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A HUMAN EROFORRAS GAZDALKODAS ES A STRATEGIABA FOGLALT
TUDASMEGOSZTAS KAPCSOLATA

SZOKE BRIGITTA - GARAMVOLGYI JUDIT
Absztrakt

A vizsgalatunk kiemelt célja, hogy elemezziik a szervezetfejlesztési beavatkozasok
hogyan hatnak a vallalatokra és az emberi eréforras-gazdalkodasra. Az elemzésiink
ravilagit, hogy ahol miikddik kiilon human osztaly/részleg, vagy megjelenik HR
szakember, ott nagyobb hangsulyt fektetnek a tuddsmegosztisra, és annak a
stratégiaban vald kidolgozasara. A tanulmanybdl kideriil, hogy milyen kapcsolat all
fent az emberi eréforras gazdalkodas és a stratégidban foglalt tudasmegosztas
kozott tovabba, hogy milyen osszefiiggés allapithaté meg a munkavallalé 6sztonzése
és a szervezeti célokkal valé azonosulasa kapcsan. A kutatas altal kérvonalazodik,
hogy azokndl a vallalatoknal, ahol aktiv tuddsmegosztast alkalmaznak, ott nagy
odafigyeléssel kezelték a hirtelen jelentkezd pandémias iddszakot, ellentétben
azokkal a vallalatokkal, ahol nem forditanak figyelmet a tuddsmegosztasra.

Kulcsszavak: emberi eréforras-gazdalkodas, szervezetfejlesztés, tudasmegosztas,
stratégia

Bevezetés

Napjaink dinamikusan valtozd kornyezeti feltételei kozott alapvetd kovetelmény a
szervezetekkel szemben a valtozd, alkalmazkod6é képesség. ,Tobbféle
valtozasi/valtoztatasi stratégia alakult ki, melyet a gyakorlatban eltéré sikerrel
alkalmaznak.” (Ujhelyi, 2003, 41.0) Az alabbi 1. dbra a szervezetfejlesztés folyamatat
szemlélteti.

1. dbra. A szervezetfejlesztés folyamata

Problémak Beavatkozasi
azonositas és célok és
visszajelzése tervek

Ertékelés és

Fejlesztési igény Fejlesztési team lezaras

Valtozasok
beillesziése

Forrds: Kolldr P. (2020) szervezetfejlesztés elmélete és gyakorlata

A szervezetfejlesztés (Organization Development = OD) a valtozasokra adott valasz,
egy olyan komplex “tanit6 stratégia, amely a szervezeti hitek, attit(idok, értékek és
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struktirak megvaltoztatasara iranyul annak érdekében, hogy a szervezet képes
legyen jobban alkalmazkodni az 4j technolégiakhoz, piacokhoz, és kihivasokhoz,
illetve sajat megujulasi tempdjahoz. (Kollar, 2020) A szervezetfejlesztés
tulajdonképpen az egész rendszert atfogd, tervszeri program. A program
irdnyitasaért a szervezet fels6 vezetése felel, igy elkotelezettnek tekinti magat annak
végrehajtisdban. Fontos, hogy a programnak illeszkednie kell a szervezet
kildetéséhez, igy altalaban hosszabb tavra szdl6 torekvést foglal magaba.
Kozéppontjaban az attitlidok és/vagy magatartdsok megvaltoztatasa all és
rendszerint a tapasztalati tanulas valamilyen formajan alapul. Az 1. abran
szemléltetett folyamatbol a beavatkozasi célok és tervek mozzanatat emelnénk ki. A
szervezetfejlesztési beavatkozas alatt elére megtervezett tevékenységek sorozatat
értjiik, amelyek célja a szervezeti hatékonysag novelése. A j6 szervezeti beavatkozas
megvaltoztatja a jelenlegi status quo-t egy elére meghatarozott cél elérése
érdekében. Beavatkozasok tipusait Cummings (1944) alapjan a kovetkezd négy 6
kategoriaba sorolhatjuk:

Humdn folyamat intervencié (Az emberi magatartdst és folyamatokat fejlesztd
beavatkozds)

»  tréning, coaching

= folyamat tanacsadas és csapatépités

= konfliktuskezelés

=  csoportok kozotti intervencidk

» nagycsoportos beavatkozas

Techno-strukturdlis intervenciok (Szervezeti folyamatokat, struktirdkat érint6
beavatkozds)

= szervezeti tervezés, Gjra tervezés

= leépités

= folyamatok fejlesztése (human controlling)

= munkakor tervezése, gazdagitas

Stratégiai intervencidk (Stratégiai beavatkozdsok)
= stratégia Gjraalkotas
= Osszeolvadasok és felvasarlasok
= stratégiai partnerség kialakitasa
= kulturavaltas tAmogatasa
= tudidsmenedzsment programok

HR és teljesitménymenedzsment intervenciok
= célkitlizés
= teljesitményértékelés
=  (Jsztonzésirendszer
= Kkarriertervezés
= egyéni kiillonbségek menedzselése
* munkahelyi egészség fejlesztése

Elméleti hattér

A human folyamat intervenciok célja, hogy az egyének és a csoportok tagjai olyan 4j
képességeket sajatitsanak el, amely révén produktivabba valnak a munkafeladataik
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végzése, és a kollégakkal val6 interakcio, egyiittmiikodés terén. Tehat egy olyan
beavatkozast takar, amelynek kdszonhet6en az egyének és a teamek képesebbé
valnak a sajat magatartasuk megértésére és fejlesztésére. Szervezeti folyamatokat,
struktdrdkat érint6 beavatkozdsok (Techno-strukturdlis intervenciok) kozé
sorolhat6 a szervezeti folyamatok tervezése és tjratervezése, a munkakor tervezése
és az emberi er6forrds az emberi teljesitmény elemzésével, mérésével foglalkozo
human kontrolling. A stratégiai intervenciok koziil a tudasmenedzsment programok
elméleti hatterét mutatjuk be, mivel a primer kutatasom egyik sarkalatos pontjaként
is megjelenik. A tudas menedzselése az 1980-as évekig nyulik vissza és a 90-es
évektdl tudatosan haszndlt fogalomma avanzsalédott. A tuddsmenedzsment
témakorét kutaté szakemberek a kovetkezd definici6kat hataroztdk meg: ,A
tuddsmenedzsment olyan vezetési megkozelités, amely a tudas kiilonb6z6 formait
kezeli annak érdekében, hogy versenyeldnyt/lizleti értéket biztositson egy adott
szervezet szamara.” (Szeleczky, 1999, 23. o) ,A tudasmenedzsment szerepe, hogy
biztositsa a vallalat versenyképességét az Uj tudasalapu gazdasagban.” (Szekeres,
2001, 15. o) , A tudasmenedzsment célja a szervezet hozzaadott érték termelésének
novelése, az innovaciés potencidljanak gyarapitasa, a kulcsfogalma a szinergia.”
(Noszkay, 2007, 3. o Tanul6 szervezetté valni nem mads, mint a deutero tanulas,
amely tulajdonképpen annak a tanuldsa, hogyan viselkedem én az adott helyzetben,
hogyan allok helyt a feladatvégzés soran A szervezetnek képessé Kkell valnia
kornyezete l1ényeges jellemzdinek megfigyelésére, és az abbdl szarmazé informaciok
azonositasara, azok szervezeti normakkal vald 6sszevetésére, azoktdl vald eltérés
azonositasara, ezek Kkikiiszobolésére torténé akcidk menedzselésére és
kezdeményezésére. (Morgan, 1998) Az 1. tablazat a tudas menedzselésének 1épéseit
és a humdan eréforrds gazdalkodas feladataival kapcsolatos 6sszefliggéseket
ismerteti. A tudasmenedzsment rendszer kiépitése voltaképpen hét f6 1épésre
bonthaté. Az elsé 1épésben sziikséges megindokolni, hogy milyen céllal tamogatjak a
bevezetését (pl.: innovacié tdmogatdsa, munkatarsi kapcsolatok erdsitése, kiilsé
szakértelem bevondsa, intellektudlis/szellemi tulajdon feltérképezése megdbrzése
stb.). Ezutan meghatarozasra keriil a tuddsmenedzsment stratégia, amely
megkivanja a szervezet jelenlegi helyzetének elemzését is. A tudadsmenedzsment
rendszer kiépitésének harmadik 1épésében a tudasazonositasra bevonhat6 eszkozok
meghatarozasa torténik, példaul: belépési interji, munkakori leiras, kulcsemberek
azonositasa, kompetencia térkép, intranet alkalmazdsa. A negyedik lépésben
meghatarozasra kertilnek, hogy a tudas megszerzésére milyen
modszert/modszereket alkalmaznak. Segitségiinkre lehet a tanulds, a sajat
tapasztalat, a kiilonféle képzések, kutatas, tanacsadé alkalmazasa stb. Amennyiben
mar kiéplilt a tuddsmenedzsment rendszer az 6tddik 1épésben gondoskodni kell
ennek a fejlesztésérdl is, igy megjelenhetnek a fejlesztési programok, rotacid,
konferencidk, lifelong learning, tehetség programok alkalmazasa is. A
tuddsmenedzsment egyik fontos alapeleme a tudadsatadas, amely transzfer
megvalésulhat az egyének és a csoportok kozott. (Argote - Ingram, 2000) A
szervezetek tudasanak menedzselését szolgalja, hogy tamogassak és 6sztonozzék a
tudas megosztasat és atadasat is. Ez a 1épés nem csak a betanulasi szakaszban
jelenhet meg, hanem a késdbbiekben is gondoskodik az aktiv tudasmegosztasral.
Erre szolgal6 eszkozok lehetnek a vallalati intranet kiépitése, a kiilonféle megosztasi
portdlok, blogok, e-learning felilletek hasznalata, tovdbbd a rendszeresen
megrendezésre keriilé6 szakmai workshopok. A tudasatadas sikeres alkalmazasanak
feltétele, hogy a résztvevék ,kozos nyelvet” beszéljenek. (Bencsik, 2013) Erdemes a
tudasellendrzésére is hangsulyt fektetni, akar a kildnféle cég specifikus elemzd
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rendszerek alkalmazasaval, de hasznalhatjuk a balanced scorecard kiegyensulyozott
stratégiai mutatészamrendszert és szamos erre kiépiilt ellen6rzési rendszert.

1. tdbldzat. Tudasmenedzsment lépések és a HR feladatok dsszefiiggései

Tudasmenedzsment p e
Ciklus Probst HR feladatok és eszkozok
HR stratégia HR stratégia, informacio,
Tudasprioritasok meghatarozasa kommunikacié, meggy6zés, informacio,

kommunikacio

Kompetencia matrix, best practice,

Tudas azonositasa .
benchmarking, stb.

Képzési rendszerek kidolgozasa,

Tudas fejlesztése .
u Jlesz karriertervek, talent menedzsment stb.

Kultdraépités (mentoring, mindségi korok,

Tudas m A P
e erze szakértdi csoportok, stb.)

Konfliktuskezelés, tanuldi szervezeti

Tuddas hasznosita . .
udas hasznositasa miikodés miikodtetése és karbantartasa

Tudas rogzitése IT rendszerek miikodtetése, dokumentalas

Tudas ellen6rzése Minden munkakérben, folyamatosan

Forrds: (Bencsik, 2013, 285. 0)
Moédszertan

A kutatasi kérdésekre adott valaszokat és az ezekbdl levont kovetkeztetéseket a
szakirodalmi feldolgozasabdl és a 27 db kérdésbdl allé kérdéivre adott valaszok
alapjan osszeallitott 144 f6bdl allé6 minta, statisztikailag elemzett adatai alapjan
hataroztuk meg. A vizsgalat 144 db kit6ltésen alapul (N=144). Az elemzések soran
kereszttablazatot (crosstab) készitettiink, mivel a feltételes fiiggetlen ismérvek egy
részének feltarasaval praktikusabba tehetd§ az adatok tarolasa is. Az igy kapott
tablazatokat nevezziik ,kontingencia-tablazatnak”. (Hunyadi et al, 2000) A
kereszttablaban szereplé valtozok kozotti 6sszefiiggésre a Pearson-féle Khi-négyzet
(Chi Square Tests) adja meg a valaszt. ,A Khi-négyzet statisztika egyik f6 jellemzdje,
hogy érzékeny a mintanagysagra, ugyanis a Khi-négyzet linedrisan fiigg a minta
elemszamatdl, azaz ugyanolyan eloszlasoknal el6fordulhat az a jelenség, hogy a két
valtoz6 alacsony minta-elemszamnal (10 f6) nem mutat szignifikdns eredményt, mig
viszonylag magas elemszam (1000 f8) esetén mar igen.” (Sajtos - Mitev, 2007, 139.
0) A kapcsolat szorossagat pedig a Cramer egytitthato fejezi ki, a mutaté alapvetéen
0 és 1 kozott szorédik, amennyiben az érték az ,1” felé kozelit, igy erdésebb a
kapcsolat a két valtozé kozott. A tanulmanyban a kovetkezd intervallumok alapjan
vontunk le kovetkeztetést: Gyenge kapcsolat < 0,2; Kozepesen erds kapcsolatot
0,201-0,301 kozott, szoros kapcsolatot = 0,346. Az elemzésbdl lathatéva valik, hogy
milyen formalis tudasatadadsi formdakat alkalmaznak és ezaltal milyen
versenyel6nyokre tehetnek szert. Ezenkiviil roviden a Covid-19 virus okozta
valsaghelyzetre és annak szervezetben torténé kezeléseire is kitériink.
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Eredmények

Az elemzésiink elsé része arra irdnyul, hogy van-e kapcsolat a szervezetnél miik6do

e

kozott. A kereszttdbla elemzés sordan a kapott x2 préba eredménye szerint
szignifikans osszefiiggés all fent az emberi eréforras-gazdalkodas és a stratégiaban
foglalt tudasmegosztas kozott, ami azt jelenti, hogy a vizsgalt 144 elem{ minta
esetében van Osszefiiggés a két valtozé kozott. A Cramer-féle egyiitthaté 0,258
értéke pedig megmutatja, hogy kozepesen erds kapcsolat all fent a két valtozo

kozott.

2. tabldzat. Emberi eréforras gazdalkodas és a stratégiaba foglalt tudasmegosztas

kapcsolata
Chi-Square Tests
Asymptotic Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 19,2122 8 0,014
Likelihood Ratio 16,749 8 0,033
Linear-by-Linear 7,125 1 0,008
Association
N of Valid Cases 144
Symmetric Measures
Value Approximate Significance
Nominal by Phi 0,365 0,014
Nominal Cramer's V 0,258 0,014
N of Valid Cases 144

Forrds: sajdt szerkesztés

A 2. 4bra illusztralja, hogy ahol mikoédik kiilon HR osztily, ott a szervezet

ssss

vallalatoknal, ahol nem miikddtetnek kiilon emberi eréforrassal foglalkozo részleget
vagy csak egy HR szakember tdmogatja a human folyamatokat, ott kevésbé vagy
inkdbb nem jellemzd a tudasmegosztas megjelenése és annak fejlesztése.

2. dbra. HR osztaly és a stratégiaba foglalt tudasmegosztas kapcsolata

szazalék (%)
L
<
S
s

Bar Chart

100%
90%
80%
70%
60%
40%
30%
20%
10%

0%

Igen Nem Nines kiilon HR

osztaly, de van
HR szakember

Az 5n munkahelyén miikddik kiillon HR. osztaly?

| 5. teljes mértékben igaz

m 1. egyaltaldn nem igaz

A szervezet stratégidjaban
fontos szerepe van a tudas
megosztdsdnak
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3. tabldzat. Formadlis tudasatadasi formak

. . X ob
Konferenci Ertekezlet | Coaching Mentori Utm,i-, ro:éci()s
a rendszer | betanitas

program

N | valid 144 144 144 144 144 144
Mean 3,12 4,12 1,49 3,25 4,10 1,40
Variance 2,119 1,042 0,979 2,678 1,409 0,620
Berg 25 1,25 4,00 1,00 1,00 4,00 1,00
centiles | 50 4,00 4,00 1,00 4,00 5,00 1,00
75 4,00 5,00 2,00 5,00 5,00 2,00
Tréning Csapat- Szerep- Uzleti Work- | Megosztasi

munka jatékok | ebédek shop portalok

soran alkalma- | soran
val

N I Valid 144 144 144 144 144 144
Mean 3,55 3,97 1,20 1,38 2,94 3,45
Variance 2,445 1,622 0,344 0,895 3,108 2,515
Per- 25 2,00 3,00 1,00 1,00 1,00 2,00
centiles | 50 4,00 4,00 1,00 1,00 3,00 4,00
75 5,00 5,00 1,00 1,00 5,00 5,00

Forrds: sajdt szerkesztés

Az atlag kiszamitdsa alapjan megallapithatjuk, hogy a 3. tablazatban szerepl6
formalis tudasatadasi formadk kozul az értekezlet, az utdédbetanitis és a
csapatmunka soran elsajatitott tudasmegosztasi és fejlesztési formakat alkalmazzak
a leggyakrabban.

Fontosnak tartottuk megvizsgalni, hogy van-e kapcsolat a tudasmegosztas
Osztonzése és a szervezeti célokkal/kiildetéssel torténd azonosulds kozott, ezt a 4.
tablazat foglalja 6ssze. A szignifikanciaszint kisebb, mint az altalunk valasztott 0,05
(5%) szignifikanciaszint. Ez azt jelenti, hogy van kapcsolat a két valtoz6 kozott. A
Cramer féle egytitthat6 alapjan (0,410) pedig erésen szoros kapcsolatot allapithatok
meg.

4. tdbldzat. Tudasmegosztas dsztonzése és a szervezeti célokkal valé azonosulas
Osszefliggése
Chi-Square Tests

Asymptotic Significance

Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 96,6382 16 0,000
Likelihood Ratio 80,360 16 0,000
Linear-by-Linear Association 57,959 1 0,000
N of Valid Cases 144

Symmetric Measures

Value Approximate Significance
Nominal by Nominal Phi 0,819 0,000
Cramer's V 0,410 0,000

N of Valid Cases 144

Forrds: sajdt szerkesztés
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Tehat a 144 kitolt6 koziil 38 f6 teljes mértékben, 20 f6 pedig inkabb jellemzének
tartja, hogy a szervezeten belill 0sztonzik a tudasmegosztast, és a vallalati
célkitlizésekkel is képes azonosulni, amelyet a 3. abra illusztral.

3. dbra. Vallalati kiildetéssel val6é azonosulds és a tuddsmegosztas 6sztonzése kozotti
Osszefiliggés

Bar Chart

m 5. teljes mértékben tud

100% azonosulni
F 80%
% 60% m4
= 40%
N
g 20%
0% m3
e al b3 . o
NG ‘ - &¥
> ¥
= ) m?

A szervezetben Osztonzik a tuddsmegosztast

Forrds: sajdt szerkesztés

A kovetkez6kben azt vizsgaljuk, hogy milyen kapcsolat all fenn az aktiv
tudasmegosztas és a Covid-19 pandémias idészak kezelése kozott. A kereszttabla
elemzés sordn a kapott x2 préba eredménye szerint van szignifikans 6sszefliggés az
aktiv tudasmegosztas és a Covid-19 pandémids id6szak kezelése kozott, ami azt
jelenti, hogy a vizsgalt 144 elem{i minta alapjan van kapcsolat a két valtozé kozott.
A Cramer féle egyiitthaté alapjan (0,283) pedig kozepesen szoros kapcsolatot
allapithatok meg.

5. tdbldzat. Aktiv tuddsmegosztas és a Covid-19 pandémias id&szak dsszefiiggései

Chi-Square Tests
Asymptotic Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 46,2912 16 0,000
Likelihood Ratio 46,432 16 0,000
Linear-by-Linear 20,607 1 0,000
Association
N of Valid Cases 144
Symmetric Measures
Approximate
Value Significance
Nominal by Nominal Phi 0,567 0,000
Cramer's V 0,283 0,000
N of Valid Cases 144

Forrds: sajdt szerkesztés

A Covid-19 pandémids id6szak mas-mas formaban valtoztatta meg az alkalmazottak
munkaformajat. A 4. és 5. abra prezentalja, hogy milyen formakban tortént valtozas.
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4. dbra. Az atipikus foglalkoztatas és home office alkalmazasa

sz4zalék (%)
= O @0
o o O

b

<

, = — _ -
1. egyaltalan 2 3 4 5. teljes
nem jellemzo meértékben

jellemzd

Atipikus foglalkoztatds/Home office alkalmazdsa

Forrds: sajdt szerkesztés

A minta 66,7% az atipikus foglalkoztatds és a home office bevezetésérol
nyilatkozott, ezzel parhuzamosan a kitolt6k 54,2% arrdl is beszamolt, hogy ezt a
tevékenységet tamogatva a szervezet gondoskodott a bels6 kommunikacié
fejlesztésérol, és az Gj kommunikaciés eszkozok bevezetésérdl. A sziineteltetett
munkavégzés és a munkaerd leépités (4,9%) és kapacitdsok csokkentése (4,2%)
szerencsére csak kis mértékben volt jellemzé.

5. dbra. Bels6 kommunikacié fejlesztése

60
— 50
=
= 40
< 30
ﬁ '30
g 2
o m
| - [
1. egyaltalan 2 3 4 5. teljes
nem jellemzo mértékben
jellemzd
Belsé kommunikacio fejlesztése (pl.: 0 kommunikdcios eszkdzok
bevezetése)
Forrds: sajdt szerkesztés
Kovetkeztetések

A HR miikodése jelentds valtozasokon esik at. Mig az emberi eréforras-gazdalkodas
régebben tisztdn adminisztrativ tdimogat6 feladatokat latott el, napjainkban egyre
inkabb elvarjak tdle az értékteremtéshez valé proaktiv hozzajarulast. A
vizsgalataink alapjan megallapithatd, hogy azokndal a vallalatoknal, ahol miikédik
kiilon emberi eréforras gazdalkodasi részleg (HR osztaly), ott megjelenik a
hogy a formalis tudasatadasi formdak koziil az értekezlet, az utédbetanitds és a
csapatmunka soran elsajatitott tudasmegosztasi és fejlesztési formakat alkalmazzak
a leggyakrabban. A vizsgalatbdl kideriil, hogy azok a munkavallalék, akik olyan
szervezetnél keriilnek foglalkoztatdsra, ahol 0sztonzik a tudismegosztast, 6k
jellemzden azonosulni tudnak a szervezeti célokkal és kiildetésekkel. Tovabba azon
vallalatok, ahol a stratégidba foglaljak és 6sztonzik a tudasmegosztast, azoknal a
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vallalatoknal nagyobb odafigyeléssel kezelték a Covid-19 pandémias iddszakot,
hiszen volt gyakorlatuk az atipikus foglalkoztatas (home office) és a belsé
kommunikacids eszk6zok alkalmazasa kapcsan.

Osszefoglalas

Tanulmanyoztuk, hogy a szervezetfejlesztési beavatkozasok hogyan hatnak a
vallalatokra és az emberi eréforras-gazdalkodasra. Az elemzéseink alatamasztotta,
hogy ahol miikédik kiilon human osztaly/részleg, vagy megjelenik HR szakember,
ott nagyobb hangsulyt fektetnek a tuddsmegosztasra, és annak a stratégidban val6
kidolgozasara. A formalis tudadsatadasi formdk koziill a legtdobb vallalatnal
alkalmazzak az értekezlet, a mentori rendszer és az utdédbetanitasi formakat. Annak
ellenére, hogy az informacidtechnolégia fejlédik, ahhoz képest a megosztasi
portalok alkalmazasa ezen célokra viszonylag hattérbe szorult a tobbi eszk6zhoz
képest. Bar valodszin(sithetd, hogy a Covid-19 pandémias id6szaknak koszonhetéen
ez a formalis tudasmegosztasi forma is el6térbe kertlt. A vizsgalatunkbdl kidertiilt,
hogy azokndl a vallalatoknal, ahol aktiv tuddsmegosztast alkalmaznak, ott nagy
odafigyeléssel kezelték a hirtelen jelentkez6 pandémiads id&szakot, ellentétben
azokkal a vallalatokkal, ahol nem forditanak figyelmet a tudasmegosztasra. Tehat
nem okozott jelentds problémat atallni az atipikus foglalkoztatasra (home office), és
alkalmazni azokat a bels6 kommunikacids eszkozoket (4j kommunikaciés eszkozok
megjelenése) amelyek egyébként is jelen vannak a vallalat miikddésében, hiszen a
elhanyagolhaté azzal az 4j kihivassal foglalkozni, hogy a HR szakembereknek
komoly fejtorést okozhat a pandémids vészhelyzetb6l eredéen kialakult hibrid
rendszer, hogy a munkatarsak egyik része mar bejar, mig a tobbiek tovabbra is
otthonrdl dolgoznak. Fontos, hogy egy ilyen hibrid koérnyezetben is képesek
legyenek motivalni a csapatot, tovabba kihivast jelenthet az 0j munkatarsak
integraldsa, a csapatkohézi6 fenntartdsa, megerdsitése. Vannak olyan
munkavallaldk, akik képesek a megvaltozott korilmények kozott is hatékonyan
elvégezni feladataikat, mig masoknidl a munka-maganélet egybemosddasaval
megterhel6vé valt az 4j helyzet. A vallalatok szamara javasolt a dolgozék mentalis
jollétének tamogatasanak kidolgozasa, hogy ezaltal segitse alkalmazottainak az uj
helyzet és munka-maganélet egyensuly okozta fokozott mentalis terhelés
enyhitésében, a stresszel és kiégéssel valé6 megkiizdésben, az altalanos lelki jollét
megteremtésében
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HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND STRATEGIES OF KNOWLEDGE
SHARING

BRIGITTA SZOKE- JUDIT GARAMVOLGYI

The main objective of our research is to discover how organizational development
interventions affect companies and human resource management. Our analysis
highlights that companies with human resources department or HR specialist place
more emphasis on knowledge sharing and on developing knowledge management
strategies. The study reveals how human resource management relates to strategies
of knowledge sharing, as well as presents the connection between the motivation of
employees and their identification with organizational goals. The research outlines
that companies with active knowledge sharing policies have handled the recent
pandemic situation with special care, in contrast to companies that do not pay
attention to knowledge sharing.

Keywords: human resource management, organizational development, knowledge
sharing, strategy
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