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Kedves Olvaso!

2025. februar 27-énkerult sor a VI. Tudas, Tanulds, Innovacio
konferencidra, melynek fokuszaba a digitalis transzfor-
macié kovetkeztében az emberi eréforras menedzsment
és a felnbttképzés tertletén dolgozd szakemberek el6tt
allo kihivasokat d4llitottuk. Oréminkre szolgal, hogy
a konferencia tobb mint 130 résztvevlvel sikeresen
lezajlott. A konferencia az ELTE PPK FelnOttképzés-
kutatasi és Tudasmenedzsment Intézet (FTI) és az EPALE
tarsszervezésében valdsult meg.

Dr. habil. Dorner Helga, , a rendezvényt szervezd intézet
igazgatdja a konferencia megnyitdjaban hangsulyozta,
hogy vezetéként fontos céljanak tartja szakmai parbe-
széd kialakitasat az elméleti és vallalati szakemberek ko-
z0Otti. E célt szem el6tt tartva programunk osszeallitasa
soran arra torekedtlink, hogy a piaci és tudomanyos ku-
tatasi eredményekre, multidiszciplinaris megkozelitésre
és valodi tapasztalatokra épitve jarjuk korbe a digitaliza-
Cio HR terUletre és felnéttképzésre tett hatasat.

A konferencidnkra el6addként és résztvevdként is HR
szakembereket, tanacsadokat, képzési szakértdket, egye-
temi oktatdkat, az emberi er6forras tanadcsadd mester-
képzésen végzett és jelenlegi hallgatdinkat hivtuk an-
nak érdekében, hogy megismerjuk egymas véleményét,
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tapasztalatait. Ezuton is kdszonjuk felkért el6addinknak,

hogy tapasztalataik és kutatasi eredményeik megoszta-
saval hozzdjarultak a parbeszéd meginditasahoz.

Beszamoldnkban az elhangzott el8adasok és szekcidk
fébb gondolatait, valamint a kerekasztal-beszélgetésben
elhangzott tapasztalatokat foglaljuk 6ssze.

Reméljuk, minden résztvevd Uj nézépontokkal és Uj gon-
dolatokkal tavozott.

A konferencia szervezéi:
Hegyi-Halmos Néra, Kovdcs Zsuzsa, Lakner Szilvia,
Pongor-Juhdsz Anna, Téth-Téglds Tiinde

Az emberi eroforras
tanacsado szerepe
a digitalis atallasban

A konferencia haziasszanya Dr. Hegyi-Halmos Néra
egyetemiadjunktus, az ELTE PPK FTI oktatoja a konferen-
Cia bevezetdjében kiemelte, hogy az emberi eréforras
menedzsment és a felnSttképzés teriiletén dolgozé
szakemberek a digitalis transzformaciéban kettés
szerepetvallalnak. A gyorsan fejlédé technoldgiai meg-
oldasok, hasonldan mas szakteruletekhez Ujabb és Ujabb
lehetéségeket nyitnak a munkaerdbiztositasi és human-
fejlesztési folyamatok automatizaldsara, hatékonysé-
génak fokozédsara. Az emberi er&farrds tanécsaddk
a szervezetek versenyképességének megdrzését szol-
gdld digitalis transzformécids folyamatok tdmogatasa-
ban is jelentds szerepet vallalnak, ugyanakkor az atallast
irdnyito, alakitd vezetdk és HR szakemberek maguk is
szemléletvaltdson mennek keresztul, mikdzben nehe-
zen 4tlathatd, lehet8ségekkel és veszélyekkel egyarant
egyUtt jaro folyamatokat irdnyitanak és koordinalnak.

A plenaris el6adasokon szd esett a HR digitalizacidjanak
jovBjérdl, az Al (artificial intelligence) és az adattudomany
szerepérél a HR folyamatokban, valamint az emberi és
szervezeti tényez&krol a digitélis 4téllds sordn. A poszter-

szekcid, amelyet a HVG Allasbdrze tamogatott, izgalmas
kutatdsokat mutatott be a gamifikdciétdl a munkahelyi
informalis tanuldsig. A parhuzamos szekcidkban szak-
értéi el6adasok és esettanulmanyok vildgitottdk meg
a digitalis atalakulds lehetdségeit és kihivasait. A napot
egy inspirdlo kerekasztalbeszélgetés zarta, ahal kutatdk
és piaci szakemberek osztottdk meg gondolataikat a HR

tanacsadas jovEjérdl.




PLENARIS
ELOADASOK

Mennyire lesz digitalis
a jovo HR funkcioja?

Csépai Martin, a Deloitte magyarorszagi HR tanacsadasi
Uzletaganak vezetdje el6adasaban kiemelte, hogy a digi-
talizacié a HR szakterlleten bar elkezdédott, ugyanak-
kor a technoldgia gyors ndvekedése szamos Uj megol-
das, illetve mer8ben Uj megkozelités alkalmazasat teszi
lehetévé a jovBben. A korabban alkalmazott egyedi meg-

Csépai Martin

oldasokat felvaltjak az integralt, felnd alapu megolda-
sok, napjainkban pedig az olyan innovaciok révén, mint
a robotika, az Al, a gépi tanulas megoldasai a HR
digitalizaciéja Ujabb szintre tud I|épni. Mindez egy
olyan un. ,Work-Tech”-re val6 valtast tesz lehetévé
a jovbében, amelyben a technolégia beagyazédik
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Forrds: Deloitte

a mindennapi munkavégzésbe, és zokkenémente-
sebbé teszi azt. Meghivott el§addnk a Deloitte tanacs-
add cég tapasztalatait és a hazai piacon harom évvel
ezelbtt végzett, a HR digitalizacidjat vizsgdld kutatdsuk
eredményeit mutatta be.

Csépai Martin kiemelte, hogy az elkdvetkezd évekpen,
haladva a digitalis vildg fejl§désével, a HR szakméanak
harom terlleten is gyokeresen Uj megoldasokat kell
kialakitania és ehhez illeszked6 digitdlis alkalmazdsokat
kell keresnie.

* A kozeljov8ben a gyorsan fejl8dd technoldgiai meg-
oldésoknak koszonhetden a munkavégzés atalakul,
attél fliggden, hogy mennyire lehet kilonbozé mun-
katipusokat vagy részfeladatokat automatizalni.

* A munkaeré szélesebb korét kell kihasznalni a ha-
gyomanyos, teljes munkaidés munkavallalotél az ati-
pikus foglalkoztatasi formékon at, a szabaduszdk és
kulsé szolgéltatasok igénybevételéig.

* A munkavégzés helyére és idejére vonatkozd kérdé-
sekre méara mér rugalmasabban tekintink, hatékony
hibrid megoldasokban és rugalmas munkavégzési
keretekben gondolkodunk.

~Nehéz ugy digitalizalni, hogyha az emberek digi-
télis képességei nem fejlédnek ezzel 6sszhangban”,
emelte ki az el6add. A szervezetek digitdlis atallasi
folyamataiban lényeges, hogy a munkavallalék szamara
megkonnyitsik a digitalizalt folyamatok megértését, és
olyan HR rendszert épitsink ki, amelyet a vezetdk és
a munkavallalok eredményesen és szivesen hasznalnak.
Adigitélis HR stratégia kovetkez8 generacidja a kdzponti,

felhé alapu HR rendszerekbe az aldbbi Uj stratégiai meg-

oldasokat is beépiti:

* Az egységes munkavallaléi élmény a munkavalla-
|6k kapcsolattartasi és problémamegoldasi igényeihez
illeszkedd digitdlis megoldasokat jelenti. Olyan plat-
form kiépitésére iranyul, ahol a munkavallalé minden
kérdésére megtaldlhatja a vdlaszt, segit eligazodni az
alkalmazésok haldjaban. Bevezetését a Deloitte felmé-
résben feltért adatok szerint a munkavallaldk elégedet-
lensége, ezen rendszerek széttoredezettsége és a tav-
munka szerepének novekedése is szlkségessé teszik.

* Az automatizalds és a mesterséges intelligencia
szamos alkalmazdsa megjelenhet a HR funkciokban.
Az informéacidkereséssel nagyon sok idét tdltenek
az alkalmazottak a véllalatokon beldl, a munkavallaldk
tobhsége elégedetlen az informaciokeresd rendszerek
hatékonysagaval. A szervezeteken belll alkalmazott
chatbotok példaul sok terhet levehetnek a HR-esek
vallardl azzal, hogy dtveszik egy bizonyos mértékig
a kapcsolattartasi feladatokat és konnyebben, gyor-
sabban kaphatnak télik valaszt a munkavallaldk.



* A people analytics adatmenedzsment eszkdzok
alkalmazasa a HR funkcidkban még viszonylag éret-
len a Deloitte felmérési tapasztalatai szerint. A szer-
vezetek rengeteg adattal rendelkeznek a munkavég-
zéshez és munkavallaléikhoz kapcsoléddan, de nem
hasznaljak ki teljes mértékben az abban rejl§ lehe-
t8ségeket. Az elemzési modellek olyan nagy mennyi-
ségll és Osszetett, a munkaer6hoz kapcsolddd adat
felmérését és elemzését teszik lehetdvé, amelyek
a munkaer6 biztositasahoz kot8dd szervezeti donté-
seket alapozhatnak meg. Elére jelezhetik példaul az
elégedetlen, kevéshé elkotelezett munkavallalok kilé-
pési szandékat, vagy segithetik a megfeleld megtar-
tasmenedzsment eszkoztar kialakitasat.

* A HR, mint funkcionalis 6koszisztéma olyan digi-
talis HR portfoliét jelent, amely személyre szabott
munkavallaléi élményt hoz létre, a HR tevékenysége-
ket beépiti a munkafolyamatokba, tamogatja a haté-
kony munkavégzést és a szervezethez kapcsolddast
egyarant.

Hazai viszonylatban, a magyar vallalatok korében egye-
|6re kevésbé jellemzé a kisérletezd, ,Uttord” hozzaallas,
els8dleges fokusz a hatékonysagndvelésen van. A Deloitte
felmérése szerint bar novekednek a beruhazasok ezen
a téren, de inkabb az alapveté funkciok és megoldasok
bevezetése tapasztalhatd, kevésbé jellemzé még az integ-
ralt, ,Work-Tech” jelleg(i fejlesztés.

HR és az adattudomany
talalkozasanak aktualis kérdései

Dr. So6s Sandor

Dr. So6s Sandor, az ELTE PPK FTI habilitalt egyetemi do-
cense el6adasaban a humaneréforras menedzsment és
az adattudomany kapcsolatat, valamint a mesterséges
intelligencia (Al) alkalmazasanak tudomanyos trendjeit
mutatta be a HR teruletén. El6adasaban kiemelte, hogy
tudadsmenedzsment szempontbdl a gépi tanulas jelen-
tésége kulonosen fontos és érdekes lehet, hiszen ennek
koszonhet8en lehetdvé valik a szakértdi tacit tudas meg-
értése és szervezeti memoriaban torténd rogzitése.

Az Al, vagyis a fellgyelt gépi tanulas (machine learning)
célja az adatok Osszeflggéseinek felismerése és model-
lezése. Sods Sandor ravilagitott arra, hogy az Al egyik
meghatarozé jellemzéje a predikciés képesség,
amely lehet&vé teszi példaul a toborzasi folyamatok ta-
mogatasat azaltal, hogy a relevans szempontok alapjan
a gépi modell alkalmassa tehetd a leendd munkavallalok

bevéldsdnak megjdslasara. A kérdés ebben az esetben
az, hogy az Al-alapl rendszerek valdban a legmegfele-
16bb jelolteket valasztjdk-e ki. Az el6add rdmutatott arra,
hogy a HR szakértéknek kulcsszerepik van az Al-
rendszerek megfelel6 betanitasaban, az alkalmazott
jellemzék meghatarozasaban és a modellek valida-
lasdban.

Digital HRM

e-HRM

Forrds: Dr. Soés Sdndor

Az Al-alapu HR rendszerek tobbsége felugyelt tanulasi
modelleken alapul, amelyek képesek az emberi szakér-
telem alapjan meghatarozott mintazatok hatterének
azonositdséra és a kapcsolddd dontéshozatal tdAmogata-
séra. A célaz, hogy a gépitanulds révén az Al ugyanolyan
jo vagy esetekben jobb kovetkeztéseket, dontéseket tud-
jon hozni, mint egy szakértd. A predikcids teljesitmény
novelése kapcsan azonban egy alapkonfliktusba Utko-
zUnk: a hatékonyabb elbrejelzés érdekében Osszetett,
magasabb komplexitasi modelleket kell alkalmaznunk,
ezzel egyltt azonban romlik a folyamat értelmezhetésé-
ge, a dontések magyardzhatdsaga. A HR szakemberek-
nek ezen rendszerek bevezetése sordn valdjaban a pre-
dikcids képesség és a folyamat atlathatésaga kozotti
atvaltasrél kell donteni, amely etikai kérdéseket is felvet
és jogi vonatkozasai is vannak.

Sods Sdndor megvilagitotta, hogy a dontéstamogatd
és a népszer( generatlv MI-k mogott [ényegében a fel-
Ugyelt gépi tanulds ugyanazon alapmodellie hlzddik
meg, amelynek sordn két prototipikus eset jellemzését
érintette:

* A klasszifikacids Al rendszerek mikddése struktu-
ralt adatokra épul, amelyekbdl az el8zetes szakértdi
besoroldsok alapjan azonositja és tanulja meg azokat
azokat az dsszeflggéseket, amelynek révén a besoro-
l&sokat képessé valik eldrejelezni. A toborzas és sze-
lekcid soran alkalmazott eszkozok legtobbszor olyan,
ide tartozo klasszikus statisztikai és szdmitastudoma-
nyi modellekre épulnek, mint a regresszidanalizis vagy
a dontési fék. Ezen jol interpretélhatd, sokszor sza-
balyalapu, lineadris modellek esetében egyértel-
mUen magyarazhatd a bemeneti adatok és a kimenet
kapcsolata.

* A generativ (szoveggenerald) Al megoldasok in-
put-adatai strukturdlatlan adatok, szovegek. A rend-
szer ,alapfeladata”, hogy (nagy) .eldre tanult” nyelvi
madell alapjan megjésolja az aktualis szovegkdrnye-
zetbdl, beszédhelyzetbdl adddo legadekvatabb soron
kovetkezd szdt vagy nyelvi elemet. Alkalmazasa a HR
kammunikacio teruletén vagy példaul az onboarding
folyamatokban jellemzé jelenleg. Ezen mélytanulasi
{deep learning) és neuralis halé alapt megoldasok
olyan dontéseket hoznak, ahol a kimenet nem vezet-
hetd vissza egyértelmlen a bemeneti adatokra.

So6s Sdndor szisztematikus szakirodalmi attekintésekre,
illetve sajdt bibliometriai felmérésre épitve ramutatott,
hogy a szaktudomanyos diskurzusban egyelére csekély



kolcsénhatas mutatkozik a menedzsment-tanulmanyok,
ezen belll a HR szakterulet és a szamitastudomany te-
ruletek kozott. A menedzsment tanulmanyok teruletén
ugyan fokozddd tudomanyos aktivitas tapasztalhatéd az
adattudomany és a HR kapcsolatanak kutatasaban, de
a tényleges megoldasok vizsgalata jellemz8en a szamitas-
és mérnoki tudomanyok korében mint alkalmazott rész-
terulet bontakozik ki. Az elemzések alapjan elmondhatd,
hogy a szakirodalmi trend jelenleg a jol interpretalha-
t6, klasszikus modellek dominanciajat demonstralja
a HR klasszikus funkciéiban. Specialisan a toborzas
teruletén a klasszikus, linearis, magyarazhat¢ predikcios
modellek jellemz8ek, ugyanakkor érezheté tendencia,
hogy egyre nagyobb teret nyernek a jellemz8en haté-
konyabb, ugyanakkor komplex és kevésbé transzparens
mélytanulasi (deep learning), neurdlis halé alapu, vagy
éppen az Un. 6sszetett (ensemble) mdédszerek a HR stra-
tégiai részterileteivel sszeflggésben.

PARHUZAMOS
SZEKCIOK

A digitalis transzformacio
szervezeti és emberi oldala
a gyakorlatban

A szekcidban a CETIN Hungary Zrt. vezetdi, Erdélyi
Emdke HR igazgatd és Gaszmann Gyorgy digitalizacios
és transzformacios igazgatd osztottak meg tapasztala-
taikat a cég két éve elinditott digitalis transzformacidjaval
kapcsolatban. A szekciét Dr. Lakner Szilvia egyetemi
adjunktus, az ELTE PPK FTI oktatéja moderalta.

A CETIN fUggetlen integralt szolgaltatoként mobilhaléza-
ti és fejlett adatatviteli szolgaltatdsokat nyUjt tavkozlési
szolgaltatok, valamint Uzleti Ugyfelei szamara a legku-
16nbozEbb szegmensekben. A digitdlis transzformacio
motorjaként élvonalbeli kommunikacios infrastruktdrat
nyUjtanak, létszamuk 200 felett van. A digitalis transz-
formacio célja, hogy a CETIN szolgaltatas-orientalt
mUkodést valdsitson meg, hatékonysagot noveljen, és
egészséges terhelést biztositson munkavallaléi sza-
mara. Az innovacio és a fejlédés a cég DNS-ének része,

és céljuk, hogy a legujabb technoldgidkat alkalmazzak,
valamint a Z generacié bevonaséval egy innovativ, em-
ber- és Ugyfélkdzpontl CETIN-t hozzanak létre.

Gaszmann Gyorgy, Dr. Lakner Szilvia, Erdélyi Em&ke

Transzformacios terv,
a transzformacio folyamata

Atranszformacios tervik harom f6 szakaszbol &ll: eléké-

szlletek, megvaldsitas és folyamatos fejlédés. A transz-

formacio 8 terUletei:

* folyamatok automatizacidja;

* Mesterséges Intelligencia bevezetése;

* adat analitika széles kord, mindennapi hasznalata;

* agilis modszertan bevezetése, ahol ez logikus és rele-
vans.

Mindharom szakaszban és minden terlUleten kiemelt
figyelmet szentelnek a szervezetfejlesztési és valto-
74s menedzsment feladatokra. Annak ellenére, hogy
a teruletek technolégiai jelleglinek tlinnek, a digita-
lis transzformacid sokkal inkdbb szervezetfejlesztési

feladat, mint technolégiai projekt. Az egyes teruletek
kidolgozdsaba az elsé pillanattdl kezdve bevonték a dol-
gozdkat, az innen érkezd otletekhez vegyitették a veze-
t6i gondolatokat, elvérasokat.

Mind a bevezetés pillanatadban, mind az azt kévetke-
26 szakaszban az egyén, a dolgozé van a fokuszban:
a véltozas kulcseleme, hogy az egyén értse, miért hasz-
nos ez szamara vagy hogy miért lesz ez jé neki. A transz-
forméaciét ennek megfeleléen a kovetkezé - egymassal

Osszehangolt - elemekkel tdmogattak, segitették:

* Tréningek: menedzsment és dolgozdi szinten, agilis
mdodszertanok és Al alapok, Copilot haszndlata. Ebbd|
fejlédott ki az Al nagykavet program.

* Mesterséges Intelligencia felhasznaldi férum: infor-
Macio és tapasztalat megosztd férum. A szakértd sza-
mara egy digitalis Ujdonsag Ugy a leghitelesebb, ha azt
egy masik szakértétdl hallja.

* Tehetség program: A tehetségek fejlesztése mind
a digitélis technoldgidk, mind a vallalati kultira és
a gondolkodds mentén. Ezek utan egy pilot projekt
végrehajtdsa, melynek célja egy folyamat automatiza-
cio, vagy Al fejlesztés.

* Agilis coaching: Az Ujdonsdgok bevezetése, és az arra
valo dttéréshez szikséges az agilis gondolkodas, meg-
kozelités. Enhez nyljt segitséget az agilis coaching.

* (Célok meghatédrozasa, értékelése: A digitalizacié meg-
jelenik a dolgozdk éves célkitlizésében és teljesit-
ményértékelésében is.

* Jutalmazas: Evente kétszer jutalmazza a véllalat az in-
novativ Otleteket. A gyéztes dtletek megvaldsitdsaban
megadnak minden segftséget, tdmogartdst.
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* Vezetdi talalkozék: a kozépvezetdi réteg tamogatasa,
0sztonzése annak érdekében, hogy minél hamarabb
kialakuljon egy atfogo kép a digitalizacids fejlédésrol.

* Folyamatba beépités: a digitalizacids elvarasok megje-
lennek a jovahagyasi folyamatokban. A digitalizacié és
a fejlédés megjelenik, mint szempont a dontésekben.

* Generacios workshopok: megérteni a fiatal generaci-
okat, illetve, hogy milyen médon lehet athidalni az id6-
sebb és fiatalabb generacidk kdzotti kulonbségeket.

A fenti, vallalati szintl programok mellett a digitaliza-

Cio, az Al markansan jelenik meg a HR igazgatdsagon is,

a kovetkezd teruleteken:

* személyes hatékonysag és tanulas fejlesztése;

¢ folyamatok automatizalasa, digitalizalasa;

* kommunikaciés anyagok, szabalyzatok elkészitésének
tdmogatasa.

Osszességében elmondhaté, hogy a lefrt modell szerint
a digitalis transzformacio a vallalatnal elindult és j6 Uton
halad. Tovabbra is nagyon nagy figyelmet kell fordi-
tani a gyakori és szisztematikus kommunikaciora,
a visszajelzések begyljtésére, elemzésére és ennek
megfelel6éen Utemezni a tovabbi |épéseket. Ezek kozé
tartozik a nagykoveti szerepkor kiterjesztése szakértdi
szintre, vezetdi szinten elmozdulni a tudatossagbodl az
elvarasok megfogalmazasanak irdnyaba, a Z generacio
bevonzasa és az alulrél jové és a stratégiai kezdeménye-
zések egyensulyanak megtartasa.

A felnéttoktatoi/-képzoi
professzionalizacio kérdései
a digitalis atalakulas vilagaban

A konferencia felnéttoktatdi professzionalizaciéval fog-
lalkozé szekcidja a digitalis transzformacio altal tamasz-
tott kihfvasokat és az azokhoz valé alkalmazkodasi lehe-
t8ségeket vizsgdlta a felndttoktatasban. A résztvevék
olyan kulcskérdésekre keresték a valaszt, mint a mod-
szertani megujulas lehetéségei, a technoldgiai innovaci-
Ok és a személyes jelenlét optimalis egyensulya, valamint
a felndttoktatok folyamatos fejlédését tamogatd szak-
mai kdzdsségek szerepe.

A szekcié bevezet8jében Dr. Kovdcs Zsuzsa, az ELTE
PPK FTI egyetemi adjunktusa, a szekcié moderatora
és Tothné Vamosi Agnes, andragdgia mesterszakos
hallgatd bemutatta az egyetemi oktatdk és andragdgia
mesterszakos hallgaték altal létrehozott AduSphere
Andragogiai  KutatomUhely célkitlzéseit, mUkodéseét
és eredményeit. A kutatomuihely célja a felndttoktatok

professzionalizacidjanak el8mozditdsa, amelyet két
meghatdrozd irdny mentén valdsit meg: egyrészt egy
atfogd tudashazis kialakitdsaval, méasrészt empirikus
kutatdsok révén. A mesterképzés els§ éves hallgato-
inak bevondsaval egy olyan adatbazis létrehozdsara
kerdlt sor, amely a felndttoktatok szakmai kompeten-
ciait, szerepkdreit, a hazai és nemzetkdzi feln8ttkép-
zési madszertani anyagokat és a szabdlyozési hat
teret tarja fel. Emellett Miklés Emese, az andragdgia
mesterszak felnéttképzés-kutatds specializacidjanak
hallgatdja szakdolgozati kutatdsanak részeként interjuk
segitségével kezdte vizsgélni a felndttoktatok szakmai
fejlédési igényeit és kihivasait. A kutatdsi eredmények ra-
vildgitanak a feln6ttoktatok szakmai fejlédésének és pro-
fesszionalizacidjanak kulcsfontossagl tényezdire. A ku-
tatasi eredmények egyértelm(en ramutatnak arra, hogy
a felnéttoktaték korében kiemelt igény mutatko-
zik a folyamatos tanulasra és onfejlesztésre, amely
magdban foglalja az dnreflexid képességének erdsitését
is. Tovabbd elengedhetetlen a digitélis kompetencidk
fejlesztése, valamint az Uj oktatasi modszerek és tech-
noldgidk irdnti nyitottsag, mivel ezek alapvetd feltételei
a modern oktatasi kdrnyezetben vald hatékony részve-
telnek. A kutatas eredményei arra is felhivjék a figyelmet,
hogy névekvd igény van a szakmai minéségi szten-
derdek meghatérozdsédra és alkalmazasara, ame-
lyek egységesithetnék és magas szinvonalon tarthatnak
a felndttoktatds gyakorlatdt. Ennek érdekében kilo-
nosen fontos @ modszertani tudas és kompetencidk
folyamatos bévitése, amely elfsegiti a hatékonyabb
tanuldsi-tanitasi folyamatok kialakitdsat. Ezen tdlme-
nden a szakmai kozosségek megerdsitése kiemelt

jelentdséggel bir, hiszen az oktatok igénylik a tudas-
megosztasra éplld egylttmikodési lehetéségeket és
a szakmai tdmogatas rendszerének fejlesztését. Ugyan-
csak meghatdrozd szlkségletként jelenik meg a képzési
lehetdségek szélesebb korl elérhetdsége, mivel a re-
levans és hozzaférhetd képzések biztositasa kulcsfon-
tossagu az oktatok folyamatos szakmai fejlédése és az
oktatési kihifvdsokhoz vald alkalmazkoddképességlk
novelése szempontjabdl.

Dr. Sulyok Tamds, a Milton Friedman Egyetem adjunk-
tusa a felndttoktatdi szerepek és a digitdlis kornyezet
kapcsolatarél tartott el§addsaban hangsulyozta, 1énye-
ges, hogy a feln6ttképzési szakemberek megfeleld pe-
dagdgiai/andragdgiai és oktatds-modszertani tudéssal
rendelkezzenek és azokat a kompetencidkat fejlesszék
a munkavallaldikndl és az andragdgia mesterszakos
hallgatdknal is, amelyek a jov6 szempontjabdl meghata-
rozo jelleglek lehetnek. Ilyen kompetencia elvarasként
emlitette a 4K kompetenciamodellt (kommunikacig,
kritikus gondolkodas, kooperacié és a kreativitas),
valamint kiemelte a digitélis kompetencidk fejlesztésé-
nek fontossagat a felndttképzésben. El6adasaban azt is
hozzatette, hogy a gyors iramban fejlédd digitdlis tech-
nolégia atalakitja a tanuldsi kdrnyezetet, ami kovetel-
ményeket allit a felnSttoktatdk elé. A jové felndttoktatdi
szakembereit fel kell késziteni arra, hogy az egyénitudast
fejlesszék és ehhez a legmegfelelbb mddszertani és
digitélis eszkodzoket tudjak alkalmazni a munkajuk soran.

Horvdth Miklés, az INSEDO Kft. Ugyvezet8je elbadasa-
ban bemutatta a tdrsasag profiljdt, stratégiai egyultt-
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mUkodéseiket képzési projektek keretében, cégek, kis-
és kozépvallalkozasok képzéseinek szervezésében. Az
INSEDO Kft. szamos képzési és feln&ttképzési program
digitalis modulokba szervezésének megvalésitasan dol-
gozik, emellett az e-learning képzések kialakitasaval kap-
csolatos tanacsadasokat, képzés-maodszertani fejlesz-
téseket valdsit meg. Az Ugyvezetd betekintést nyujtott
alkalmazott képzésmenedzsment keretrendszert (LMS),
a digitalis tananyagok és e-learning képzések felépitését,
interaktiv elemeit és azok funkcioit. El6adasaban azt is
elmondta, hogy Magyarorszagon a dualis képzések ki-
alakitasa esetében a szakmai oktatas allami monopdli-
um, igy csak a KRETA keretrendszeren kiviili képzéseket
tudjak biztositani belsé- és kilsé képzés formajaban
a partnereik szamara. A Tarsasag Ugyvezetdje kiemel-
te, lényegesnek tartja, hogy a jové felnéttoktatdinak,
a hallgatéknak megfelelé ismeretik legyen a kép-
zések digitalizaciojarél, hogy mi az e-learning, a kép-
zésmenedzsment rendszer, vagy hogyan épulnek fel
a digitalis tananyagok.

A szekcid zarasaként a résztvevék bevonasaval lezajlott
szakmai diskurzus soran tébb kulcsfontossagu kihivas is
megfogalmazddott a felnbttképzés teruletén. A beszél-
getés ravilagitott arra, hogy a gyakorlatban jél alkalmaz-
hat6 andragdgiai mddszertani stratégiak hianya jelentds
nehézséget okoz, valamint a min&ségbiztositas terdle-
tén meglévé sztenderdek hianya akadalyozza az egysé-
ges szakmai iranyelvek kialakitasat. Ezek az elemek nem
csupan az oktatasi folyamat hatékonysagat befolyasol-

Horvath Miklés

jak, hanem a feln6ttképzési szakemberek szakmai fejl§-
désének tamogatasat is korlatozzak.

Tovabbi nehézségként merdlt fel a szakmai kdzosségek
és tudasmegosztd forumok korlatozott elérhet8sége,
amelyek hianya gatolja a tapasztalatok strukturalt meg-
osztasat és a szakmai egyuttmUikodés elémozditasat.
Emellett a résztvevdk ramutattak arra is, hogy a felndtt-
képz&k korében gyakran megfigyelhetd a reflektivitas
nehézsége sajat szakmai fejl6dési igényeik felismerésé-
ben és tudatos kezelésében, ami szintén akadalyozhatja
a hatékony onfejlesztési folyamatokat.

KEREKASZTAL-
BESZELGETES

Szemléletvaltas
az emberi eré6forras tanacsado
munkajaban

Dr. Schranké Péter, Martin Gyongyvér, Dr. To6th-Téglas Tiinde,
Dr. Ujhelyi Adrienn, Dr. Otti Csaba

A konferencia negyedik blokkjaban zajlé kerekasz-
tal-beszélgetésben Martin Gyongyvér, Uzleti tandcsadd
és interim HR vezetd, Dr. Ujhelyi Adrienn, az ELTE PPK
Szocidlpszicholdgia Tanszékének habilitdlt egyetemi
docense, Dr. Otti Csaba, a Login Autonom Ugyvezets-
je, a Metropolitan Egyetem fiskolai docense, valamint

Dr. Schranké Péter, a Ringier Partner Uzletfejlesztési
szakértGje volt a vendéglink. Beszélgettink a digitdlis
transzforméacié emberi eréforrds menedzsment folya-
matokat érintd dilemmairdl, érintve a HR szakterUleten
dolgozd szakemberek, a vezetSk és a munkavallalok
hozzaallasat egyarant.

Kerekasztal-beszélgetésink nyitd karében arrél kér-
deztlik meghivott vendégeinket, hogyan viszonyulnak
a digitalizacio kérdéséhez, milyen reményekkel és ag-
godalmakkal nézik az egyre tobb tertleten megjelend
digitalis megoldasokat. Ujhelyi Adrienn elmondta, hogy
szocidlpszicholdgusként els@sorban az foglalkoztatja,
hogy a mesterséges intelligencia megjelenése, térnye-
rése életlink egyre szélesehb spektrumaban miként
hat a maganéleti kapcsolatainkra, identitasunk-
ra, illetve milyen Gj digitalis szakadékok képz&d-
nek altala az emberek koézétt. Mortin Gydngyveér
tobb éves felsGvezetésben eltdltdtt tapasztalata alapjan
Ggy véli, hogy a technoldgiaivaltozdsokhoz kapcsoldddan
egy HR vezetd feladata egyrészt a trendek figyelése,
a piacon megjelené Uj lehetéségek és a vallalat igé-
nyei kozotti dsszhang megtaldlasa, masrészt részvétel
a technolégiai stratégia kialakitdsdban és imple-
mentaldsaban, mikozben az ember maga is felhasz-
naldja a fejlesztési eredményeknek. A HR vezetd egyik
legfontosabb feladatanak azt tartja, hogy megteremt-
se a human és technolégiai egyensulyt a szervezet
beldl, és biztositsa, hogy a tamogatd vallalati kultdra,
avezet8ihozzadllas ésakommunikécid megfelel§legyen
a munkavallaldk szamara. Schrankd Péter Ggy véli, hogy
ma mar egyszerre kell élniink a digitdlis és analég

13



14

térben, ahol mindennek megvan a helye. Az Uzleti vilag-
ban az a kérdés, hogyan tudjuk kezelni a két tér kozotti
,forgd ajtot”; minél jobban végezzik a munkankat, an-
nal kevésbé érzékeljik az dtmeneteket. A munkaerdpia-
con lassan mindenki tdl van egy nagy trauman, el6szor
a fehér gallérosok féltek, hogy elveszitik a munkajukat,
aztan a kék gallérosok rettegtek az ipar 4.0 hatasaitol.
A nagy bizonytalansag ellenére véleménye szerint lassan
minden a helyére kerll, a féleimek lassan csokkennek,
és fontos, hogy kozben vegylk észre a mindennapi élet
offline szépségeit. Otti Csaba véleménye szerint eljohet
még az az id6, amikor humanoid robotokkal kell kiizde-
nunk, hiszen nap mint nap olyan innovaciok jelennek
meg, mintha egy sci-fi-ben élnénk. A mérnokok dolga
ebben a helyzetben az, hogy megoldasokat szallitsa-
nak. Sajnos gyakran taldlkozott mar azzal a jelenséggel,
hogy pont a digitalis megoldasok bevezetéséért felelds
munkatarsak vesztették el a munkajukat a fejlesztés vé-
geztével, ami nem segitette a bevezetett valtozasok elfo-
gadottsagat. Otti Csaba arra hivta fel a figyelmet, hogy
a digitalis megoldasok bevezetéséhez csak stratégiai
célok mentén érdemes hozzakezdeni, és minden eset-
ben be kell vonni olyan szakembert a fejlesztésbe, akinek
van e téren tapasztalata.

A kerekasztal-beszélgetés résztvevdi szerint a HR szak-
embereknek fontos szerepe van a digitalis megoldasok
bevezetésében és implementacidjaban. Martin Gydngy-
vér véleménye szerint egy HR vezet8nek nyitottnak és
proaktivnak kell lennie a technoldgiai Ujitasok beveze-
tésével kapcsolatban. Ugy latja, hogy a HR vezeték és

a HR szakemberek hozzaallasa ambivalens a technoldgiai
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Forrds: Liboni et al (2019)

transzformaciokhoz. Tapasztalatai szerint egy Uzlet-
vezérelt HR esetében sokkal konnyebb, gordulékenyebb
a folyamat, mert a HR-t ezekben a szervezetekben
mar a stratégia alkotas folyamataba bevonjak, igy a HR
szakemberek tisztaban vannak azzal, hogy miért akar
a vallalat technoldgiai valtozast, milyen célt szeretne el-
érni és milyen szerepet szan ebben a munkavallaldknak.
A HR vezet§ és csapata igy azonosulni tud a fejlesz-
tési célokkal, és hatékonyabban tudja tamogatni a fo-
lyamatot. Schrankd Péter Ugy latja, hogy a vezet8k még
nincsenek teljesen meggy8&zve arrdl, hogy a digitalizacio,
illetve a technologiai atallas minden esetben szukséges
és jo. A vezetBket pozicidjukbdl adéddan tobbféle fele-
|6sség terheli és figyelembe kell vennitk a kockazatokat
is. Egyrészt folyamatosan profitot kell termeljenek, ami
miatt sok esetben eloddzhatjak a digitalis atallas beve-
zetését. Masrészt a gyorsan valtozé vilagban gyakran
a hétkdznapi mikodés is kiszamithatatlan, amelyre folya-
matos figyelmet és energiat kell forditani. Harmadrészt
tobb olyan rossz tapasztalat is kapcsolddik a digitaliza-
Ci6 bevezetéséhez, ami dvatossagra inti a vezetdket latva
a lehetséges kockazatokat. Schrankd Péter véleménye
szerint az elmult 6tven évben az IT szakemberek - stra-

tégiai szemlélet hidnyaban - gyakran rossz tanacsokat
adtak a vezet&knek, ami olyan beruhdzdsokat eredmé-
nyezett (pl. adattarhazak), amelyek valéjaban nem voltak
indokoltak. Onmagukban az adatok nem hasznosithaté-
ak. Az adatokat fel kell dolgozni, amihez Ujabb beruha-
zdsokra van szikség, elsésorban emberi eréforrasokba
torténd beruhazasra. Meg kell érteni, hogy a digitalizaci-
0s, technoldgiai folyamat, az a transzhuman kor, amiben
éliink, valdjdban cél, eszkdz vagy maga a kornyezet.
Avéllalatok vezetdi szempontjdbdl érthetd az dvatossag,
mig a HR-es kulcsszerepld, hiszen 6 lehet az a hiteles sze-
replé, aki tdmogatja az Uj folyamatok bevezetését. Otti
Csapa is hasonld tapasztalatokrél szdmolt be a vezeték
digitalis transzforméaciékhoz valé hozzaallasa terén. Ugy
véli, hogy amig egy (zlet jol megy, addig a dontéshozdk
nehezen vehetdk rd a valtoztatasra, hiszen a valtozas-
ban mindig benne rejlik a kockazat. Egy technoldgiai
beruhazas, példaul egy Uj gyértdsor megvasarldsa hatal-
mas anyagi rafordités, egy digitalis megoldas bevezetése
pedig a munkavallaldk ellendlldsdba is Utkozhet. Az ilyen
tipusy transzformacidk akkor tudnak gyorsan atmenni
a vezetdi szinten, ha az Uzletmenet miatt szikségesek.
A Covid vilagjarvany el6tt is voltak digitalis megoldasok,
de azok inkabb ,j6, ha van” alapon munkaer8hidny meg-
oldasat, munkavéllaloi élmény fokozéséat szolgaltak. Ot/
Csaba emlékeztetett a 2008-as, komoly leépitéseket
hozd gazdasagi valsdgra, amikor a kiesé munkaerdt di-
gitdlis megoldasokkal és automatizaldssal helyettesitet-
ték, illetve a Covid pandémias iddszakra, amikar egyik
naprél a masikra kellett atallni home office-ra. Ezekben
a helyzetekben, amikor az Uzletmenet folytonossaga
veszélybe kerllt, gyorsan kellett 1épni és adaptélni

a mesterséges intelligenciahoz valo hozzaallas.
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a digitalis megoldasokat. A kérdés, hogy ki tud ilyenkor
az élére allni a valtozasoknak. Amérnok érteni fogja, hogy
mit szeretne bevezetni, de a HR-nek fontos szerepe van
abban, hogy a munkavallaldkat felkészitse a véltozasra
és minimalizalja a félelmeiket. Belsd késztetés nélkul ne-
héz a munkavallalokat motivalni a digitalis megoldasok
hasznédlatdra, az Uj technoldgidk adaptdldséra. Ujhelyi
Adrienn megerésitette, hogy McKinsey Al a HR-ben té-
maju riportja (McKinsey & Company, 2025) is alatdmasztja
a karébban elhangzottakat. A riport szerint az Al haszna-
latdra leginkdbb a 30-45 éves korosztaly fogékony, leg-
aldbbis 6k szdmoltak be legnagyobb szazalékban arrdl,
hogy szakértének érzik magukat a mesterséges intelli-
gencia hasznalatdban. Megkérdeztek alkalmazottakat és
vezet8ket is arrdl, hogy az alkalmazottak mennyire hasz-
naljiak a Al-t a munkdjuk soran. Az eredmények alapjan
a vezetdk aldbecsilik, hogy a beosztottjaik milyen
mértékben tdmaszkodnak a mesterséges intelligen-
cidra, hiszen haromszor annyi alkalmazott haszndlja azt
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napi munkajaban, mint amennyit a vezeték gondolnak.
Erdekes ugyanakkor, hogy sokan nem valljgk be, hogy
mi mindenre hasznaljak az Al-t, és igy kivllrél rendkivil
produktivnak tlnnek. Kevésbé meglepd, hogy révid ta-
von mindenki nagyon bizonytalan, a vezeték 1%-a
mondja csak azt, hogy az Al elég érett mar ahhoz, hogy
a hasznalatba bevezethetd legyen, de hosszd tavon mar
jellemzéen szukségesnek itélik az alkalmazasat. Schrankd
Péter még kiemelte, hogy a kulcs, hogy olyan vezet&ket
talaljunk, akik akarnak és képesek tanulni, nyitottak az
Ujdonsagokra és motivalni tudjak tarsaikat is a folyamatos
fejlédésre.

Kerekasztal-beszélgetésunkon felmertlt az Al haszna-
latahoz kapcsoléddan a felel6s Al hasznélat, illetve
a hasznalathoz kapcsolddd etikai kérdések. Schranké
Péter véleménye szerint az etikai kérdések ebben az
esetben inkabb szakmai kérdések. Mennyire kapunk
jo, hiteles szakmai anyagot a mesterséges intelligen-
ciatél? Meg tud-e irni egy uzleti tervet? Visszautalt
a szekcidban bemutatott digitalis transzformaciora,
ami bizonyitja, hogy vannak mar olyan Al szubkulturak
és okoszisztémak, zartabb rendszerek, ahol a generalt
tartalom szakmai minésége inkabb garantalt. Otti Csaba
az Al munkahelyeken vald alkalmazasanak kapcsan ugy
véli, hogy egy oOsszetett digitalizacios transzformacio
bevezetéséhez képest az Al egy mindségi ugras. A hasz-
nalata konnyebb és be lehet vezetni akar egy mun-
kavallaléra vonatkozéan is, ami egy integracios szoft-
ver esetében nem lehetséges. Gyakran talalkozik azzal
a problémaval, hogy a véllalatoknak megtetszik egy-egy
algoritmus, de valdjaban nincsenek 6sszegyUjtott adataik

ahhoz, hogy az algoritmus mikadjon. A papiron miikodd
folyamataikat szeretnék valamilyen eszkozre vagy a di-
gitalis térbe athelyezni, de az apro részletek elveszik
afékusztastratégiaielemekrdél. Sok esetbena HR szakem-
ber nem tud folyamatokat modellezni, ami megneheziti
a digitalis transzformaciot. Martin Gyéngyvér Ugy tapasz-
talja, hogy er8salemaradasamagyarorszagivallalatoknal
a digitalizacios folyamatok bevezetésében. A legnagyobb
problémanak azt latja, hogy hidnyoznak a naprakészen
tartott, friss adatok ahhoz, hogy az adatalapu dontés
eldkészitést tdmogassuk, prediktiv elemzéseket tudjunk
késziteni és mesterséges intelligencia eszkozoket tud-
junk hasznalni. Ugyanakkor a HR szakemberekben latja
a nyitottsagot és az érdeklddést az Al hasznalatara, hi-
szen szukséglk volna a segitségére a rengeteg admi-
nisztrativ és operativ feladat elvégzésében, hogy tébb
id8 maradhasson a stratégiai feladatokra, szervezetfej-
lesztésre, szervezeti kultura fejlesztésre, vezetd fejlesz-
tésre, tehetségmenedzsmentre. A HR szerepét abban is
jelent8sneklatja, hogy hidat képezzen a technolégia és
azemberek kozé, a félelmek, elbitéletek csdokkentésével,
a szemléletmdd alakitdsaval, melyhez a jé vezetdi stilus,
a tamogatd szervezeti kultlra és a transzparens kommu-
nikacié elengedhetetlen. Otti Csaba véleménye szerint a
HR-es gyakran nem latja at az Uzlet mUkodését, és csak
a HR folyamatokat szeretné optimalizalni, ami akadalyoz-
za 6t abban, hogy a szervezet digitalizaciojat valdban
megértse és segiteni tudja. Martin Gydngyvér ugyanakkor
felhivta a figyelmet arra, hogy sok esetben a HR vezet§
hidba szeretne ott lenni a stratégiai tervezésnél, ha a tu-
lajdonosnak nincsenek stratégiai elvarasai vele szemben,
csupan HR szolgaltatasokat var.

A kerekasztal-beszélgetés zarokarében Ujhelyi Adrienn
az ember jelentéségére hivta fel a figyelmet, arra, hogy
valéjaban a technolégia van az emberért. Fontosnak
tartja, hogy ne helyezzik egymdssal szembe a produkti-
vitast és az embert. Az Al kérdését kozelitstuk meg abbdl
a perspektivabdl, hogy miben segiti a munkankat, milyen
feladatokat old meg helyettink a mesterséges intelligen-
cia, aminek koszonhet8en kreativabb és izgalmasabb
kérdések felé fordulhatunk. A félelmeink kapcsan a legna-
gyobb kihivas, hogy nem tugjuk valdjadban mitél kell félni,
vagy kit8l kell félni, ezért fontos, hogy nyitottak legylnk
az Uj informdcidkra és a tanuldsra. Ismerjuk fel azokat
a helyzeteket, folyamatokat, amiben valdban j6 és hasz-
nos a szamunkra az Al. Schrankd Péter hangsulyozta, hogy
érdemes odafigyelni arra, hogy a digitalizaciéban az em-
ber mit mutat magardl és mit csinal valdjaban, hiszen
versenyhelyzetben vagyunk. Martin Gyéngyvér harom
gondalatot emelt ki. Els8ként, hogy egy vallalatnak min-
dig legyen technoldgiai stratégidja és terve, hogy hogyan
fogja azt kialakitani. Masodikként a technoldgia és az em-
berek kdzotti hidépités jelentdségét emlitette a megértés
és az ellendllasok leklzdése érdekében. Harmadikként
pedig a leend6 felhasznalok minél kordbban torténd be-
vOoNasat szorgalmazta azért, hogy azonosulni tudjanak
és nyitottak legyenek az implementéldsra. Végezetul Otti
Csaba leszogezte, hogy a digitalizacidé nincs emberek
nélkil, mielébb be kell vonni az érintetteket a folya-
matba, hogy kit tudjuk alakitani az elkotelezédést a pro-
jektirant. A HR meg kell tanuljon Uzleti fejjel gondolkodni,
hogy sikerrel tdmogassa a digitdlis transzformacidkat,
ugyanakkor a lehetd leggyorsabban fel kell tudni mutatni
Uzleti értéket is.
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POSZTERSZEKCIO

A konferencidn a HVG Alldsbérze tdmogataséaval megva-
|6suld poszterszekcio keretén belll a témahoz kapcsolo-
do hallgatdi és kutatdi tudomanyos munkak bemutatasa
tortént meg. A poszterpalyazatot Pongor-juhdsz Orsolya,
az ELTE PPK FTI oktatdja vezette.

Palyazni a konferencia témajahoz kapcsolédd tudoma-
nyos munkakroél készitett 0sszefoglaldval lehetett. PhD-
hallgato altal végzett doktori kutatds, hallgatok altal foly-
tatott tudomanyos diakkori vagy szakdolgozati kutato-
munka keretében, illetve kutatdcsoport altal szakirodal-
mi feldolgozas, esettanulmany bemutatasa vagy kutatasi
beszamold poszteres megjelenitésére adtunk lehetd-
séget. A szakmai zsUri altal kivalasztottak a személyes
bemutatkozasuk utan el8adtak a témajukat a kiallitott
tudomanyos poszter alapjan, majd megvalaszoltak a ko-
z6nség soraibol érdeklédék kérdéseit.

Konferenciasorozatunk keretében a tovabbiakban is ter-
vezzUk ehhez hasonld poszterpalyazat meghirdetését.

Munkahelyi informalis tanulas vizsgalata
fejvadasz cég toborzasi divizié kdrében
Kassai Balint Gergely, koz8sségszervezés alapszakos
hallgato, ELTE PPK

Témavezetd: Dr. Schiller Emese

A mesterséges intelligencia korlatai
Marké Eva, emberi eréforras tanacsadd
mesterszakos hallgatd, ELTE PPK
Témavezetd: Pongor-juhdsz Anna Orsolya

A gamifikacié lehet6ségei a HR teriiletén
Kovdcs Nikoletta, emberi eréforras tanacsado
mesterszakos hallgato, ELTE PPK

Témavezetd: Dr. Kovdcs Zsuzsa

Fenntarthat6 fejl6dés digitalis készségek
elsajatitasaval munkahelyi kérnyezetben
Schmél Boglarka, nemzetkozi gazdalkodas (angol)
alapszakos hallgatd, ELTE GTK

DIGITALIS HR KUTATASOK

Ujonnan indulé kutatdsainkban a HR szakteriletet érin-
t6 valtozdsokat szeretnénk feltérképezni. Az ipar 4.0,
a digitalizacio, valamint az Ml (mesterséges intelligencia)
munkaerdpiacra, foglalkozasokra, a felndttképzésre és
a HR szakterUletre is hatast gyakorol, amit lehetdségkent
és veszélyként vegyesen élink meg. Az Ml Uj, ismeretlen
megoldasok kiprobaldsara 0sztondz, ugyanakkor a ko
kadzatok pontosabb megértését is igényli. Vajon milyen
maodon és milyen tevékenység soran alkalmazhatéak
a digitalis megoldasok a HR szakterlleten? Milyen mo-
don kerdlhetjUk el, hogy az Ml a human vonatkozasu
dontések meghozatalat személytelenné tegye? Hogyan
hat majd @ munkavallalokra és a szervezetek eredmé-
nyességére? Milyen tuddsokra, készségekre, kompeten-
ciakra van szlkség az M| szakszer( és magabiztos hasz-
nalatdhoz a HR terlletén? A fenti kérdésekre keressik
a valaszt djonnan induld kutatasainkban.

Célunk az elméleti szaktudas és a gyakorlati tapaszta-
latok integraldsa, szakmailag megalapozott jov8be mu-
tatd megoldasok kidolgozasa. Kutatasi projektjeinkben
multidiszciplinaris megkdzelitést alkalmazunk. A Felnétt-
képzés-kutatasi és Tudasmenedzsment Intézet oktatdi
és hallgatdi részvételével alakult kutatdcsoportunkban
kilonbozd szakmai hattérrel és tapasztalatokkal rendel-
kez6 kutatdi és tandcsadoi szaktudast otvozunk. Megité-
léstink szerint szakmailag megalapozott emberieréfor-

HR kompetenciak

HR STRATEGIA

sokszinliség és
befogadas

vezetés

szervezeti valtozasok szervezeti kultara

és és
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toborzas és kivalasztas

HR digitalizacié

| Uj munkamédszerek } ‘ HRM és technolégia |

‘ munkaerépiaci és HRM trendek ‘ ‘ ember és robotizacié

Forrds: Da Silva et al. (2022)

HR kompetenciak

ras-menedzsment gyakorlat a stratégiai menedzsment,
a munkapszicholdgia és az andragdgiai szaktudasra
épulve dolgozhatd ki. Kutatasaink soran a szakirodalmi
hattér feldolgozasat és a hazai munkaer6piacon tapasz-
talhato sajétossagok, gyakorlatok feltardsat egyarant
fontosnak tarjuk.



Erdeklédés

Konferenciasorozatunk 2026-ban folytatédik,
a kovetkezd alkalom tervezett témaja
a tudasmegoszt6 k6zosségek szerepe a digitalis korban.

Amennyiben szeretne értesitést kapni rendezvényeinkrél, palyazatainkrol
és megismerni kutatasi eredményeinket, részt venni Uj kutatasainkban,
kérjuk, hogy az alabbi cimen jelentkezzen.
hr.kutatasok@ppk.elte.hu

Varjuk egy szakmai parbeszédre!






