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A KORONAVIRUS-KRIZIS KEZELESE

Hogyan vizsgazik a
HR ¢s a cégvezetes?
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Ezekben a hetekben a cégvezetoknek és a HR-eseknek olyan helyzetekkel kell megkiizdeni,

amelyeket korabban még senki nem latott, ¢s talan nem is képzelt, hogy valaha megtortén-

hetnek. A koronavirus az egész vilagon szinte mindenkit probara tesz, ¢s komoly titkrot tart

a HR-nek ¢s a cégvezetésnek is.

A koronavirus okozta krizishelyzetben hirtelen transzparenssé valt min-
den cég értékrendje. Egészen pontosan a cégeket iranyit6 vezetdk valodi
értekrendszere, értékvalasztasai. Most, amikor minden bizonytalan, és
kozben érezziik, hogy emberi életek is forognak kockan, a cégek minden
egyes meghozott, vagy épp meg nem hozott dontésének van egy, a szoka-
sosnal is mélyebb Uzenete.

A munkavallalok ugyanis a kialakult helyzetben most nem az alapjan itélik
meg a céget, hogy az korabban mit hirdetett magardl. Jelent6ségét veszi-
tette, hogy a CEO az év eleji nagy tajékoztaton milyen értékeket ,hirdetett
meg” a munkavallaldinak, mint ahogy egy idére az is feledésbe mertll,
hogy mi szerepel az intraneten, esetleg a céges karrier weboldalon a ,Val-
lalati értékeink” szekcidban.

Nem mintha ezek nem veszitettek volna az utobbi idében a szerepuikbdl.
De a krizishelyzet most élesben teszteli az értékeket, hiszen azok most
cselekvésekben, vagy épp nem cselekvésben testestlilnek meg. Ha eddig
a menedzsment nem gondolta a hangoztatott értékeket komolyan, akkor
ott most oriasi szakadék tatong a felszin és a munkavallalok altal megélt
valosag kozott.

Beszéljink csak a virus terjedésének elsé par napjarol! Ekkor az egyik leg-
fontosabb teendd az volt, hogy extra higiéniai intézkedéseket vezessenek
be a cégek. A munkahelyi mosddkban folyamatosan legyen szappan, papir
kéztorld, fertétlenitd, és legyen elérhetd helyen zsebkendé is. Késdbb,
illetve, ahol végll home office-t rendeltek el, ezek a kérdések gyorsan
aktualitasukat veszitették, ,az ember az els6¢” megkdzelités mas, ennél
komolyabb Iépéseket is megkdvetelt. De abban a par napban, amikor ez
még valamelyest megnyugvast hozé intézkedésnek szamitott, a munkal-
tatok reakcidja az értékvalasztas egyszerli megnyilvanulasa volt. Foglal-
kozott ezzel a cég? Szant ra id6t, pénzt, energiat, hogy beszerezze, amit
sziikséges? Ha igen, akkor ezzel is kifejezte, hogy térédik a munkavallaldi
egészségével, ha pedig nem, akkor a munkavallalok pont az ellenkezgjét
érezték. Azt, hogy nem fontosak, hogy a cég nem torddik vellik.

A kormanyzati intézkedések és az Uzleti, gazdasagi korlilmények hatasa-
ra aztan a kézmoso beszerzésénél sokkal komolyabb dontéseket is meg
kellett hoznia a cégeknek. llyen volt példaul a nyitvatartasi idék csokken-
tése, egyes helyeken bezarasok, a termelés részleges vagy teljes felfiig-
gesztése. Az, hogy ezt hogyan menedzselték (fizetés nélkiili kényszersza-
badsag vagy valamilyen juttatas biztositasa a kiesd idészakra), szintén
nyomot hagyhat a megitélésén, ugyanakkor ezen a ponton a cégek célja
mar egyértelmien a tulélés, hogy a kibontakozo valsag ne kényszeritse
Oket térdre.

Akrizis alatti élmények beéplilnek a cégek megitélésébe. Jo hir viszont,
hogy a bizalom nem csak elveszhet. Ahol gyorsan és jol reagaltak a hely-
zetre, a munkaltatoi marka most erésodik, épll. Ha az intézkedésekbél

az tinik ki, hogy tényleg az emberek vannak az els6 helyen, akkor a
munkavallalok lojalitdsa ndvekszik, a cég iranti bizalom megerésddésére
lehet szamitani. Ez nem csak befelé érték, hanem kifelé, a potencialis
leend6é munkavallalok felé is, és szerencsére erre is van szamos példa.

Azok a cégek, ahol mar az elsé figyelmeztetd jelekre elrendelték a home
office-t, vagy idében bezartak a termelést, korrekt anyagi hatteret biztositva
a munkatarsaknak, vagy ahol atvettek leépitett dolgozokat, tmogattak
egészseégugyi intézményeket, a virushelyzet ellen kiizdd alapitvanyokat,
értékesebb munkaltatokkéa valtak.

A baj ésajobarat

Débbentem olvastam HR-esek kommentjeit a koz0sségi médiaban,
amelyek arrol szoltak, hogy cégvezetdk vonakodtak bevezetni a home
office-t, mert nem biztak meg a kollégaikban. Hiaba érkezett nyomas a
HR és a dolgozdk felél, vannak vezetok, akik még egy ilyen kritikus hely-
zetben sem tudtak engedni a kontrollbdl, abbdl, hogy mindent kézi vezér-
léssel iranyitsanak. Pedig a jové szervezeti kulturaja (mar a jelené is...),
a bizalom. Az, hogy a vezetd megbizik a munkavallaliban, engedi éket
ugy dolgozni, ahogyan 6k a legjobbat tudjak kihozni magukbol. Persze,
ez nem jelenti az elvarasok csokkentését, hiszen még home office-ban is
megoldhat6 az eredmények nyomon kdvetése és mérése.

Vizsgazik a HR

A COVID-19 olyan helyzet elé allitotta a HR-eseket is, amlyenre jéforman
senki nem volt felkésziilve. llyen, szerencsére, ritkan fordul el6, de most a
HR-esek is keményen vizsgaznak — tébb dimenziéban is, kezdve a helyzet
munkajogi értelmezésétdl a kriziskommunikéacion at a hétkdznapi ember-
ségig. De ha mashonnan nézzlk, akkor a HR adminisztrativ és stratégiai
mikodésére most egyforman nagy nyomas nehezedik.

A munkajogi és munkalgyi vonatkozasokkal szinte minden HR-esnek meg
kellett kiizdenie. Normal izletmenetben egy HR-es képben van a mun-
kaviszony létesitésének és megszlntetésének alapvetd jogi hatterével,
szabadséagolasok és hasonlo kaliber( témak jogszerii kezelésével. De arrol
mar szinte senkinek nincs naprakész tudasa, hogy egy vilagjarvanyban,
vagy épp egy karantén elrendelése esetén milyen jogai és kotelezettségei
vannak a munkaltaténak és munkavallaléknak. Szerencsére a HR-témaju
blogok, iigyvédi irodék témaba vagé nyilatkozatai gyorsan a szakma segit-
ségére siettek, ami példamutato segitség volt ebben a helyzetben.

A HR-esek azonban nemcsak munkajogbdl, hanem belsé kommunikacié
megszervezesebdl is vizsgaztak. A belsé kommunikacié altalaban nem

a cégek eréssége, a legtdbb elégedettségi felmérés TOP 3 fejlesztendd
terlilete k6z6tt ez mindig szerepel. Marpedig az, hogy a cég hogyan kom-
munikal, vagy hogy egyaltalan kommunikél-e egy ilyen krizishelyzetben, a
munkavallalok szamara szintén maradandd éimény lesz.
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Ahol eddig nem volt belsé kommunikacio, mert sem a HR, sem a ve-
zetés nem vette magara ezt a feladatot, ott ezt most nagyon gyorsan
ki kellett épiteni. Ki kellett talalni, hogy ki kommunikal és mit, és az
{izeneteket meg is kellett fogalmazni. Ugy, hogy azt szubkommunikal-
ja, urai vagyunk a helyzetnek, és mindent megtesziink az egészség
és biztonsag érdekében, amit csak lehet. A kriziskommunikacio folya-
matos pluszmunkat jelent, hiszen a Iényege, hogy amig ,helyzet” van,
addig nem all le.

A HR-eseknek tehat most azt is el kell érni, hogy bar a csapat jelentds
része otthon van, fennmaradjon veliik a kapcsolat. Akar home offi-
ce-ban, akar valamilyen mas keretek koz6tt vannak otthon a dolgozok,
tajékoztatni kell ket a cég helyzetérdl, a varhatoé intézkedésekrél.
Biztositani kell a nyugodt és pozitiv hangnemet, és Uj dtletek kellenek,
hogy a csapatszellem megmaradjon. Ez jol képzett kommunikacios
szakembereknek is kihivast jelenthet, nem beszélve a HR-esekrdl.

A kllonb6zé HR-folyamatok krizismenedzsmentje szintén tlikrot mutat
a HR-rél. Hogyan kezeltik a folyamatban 1évé kivalasztasi folyama-
tokat? Mit kezdtlink a mar leszervezett személyes allasinterjukkal?
Beléptettiik-e a 3 hét mulva kezd6 Uj kollégat, amikor azt sem tudtuk,
hogy holnap milyen korlatozasok lépnek életbe a kijarast illetéen?
Ezeket, és még sok mas, hasonld kérdést nagyon gyorsan meg kellett
valaszolni a HR-eseknek. A legtdbb helyen a fenti dontéseket a veze-
tékkel egytt hoztak meg, igy a menedzsment és a HR partnersége is
probara lett téve. Vajon mennyire tudott most egylttmikddni fels6ve-
zetés és HR? Mennyire voltak képesek egymas meglatasaira épiteni,
kozdsen dontéseket hozni?

Az utdbbi években folyamatosan arrél beszélt a szakma, hogy a
HR-nek el kell mozdulnia az adminisztraciébol a stratégiai szerepkor
iranyaba. A krizishelyzet Ujabb lehetéséget adott erre, a HR-esek bi-
zonyithattak stratégia ratermettséguiket.

Amirél pedig alig beszéliink, de ugyanilyen fontos, az a munkatarsak
lelki timogatasa. A stratégiai szerepkor keresése kozben errél keve-
sebb vita szolt, pedig a munkatarsak legtbbje elvarja ezt a HR-t6l.
Amikor sok minden néhany nap leforgasa alatt bizonytalanna valik

a vilagban, nem tudjuk pontosan, hogy mi zajlik kérilottink, és ez hogyan
érinti az életlinket, a csaladunkat, a megélhetésiinket, akkor az emberi széra
mindennél jobban sziikség van. Az emberek, ahol tudnak, kérdeznek, és
tampontokat keresnek. Vannak olyan cégek, ahol a vezetdk ilyenkor is szi-
lardan, biztatéan és tamogatdan kommunikalnak, de van olyan is, ahol ez
hianyzik, és a HR-nek kell duplan helytalini a kommunikacioban is.

Nagy Vvizsga ez most a vezetdk szamdara
s, embersegebdl, helyzetfelismeresebdl
es Uzleti dontesek meghozataldbol is

Fokuszban a menedzsment

A cégvezetdk, szakmai vezet6k is megmérettetnek ezekben a hetekben.
Egyrészt izleti dontéseik tekintetében, hiszen az, hogy most mennyire képes
ellenalini a cég a koronavirus okozta gazdasagi kaosznak, az a menedzs-
ment korabbi dontéseinek is egyfajta kévetkezménye. Es persze azoknak

a dontéseknek is, amiket ezekben a hetekben hoznak meg szerte az or-
szagban, és amik majd a talpra allast célozzak. De vizsgazik minden vezetd
leadership és people menedzsment terén is. Abbdl, hogy hogyan bannak

a kollégakkal, miként viselkednek, és miként kommunikalnak ebben a nem
szokvanyos helyzetben.

A vezet6k vizsgaja, ahogy a HR-eseké, még eltart egy ideig. Mert ahol most
home office-ba kényszeriiltek az emberek, ott a vezetbkre is extra kommu-
nikacids és motivacids szerep harul. A tvmunkasok motivalasa Gnmagaban
sem koénny( feladat, rdadasul most még krizishelyzet is van. Sok csaladban
mindkét szl6 otthonrol dolgozik, gyerek vagy gyerekek vannak szintén az
iskolabezarasok miatt. Fézni kell, segiteni a gyerekeknek a tanulasban. Ag-
godalom, bizonytalansag uralkodik sok haztartasban, és vannak, akik mar el
is veszitették az allasukat, vagy attol félnek, hogy ez hamarosan megtorténik
vellk. llyen helyzetben kiilondsen fontos, hogy a vezetdk is tartsak a lelket a
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csapatukban. Akkor is, ha nincs lehet6ség személyes biztatésra, ha-
nem csak a tavolbdl, online eszk6zokkel lehetséges mindez.

Amikor pedig tul lesziink ezen az egészen, a vezet6k kdvetkezd nagy
feladata az Ujrakezdés nehézségeinek athidalasa lesz. Nem csak a
szakmai tudasukra, hanem az emberi kvalitdsaikra, a t6luk érkezd jo
sz0ra és biztatasra is sziikség lesz.

A Koronavirus-valsag alatti keny-
szer-digitalizalodas nem fog nyomta-
lanul eltdnni a jarvannyal, sok helyrol
hallani, hogy ez az egyik (egyetlen?)
pozitiv hozadek

Digitalizacios katalizator

A digitaliz&cio szerepe eddig is nagy volt a HR-ben, ezentul pedig
még nagyobb lesz. Ott, ahol ezzel eddig még nem foglalkoztak, most
kénytelenek voltak, és néhany HR-folyamatra 1-2 nap leforgasa alatt
kellett online megoldast talalni. Példaul az interjuztatasra, bar az at-
allas a személyes talalkozérol egy Skype formatumra valéjaban nem
is olyan nehéz, legalabbis technikailag. Viszont mar egy beléptetés
(munkaszerzdédés, tajékoztatdk, nyilatkozatok alairasa), munkavédel-
mi oktatas, egy onboarding online lebonyolitdsa mar sokkal nehezebb,
és nem biztos, hogy talalunk ra par perc alatt telepithetd célszoftvert.

<
g
©
e
<]
@
<
3
<
o
e

h

A digitalis megoldasok, ezen belll is a digitalis HR-megoldasok szerepe ezért
a krizis utan gyorsan felértékelédik. Ahogyan a kdzoktatas par nap alatt az
online térbe kényszeriilt, gy fognak a HR-csapatok is mielébb online megol-
dasokat keresni. Egyrészt, hogy egy hasonlo helyzetben a jovében mar ke-
vésbé legyenek kiszolgaltatottak, masrészt, mert a home office valésziniileg
az eddiginél sokkal nagyobb aranyban fog elterjedni, ennek miikddtetéséhez
pedig digitalis munkaszervezés és HR-folyamatok kellenek.
At fognak alakulni a HR-esekkel szembeni kompetencia-elvarasok. A korabbi-
nal nagyobb lesz az igény arra, hogy a HR-esek értsenek a technoldgiahoz.
Kertiljenek képbe, hogy melyik az a HR-folyamat, amely digitalizalhato, és
tudjak azt is, hogy hogyan. Milyen szoftveres megoldasok |éteznek a piacon,
melyiknek mi az el6nye, és hogyan lehet egy szoftveres atallasi projektet ha-
tékonyan menedzselni.
A digitalizacié kapcsan ujra el6kerll majd az a kérdés is, hogy mi a szoftverek
és az ,emberi hang” idedlis aranya a HR-folyamatokban. Eddig az automa-
tizalas vegyes reakciokat valtott ki a munkavallalokbdl, hiszen egy toborzé
szoftver (Applicant Tracking System) ugyanugy lehet személytelen, és okoz-
hat rossz élményt a jelolteknek, mint egy nehezen hasznélhato6 belsé intranet
vagy munkavallaléi dnkiszolgald (self service) rendszer a szabadsagok ke-
zelésére. Eddig még a videodinterjuk sem igazan terjedtek el, pedig ahogy a
mostani helyzet mutatja, technikailag lehetséges.
Ez most egy olyan id6szak, amikor a HR és a menedzsment is tikrét kap a
miikodésére. Fontos, hogy most egyittmiikddve, egymast tdmogatva talaljak
meg a krizishelyzet munkavéllalok szamara is legjobb megoldasait. Amikor
pedig tullesziink a vészhelyzeten, kdvetkezhet a tudatos dnreflexio, a tanulsa-
gok levonasa és beépitése a miikodésbe.
Timar Krisztina
HR-tanécsado, munkavallaloi élményszakérté
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