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e-HRM: az elektronikus emberi er6forras menedzsment jelenségvilaga

Motto

Az e-HRM sorskérdése:

,»,e-HRM: innovdacio vagy irritacio?”

Bondarouk, University of Twente, 2004

Az e-HRM dolgozo6i megitélése:

,»Akkor fogom beadni a lemonddsom, ha mar a
fizetésemelésemrol is e-mailben értesitenek, és ezt nem

személyesen kozli velem a fonokom”

(anekdota, Procter & Gamble)
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e-HRM: az elektronikus emberi er6forras menedzsment jelenségvilaga

I. A kutatas el6zményei, kutatasi célok

Doktori dolgozatom téméaja az elektronikus emberi eréforrdas menedzsment (electronic human
resource management, roviditve e-HRM), melynek kialakuldsa kapcsan egyszeriien technokrata
szemlélettel is viseltethetne a kdozgazdasz tarsadalom: az e-HRM az internet hatékony felhasznalasa

a szervezetek személyiigyi tevékenységben.

Kétségkiviil ez a hatékonysag novelésébe agyazott kozgazdasagi szemlélet vezetett el a human
erdforras menedzsment tevékenységek elektronizacidjahoz is. Azonban ez csak az érem egyik
oldala. Az internet nem csak a meglévd tizleti eljardsok és folyamatok hatékonysagat novelte,
hanem 1j, technologia vezérelt valtozasokat is indukalt HR teriileteken. Az infokommunikacios
technoldgia 1) szervezeti formak kialakulasat hozta magéval, 0 lizleti modelleket teremtett és
transzformalta a meglévo eljarasainkat. Tagabb értelemben az infokommunikaciés technoldgia egy
globalis Iéptékli valtozas indikatora, ami 4talakitotta a tarsadalmi, gazdasagi és kulturalis

berendezkedést.

Doktori dolgozatom a munka vilaigaban bekovetkezett valtozasokat mutatja be, az
informacios tarsadalmi hatiasokkal 6sszefiiggésben. Ezen beliil érdemben vizsgédlom az emberi
er6forras menedzsment terliletén lezajlott elektronizacidt, valamint a munkaadoéi és a munkavallaloi
oldalon tapasztalhatdo intenziv valtozasokat az infokommunikacios technologidk (IKT)

vivmanyainak fényében.

A témavalasztas indoklasa

Az elektronikus emberi eréforrds menedzsment az iizleti és az allami szerepldk szdmara egyarant
fontossd valt az elmult évtizedben. Az emberi erdéforrasokkal kapcsolatos elektronizacio
természetesen kiilonbozd intenzitdssal és mdas-mds aspektusbol, de mindeniitt a figyelem

homlokterébe kerult.

Az iizleti gyakorlat a HR munka elektronizaciéja kapcsan az elmilt évtizedben gyors
fejlodést, permanens valtozast tiikroz mind globalis, mind lokalis szinten. A globalis jelenléttel
rendelkez6 TOP véllalatok évek ota alkalmaznak webes megoldasokat HR teriileten. A Fortune

magazin altal dsszedllitott ranglistdn mara nincs olyan vallalat, mely ne hasznéalna ezt az eszkozt a
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HR tevékenységben. Az allaskeresdk, a munkavallalok egyre nagyobb bizalommal vannak az
internetes toborzési csatornak irdnt. Az elmult években kiilon iizletaggd fejlodott az allaskeresd
honlapok (job boardok) piaca, méara a legnagyobbak (pl.: monster.com) milliés nagysagrendii
allasajanlatot és tobb milli6 munkavallaldi onéletrajzot tartalmaznak. A globalis tendenciak itthon
is kitapinthatok: a modern vallalatiranyitasi rendszerek (ERP-k) az ezredfordulo ota kiilon e-
HR modullal rendelkeznek, megjelentek a belsé HR portalok, mely a munkavallalok szamara
megteremtették az onkiszolgalas lehetségét a HR szolgaltatasok igénybevétele kapesan. Ezek

a rendszerek egyre tobb, hazankban is tevékenykedd nagyvallalatnal megtalalhatok.

Az lzleti fejlesztések mellett a kormanyzati torekvések is megjelentek e-HRM témaban: ezek
kozott talan az egyik legkdzismertebb az eurdpai térségben az e-Europe program. A tagorszagok
altal elfogadott — minden EU-s orszagban bevezetésre keriilé - 12 online kozszolgaltatas kozott
a masodik helyen szerepel a munkakozvetités és a munkaiigyi kozpontok szolgaltatasainak
internetre torténé Kiterjesztése a munkaerdpiac rugalmassaganak novelése érdekében. Ennek a
célkitlizésnek eredményeként jott 1étre példaul az EURES rendszere, mely Osszeurdpai szinten,

europa ,.hivatalos” karrieroldalaként mara mar tobb mint 1 millié allasajanlatot tartalmaz.

Az e-HRM fizleti és kormanyzati értelmezése és alkalmazdsa mellett tudomanyos értelemben a
fogalma harom diszciplindhoz is kapcsolddik, harom oldalrél is megkdzelithetd. Egyrészt
kozgazdasagi szempontbdl, a menedzsment és vallalatgazdasagtan teriiletérdl indulva, masrészt
informatikai szempontbdl a vallalatiranyitasi rendszereken keresztiil, harmadrészt az informacios

tarsadalmi valtozasok szemsz0gébol vizsgalva.

A témateriilet megkozelitése kapcsan szem el6tt tartva a multidiszciplinaritast Stan Davis amerikai
szerzd szemléletmodjat alkalmaztam a dolgozat megirasakor. Davis a ,human funkci6”
atalakulasa kapcsan nem zarja ki, hogy a HR osztalyok és a HR munka a ma hasznalt
értelemben megsziinik létezni, mert annak ,,életciklusa” lejart. Davis a munkaiigyi kapcsolatok
osztalyat (1), majd a személyzeti osztalyt (2) és végil a human erdéforrds menedzsment
igazgatdsagokat (3) egy fejlodési lanc elemeiként szemléli. A munkatigyi kapcsolatok osztalya mint
az elsO lancszem az ipari tdrsadalomhoz kapcsolodd megvaltozott munkatartalom (pl: munkakorok
kialakulasa) kezelésére jott létre a XX. szazad elején. Célja a munkaviszony feltételrendszerének
megszilarditasa volt. Legfontosabb feladata a munkavallalokat képviseld szakszervezetekkel vald
megegyezés a munkaidorél, a bérekrdl, a nyugdijakrol a feleket érinté jogokrol és

kotelezettségekrol. A masodik lancszem az 50-es évek végétdl a hatvanas évek elejétdl a
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személyzeti osztaly kialakuldsa, melyben a fokusz kiszélesedett, az emberi kapcsolatok, a képzés és
fejlesztés keriilt a HR munka célkeresztjébe. Ezt kovette a harmadik lancszem, a human eréforras
menedzsment, mely a ,,kékgalléros” témak utan a ,,fehérgalléros” problémak kezelésére koncentralt,
mivel a pénztéke helyett a tehetség valt hidnycikké. Az alkalmazottakkal foglalkoz6 menedzser
(HR 1igazgat6d) helyet kapott a felsdvezetésben, a kiképzett, komoly szakmai ismeretekkel bird
munkatarsak megtartdsdra a magas fizetés mar nem volt elégséges, fejlddésnek indultak a
kiilonb6z6 teljesitmény mérési és 6sztonzési rendszerek. Ez a munka Davis szerint 1ényegében
befejezddott. Szerinte a ,,harmadik lancszem végéhez” értiink, de a kovetkezd ,,szemet” még nem
latjuk, nevét sem tudjuk. Azt azonban érzékeljiik, hogy az informacios tarsadalmi hatdsok a munka
vilagat atalakitjdk. Az internet modernizalja a HR munkat, és a ,,tudasmunkas” menedzselése

uj kihivasok elé allitja a HR-t.

A doktori dolgozat célja

A doktori dolgozatomban az emberi eréforrasok teriiletére koncentrdlva azt vizsgalom, hogy a
kozgazdasagtan ,hatékonysagi szemlélete” mellet az internet, az infokommunikaciés technikak
milyen hozzaadott értékkel, illetve transzformalo erdvel birnak a munka vilagaban. Az ilyen tipusu
vizsgalddasok kozelebb vihetnek ahhoz, hogy értelmezni tudjuk a HR tevékenységet az informacios
tarsadalomban. Az e-HRM mint hatarteriilet feltirasa kapcsan az e-HRM fogalom
hatokorének tisztazasi igénye vezetett a kutatdsaim Kkapcsan, és az alabbi kérdések

megvalaszolasat tartottam a legfontosabbnak:

e A HR elektronizacidjanak torténeti bemutatdsa, az e-HRM fogalmanak koherens felépitése:
hogyan kapcsolodott egymashoz ¢és milyen fejlddési szakaszokra bonthato a HR
elektronizacidja?

e Az infokommunikacids technoldgia (IKT) munka vildgaban betdltott szerepének vizsgalata:
milyen domindns valtozasokat indukalt az IKT a munkahelyeken?

e Az e-HRM jelenségvilaganak feltardsa, az ezzel kapcsolatos legfontosabb tényezdk
(modellek, eljardsok, megoldasok, intézményrendszer) elemzd bemutatdsa: melyik HR
funkcido kapcsdn kovetkezett be robbandsszerli valtozas, milyen globdlis tendencidk
figyelhetok meg és milyen hatdsmechanizmusokkal jellemezhetdk?

e Az e-HRM magyarorszagi specialitdsainak feltdrasa: milyen specialitdsok, milyen eltérések

talalhatok Magyarorszagon?
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Il. A kutatas médszerei és forrasai, az értekezés felépitése

A dolgozat alapjaul szolgald kutatdsok fo informaciés forrdsai a dolgozat targydban megjelent

szakirodalom mellett a cégek, szervezetek, vallalatok weboldalai, illetve az azokon elhelyezett

tizleti és hivatalos jelentések. Ezek feldolgozédsa adatbanyészattal készitett kutatasi adatbazisban

tortént meg. Az empirikus kutatadshoz sziikséges 1j adatok a kordbban elvégzett sajat adatgytlijtések

idésoros adattablaira épiilnek. Médszertani szempontbol a témateriilet komplex vizsgalata

érdekében a kvantitativ és kvalitativ eszkozrendszert egymast kiegészitve hasznaltam. A

kutatasi programot az alabbi tablazat szemlélteti.

1. tablazat: e-HRM komplex kutatdsi program felépitése

A vizsgalat szintjei KONTEXTUALIS MAKRO MEZO MIKRO
Vizsgalatok targya Az e-HRM fogalmanak | Az e-HRM | Az IKT munka | Az e-HRM magyarorszagi
felépitése Jelenségvilaganak vilagaban betbltétt | specialitasainak feltarasa
feltarasa szerepének a
munkavallalok
/felhasznalok
attitiidjének feltarasa
Kutatasi 1. Az e-HRM | 3, Az emberi | 5, IKT eszk6zok altal | 7, A vallalatok e-HRM
részprogram fogalmanak eréforras generalt valtozasok a | tevékenysége a virtualis
megnevezése feltarasa, informaciés munkavallalok munkaerépiacon
megalapozadsa rendszer id6felhasznalasaban
funkcionalitasanak
elemzése
Mdbdszertan Szakirodalom szekunder informacié | lakossagi kérddives, | idésoros webes
feldolgozasa forrasok elemzése, | kvantitativ medfigyelés, kvalitativ és
kvalitativ kvantitativ
eszkozrendszerrel
Kutatasi metodika Szekunder 5 vezet6 HR szoftver | nagymintas, telefonos TOP 50 hazai nagyvallalat
informaciés  forrasok | termék  leirasanak | n=2000 karrier oldalainak id6ésoros
feltarasa, folydiratok, | feldolgozasa, megfigyelése
szakkonyvek tipizalasa
feldolgozasa
Kutatasi 2 A HR és az | 4, Az online | 6, IKT eszk6z6k altal | 8, Az e-HRM szerepe,
részprogram informatika térténeti | munkaerépiac generalt valtozasok a | beagyazottsaga, funkcidi
megnevezése kapcsolatanak szerepl6inek munkavallalok a vallalaton beliil
vizsgalata azonositdsa attitiidjeiben
Modszertan Szakirodalom webes megfigyelés, | lakossagi, zart | esettanulmany, kvalitativ
feldolgozéasa kvalitativ kérddives, kvalitativ és
kvantitativ
Kutatas metodika Informaciésziirés, karrier oldalak | nagymintas, telefonos | esettanulmanyok zart
idésoros elemzések azonositasa, n=2000 mélyinterjuk  alapjan 3
idészakos nagyvallalatnal
megfigyelése
Forras: sajat szerkesztés
A tablazatban szereplé komplex kutatdsi program keretet jelentett az elmult iddszak

vizsgalodasaihoz, de korantsem volt linedris. Az egyes részeredmények, illetve a kutatasi
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tapasztalatokkal egyiitt jar6 egyéni tanulasi folyamat tobb olyan vizsgélati megallapitassal is jart,

mely a kutatasi irdnyok finomitasahoz vezetett.

A doktori értekezés felépitése

A doktori dolgozatom négy nagy fejezetbdl és egy Osszefoglalobol all. Tartalmilag elészér a HR
munka elektronizacidjdnak torténeti aspektusat, az e-HRM kialakulasat és fogalomrendszerét
vizsgéltam meg kontextualis szinten, melyet az 1. fejezet tartalmaz. A II. fejezetben makro szinten,
a HR-es szemiivegén keresztiil mutatom be az ,,0zonviz”-szerli valtozasokat a HR munka kapcsan.
Foglalkozom a fontosabb makrokornyezeti tényezOkkel, az emberi erdéforrds informacios
rendszerével és a virtudlis munkaerdpiac kialakuldsaval, szerepldivel. A III. fejezetben empirikus
kutatdsaim eredményeit ismertetem mezo szinten. A témateriilet feldolgozdsa sordn a munka
vilagaban a felhasznaloi/munkavallaloi attitidok kertiltek a kutatdsaim kozéppontjaba. A 1V. fejezet
mikro szinten, a magyar vallalatok e-HRM gyakorlataval foglalkozik. A legfontosabb eredményeim

¢s a téziseim az V. fejezetében Osszefoglaloan is bemutatom.

Ill. Az értekezés elméleti hattere

A személyiigyi tevékenységek fejlodésének kiilonbozd periodusaihoz (lasd Armstrong és Peretti
munkassagat) kiilonbozé technoldgiai tamogatasi szinteket talalunk. Az emberi erdforras
menedzsmentet tamogaté informatikai alkalmazasok fejlodése és a személyiigyi tevékenység
fejlodése parhuzamba allithato, az egyes periodusok kapcsolatrendszere az alabbiakban

foglalhat6 Ossze:

e Personnel Administration” korszakban az informatikai tamogatds a bérszamfejtésre, a
munkaido és szabadsagok nyilvantartasara, valamint a személyes adatok kezelésére terjedt ki.

e A ,Personnel Managament” periddusban fejlédésnek indultak az ugynevezett Huméan
Informatikai /HI/ rendszerek. A munkatarsak ¢s a munkakorok adatai mellett a human
eréforrds menedzsment funkciok is ,,szamitogépre keriiltek”. A toborzés, a kivalasztas, a
beillesztés, a teljesitménymenedzselés, a javadalmazas, az oktatds és a képzés informatikai
tamogatast kapott: szamitdégépes programokat fejlesztettek ezen tevékenységek hatékony
adminisztracidja érdekében.

e A ,Human Resource Management” fejlodési szakaszban megjelentek a Human Resource
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Information Systems (HRIS) alkalmazéasok, amelyet a magyar szakirodalom Emberi Erdforras
Informatikai Rendszerként (EEIR) hasznal. Ezek a rendszerek a személyes adatok
nyilvantartdsan és a emberi er6forras menedzsment funkcidkon (a toborzastdl a teljesitmény
értékelésen keresztiil a cafeteria rendszerig) til mar interaktiv médon kiterjednek a szervezeti

kommunikéciora, és a dontéstamogatasra.

Az infokommunikacios technologiak megjelenése a fent bemutatott informatikai (szoftveres)
tamogatas mellett szemléletvaltast is eredményezett a HR munkdban. Az IKT eszkozok
hasznalata a munka vilagaban is az emberi érintkezés atalakulasaval jar, egyre kevésbé sziikséges a
személyes jelenlét. Masképp fogalmazva a tranzakciok lebonyolitdsdhoz mar nem a helyszint,
hanem az idépontot és a ,kozvetitd eszkozt” (mobiltelefon, internet, skype, stb.) kell
meghatdroznunk. A ,,személyes jelenlét — kozvetitett jelenlét” szemléletvaltasat kéri szamon a HR
szakembereken tobb szakird is. Szerintiik a human teriiletek kudarcat tobbek kdzott az is okozhatja,
hogy az itt dolgozdok konzervativak az infokommunikaciés technologiakkal kapcsolatban. Amig a
fels6 vezetés szemében az elektronizacio (digitalizacid) jelenti a fejlédést, a ndvekedést, a
hatékonysag javulasat, addig a HR szakemberek tul gyakran hivatkoznak az emberi kapcsolatok
els6dlegességére, €s ez konzervativ szemlélet olykor haladés ellenes szinben tiintetheti fel dket a

vallalaton belil.

A szemléletvaltast megalapozo els6 modell egy hollandiai egyetemi kutatécsoporthoz kotodik
(Bondarouk ¢és térsai), akik a HR és az e-HRM kozott éppen az alapjan tesznek szemléletbeli
kiilonbséget, hogy amig a hagyomanyos HR tevékenység (,,face to face HR”) a személyes
interakciokra épit, addig az e-HRM a kozvetitett jelenlétre alapul. A példa erejével élve a vallalati
képzés hagyomdnyosan a tréner/tandcsadd - hallgatd személyes talalkozasara épit, ehhez rendel
er6forrasokat (helyszin, id6pont, prezentacids eszkozoket stb.). Ezzel szemben egy modern e-
learning rendszerben a személyes taldlkozas technizalt (,,a tandr benne van a tananyagban”) és

ehhez kell er6forrasokat rendelni.
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A hagyomanyos HR munka (,,face to face” HR) és a kozvetitett jelenléten alapuld6 HR munka (e-

HRM) k6z6tt az aldbbi fontosabb kiilonbségeket tapasztalhatok:

2. tablazat: A ,,face to face” HR és az e-HRM alapvetd szemléletbeli kiilonbségei

Face to face HR (kozvetlen jelenlét)

e-HRM (kozvetitett jelenlét)

Mindenki egyenld, mindenki szamara megadjuk az

Osszes informaciot

Mindenki hozzaférhet minden ot érintd

informacidhoz - ha sziiksége van ra

A munkaerd a vallalatnal homogén csoportokba

rendezhetd: a szolgaltatdsok konfekcionizalhatok

A munkaerd individumokbdl all: egyénre szabjuk a

minden szolgéltatdsunkat

A kéréseket szakértokkel

elemezzik a helyzetet, ¢és konkrét megoldasi

meghallgatjuk, HR

javaslatokat tesziink

Minden eddigi kérdést és valaszt dokumentaltunk,
kereshetové tesziink, hogy barki tanulhasson beldle.

Uj kérdéseket varunk

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

A doktori dolgozatom ezen Uj szemléletmod figyelembevételével késziilt el.

IV. Az értekezés fobb megallapitasai

A humén er6forrds menedzsment és az infokommunikécios technologia kapcsolatrendszerét
vizsgalva a szakirodalom feldolgozésa kapcsan arra jutottam, hogy a HR elektronizacioja egészen
az 1960-as évekre nyulik vissza. A human er6forrds menedzsment €s az informacids technoldgiak
hasznalata egyiddben terjedt el a nagyvallalati gyakorlatban a 1960-as évek végén, Amerikdbdl. A
technologiai fejlodés az elektronizacion keresztiil a kezdetektdl kozvetleniil kihatott az emberi

ero6forras menedzsment funkciokra.

Az 1. fejezet fontosabb eredményei:

A dolgozat elsd fejezetében ramutattam, hogy leegyszerlsitd az elektronikus human eréforras
menedzsment fogalmat a HR internetes tamogatdsaként definidlni. Vizsgélataim alatamasztjak,
hogy egyrészt egy szarmaztatott fogalomrdl van sz6, mely multidiszciplinaris torténeti és logikai
megkozelitést igényel, masrészt a szakirodalmi adatok alapjan az elektronikus human er6forras
menedzsment egy szemléletvaltast is magaban hordoz. Az e-HRM nem csupan a HR
informatikai (szoftveres) tamogatasa, hanem az emberi eréforras menedzsment ,,mitkodésbe

hozatala” a munka virtualizalodott vilagaban.
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Kontextudlis szinten, figyelembe véve a személyzeti munka és az elektronizacidé kozos torténeti
gyokereit, a bedgyazott alapfogalmak jelentését, valamint a szemléletvaltdst megalapoz6é normativ
megkozelitést, az elektronikus emberi eréforrds menedzsment kapcsan az alabbi fogalom

hasznalatat javaslom:

TEZIS~I: Az elektronikus emberi erdforrds menedzsment (e-HRM) az emberi erdforrdsokkal
kapcsolatos elvek és tevékenységek informdciotechnologidkon alapulo implementdacioja,

a szervezeti és egyéni célok megvalositasa érdekében.

A megalkotott definici6 magas absztrakcios szintet feltételez, mivel bedgyazza 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 valtozasai miatt kiforratlan, sokszor leegyszerisito

volt.

A 1I. fejezet fontosabb eredményei:

A dolgozat II. fejezetében bemutattam az e-HRM kornyezeti tényez6i koziil az emberi erdforras
informdcios rendszer funkcionalitdsat, valamint a virtudlis munkaerdpiac tagozodasat.
Szoftvertermékek leirasait alapul véve feltartam az Emberi Eréforras Informacios
Rendszerek (EEIR) miikodési modelljét. Bemutattam, hogy a modern EEIR rendszer egy olyan
informatikai megoldés, mely a teljes HR tevékenységet atfogja, modularis felépitésti, és az e-HRM

tevékenység informatikai bazisa.

A virtuilis munkaerdpiac kapcsan feltirtam annak Kkulcsszerepléit, a legfontosabb
tendenciakat, a munkaadokat és a munkavallalokat érinté ,,0zonvizszeri” valtozasokat.
Vizsgéltam és igazoltam, hogy az EU altal megfogalmazott online kdzszolgaltatasok masodik eleme
(munkakdzvetités, munkaiigyi kozpontok szolgéltatdsai az interneten) technikailag megvalosult,
fejlodését tekintve 2006 végére kiéplilt Magyarorszagon is.

A dolgozatban bemutattam, hogy a munkaadok és a munkavallalok szamara az
infokommunikaciés technolégiak az internetes toborzasi megoldasokon keresztiil uj,
kézzelfoghato valtozasokat hoztak. Ezen interakcioknak az elsddleges szintere az online

munkaerdpiac, vagy masnéven a virtualis munkaerdpiac, ahol a munkaadok és a munkavallalok
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internetes alkalmazasokon keresztiil 1épnek egymassal kapcsolatba. Az online munkaerdpiac

megfigyeléseim szerint harom egymastdl jol elkiilonithetd részre oszthato:

(1) Allaskeresésre és adatbanki tevékenységre szakosodott internetes iizleti
tartalomszolgaltatok (agynevezett karrieroldalak vagy job boardok).

(2) Vallalatok és szervezetek sajat honlapjan karrierrovatok.

(3) Hagyomanyos munkaerd-piaci kozvetitok (pl.: karrier-tandcsadok, “fejvadaszok”,

munkaiigyi szervezetek) internet alapu szolgaltatasai

TEZIS~2 Az “online munkaerdpiac” hdrmas tagozéddsa Amerikiban, Eurépdban és
Magyarorszagon is kialakult. A harmas tagozodas europai kialakulasahoz jelentos
kozossegi erofeszitéesek tartoznak (e-Europe program, Eures rendszere), a magyar
kormanyzati intézkedések a 2004-2006 kozotti idoszakban eredményre vezettek (pl.:
afsz.hu). A Magyarorszagon jellemzo intenziv kormanyzati aktivitdas az angolszasz

orszagokban nem tapasztalhato, ott az iizleti szereplok szolgaltatasai dominalnak.

A 1II. fejezetben igazoltam, hogy az infokommunikicids technoldgidk 10j {lizleti modelleket
teremtettek, ilyen a bemutatott virtudlis munkaerdpiac, az online vallalati toborzas, illetve a

karrieroldalak magén és kozszolgalati vilaga.

A I11. fejezet fontosabb eredményei:

A 1II. fejezetben a Castells-i informacids tarsadalom felfogast tiikr6z6 ember—eszkoz-tartalom
rendszernek  megfeleléen primer adatokkal szolgaltam az elsé pillér kapcsan a
munkavallalok/felhasznélok attitidjével kapcsolatban. Hipotézisem az volt, hogy az IKT hasznélata

atalakitja munka vilagat.

Primer kutatasi eredményekkel alatamasztottam, hogy a munkavallalokat (embereket) érinto
egyik jellemz6é hatas a munka viligiban a ,,time-online” effektus, mely megvaltoztatja a
hagyomanyos munkaidd/szabadidé munkahely/otthon modellt. Az eredményeim azt mutatjak,
hogy az infokommunikacids technikdk hasznalata (féleg a mobiltelefon és az internet) elviszi a

munkat az otthonokba ¢€s forditva: a maganélet bekoltozik a munkahelyekre.
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TEZIS~3 A , time-online” effektus kutatdsaim szerint egy olyan magatartisforma, ahol a
munkaido/munkahely és a szabadido/otthon hatarai elmosodnak az infokommunikdcios
eszkozok hasznalata miatt. Az infokommunikacios technikak hasznalatanak hatasara a
munkavallalok névekvo csoportia a munkahelyen kiviil is végez munkahelyi
tevékenységet, és forditva: hasonlo intenzitassal a munkahelyen is végeznek magan
(szabadidos) tevékenységet. Ez a magatartasforma a mintaban szereplo valaszadok t6bb
mint egyharmadara jellemzo. Kiilonbséget talaltam a , kék” és a ,, fehérgallérosok™
kozott. A diplomasok korében a ,,time-online” effektus a megkérdezettek tobb mint felét

érinti, és novekvo tendenciat mutat.

TEZIS~4: Felsébb statisztikai modszerekkel és egy kiegészité kvantitativ kutatissal igazolhato,
hogy a munkavallalok eltéré modon élik meg a munka vildgaban az infokommunikdcios
eszkozok térnyerését. Kvantitativ eszkozokkel azonositottam az e-Optimizmus, az e-
Pragmatizmus és e-Pesszimizmus tényezé rendszerét, és a munkavallalok IT attitiidje
kapcsan  kvalitativ modszertannal ezekkel pdrhuzamba dllithato  fomotivumokat

(hatékonysag, bonyolultsag, nélkiilozhetetlenség) is talaltam.
A fémotivumok a kovetkezd modon szervezddnek:

A hatékonysag fomotivuma:

A munkatarsak/felhasznalok megitélése szerint az infokommunikécios technologidk az elmult
években konnyebbé tették a munkavégzést. Az esetek tobbségében a munkavallalok pozitivumként
¢lik meg sajat munkajuk tekintetében a technoldogiak terjedését. A munkavallaloi visszajelzésekben
jellemzd a ,,munka konnyebb, gyorsabb egyszeriibb lett az IKT 4ltal” motivumrendszer, mely

kozgazdéasagi értelemben a munkavégzes hatékonysaganak ndvekedését jelenti.

A bonyolultsag fomotivuma:

A technoldgiai problémakbol kiindulva a felhaszndlok megfogalmaznak olyan motivumokat is, ahol
kifejezetten csokken a munkdjuk hatékonysaga, illetve arrdl szimolnak be, nem hogy egyszertibb,
de nehezebb lett a munkavégzés. Ezekben az esetekben jellemzden azért nem egyszertisodhetett a
munkafolyamat, mert a digitalis infrastruktara kiépiilése mellett a hagyomanyos folyamatokat is
fenntartjak (pl.: dupla munka motivuma). Mas motivumok arra utalnak, hogy a munkavégzés azért
nem lett konnyebb, mert a szervezet is alkalmazkodott az 0 technikdk nyujtotta hatékonysaghoz,

(szlikiil6 idéhorizont motivuma) ezért megndtt az elvaras a munkaadok részérol.
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A nélkiilozhetetlenség fomotivuma:

A munkavallalok a technologiai fejlodés kapcsan megfogalmaztak olyan motivumokat is, ahol az
IKT az adott munkahelyen nélkiilozhetetlen eszk6zz¢ valt egyrészt infrastrukturalisan (,,hasonléan
mint az 4ram”), masrészt mentdlisan (,,elképzelhetetlen az IKT nélkiil dolgozni”). A
nélkiilozhetetlenség motivuma athatja az iizleti kapcsolattartast, a szervezet miikodési folyamatait
¢s a munkavallalok mindennapjait. A nélkiilozhetetlenség fdmotivuma egyben azt is jelenti, hogy a

munkavégzés a munkavallalo szamara lehetetlenné valik IKT eszk6zok nélkiil.

Ez a haromtényezés modell, ez a harom fémotivum véleményem szerint alkalmas a
munkatarsak/felhasznalok és az  infokommunikacios

Ennek

technologiak  viszonyanak

feltérképezésére. ismeretében meglatadsom szerint az emberi tényezd oldalarol

magyardzhatova valik, hogy a munka vilagadban bekdvetkezett elektronizacio, az erre vonatkozo

szervezeti torekvések nem feltétleniil talalkoznak a munkavallalok attitiidjeivel.

A e-Optimizmus, az e-Pragmatizmus ¢és e-Pesszimizmus tényezd rendszerének (faktorok) és a

fomotivumok a koherencidjat, az alabbi tablazat szemlélteti:

3. tablazat: A munkavallaloi 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

problémaja

Az Uzleti kapcsolatok alapja
(kiils6)

Koénnyebb kapcsolattartas

Jogosultsagi problémak

A mikddés alapja (bels6)

kialakulasa
Gyorsabb ligyintézés Sziikiil6é idéhorizont A munkavégzés alapja
problémaja
Alacsonyabb koltségek Korlatozas problémaja A koz0sségi kapcesolattartas

alapja

1, 2, 3 motivumok

4,5.,6,7, 12 motivumok

8,9, 10, 11 motivumok

,, Sokkal olcsobb, hatékonyabb,
gvorsabb, praktikusabb,
egyszeriibb és naprakész!”

., Rendkiviil nehéz a lényeges
informaciok kisziirése”

., Osszefoglaléan, az internet
haszndlata ma elengedhetetlen és
nélkiilozhetetlen a munkank
soran”’

e-Pragmatizmus

e-Pesszimizmus

e-Optimizmus

forras: sajat szerkesztés
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Az amerikai WIRED magazinban J. Katz 1997. szeptemberében egy felmérés adatai alapjan az
internet hasznalokat (digital citizen) optimistdknak, toleransnak, és a valtozasra nyitottnak lattatta
cikkében. Ugy festette le az eléttiink allo jovot, ami szabadabb és humanusabb lesz az internet
elterjedése altal. Az azota eltelt 10 év alatt az informacios korral kapcsolatban sok tapasztalattal
lettiink gazdagabbak: Katz jovoképét azota sok-sok tényezd arnyalja, gondoljunk csak a munkahelyi
internetezés terjedd kontrolljara. A kutatdsi eredményeim, az e-Optimizmus, e-Pesszimizmus, e-

Pragmatizmus tényez0i is arra utalnak, hogy az akkori felmérés tulzéan optimista volt.

A IV. fejezet fontosabb eredményei:

A 1V. fejezetben mikro szinten, primer adatsorok segitségével vizsgaltam, hogy milyen tartalommal
toltik fel a munkaltatok a vildghdlo karrieroldalait. Az elektronikus toborzas vallalati
gyakorlatan, valamint vallalati esetpéldakon keresztiil bemutattam, hogy az iizleti életben az
elektronikus humian eréforras menedzsment korantsem tekintheté ,,bevett gyakorlatnak”
Magyarorszagon. A hipotézisem, mely szerint specialitasok ¢és eltérések tapasztalhatok

Magyarorszagon, igazolast nyert.

TEZIS~5/A: A hazdnkban tevékenykedd legnagyobb drbevételii és nyereségii cégek (TOP50) az
internetes megjelenésiik soran alkalmazzak az infokommunikdcios eszkozoket a
toborzasi folyamatok tamogatdsara, de a nemzetkézi trendekhez képest 5-6 éves
adaptacios késés jelensége figyelheto meg. A vizsgalt vezetd vallalatok haromnegyede
karrieroldalt iizemeltet internetes honlapjan, de csak a felének volt aktudlis

dllaskindlata a vizsgalati idoszakban.

TEZIS~5/B: A karrieroldalakkal szemben tamasztott munkavallaloi igényeket a vizsgalt cégek nem,
illetve csak részben teljesitik: a személyiigyi kommunikacioban személytelenség és a
névtelenség eszkozével élnek, az internet interaktivitasat toborzasi és HR tdjékoztatadsi

célokra csak részben hasznaljak ki Magyarorszagon.

TEZIS~5/C: A vizsgdlataimban szereplé magyar cégek e-HRM célrendszere dtfedést mutat a
nemzetkozi példakkal (pl.: koltségcsokkentés, HR szolgaltatasok szinvonaldnak
emelése), de jelentos konfigurdcios kiilonbség tapasztalhato. A kiilonbség a célok
eléréséhez felhasznalt eszkdzrendszerben nyilvanul meg. A kiilfoldi vallalatoknal a
beavatkozas targya inkabb a HR relaciok, mig Magyarorszagon a HR tranzakciok

kore.
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A megalkotott tézisek lehetséges felhasznalasi teriiletei

A doktori dolgozatomban bemutatott eredmények elsdsorban a humén eréforrds menedzsment
magyar szakember gardajanak adhatnak 0j lendiiletet a fejlesztések kapcsan, és remélem irdssommal
termékeny vitdkat is generdlok az e-HRM jelentdségével kapcsolatban. Mdésrészt a dolgozat a
human erdéforrais menedzsment és az informacios tarsadalom kapcsolatrendszerének
megértéséhez szolgalhat adalékul: téziseim kozelebb vihetnek a virtuaizalédé munkahelyek

jelenségvilaganak megértéséhez, az IKT hatékony felhasznalasahoz.

A dolgozatban szerepld elemzések véleményem szerint jol hasznalhatdk az iizleti életben is, hiszen
a bemutatott nemzetkozi példak és mitkddési modellek adaptalhatok egy-egy hazai e-HRM projekt
konkrét elinditasa kapcsan. Ugyan a magyar vallalati karrier rovatokkal kapcsolatos elemzéseim azt
mutatjak, hogy sok még a hidnyossag, de ugy vélem a hibakbol is legaldbb annyit lehet tanulni mint

a legjobb megoldasbol.
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