modelleket teremtett a HR teriiletén.
o Az infokommunikdcios technikak jelentosen atalakitiak a munka vilagat.

o Az e-HRM kapcsan specialitasokat, eltéréseket talalhatunk Magyarorszagon, a

nemzetkozi illetve a globalis trendekhez képest.

A hipotézisek érdemi vizsgalata a dolgozat négy tartalmi fejezetében megtortént, jelen

fejezet az eredményeim Osszegzését tartalmazza.

5.1 A dolgozat uj és ujszerii megallapitasai

A human erdforrds menedzsment ¢és az infokommunikécids technoldgia
kapcsolatrendszerét vizsgalva a szakirodalom feldolgozasa kapcsan arra jutottam, hogy a
HR elektronizaciéja egészen az 1960-as évekre nyulik vissza. A humdan erdforras
menedzsment ¢és az informdcids technologidk hasznalata egyiddben terjedt el a
nagyvallalati gyakorlatban a 1960-as évek végén, Amerikabol. A technoldgiai fejlodés az
elektronizacion keresztiil a kezdetektdl kozvetleniil kihatott az emberi erdforras

menedzsment funkciokra.
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Az 1. fejezet eredményei:

A dolgozat els6 fejezetében ramutattam, hogy leegyszerisité az elektronikus human
er6forras menedzsment fogalmat a HR internetes tamogatasaként definialni. Vizsgalataim
alatamasztjak, hogy egyrészt egy szarmaztatott fogalomrol van sz6, mely
multidiszciplinaris torténeti és logikai megkozelitést igényel, masrészt a szakirodalmi
adatok alapjan az elektronikus human eréforrds menedzsment egy Szemléletvaltast is
magaban hordoz. Az e-HRM nem csupan a HR informatikai (szoftveres) tamogatasa,
hanem az emberi erdforras menedzsment ,,mikodésbe hozatala” a munka virtualizalodott

vilagaban.

Kontextualis szinten, figyelembe véve a személyzeti munka ¢és az elektronizacio kozos
torténeti gyokereit, a beagyazott alapfogalmak jelentését, valamint a szemléletvaltast
megalapozd normativ megkdzelitést, az elektronikus emberi eréforras menedzsment

kapcsan az alabbi fogalom hasznalatat javaslom:

Az elektronikus emberi erdforrds menedzsment (e-HRM) az emberi
erdforrasokkal kapcsolatos elvek és tevékenységek informdciotechnologidkon
alapulo implementdcioja, a szervezeti és egyéni célok megvalositasa érdekében.

(TEZIS ~ 1)

A megalkotott definici6 magas absztrakcios szintet feltételez, mivel beagyazza a
fogalomba a szervezetek bonyolult célrendszerét, a munkavallalok munkahelyi igényeit,
valamint épit a HR funkciok teljes vertikumara. Az igy formalizalt komplex megkozelités
igazolja, hogy az e-HRM fogalma az elmult évek gyors és intenziv valtozdsai miatt

kiforratlan, sokszor leegyszeriisité volt.

A 1I. fejezet eredményei:

A dolgozat II. fejezetében bemutattam az e-HRM kornyezeti tényezdi koziil az emberi
er6forrds informécids rendszer funkcionalitisat, valamint a virtudlis munkaerdpiac
tagozddasat. Szoftvertermékek leirdsait alapul véve feltartam az Emberi Erdforras

Informaciés Rendszerek (EEIR) miikodési modelljét. Bemutattam, hogy a modern EEIR
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rendszer egy olyan informatikai megoldas, mely a teljes HR tevékenységet atfogja,
moduldris felépitésii, €s az e-HRM tevékenység informatikai bazisa.

A virtualis munkaerépiac kapcsan feltartam annak kulcsszerepldit, a legfontosabb
tendenciakat, a munkaadodkat és a munkavallalokat érintd ,,0zO0nvizszeri” valtozasokat.
Vizsgéltam és igazoltam, hogy az EU altal megfogalmazott online kozszolgaltatasok
masodik eleme (Mmunkakozvetités, munkatigyi kozpontok szolgaltatdsai az interneten)
technikailag megvalosult, fejlodését tekintve 2006 végére kiépiilt Magyarorszagon is.

A dolgozatban bemutattam, hogy a munkaadok ¢és a munkavallalok szdmara az
infokommunikaciés technoldgidk az internetes toborzasi megoldasokon keresztiil 1j,
kézzelfoghatd valtozasokat hoztak. Ezen interakcioknak az elsédleges szintere az online
munkaerépiac, vagy masnéven a virtualis munkaerdpiac, ahol a munkaadok ¢és a
munkavallalok internetes alkalmazasokon keresztiil 1épnek egymassal kapcsolatba. Az
online munkaerdpiac megfigyeléseim szerint harom egymastol jol elkiilonithetd részre

oszthato:

(1) Allaskeresésre ¢és adatbanki tevékenységre szakosodott internetes iizleti
tartalomszolgaltatok (agynevezett karrieroldalak vagy job boardok).

(2) Villalatok és szervezetek sajat honlapjan karrierrovatok.

(3) Hagyomanyos munkaeré-piaci  kozvetitok  (pl.:  karrier-tanacsadok,

“fejvadaszok”, munkaiigyi szervezetek) internet alapu szolgaltatasai

Az “online munkaerépiac” harmas tagozddiasa Amerikdban, FEuropaban ¢és
Magyarorszagon is Kialakult. A harmas tagozodas eurdpai kialakulasahoz jelentés
kozosségi erdfeszitések tartoznak (e-Europe program, Eures rendszere), a magyar
kormanyzati intézkedések a 2004-2006 kozotti idészakban eredményre vezettek (pl.:
afsz.hu). A Magyarorszagon jellemz6 intenziv kormanyzati aktivitds az angolszasz
orszagokban nem tapasztalhatd, ott az iizleti szereplok szolgaltatasai dominalnak.

(TEZIS ~ 2)
A 1I. fejezetben igazoltam, hogy az infokommunikécidés technologidk uj {izleti

modelleket teremtettek, ilyen a bemutatott virtualis munkaerépiac, az online vallalati

toborzas, illetve a karrieroldalak magan és kozszolgalati vilaga.
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A I11. fejezet eredményei:

A 11l fejezetben a Castells-i informaciés tarsadalom felfogast tiikr6z6 ember—eszkoz-
tartalom rendszernek megfeleléen primer adatokkal szolgaltam az els6 pillér kapcsan a
munkavallalok/felhasznalok attitiidjével kapcsolatban. Hipotézisem az volt, hogy az IKT

hasznalata atalakitja munka vilagat.

Primer kutatasi eredményekkel alatamasztottam, hogy a munkavallalokat (embereket)
érintd6 egyik jellemzé hatdas a munka vilagaban a time-online” effektus, mely
megvaltoztatja a hagyomanyos munkaidé/szabadidé munkahely/otthon modellt. Az
eredményeim azt mutatjdk, hogy az infokommunikacios technikak hasznalata (foleg a
mobiltelefon és az internet) elviszi a munkat az otthonokba és forditva: a maganélet

bekoltozik a munkahelyekre.

A time-online” effektus kutatdsaim szerint egy olyan magatartdsforma, ahol a
munkaidé/munkahely és a szabadidd/otthon hatarai elmosddnak az infokommunikacios
eszk6zO0k hasznalata miatt. Az infokommunikéacids technikdk hasznalatanak hatisara a
munkavallalok novekvd csoportja a munkahelyen kiviill is végez munkahelyi
tevékenységet, ¢s forditva: hasonld intenzitassal a munkahelyen is végeznek magan
(szabadid0ds) tevékenységet. Ez a magatartasforma a mintaban szereplé valaszadok tobb
mint egyharmadara jellemz6. Kiilonbséget talaltam a ,,kék” és a ,,fehérgallérosok” kozott.
A diplomasok korében a ,time-online” effektus a megkérdezettek tobb mint felét érinti, és

ndvekvd tendenciat mutat. (TEZIS ~ 3)

Felsobb statisztikai modszerekkel és egy kiegészitd kvantitativ kutatassal sikeriilt azt is
bemutatnom, hogy a munkavallalok eltér6 modon élik meg a munka vildgdban az
infokommunikacids eszkozok térnyerését. Kvanftitativ eszkézokkel azonositottam az e-
Optimizmus, az e-Pragmatizmus és e-Pesszimizmus tényezd rendszerét, és a munkavallalok
IT attitiidje kapcsan kvalitativ modszertannal ezekkel parhuzamba dllithato fémotivumokat
(hatékonysag, bonyolultsag, nélkiilozhetetlenség) 1S talaltam, melyek a kovetkezék
(TEZIS ~ 4):
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A hatékonysag fomotivuma:

A munkatarsak/felhasznalok megitélése szerint az infokommunikacios technologiak az
elmult években kdnnyebbé tették a munkavégzést. Az esetek tobbségében a munkavallalok
pozitivumként ¢élik meg sajat munkajuk tekintetében a technologidk terjedését. A
munkavallaloi visszajelzésekben jellemz6 a ,,munka konnyebb, gyorsabb egyszer(ibb lett
az IKT 4altal” motivumrendszer, mely koézgazdasadgi értelemben a munkavégzés

hatékonysaganak novekedését jelenti.

A bonyolultsag fomotivuma:

A technologiai problémakbol kiindulva a felhasznalok megfogalmaznak olyan
motivumokat IS, ahol kifejezetten csokken a munkajuk hatékonysaga, illetve arr6l
szamolnak be, nem hogy egyszeriibb, de nehezebb lett a munkavégzés. Ezekben az
esetekben jellemzden azért nem egyszerisodhetett a munkafolyamat, mert a digitalis
infrastruktura kiépiilése mellett a hagyomanyos folyamatokat is fenntartjak (pl.: dupla
munka motivuma). Méas motivumok arra utalnak, hogy a munkavégzés azért nem lett
konnyebb, mert a szervezet is alkalmazkodott az uj technikak nyujtotta hatékonysaghoz,

(szlikiild idéhorizont motivuma) ezért megndtt az elvards a munkaadok részérol.

A nélkiilozhetetlenség fomotivuma:

A munkavallalok a technologiai fejlodés kapcsan megfogalmaztak olyan motivumokat
is, ahol az IKT az adott munkahelyen nélkiilozhetetlen eszk6zzé valt egyrészt
infrastrukturalisan (,,hasonléan mint az aram”), masrészt mentalisan (,,clképzelhetetlen az
IKT nélkiil dolgozni”). A nélkiilozhetetlenség motivuma athatja az iizleti kapcsolattartast, a
szervezet miikodési folyamatait és a munkavallalok mindennapjait. A nélkiilozhetetlenség
fdmotivuma egyben azt is jelenti, hogy a munkavégzés a munkavallalo szdmara

lehetetlenné valik IKT eszk6zok nélkiil.
Ez a haromtényezds modell, ez a harom fémotivum véleményem szerint alkalmas a

munkatarsak/felhasznalok és az infokommunikdcids technologidk  viszonyanak

feltérképezésére. Ennek ismeretében meglatasom szerint az emberi tényezd oldalarol
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magyarazhatova valik, hogy a munka vilagaban bekovetkezett elektronizacio, az erre

vonatkozo szervezeti torekvések nem feltétleniil talalkoznak a munkavallalok attitiidjeivel.

A 1V. fejezet eredményei:

A IV. fejezetben mikro szinten, primer adatsorok segitségével vizsgaltam, hogy milyen
tartalommal toltik fel a munkaltatok a vilaghald karrieroldalait. Az elektronikus toborzas
vallalati gyakorlatan, valamint vallalati esetpéldakon keresztiil bemutattam, hogy az iizleti
¢letben az elektronikus human er6forras menedzsment korantsem tekintheto ,,bevett
gyakorlatnak” Magyarorszagon. A hipotézisem, mely szerint specialitasok és eltérések

tapasztalhatok Magyarorszagon, igazolast nyert.

A hazankban tevékenykedd legnagyobb arbevételii és nyereségii cégek (TOP50) az
internetes megjelenésiik sordn alkalmazzak az infokommunikécios eszkdzoket a toborzasi
folyamatok tamogatasara, de a nemzetkdzi trendekhez képest az 5-6 éves adaptacios késés
jelensége figyelheté meg. A vizsgalt vezetd vallalatok haromnegyede Karrieroldalt
iizemeltet internetes honlapjan, de csak a felének volt aktudlis allaskindlata a vizsgalati

idészakban (TEZIS ~ 5/A)

A Karrieroldalakkal szemben tamasztott munkavallaloi igényeket a vizsgalt cégek nem,
illetve csak részben teljesitik: a személyligyi kommunikacioban személytelenség és a
névtelenség eszkozével €lnek, az internet interaktivitasat toborzasi és HR tajékoztatasi

célokra csak részben hasznaljak ki Magyarorszagon(TEZIS 5/B).

A vizsgalataimban szerepldé magyar cégek e-HRM célrendszere atfedést mutat a
nemzetkozi példakkal (pl.: koltségesokkentés, HR szolgaltatdsok szinvonaldnak emelése),
de jelentés konfiguracios kiilonbség tapasztalhatd. A kiilonbség a célok eléréséhez
felhasznalt eszkozrendszerben nyilvanul meg. A kiilfoldi vallalatoknal a beavatkozas

targya inkabb a HR relaciok, mig Magyarorszigon a HR tranzakciok kore. (TEZIS 5/C)
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5.2 A megalkotott tezisek lehetséges felhasznalasi teriiletei

A doktori dolgozatomban bemutatott eredmények elsdsorban az elektronikus human
er6forras menedzsment magyar szakember gardajanak adhatnak uj lendiiletet a témateriilet

fejlesztése kapcsan.

A dolgozat a humdan eréforrdas menedzsment és az informaciés tarsadalom
kapcsolatrendszerének megértéséhez is adalékul szolgalhat. A dolgozatom tobb tudomany
terlilet miiveldinek adhat beszédtémat: a HR oktatok, a marketing szakemberek és az
informacios tarsadalom kutatok egyarant foglalkoznak a felhasznalok/munkatarsak
szokasaival, attittidjeivel. Bizom abban, hogy ezzel kapcsolatos téziseim kozelebb visznek

a felhaszndloi/munkavallaloi attitidok megértéséhez.

Harmadrészt az egyetemi tanitasi gyakorlatban, a dolgozatban bemutatott fogalmak és
modellek alkalmasak lehetnek arra, hogy a HR irant érdeklod6é kozgazdasz hallgatok
megérts€ék az e-HRM gondolatisagat, illetve a HR elektronizaciojanak fejlodését. A
dolgozatban 1€v6 részdsszegzések erre a célra is felhasznalhatok. Fontosnak tartom, hogy
kozgazdasz diakjaink kikeriilve az iskolapadbol, egyenrangu partnerei legyenek az
informatikusoknak egy-egy informatikai megoldas elkészitésével kapcsolatban, amihez ez

a dolgozat HR témaban segitséget nyujthat.

Negyedrészt a dolgozatban szerepld elemzések véleményem szerint jol hasznalhatdk az
iizleti ¢€letben is, hiszen a bemutatott nemzetkdzi példak ¢és milkddési modellek
adaptalhatok egy-egy hazai e-HRM projekt konkrét elinditdsa kapcsan. Ugyan a magyar
vallalati Kkarrierrovatokkal kapcsolatos elemzéseim azt mutatjak, hogy sok még a
hidnyossag, de ugy vélem a hibakbol is legalabb annyit lehet tanulni, mint a legjobb

megoldasbol.
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5.4 Zar6 gondolat, jovobeni kutatasi irany

A doktori dolgozat természete, hogy befejezni nem, csak abbahagyni lehet. A dolgozat
verzidszamanak novelése sok gondolati szalat kizart szerkezeti €s terjedelmi okok miatt.
Mindazonaltal tobb olyan teriilet iS van, amit a kovetkezd ,hétéves” ciklusban kutatni

szeretnék.

A doktori dolgozatom elején jeleztem, hogy egyetértek Stan Davis azon allitasaval,
miszerint a HR munkaban lezarult a harmadik lancszem, ¢és a negyediknek még a nevét
sem tudjuk. Ez a lezaras természetesen nem jelenti azt, hogy a HRM tevékenység egyik
naprol a masikra megsziinne. SOt biztos vagyok benne, hogy az egyes lancszemek egyfajta
,parhuzamos vilagok” formajaban évtizedekig fennmaradhatnak. Abban is biztos vagyok,
hogy a human eréforras menedzsmentnek és a tudasmenedzsmentnek a kapcsolodasi
pontjai egyre jobban el6térbe keriilnek a kovetkez6 években, foleg a tudasatadas fogalman
keresztiil. Az e-HRM fejlodésében - igy kutatasa szempontjabol is - alapvetd valtozasokat
hozhat a mesterséges intelligencia alkalmazasok és a robotika elterjedése. A kovetkezd
hétéves ciklusban szeretnék ezzel kérdéskorrel is részletesen foglalkozni. Az elsé tervezett
témam az e-learningen beliil a szimuldciok, a virtudlis valosag szerepének vizsgélata. A
masik témam a karrier menedzsment kapcsan a halozati kozosségekben népszerti 1

munkaszervezési forma a - virtudlis munkaaukciok — megfigyelése, elemzése.

Mindezek mellett a doktori témam tovabbfejlesztése szempontjabél nem hagyhatom
figyelmen kiviil az amerikai geografus kozgazdasz Richard Florida munkassagat, aki a
tehetség, technologia, tolerancia haromszogében lattatja egy térség XXI. szazadi
fejlodésének zalogat (Sagvari, 2006). Az elmélet egyrészt a harom tényezé oldalarol
szisztematikusan  OsszekOthetd az  emberi  eréforras  menedzsmenttel  (pl.,
tehetséggondozason, a vallalati kultaran keresztiil), masrészt szegedi egyetemi polgaraként
azt hiszem, Szeged, mint egyetemi varos normativ kiinduld6 modelljéiil is szolgalhatna

Florida elmélete.
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Koszonetnyilvanitas

Sokaknak tartozom koszonettel ezért a miiért: olyan hosszu lenn a felsorolas, mint a
mozifilmek végén a stablista. A doktori dolgozatom egyéni teljesitményemnek tartom,
de nem jott volna létre, ha nincs koriilottem egy befogadd és kihivasokkal teli Szegedi
Tudomanyegyetem, ha nincsenek mellettem kitartdé munkatarsak, kollégak és a

csaladom.

Olyan szerencsében volt részem, hogy mindekézben megismerhettem a Miskolci Egyetem
doktori iskolajanak képzeését is. Ezaton szeretném koszonetem kifejezni az ott tanitd

oktatoknak is.

Kiilon személyes koszonettel tartozom:

Dr Tothné Dr Sikora Gizella szakvezetomnek, aki az ezredforduld 6ta nyomon koveti
doktori tanulmanyaimat és a HR szakmahoz hiien igazi tanacsadom, mesterem volt az
elmualt években. Tdle sokat tanultam a katedra szeretetérdl és tudomanyos munka

rejtelmeirdl.

Dr Tanya Bondarouknak, a hollandiai tanulmanyaim mentoranak, aki az e-HRM Kkifejezés

vizsgalatdban megprobalta a szemléletek kozotti kiillonbségek 1ényegét lattatni velem.

Szeged, 2007. november 12.
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|. melléklet
Wizz Air — interju / minta

Wizz Air — elektronikus human eréforras menedzsment egy ,,fapadosnal”

Amikor a Wizz Air human eréforras menedzsment rendszerét vizsgaljuk, tudnunk kell,
hogy egy igazi dot.com vallalatrdl van sz6: a Wizz Air-nek nincsenek irodai, az e-business
modelleknek megfelelden mindent elektronikusan intéz tigyfeleivel. A 1égi kozlekedésben
a koznyelv fapados, a szakmai zsargon diszkont légitarsasdgnak nevezi ezeket a cégeket.
Annak fényében, hogy a Wizz Air az ligyfelekkel csak elektronikus modon érintkezik,

érdemes megvizsgalni mennyire jarja at az ,.elektronikus” szemlélet a HR tevékenységet.

A Wizz Air torténete, megalakulasa

A wikipedia szerint a légitarsasag elinditasanak otlete 2003. nyaran sziiletett meg. Varadi
Jozsef, volt Malév vezérigazgatd Otlete alapjan alig harom hénap alatt a Wizz Air-t
bejegyezték Londonban. Az elsd jarat 2004. majus 19-én szallt fel Katowicében, 19 nappal
az Eurdpai Unid bdvitése utan. A légitarsasag alapvetd célja, hogy olcso utakat biztositson
Kelet-K6zép-Eurdpa és Nyugat-Eurdpa kozott. A Wizz Air utasainak szama dinamikusan
novekszik: 2006. oktdberében mar 6tmilliomodik utasukat szallitottak (2006-ra 3 millid
utassal szamoltak®¥). A Wizz Air kezdeti 9 gépbdl 4llo flottaja minddssze egy tipusbol, a

180 tiléses Airbus-bol allt. 2007 nyarara a flottat 13 gépre kivanjak boviteni.

A Le Point francia magazin a Wizz Air-t 2006 6szén azok kozé a ,kelet europai farkasok”
kozé sorolta, akiknek az tizleti sikere az innovacios készségén mulik (MTI, 2006. 11.03). A
parizsi magazinban szereplé vélemény szerint a kelet-eurdpai vallalkozoknak egyszerre
kellett beletanulniuk a piacgazdasagba, a globalizacioba és a kinai konkurenciaba. Mindez
a gyorsan valtoz6 vilaghoz kivéaloan alkalmazkodo 1) generaciot teremtett, amely egyben

esély a régi Europa szdmara is.

A Wizz Air személyzeti politikaja, munkaiigyi helyzete
Origo.hu vendégszobajaban Varadi Jozsef a cég els6é szami embere frappans mondata jol
jellemzi a cég személyzeti politikdjat (origo.hu vendégszoba — 2006. februar 9). Arra a

kérdésre, hogy mi kell ahhoz, hogy valaki 1égi utas kisér6 legyen egyszeriien igy valaszolt:

149



, Emberbarat hozzadllas, mosoly és hatdrozott felléepés. Mindez angol nyelvtudassal

kiegészitve”.

Az altalanos stratégia célok, a HR szerepe és jelentosége a szervezeten beliil (1, 2)

A Wizz Air nemzetkdzi jelenlétét mi sem tiikkr6zi jobban, hogy 2007-re mar 7
telephellyel rendelkezik, és az indulas 6ta mintegy 500 f6s nemzetkdzi munkavallaloi
stabbal rendelkez6 munkaaddova nétte ki magat. Az 500 f6s munkatarsi létszamhoz 5+1 6

HR személyzet tartozik.

A HR igazgatd szerint mivel a bels6 hatékonysag az iparagi siker egyik kulcsa ez
egyben a legfontosabb szervezetei cél is, mely a HR tevékenység mozgatd rugdja. A
szervezet alapvetden egy funkciondlis szervezet, mely rendkiviil lapos. Mindezt jellemzi,
hogy az 500 emberre 0sszesen 6 6 ,,HR-es” jut. A belsé hatékonysag jegyében a vallalat
minden olyan tevékenységet kihelyez, ami nem tartozik az alapvetd competenciai kozé
(példaul a HR tertileten a bérszamfejtést: a Wizz Air nyujtotta input adatok alapjan ezt egy

kiils6 szolgaltatd végzi).

A ,topmanagementnek” 6 tagja van, a HR igazgatd6 a megalakulds Ota tagja a
felsovezetésnek. A HR ¢és az IT viszonyat kezdetek ota a j6 munkakapcsolat jellemzi, de
mivel cég belsé szemlélete a megalakulas 6ta ,,szolgaltatas” szemléletet tiikkroz, ebbdl

konfliktusok sosem adodtak.

A Wizz Air-nél minden funkcionalis teriilet intenziven hasznalja az automatizaciot és
elektronizacidt. Ha rangsorolni kellene, akkor a tobbi iizleti teriilet online rendszerekben
elérébb jar mint a HR, de ez elengedhetetlen is példaul az online jegyrendelés miatt (az
utaztatasban csak olyan informatikai er6forrasokat hasznalnak, melyet kimondottan a

repiilési tizletagban fejlesztettek ki)

3 A Wizz Air honlapja szerint 2007. &prilis 3-a4n 6 milli6 utast szallitott az induldsa ota.
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A HR implementacioja e-HRM eszkozokkel a szervezetben (3, 4)

A HR munka alapvetéen az tgynevezett ,,HR operation”-ra épiil (3 f6) mely a
munkavallalas elsé orajatol egészen a kilépésig intézi a munkatarsak személyi adatainak
kezelését és a juttatdsi rendszer iizemeltetését (payroll). Kiilon munkatars felel a
munkavallalasi engedélyek ligyintézéséért, és kiilon munkatérs foglalkozik a toborzas /

kivalasztas funkcioért.

A repiilési agazatban a HR munka gerincét a juttatasok kezelése adja, mivel azok erésen
teljesitmény fiiggéek, a vallalat munkavallaloi 1étszamanak dontd tobbsége a repiild
személyzet (idedltipikus munkakor a pilota €s a 1égikisérd) akik fizetése 30-60%-ban attdl
fiigg, hogy az adott idészakban mennyit repiiltek, milyen jaratokon, mennyi idot toltottek

kiilf1don.

A folyamat modellje, hogy a személyzeti rendszerbdl (személyiigyi nyilvantartas) az
1ddészakok végén a HR igazgatosag teljesitmény adatokat generdl, amit elektronikusan atad
a kils6é szolgaltatonak. A szolgaltatd az egyes munkavallalok munkaiigyi adatait
felhasznalva, az egyes orszagok mas-mas TB és Adé elbirasait szem eltt tartva elkészitik
a bérszamfejtést, és output file-t kiildenek vissza. Ennek az output file-nak a
felhasznalasaval keriil sor a bérek kifizetésére, természetesen elektronikus bankolasi

rendszer segitségével.

A Wizz Air esetén a képzés/fejlesztés szakmai feladat, azt a vonalbeli menedzserek
iranyitjak, melynek egyik része szakmai (pl.: pilotak tovabbképzése) masik része
menedzseri/készség tipusu (pl.: kommunikacios). Ezen képzési folyamatokban a HR az

interjik idépontjaban kiilondsebb tdmogatast/szolgéltatast nem nyujtott.
Felhasznalt e-HRM eszkozrendszer a HR funkciok kapcesan (5, 6)
A HR teriiletek koziil az elektronizacid és az automatizacio legfobb teriilete a juttatés

menedzsment, €és a toborzas. A teljesitményértékelés, a képzés/fejlesztés teriiletén onallo

HR alkalmazas (szoftver) a vizsgalt idészakban nem volt.
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A toborzas elektronizalasa jelenti, hogy az allasok meghirdetése az interneten torténik (a
vizsgalt idészakban 7 munkakorre hirdettek felvételt honlapjukon), egyes munkakdrok
esetén kiilon adatlapot toltetnek ki a jelentkezdvel (pl. pilota/crew) azonban ezen adatok

feldolgozasa még manualis.

A Wizz Air-on beliil a munkaszervezés elsddleges csatornaja az elektronikus levelezés:
a repild személyzet e-mailben kapja meg a munkabeosztdsat, munkajaval kapcsolatos
informaciokat. Ennek érdekében a munkaszerzédésben rogzitik, hogy e-mailen kapnak
meg minden utasitast. A munkavallald koteles minimum 72 6rédnként az e-mail hasznélatra
(ez természetesen érdeke is, a cégnél egyszer eldfordult, hogy egy munkatarsukat

elbocsatasanal kozrejatszott, hogy nem nézte az e-mailjeit).

Alapvetden kétféle szoftveralkalmazas fut a wvallalatndl, az egyik a ,£foglalas
menedzsment” melynek iigyféloldali megjelenése egyben az értékesitési csatorna is
egyfajta frontoffice megoldasként szolgal, masrészt a ,repiilés menedzsment” mely a
repiilési Utvonalak €és a hozzd tartozd személyzeti €s egyé€b erdforrasok szervezésére
szolgdl. A HR osztaly a repiilés menedzsment rendszerbdl egy Axapta (Microsoft
Dinamics) megoldassal tamogatva szdrmaztatja az iddszak alapvetd6 HR adatait

(munkateljesitmény)

Elért eredmények, megoldasra varo feladatok (7)

A Wizz Air-nél az alapvet6 folyamatok elektronikus tamogatasa az indulds 6ta megoldott,
de korantsem teljesen automatizaltak. A bérszamfejtéshez sziikséges idOszak végi
teljesitmény adatok legeneralasa, illetve atadésa a kiilsd szolgaltatonak még manudlis
folyamat, és az utaldsok is manudlisan keriilnek rogzitésre. A toborzas kapcsan varhato egy

specialis toborzasi/recruitment szoftver beszerzése.

Osszegzés: a Wizz Air e-HRM aktivitisa

A vizsgalt szervezet magas szinten elektronizalta HR folyamatait, és a cégstratégiabol
adodoan a HR outsourcing teriiletén is élenjard. A HR elektronizacidjanak tiikre, az online
toborzas kialakult, a cég weblapjan meghirdeti allasajanlatait. A szervezet specialis HR
szoftvert, vagy EEIR modult nem hasznal, a szoftvertamogatas a Microsoft irodai termékei

¢és az Axapta modulja nyujtja.
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Il. szamu melléklet

Az angol titkosszolgalat (MI5) allashirdetése a Monster.com oldalon

(5 BOIE R APl W JFSTSErw) - )

Voo inef | Detalled
Date Job Symmary

Nov 2 m]z[m Assistants
Admlnistr, Assistasts Central London Salary: £15,750 At the

Security Survice, our Administrative Assistants carry owt every day
tasks, which could really make o difference. The best news is that ...

Now 2 Linguists NIS

Network Security Spesialist

Natwork Security Specialist London £24,640 1o £33,011 As an MIS
Network Security Specialist you will be using your expertise 1o protect
our nation from terrorist threots, organised crime and ...[more)

Job Type:  Permanent

Job Status: Full Time
Salary- From 24,640.00 to 33,911.00 GEBP per year

Jobs 1 to J ot 2
Page: [1)

Beceive tirse lnbs by snall {ox

& sueed lnka b0 comcars reness ot ard 150

UK-London

UK-London

P n R NCH

Brtcac and Coonies | Taona ol Uas | Absed Moosiecimus | Moo alMosaser | Cammaciie | e Men

S2003 Mcaster + Al Rights Resanes » 113, Patent Ko, 832,497 - RASDAQI M

To SAcame & TAMSAr, OF ta reaeett mode information. please cal 0830 160 3015 (UM Fresaphans |

OUR00 4564 TETT [Initarnatioral Fraaprone| o o-mal saraalesfimosgiar oo ob

7T 3 irwiere
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lll. szamu melléklet

Kutatasi kérddiv Lakossagi telefonos kérddives kutatds — informécids tarsadalom, infokommunikécid

Bevezeto

Kizaré ok: ha az el6z6 hat hdnapban a valaszadé részt vett volt kozvélemény kutatasban.

., Az On telefonszama véletlenszeriien keriilt kivalasztdsra, és a feldolgozds telefonszam

nélkiil, osszesitve torténik.

Mint azt bizonydra On is tudja az emberek egyre tobb infokommunikdcios eszkozt

hasznalnak mar Magyarorszagon is:

tobb mint 6 millio mobiltelefon tulajdonos,

tobbszazezer honlap, az iskoldban internet hozzaférés jellemzi hétkoznapjainkat, és egyre
tobb embernek van e-mail cime:

Az infokommunikacids eszk6zok megitélésének, az informacios tarsadalom feltarasa

céljabol végziink felmérést. E témakdrben szeretnék feltenni néhany kérdést.”

A kerdéssor elorelathatolag negyed ora beszélgetést igényel, kezdhetjiik?

1, Milyen eszkézok vannak az On haztartasaban (t6bb valasz is adhato)

VAN-E
OTTHONABAN

HASZNAL-E
ILYEN
KESZULEKET?

NEM TUDJA

vezetékes telefon

mobiltelefon

kabeltévé

teletext

fax

szamitogep

nyomtato

hordozhato
szamitogep

Internet csatlakozas

DVD

Digitalis
fényképezdgép

Palmtop
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2, Az el6bb felsorolt eszkozoket (Infokommunikacos eszkézok: mobiltelefon, e-mail,
szamitogeép, internet, Sth.) On (csak egy vdlasz adhato)

2. valaszto kerdes:
- mindennap, gyakran, ritkan valaszok eseten 2,a és 2,b
- nem jellemzo és nem hasznalja valaszok esetén?, c

Mindennap hasznalja
Gyakran hasznalja
Ritkéan hasznalja
Nem jellemz6

Nem hasznalja

2,a Megtorténik onnel, hogy a munkahelyén kiviil (utazas kdzben, csaladi korben stb. )
munkahelyi iigyeit intézi mobiltelefonon, vagy sms-ben vagy interneten, vagy e-
mailben (csak egy vilasz adhato)

Mindennap
Gyakran
Ritkan

Nem jellemzd
Egyaltalan nem

2,b Megtorténik Onnel hogy munkahelyén maganiigyeit is intézi mobiltelefonon vagy
e-mailben vagy interneten? (csak egy vdlasz adhato)

Mindennap
Gyakran
Ritkén

Nem jellemzd
Egyaltalan nem

2,c Milyen okokra vezethet6 vissza, hogy On nem hasznal infokommunikacios
eszkozoket? (tobb valaszt is megjelolhet)

nem ismerem ezeket az eszkdzoket
anyagi okok miatt

nincs ra sziikségem

nem biztonsagosak

nem akarom hasznalni
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3, Hasznilt-e On szamitogépes halozati megoldasokat az elmilt harom
honapban? (webezés, e-mail kiildés, letoltés, bongeészés, chatelés,)?

Megjegyzés: hasznalonak tekintjiik, ha dltalaban hetente legalabb fél orat tolt el ilyen
megoldadsok hasznalataval, azaz hetente dltaldaban legalabb fél ordt e-mailezik vagy
nezetik, vagy a halozatrol anyagokat tolt le

A 3-as valaszto kérdés:

Ha igen a valasz, akkor a 4-es kérdéssor
Ha nem a valasz, akkor az 5-0s kérdéssor

Igen
Nem

HA IGEN

4,a Hetente milyen gyakran iil szamitégép elott (egy vdilasz adhato)
naponta tobb orat

naponta egy két orat

rendszeresen, de nem minden nap

rendszerteleniil, de szinte minden héten

nem minden héten

4,b Onre az internetezés kapcsan mi jellemzé (t16bb vilasz is adhato)

Jellemzd Nem jellemz6

Masoktol szokott tanacsot kérni, ha
elakad

Masoknak szokott tanacsot
informaciot adni, hogyan kell
hasznalni a netet

Konyvekbdl, kiadvanyokbol
ujsagokbol utana olvas

Autodidakta médon, probalgatja
megtanulni a hasznélatat

4,c Rendelt-e, vasarolt-e az interneten az elmilt egy évben (konyvet, belépd jegyet,
pizzat — egy valasz adhato)

Egyaltalan nem
Egy-két alkalommal
Tobbszor is
Rendszeresen
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4.d Kérem nevezze meg mire hasznalja az internetet (10bb vdlasz is adhato)

Megjegyzés: A koznyelvben a web és az internet Szinonim szavak. Az internet azonban
tagabb mind technologiai mind gazdasagi értelemben a webnél: a www az internet egy
megjelenési formaja

HASZNALJA NEM HASZNALJA

Munkavégzés

Informalodas, tajékozodas

Netezés — szabadid6 eltdltése
(szorfolni a neten)

Tanulas, (pl.: kdnyvtarazas)

e-mail szolgaltatas

Chatelés

Internetes forumokon vald részvétel

Jatékok

Online 0jsagolvasas

Zeneletoltés

Zenehallgatas

Vasarlas

Hivatalos formanyomtatvanyok
letoltése

Ugyintézés (jelentkezés, hirlevél
olvasas stb.)

egyeb, éspedig

4,e Hol hasznalja az internetet? (10bb valasz is adhato)

Munkahelyén

Nyilvanos internet helyeken (pl. konyvtar, telehaz, faluhaz)
Internetkavézoban

Otthonaban

Iskolaban

Egyéb, éspedig

4,e,1 Ahol hasznalja, milyen mdédon csatlakozik az internethez?

Megjegyzés:
Ha a vdlaszado a munkahelyét és vagy az otthondat jelolte meg a 4.e kérdésben csak akkor
kell feltenni. Ha a valaszado valamilyen szolgaltatot, vagy markanevet mond a valaszado

ide kell beirni)

Otthon Munkahely

Hagyomanyos
telefonos
behivos

ISDN

ADSL
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Kébel TV

LAN hal6zat

Miholdas
halozat

mobilszolgaltatd

Nem tudom

Egyéb

4,f Sorolja fel melyik az a 3 internetes oldal amelyiket leggyakrabban latogat? (amit
mindig megnéz, amit sosem hagyna ki, amivel indul a szamitogépe)

megjegyzés: ...hu domain neveket varunk pl.: index.hu, noklapja.hu, ha a valaszadé
bizonytalan kérjiink cég vagy szervezet nevet: pl. a népszabadsag honlapja, a matav
honlapja

4,g Kérem jelolje meg azokat az oldalakat amikre mar ellatogatott, és feltudja idézni
a tartalmat

Fel tudja idézni Nem tudja felidézni

Sajat munkahelyének honlapja

Annak a teleptilésnek a honlapja
ahol lakik

A magyar kormany honlapja

Annak a minisztériq_mnak a
honlapja, ahova az On munkahelye
tartozik

Kiilf61di varos honlapja

Az Eurdpai Unid honlapja

4,h Az On szamitégépe volt-e mar hasznalhatatlan virustimadas miatt (akar a
munkahelyén, akar otthon)

nem, még soha
igen, egyszer
igen, tobbszor is
nem tudom
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4,i Kérjiik valaszoljon igen vagy nemmel a kovetkezo kérdésekre (igen, nem, nem

emlékszem valaszok elfogadhatok)

AZ ELMULT
HAROM
HONAPBAN ...

Igen

Nem

Nem emlékszem

Nem tehetem
meg — nincs
hozzd
jogosultsagom,
vagy tiltva van

volt olyan baratom
akivel e-mailt
valtottunk

irtam valamelyik
csaladtagnak e-
mailt

Tanulashoz
toltottem le anyagot
az internetrol

Néztem meg
oktatdsi intézmény
vagy egy tanfolyam
honlapjat

Kerestem
valaminek az arat,
vagy forgalmazdjat
a neten

Toltottem le
ingyenes szoftvert

Kerestem a weben,
szorakozashoz,
sporthoz,
kikapcsolodashoz
ko6t6d6
programokat

Kerestem a
szabadsag
eltoltésével
kapcsolatban
informaciokat
(szallashelyek,
latnivalok keresése)

Megszoktam nézni
az ujsagok online
valtozatat is

Jatszottam On-line
computer jatékokat
az interneten

Hasznaltam
elektronikus
bankolast
(homebanking,
internet bank)
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Megnéztem karrier
vagy allas
rovatokat, vagy
fejvadaszok
honlapjait

Készitettem
elektronikus
onéletrajzot

Kerestem az
egeészséges
¢életmodddal,
egeészségligyl
informaciokkal
kapcsolatos
honlapokat

Hallgattam a neten
radidadast

Letoltottem és
hallgattam zenét (

Megnéztem
varosunk,
teleptilésiink
hivatalos honlapjat

Lattam mar
muzeumok
kiallitasok web-
oldalat

Lattam mar
valamelyik valdsag
show honlapjat

Fizettem mar a
weben keresztiil

A neten keresztul
részvényekkel
kereskedtem

Tagja voltam
(vagyok) internetes
forumoknak

Megnéztem olyan
internetes
forumokban  ahol
politikai vitak
folynak
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HA NEM
5,a Hasznal-e szamitogépet?

Igen, a munkahelyemen
Igen, otthonomban
Nem

5,b Azért nem hasznal internetet, mert (egyszerre tobb valasz is megjelolheto)

Nincs hol
Dréganak tartja
Bonyolultnak tartja
Nincs ra sziiksége
Nem ért hozza
Nem szereti
Egyéb, éspedig

5,c A jovoben akkor fog internetet hasznalni, ha (egyszerre tobb valasz is megjelélheto)
Ha a munk4jahoz sziikség lesz ra

Ha lesz ra pénze

Ha majd tobb dolgot lehet neten intézni

Ha biztonsagosabb lesz a hasznalata

Ha megmutatjak hogyan kell hasznélni

Ha lesz ra ideje

6, Kérem mondja meg mennyire ért egyet az alabbi allitasokkal
Egyetértek

Nagyjabol egyetértek

Nem értek egyet

Nem tudja

Vélaszokat kériink:

Az interneten sok olyan dolog is terjed ami veszélybe sodorja az embereket, karos lehet a
csalddomra, sziikebb kdrnyezetemre

A mobiltelefonélas egyre tobb id6t vesz el az emberektdl

Az internet segitségével az emberek konnyebben tudnak kapcsolatot teremteni,
konnyebben tudnak ismerkedni

A gyerekeknek nem szabadna még mobiltelefont adni, mert nem tudjak hasznalni
A nyugdijasok mar nem fognak mobiltelefont, internetet hasznalni

Ha belépiink az Unidba hivatalos tligyeink koziil egyre tobbet intézhetiink el az internet
segitségével
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A szamitdgép és az internet hasznalata hivatalos iigyek intézéséhez nem biztonsagos
A munkahelyeken jogosan korlatozzak a munkatarsak internethasznalatat

A hivatalok sokkal gyorsabban és egyszeriibben is dolgozhatnanak, ha internetet és e-mail
hasznalnanak

Azok az emberek akik, nem hasznalnak internetet és mobilt inkabb azért nem hasznaljak
mert nincs rd pénziik, mintsem mert nem értenek hozza

A villany, viz, gazora allas bejelentését, és egyéb a hazhoz lakashoz tartozo ligyeket
lehetne az interneten keresztiil is intézni

A didkok mar mind ugy keriilnek ki az iskolapadbo6l, hogy értenek az internethez

Az okmanyokat (igazolvanyok, anyakonyvi kivonatokat) az interneten keresztiil is
igényelhetnék az allampolgarok

Az internetes halozat (digitalis infrastruktara) kiépitése ugyantigy kozfeladat mint a
kozvilagitas és kozathalozat kiépitése

Aki nem tud internetezni, az jovoben nehezebben fog munkat talalni

Az interneten keresztiil 1étrejott baratsagok, szerelmek ugyanolyan tartosak lehetnek mint
amilyenek személyes taldlkozas alkalmabol jonnek 1étre

J6 dolog, hogy a fiatalok szamara ez az informacios fejlodés egyre tobb lehetdséget teremt.
Az informacids eszkdzok tovabbi fejlodése elemberteleniti a vilagot.

Nem félek személyes adatokat elektronikus titon megadni.

A csaladban a gyerekek mobiltelefon hasznalata elfogadott, igy barhol barmikor tudunk
veliik kapcsolatba 1épni

Baratok kozott elfogadott, hogy SMS-t kiildiink egymasnak sziiletésnapon, névnaponon
iinnepekkor

Az e-mail-ben is egyszerli apolni a baratsagot, ha sokaig nem tudunk talalkozni
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7, Véleménye szerint mi kell ahhoz, hogy az otthoni Internetezés jobban elterjedjen?

(mitol haszndlnak tobben otthon is a netet?)

Igen

nem

Nem tudja

Ha tdbbet oktatnak

Ha tobbet reklamoznak

Ha olcsobb lenne a szolgaltatas

Ha olcsobbak lennének az eszk6zok,
berendezések (pl szamitdgép, modem)

Ha tobben tudnanak nyelveket

Ha lenne munkahelyi tamogatas
(munkahelyi j6 tapasztalat)

Ha lenne 4llami tAmogatés
(adokedvezmény, palyazatok)

egyeb, éspedig

8, Tobb olyan lakossagi kozszolgaltatas is létezik, melynek WEB-es bevezetése
lehetové teszi az elektronikus titon torténé hivatalos iigyintézést. Kérem, mondja meg,
ha lehetésége volna ra, igénybe venné-e az alabbi szolgaltatasokat Internet

segitségével, elektronikus uton!

igen

nem

Nem tudja
megitélni

Jovedelem addbevallas interneten

Allaskeresés interneten

Tarsadalombiztositasi szolgaltatasok,
kedvezmények megtekintése az interneten

Hivatalos személyes dokumentumok (utlevél,
személyi, jogositvany), hatdsagi bizonyitvanyok
(sziiletési, hazassagi, halalozasi) beszerzése,
intézése az interneten

Aut6 nyilvantartas interneten

Epitési engedély beszerzése interneten

Rendorségi bejelentés megtétele interneten

Nyilvanos konyvtarak a szolgaltatasai weben

Fels6oktatasi jelentkezés interneten

Lakohely valtozasok bejelentése interneten

Egészségligyi szolgéltatasok — orvosi tandcsadas,
gyogyszerfeliras — az interneten
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9, Személyi adatok
Neme:

a) feérfi
b) nd

Kora:
<14 évesek

14+ <26 évesek

26+ <35 évesek

35+ <50 évesek

50+ <62 évesek

62+ évesek

Legmagasabb iskolai végzettsége:

Alapfoku (8 altalanos)

Ko6zépfoku (szakiskola, szakmunkésképzo, szakkdzépiskola)
Gimnaziumi érettségi

Fdiskolai

Egyetemi

Foglalkozasa / beosztasa:

a) szellemi vezetd

b) szellemi beosztott

c) szellemi vallalkozo

d) fizikai vezetd

e) fizikai beosztott

f) fizikai vallalkozo

g) tanuld

h) nyugdijas

i) inaktiv (pl.: haztartasbeli, gyes, gyed)

Lakohely:

a) 1000 {6 alatti kistelepiilés
b) 1-10 ezer fOs telepiilés

c) 10-100 ezer f6s teleptilés
d) 100 ezer 6 feletti telepiilés
e) Budapest

Jovedelem (netté havi)

a) 0-50 ezer

b) 51-100 ezer

c) 101-150 ezer

d) 151-200 ezer

e) 201-250 ezer

f) 250 ezer f6l6tt

g) nincs 6nallo jovedelme
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