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|. Bevezetés

1/1. A kutatas célja

A Vallalkozok és Munkaltaték Orszagos Szovetsége (tovabbiakban: VOSZ) altal szervezett
TAMOP-2.5.3.C-13/1-2013-0001 - “A  MUNKAERT!” ciml{ palyadzat keretében
VALLALKOZASOK STRUKTURALT TAPASZTALATCSEREJE konferencidk nyomon
kdvetésére munkaerd-piaci kutatas elvégzésére és az dsszefoglald tanulmany elkészitésére
k6zbeszerzési eljarast irt ki.

A kutatas célja, hogy a hazai kis- és kozépvallalkozasok' (tovabbiakban: KKV) kdrében
felmérje az altalanos vélekedést a foglalkoztatassal kapcsolatosan (bérek, motivaciés
eszk6zok, munka koérnyezet biztositasa), dsszehasonlitsa a nagy és a multinacionalis
vallalatok altal mUkodtetett juttatasi és motivaciés rendszereket a KKV-k altal hasznalt
eszkdzokkel és visszajelzést adjon a valaszaddknak és a TAMOP programban résztvevék
szamara. A kutatasi eredmények fejlesztési javaslatok alapjat képezhetik a kés8bbiek
folyaman. A kutatasi jelentés minden érdekl6dd szamara elérheté a www.vallalkozo.info
honlapon.

1/2. A kutatasi modszer

A kérddiv cime: Munkaerd kutatas a foglalkoztatasi anomaliak kikiszobdlésére. A VOSZ a
kutatasi céloknak megfelel kérdSiv 6sszeallitdsaval olyan kérdéseket fogalmazott meg,
mely ravilagit egy szervezeten belll a hianyossagokra, az er6sségekre a munkaerd vonzas
és megtartas érdekében. Figyelembe véve a jelenleg tapasztalhaté munkaeré-piaci
folyamatokat és anomalidkat, hogy célzottan, objektiven és kvantitativ médon mérje azok
hatasat. A kérddiv hat kérdés csoportbdl éplil fel, 6sszesen 60 kérdésbdl all.

’3. § (1)KKV-nak minésiil az a vallalkozas, amelynek

a) dsszes foglalkoztatotti Iétszama 250 f6nél kevesebb, és

b) éves netté arbevétele legfeliebb 50 milli6 eurdnak megfelel6 forintésszeg, vagy mérlegféésszege
legfeljebb 43 milli6 eurénak megfelels forintésszeg.

(2) A KKV kategorian beliil kisvallalkozasnak mindsiil az a vallalkozas, amelynek

a) dsszes foglalkoztatotti Iétszama 50 f6nél kevesebb, és

b) éves nettd arbevétele vagy mérlegfébsszege legfeljebb 10 millié eurénak megfeleld forintésszeg.
(3) A KKV kategorian beliil mikrovallalkozasnak mindsiil az a vallalkozas, amelynek

a) dsszes foglalkoztatotti Iétszama 10 f6nél kevesebb, és

b) éves nettd arbevétele vagy mérlegfébsszege legfeljebb 2 milli6 eurénak megfelel forintésszeg.

(6) Ahol jogszabaly ,KKV-t”, ,mikro-, kis- és kdzépvallalkozast’, illetve ,kis- és kdzépvallalkozast”
emlit, azon - ha térvény masként nem rendelkezik az e térvény szerinti KKV-t kell érteni.

Forras: 2004. évi XXXIV. térvény a kis- és kbzépvallalkozasokrol, fejliédésiik thmogatasarol
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Az egyes kérdéscsoportok az alabbi tertletekre terjednek ki.
e Szervezet adatai,

Létszamgazdalkodas,

Bér, juttatas és motivacio,

A HR szervezet,

Toborzas, kivalasztas,

Képzés, fejlesztés.

/3. A sokasag és a minta meghatarozasa

Az alapsokasag a Kozponti Statisztikai Hivatal (tovabbiakban: KSH) altal Magyarorszagon
nyilvantartasba vett, NUTS 2 régid szintenként besorolt 20 f6t meghalad6 létszammal
rendelkez6 vallalkozasok szama. A vallalati méret kategodriak az alabbiak:

20-49 f6,
50-249 f6,
250 f6 felett.

A mintdba kerllt vallalkozasok kivalasztasa soran torekedtink a reprezentativitas
biztositasara. A KSH honlapjan kdzzétett 2014. évben regisztralt vallalkozasok szamanak
régio és létszam kategoria szerinti besorolasat, megoszlasat az 1. tablazat tartalmazza.

Tablazat 1: A vallalatok tertlet és méret kategoriankénti adatai a 2014. évben

Teriilet Létszam Létszam Megoszlas
kategoériak (f6) (%)
20-49 6 12 865 62
Minddsszesen
terilet 50-249 6 6 630 32
250 f6 felett 1347 6
Kbzép- 20-49 6 5331 63
Magyarorszag
(Budapest, Pest 50-249 15 2 561 30
megye)
250 f6 felett 584 70
K&zép-Dunantul 20-49 6 1196 62
(Fejér, Komarom-
Esztergom, 50-249 f6 583 30
Veszprém megye)
250 f6 felett 150 8
Nyugat-Dunantul 20-49 6 1100 60
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(Gyér-Moson- 50-249 6 610 33
Sopron, Vas, Zala
megye) 250 16 felett 129 7
Dél-Dunantul 20-49 f6 1113 65
(Baranya, Somogy,
Tolna megye) 50-249 6 519 30
250 16 felett 81 5
Eszak- 20-49 f6 1084 58
Magyarorszag
(Borsod-Abauj- 50-249 6 660 36
Zemplén, Heves,
Négrad megye)
250 16 felett 109 6
Eszak-Alféld (Hajdu- 20-49 f6 1 540 58
Bihar, Jasz-
Nagykun-Szolnok, «
Szabolcs-Szatmar- 50-24916 962 36
Bereg megye)
250 6 felett 157 6
Dél-Alfold (Bacs- 20-49 f6 1 501 63
Kiskun, Békés,
Csongrad megye) 50-249 6 735 31
250 6 felett 137 6
1/4. A mintavétel kivitelezése

A VOSZ megbizasabol készitett kutatas validitasa érdekében a VOSZ egy megbizélevelet
készitett a kutatasban koézrem(kodd személyek részére. A kutatasban vald részvétel
onkéntes volt és mar a megbizé levél is tartalmazta az adatok anonim modon vald kezelést.
Figyelembe véve a kutatas specialis jellegét a kérdezdbiztosok strukturalt mélyinterjut
alkalmazva kérdezték meg a vallalkozasok Ugyvezetdit, igazgatoit vafy HR-vezetbit a
kérdGivben szerepl6 kérdésekr6l. A mélyinterjukra egy elére egyeztetett id6pontban, a
mintaba kivalasztasra kerult vallalkozasok telephelyén kertlt sor. A kutatasban részt vevd
vallalkozasoknak lehet6séguk volt a mélyinterjut kdvetéen a helyszinen rendelkezésre nem
allo adatok utolagos megkuldéseére.

A kitoltott kérdbivek eredményét a kérdezdbiztosok egy online kérddivbe rogzitették. A
mintaba kerult kérdéivek valaszainak feldolgozasa és kiértékelése az SPSS programmal
készllt. Az adatokat jellemzéen egyvaltozds (atlag, gyakorisag, median) statisztikai
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elemzéseknek vetettik ala. Kereszttabla-elemzéssel vizsgaltuk a valtozdk kozotti
Osszefiggéseket és azok er6sségét a Cramer-féle V-mutatd segitségével. A mennyiségi
ismérvek kozotti kapcsolat feltarasra korrelacios egyitthatokat szamoltunk. A statisztikai
vizsgalatok megalapozzak a kutatasi jelentésben 6sszefoglalt megallapitasokat.

A kutatas soran a kérdezébiztosok 240 vallalat esetében készitettek strukturalt mélyinterjut,

mely a minta nagysagat adja. Kézép-Magyarorszag esetében 60, mig a tobbi régié esetében
30-30 vallalkozéas vett részt a felmérésben (2. tdblazat).

Tablazat 2: A kutatasban részt vevé vallalkozasok szama régionként

Sorszam NUTS 2 Régié Megkérdezett
vallalkozasok szama
1. Kbzép-Magyarorszag (Budapest, Pest megye) 60
2. Kbézép-Dunantul (Fejér, Komarom-Esztergom, 30

Veszprém megye)

3. Nyugat-Dunantul (Gy6ér-Moson-Sopron, Vas, Zala 30
megye)

4. Dél-Dunantul (Baranya, Somogy, Tolna megye) 30

5. Eszak-Magyarorszag (Borsod-Abauj-Zemplén, 30

Heves, Nograd megye)

6. Eszak-Alféld (Hajdu-Bihar, Jasz-Nagykun-Szolnok, 30
Szabolcs-Szatmar-Bereg megye)

7. Dél-Alfold (Bacs-Kiskun, Békés, Csongrad megye) 30

Forras: Onall6 kutatas

Toérekedtink a mintavétel reprezentativitasara, de figyelembe kell venni, ha reprezentativ
lenne a lekérdezés, akkor bizonyos vallalati méret kategériakban pl: a 250 f6 feletti
kategoriaban a megkérdezett vallalatok szama olyan alacsony lenne, hogy az a statisztikak
kiszamitasara alkalmatlan. Ez azt jelenti, hogy régionként 1-2 vallalat kerllhetne be a
kutatasba, aki 250 f6 feletti Iétszamot foglalkoztat. Ezért az elemzéseket erre a vallalati
méretre nem lenne értelme megyénként illetve régiénként elvégezni. A fentiek alapjan a
kérdbivezés soran minél tdébb nagyvallalatot és kozépvallalatot kivantuk bevonni az
ertékelhet6 kérddivek kozé a kutatas céljait szem el6tt tartva.

A mintaba kerult kérd6ivekre adott valaszok feldolgozasa és értékelése nem alkalmas arra,
hogy statisztikailag megbizhaté valaszokat kapjunk a feltett kérdésekre megyénként,
régionként és agazatonként, ezért dsszevont elemzéseket alkalmaztunk. A beérkezett
kérd6ivek méret kategodriakat illetéen kozel szignifikdnsak. A minta az orszag terlletére
vonatkozdan Osszesitve, megkozelitve reprezentalja a vallalati méretek szerint a jellemezni
kivant sokasagot.
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A kutatasi jelentést megkapja minden érintett vallalkozas, aki részt vett a felmérésben. igy
lehet6seéguk nyilik sajat valaszaik 0sszevetésére a kumulalt adatokkal, mely meghatarozza
sajat versenyképességuket.

A tovabbiakban a kutatas részletes elemzése kovetkezik.

/5. Javaslattétel a foglalkoztatasi anomaliak
kikiszoboléseére
Az altalanosan érvényes megallapitasokat probaljuk 6sszefoglalni, esetenként, ha valamely
vallalati méret kategoriara vonatkozo6 adatok jelentésen eltérnek az atlagtél arra utalasokat
teszliink. Témakoronként, amennyiben anomalia tapasztalhat6 a foglalkozasi gyakorlatok

terén, akar 6sszesitve, akar méretkategérianként, javaslatot tesziink ezen eltérések
kikliszobolésére iranyuld intézkedésekre.
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II.A KUTATAS EREDMENYE]

lI/1. A kutatasban részt vevd cégek fontosabb jellemzéi

A kutatasban részt vevd vallalkozasok legnagyobb aranyban, 67%-ban teljes mértékben
magyar tulajdonosi korrel rendelkeznek (1. diagram). Kézel azonos aranyban 19% és 14%-
ban taldlhatunk 100%-ban kulféldi és tobbségi kulféldi tulajdonosi koérrel irdnyitott
vallalkozasokat. A mintaba nem kerlt tébbségi magyar tulajdonosi strukturaju vallalkozas.

4 N
m100% magyar mTobbségi kiilfoldi 100% kulfoldi

Diagram 1: A vallalkozasok tulajdonosi strukturajanak megoszlasa

Forras: Onall6 kutatas

A 2. diagram szerint a felmérésben részt vevd cégek 41%-a az iparcikkeket eldallitd
termelési szektorban miikodik. Ezen beliil a mintaban a vallalkozasok legnagyobb aranyban
11%-ban a jarmdipari gyartd, beszallité agazathoz tartoznak, majd 7,9%-kal kdveti az
épitbipar, a fémipar, az elektronika, tovabba 6%-kal a vegyipar és a miianyag gyartas. A
mintaban a vallalkozasok 27%-a szolgaltatasi, 19%-a fogyasztasi cikkeket el6allitd termelési
szektorban és 13%-a  értékesitési/kereskedelmi terlleten van jelen a gazdasagban
(2.diagram).
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mTermelés (iparcikk) mTermelés (fogyasztas)

m Szolgaltatas m Ertékesités/kereskedelem

Diagram 2: A vallalkozasok tevékenység szerinti megoszlasa

Forras: Onall6 kutatas

A vallalkozasok 2014. évi nettd arbevétele (egyes vallalatok naptari évtdl eltéré beszamolasi
idészakot valasztottak) 98 millio forinttdl egészen 145 milliard forintig terjedt. A mintaba
kerilt vallalkozasok legnagyobb aranyban 40%-ban 1-5 milliard forint kdzotti arbevételt
realizaltak (3. diagram). A 100%-ban kuilféldi tulajdonban 1évd vallalkozasok tébbsége 5
milliard forint feletti netté arbevételt értek el.

4 \
= 50-500 milli6 Ft kozot =500 millié és 1 mrd Ft kozott

»1-5 mrd Ft kozott m5-30 mrd Ft kozott
130 mrd Ft felett

. 7

Diagram 3: A vallalkozasok 2014. évi (el6z6 évi) nettd arbevétel 6sszegének megoszlasa

Forras: Onall6 kutatas

10
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A mintaba kertult vallalkozasok tébb mint haromnegyede a 2014. évben pozitiv ad6zas el6tti
(egyes vallalatok naptari évtél eltéré beszamolasi idészakot valasztottak) eredményt ért el

miikodésuk soran. A cégek legnagyobb aranya 38%-a realizalt 150 millié forint feletti és
32%-a pedig 50-150 millié forint k6z6tti adozas elétti eredményt.
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Diagram 4: A véllalkozasok 2014. évi (el6z6 évi) addzas elbtti eredményének megoszlasa

Forras: Onall6 kutatas
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lI/2. A dolgozoi autondmia és a gazdasagi teljesitmény
kapcsolata méret kategoriak szerint

A dolgozéi autondémia, vagyis, hogy egy dolgozé6 mekkora hatassal bir sajat munkajanak
alakitasara nagyban meghatarozza a munkavallaloi elégedettséget. Azon vallalatok, melyek
nagyobb Onallésagot biztositanak:

e a sajat feladatok meghatarozasaban;

e a projektek kivalasztasaban, amin dolgozik a munkavallalo;

e az ehhez vezetd megoldas (eszk6zdk, modszerek) kivalasztasaban;

e a munkaidd és;

e a csapat szabad megvalasztasaban;
feltételezhet6éen magasabb munkavallaléi elégedettséggel rendelkeznek. Vizsgaljuk, hogy
ezen tényez6k mentén, hogyan teljesitenek az egyes vallalatok vezet6i és beosztottai.
Elemezzik, hogy vaéllalati méret kategorianként kimutathaté-e 6sszeflggés a dolgozoi
autonomia szintje és a vallalat eredményessége (1 fére juté addzas elbtti eredmény aranya
a nettdé arbevételhez képest) kdzott.

A kénnyebb értelmezhetéség érdekében az autondmia 10-es skalajat harom kategoériara
bontottuk, melynek értelmezése a kdvetkezd:

e 1-3 értékek (tovabbiakban: 1. kategéria): alacsony autonémia

e 4-6 értékek (tovabbiakban: 2. kategdria): mérsékelt autondmia

e 7-10 értékek (tovabbiakban: 3. kategéria): magas autondmia

A tanulményt a véllalatok &altal a foglalkoztatottaknak a kovetkezd 6t tertleten - feladat,
projekt, megoldas, id6 és csapat - biztositott autondmia mértékének vizsgalataval folytatjuk.

Az autonomiaval kapcsolatos kérdésekre a megkérdezett véllalatok 16%-a nem akart vagy
nem tudott valaszt adni, igy a 100%-nak a tovabbiakban a valaszadokat tekintjuk (5.
diagram).
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Diagram 5: Az autondmiara vonatkozé kérdésekre valaszt adé és nem adé vallalatok aranya
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Forras: Onall6 kutatas

11/2/1. Feladat
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Diagram 6: Vallalati méret kategorianként a vezet6i munkakorben Iév6k autonomigja a
feladat dimenzidja szerint

Forras: Onall6 kutatas

Els6 terlletként elemeztik, hogy mekkora Onallésagot élveznek a feladatok
megvalasztasaban a vezet6i munkakdrben 1évé munkavallalék. A kapott eredmények
alapjan elmondhatjuk (6. diagram), hogy a legrugalmatlanabbak a ko&zépvallalatok a
feladatok tekintetében, csupan 35% tartozik a 3. vagyis a legnagyobb szabadsagi fokot
nyujté kategdriaba. A kis és nagyvallalatok hasonld szintli autondmiaval illetik meg
vezetbiket a feladatok tekintetében. A kisvallalatok 31%-a egyaltalan nem megengedé, 19%
valamelyest engedékeny és 50% pedig magas foku autondmiat biztosit vezetdi szamara. A
kdzépvallalatok a masodik és harmadik kategoridk 6sszegében (65%) is rosszabbul &ll, mint
a nagy (75%) vagy a kisvallalatok (69%).
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Diagram 7: Vallalati méret kategorianként a nem vezet6i munkakorben 1évék autondmia
mértéke a feladat dimenzidja szerint

Forras: Onall6 kutatas

Elmondhatjuk, hogy a dolgozdkkal a feladat tekintetében egyaltalan nem rugalmasak a
vallalatok. A 7. diagram szerint a kisvallalatoknak a 75%-a tartozik ebbe a kategoridba, 19%-
uk részben megengedd és 6% pedig magas fokl autondmiat biztosit a dolgozéinak nem
vezetd pozicidkban is. Mondhatjuk, hogy szamossagat tekintve itt is a kdzépvallalatok a
legrugalmatlanabbak, azonban ha megnézziik a nagyvallalatokat, ahol 21% tartozik a 2.
kategdriaba, lathatjuk, hogy a 3. kategoriaba egyetlen nagyvallalat sem kerdlt.
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Diagram 8: Vallalati méret kategorianként a vezet6i munkakorben 1évdk projekt dimenzidja
szerint

Forras: Onall6 kutatas

Lathatjuk, hogy a feladathoz képest a projektekben kevesebb autonémiat élveznek a
vezeték. Ez azt jelenti, hogy mig a konkrét teend6k meghatarozasaban nagyfoku
onallésagot élveznek, addig magat a projektet, vagyis, hogy éppen milyen nagyobb feladat
halmazon dolgoznak, kevésbé hatarozhatjadk meg. A 8.diagram szemlélteti a kisvallalatok
44%-a az 1-es kategoriaban mondhaté rugalmatlannak, 19% tartozik a 2. kategoériaba, 6k
megengeddbbek a vezettkkel szemben és 38% gondolja ugy, hogy a vezetéi tudjak a
legjobban meghatarozni, mely projekteken dolgozzanak. A kézépvallalatok e tekintetben is
rugalmatlanabbak. 30% a masodik kategéria aranya, ami csaknem duplaja a kis- és
nagyvallalatokénak.

15



SZECHENYI @

d

l
e[
< L

502055 | S e«
A

204015 | TS e s

0 20 40 60 80 100

%

" 1. kategoria ™ 2. kategéria 3. kategodria

Diagram 9: Vallalati méret kategorianként a nem vezet6i munkakaorben 1évok projekt
dimenzidja szerint

Forras: Onall6 kutatas

A dolgozdk tekintetében az autondmia projekt dimenzidja nagymértékben hasonlit a
feladatéhoz, ahol a dolgozdk tdbbsége nem élvez semmiféle autondmiat. A kisvallalatok a
legrugalmasabbalk, itt 75% tartozik az 1. kategériaba, 19% a 2-ba és a 3, legmegengeddbb
kategdriaban is fellelheté a cégek 6%-a. A kdzépvallalatok itt mar nem tartoznak a
legrugalmatlanabbak koézé, 83% az 1. kategdria, 13% a 2. és fellelhetd 4% a 3.
kategdriaban. Mondhatjuk tehat, hogy a nagyvallalatok a legrugalmatlanabbak. A valaszadé
nagyvallalatok 86%-a vallja, hogy az els6, rugalmatlan kategodridaba tartozik, 14% a
masodikba és nem talalhatdé egyetlen nagyvallalat sem (0%), mely magas foku 6nallésagot
engedne munkavallaléinak (9. diagram).
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11/2/3. Megoldas
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Diagram 10: Vallalati méret kategorianként a vezet6i munkakorben 1évék megoldas
dimenzidja szerint

Forras: Onall6 kutatas

A megoldas dimenzid, vagyis Iényegében, hogy milyen eszkdzdkkel és milyen modon végzik
a munkajukat, nagyrészt a vezetdkre van bizva. A 10. diagram szerint kiemelked6 a
nagyvallalatok engedékenysége, melyet alatdamaszt az, hogy 71% tartozik a 3. kategoriaba,
21% a 2.-ba és csupan 7% az 1. kategériaba. A kdézépvallalatok mérsékelten rugalmasak,
azonban még mindig a valaszadok 52%-a a 3. kategoriaban helyezi el magat. A kisvallalatok
némileg rugalmatlanabbak, azonban még igy is 50% kerult a 3. kategériaba.
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Diagram 11: Vallalati méret kategorianként a nem vezet6i munkakorben 1évék megoldas
dimenzidja szerint

Forras: Onall6 kutatas

A megoldas dimenzidban allapithaté meg el6szdr, hogy a beosztott statuszd munkavallalék
valamely méretkategdria felében legalabb részben autondmiat élveznek. A kisvallalatok
kézul ugyanis 50% tartozik az 1. kategodridba, 38% a masodikba és 13% pedig
nagymeértékben rugalmas a megoldashoz vezet6 ut tekintetében. EImondhatjuk, hogy a 3.
kategdriaba tartozé vallalkozasok szigoru szabalyok helyett sokkal inkabb kereteket adnak a
munkavallaléiknak, melyeket Ok tolthetnek fel értékkel. A kozépvallalatok 13%-a, a
nagyvallalatoknak pedig a 14%-a tartozik még ide. A legrugalmatlanabbak a kézépvallalatok
bizonyulnak, itt 70% tartozik az 1. kategoridba és a nagyvallalatoknak is tébb, mint a fele
57% (11. diagram).
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Diagram 12: Vallalati méret kategorianként a vezet6i munkakorben [évék id6 dimenzidja
szerint

Forras: Onall6 kutatas

Az id6 tekintetében, vagyis, hogy hogyan osztjdk be a vezeték a munkara forditott idejiket a
nagyvallalatok a leginkabb a 3. kategdridba tartoznak 71%. A kdzépvallalatok 61%-a és a
kisvallalatoknak is tébb, mint a fele tartozik ide. A leginkabb rugalmatlanok ezuittal a
kisvallalatok, 38% az 1. kategériaba tartozé valaszaddék szama és 13% a 2-ba. A
koézépvallalatoknal a masodik kategodriaba valamivel tébb, 22% Kkertlt, az elsébe pedig
csupan 17%. A nagyvallalatok k6ézul csak kevesen tartoznak az 1. kategéridba, minddssze
7% (12. diagram).
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Diagram 13: Vallalati méret kategorianként a nem vezet6i munkakoérben Iévék id6
dimenzidja szerint

Forras: Onall6 kutatas

A munkaidejiket leginkdbb a nagyvallalatoknal oszthatjdk be a dolgozé beosztottak. 21%-a
a valaszado nagyvallalatoknak helyezte el magat a 3. kategoriaban és 14% a masodikban.
A kozépvallalatok 9%-al képviseltetik magukat a 3. kategoriaban, 17% a 2-ban, mig a
kisvallalatoknal ez az arany 6% a 3-ban és 19% a 2-ban. Elmondhat6, hogy a dolgozék
tobbsége nem hozhat dontést munkaidejének beosztdsarol: a kisvallalatoknal 75%, a
kézépvallalatoknal 74% a nagyvallalati szféraban pedig 64% helyezte magat az 1.
kategoriaba (13. diagram).

20



SZECHENYI @

11/2/5. Csapat
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Diagram 14: Vallalati méret kategorianként a vezetéi munkakorben Iév6k csapat dimenzioja
szerint

Forras: Onall6 kutatas

A csapat megvalasztasaban a vezetdk szintén a nagyvallalatokndl vannak elényben. Ennek
legfébb oka lehet ezen vallalatok matrix szervezetei, melyek lehetévé teszi, hogy projekttdl
fuggben a vezetbk megvalaszthassak kivel szeretnének egyutt dolgozni. A 14. diagram
alapjan a megkérdezett nagyvallalatok 57%-a a 3. kategdridba tartozik, mig a
koézépvallalatoknal ez az arany 39%, a kisvallalatoknak pedig mar csak egynegyede 25%
tartozik a legrugalmasabbak kdzé. A 2. kategdria nagyjabdl egységesen, a nagyvallalatoknal
21%, kdzepes méretkategodriaban 26%, a kisvallalati szektorban pedig 25%-al képviselteti
magat. A leginkabb a kisvallalatok rugalmatlanok, itt a cégek fele 50% ugy nyilatkozott, hogy
naluk nincs lehetéség a vezetbknek a csapatuk megvalasztdsara. Ennek egyik oka
természetesen a limitélt emberi eréforras is lehet a rugalmatlansagon tul. A kézépvallalatok
35%-a, a nagyvallalatoknak pedig 21%-a vallja magat az 1. kategdriaba tartozénak.
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Diagram 15: Vallalati méret kategorianként a nem vezetéi munkakorben Iévék csapat
dimenzidja szerint

Forras: Onall6 kutatas

A dolgozdk a csapat tekintetében sem élvezhetnek nagy rugalmassagot, a kisvallalatok
75%-a, a k6zépvallalatok 78%-a a nagyvallalatoknak pedig a 71%-a nem enged - vagy csak
nagyon minimalis mértékben - valasztdst a beosztottaknak. A legrugalmasabbnak a
nagyvallalatok bizonyulnak, 14-14% a 2. lletve 1. Kkategdriakba tartoznak. A
legrugalmatlanabb a kdézépvallalati szektor, 9% a 2. és 13% az 1. kategéridba tartozok
aranya. A kisvéllalatok a nagyvallalatokhoz nagyon hasonldéan a 2. kategéridban 13%-al, a
3-ban pedig szintén 13%-al képviseltetik magukat (15. diagram).
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11/2/6. Az autonOmia és a gazdasagi teljesitmeny
kapcsolata

Ennek meghatarozasahoz az autondmia dimenzioibdl egyszerl atlagolassal egy
mutatoszamot képzlnk, nevezzik ezt autondmia indexnek, a gazdasagi teljesitményt pedig
az adozas elbtti eredmény teljes arbevételhez viszonyitott szazalékaban mérjuk.

A vezetbi autondmia és a gazdasagi teljesitmény valtozok Kkorrelaciojat vizsgalva
elmondhatjuk, hogy 0.01%-os szignifikancia szint mellett kézepes negativ (p=-0.415)
kapcsolat all fenn a két valtoz6 kozétt. Ez azt jelenti, hogy a magasabb vezet6i autondmiaval
rendelkezé vallalatok gyengébb gazdasagi teljesitményeket produkalnak. Szeretnénk
azonban leszdgezni, hogy az addzas elbtti eredményre alapozé gazdasagi teljesitmény
mutatészam megkérdéjelezhetd. A vezetdknek, illetve dolgozéknak térténd kifizetések és
egyéb koltségek mértékének vizsgalata nélkul kdvetkeztetés barmilyen anomaliara csak
erés fenntartasokkal vonhaté le. Tételezzik fel, hogy a vezet6k nagyobb autonémia mellett
motivaltabbak a munkajuk irant, igy a versenytarsakhoz képes nagyobb mértékben névelik
az értékesités nettdé arbevételét. Azonban, ha a vallalatnak fontos a vezet6i motivalasa,
valoszinilileg tébb juttatast is ad a vezetSinek és/vagy munkavallaléinak, mely csdkkenti az
adozas elbtti eredményt, azonban gazdasagilag jobban teljesitett a vallalat. Ennek tukrében
a kapott eredmény kevésbé lesz magyarazo ereji.

Jelen anomalia nem a vallalatok mikodésébdl, hanem sokkal inkabb a gazdasagi
teliesitmény nehezen egységesithetd mivoltabdl fakad. Kiklszdbolésére akkor lenne
lehet6seg, ha komplexebben, egy kulon kutatas keretein belll vizsgalnank a témat.

A beosztotti autonémia és a gazdasagi teljesitmény korrelacidja 2%-os szignifikancia szinten
nem mutat szignifikdns kapcsolatot. Ennek kovetkeztében kimondhatd, hogy a beosztotti
autonodmia és a gazdasagi teljesitmény kapcsolataban nem fedezhet6 fel semmilyen eltérés,
anomalia, mely hatassal lenne barmilyen jellegii munkaerépiaci folyamatra.
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11/3. A munkaltatdéi markaépitésre forditott eréforrasok és
a gazdasagi teljesitmény kapcsolata

A munkaadodk oldalarél a munkaltatéi markaépités (Employer Branding) egy Uj iranyzat az Y
generaci6, mint fiatal munkavallalok és a tapasztalt szakemberek figyelmének felkeltésére.
Amennyiben a vallalatok hosszu tavon terveznek munkavallaloikkal, mar nem elegend6
versenyképes juttatasi csomagokat biztositani részikre.

Uj irany a munkaltatéi markaépités, amellyel a vallalatok képesek formalni a magukrol
kialakitott vélemeényt. Napjaikban az allaskeres6k mar a palyazat benyujtasat megelézben
feltérképezik a cégrél kialakult véleményeket, megitéléseket. Ezért nem elegendd, hogy egy
munkaadé magas minéségil terméket allitson el6, magas profitit termeljen, akar piacvezetd
legyen a sajat tertletén. Ha az allaskeres6k és a sajat dolgozoi kérében is vonzé akar lenni,
az Employer Branding tudatos alakitasara és gondozasara kell energiat forditania. A
toborzas folyamataban meghatarozo, hogy milyen megjelenéssel és lzenetekkel varjak a
fiatal és tapasztalt &llaskeres6ket a munkaaddok. Egy er6s munkaltatéi markaval
kiklszobolhetbek az on-line gyorsan terjed6 negativ hirek, igy a valsagkommunikaciora
forditott eréforrasok is csOkkenthetdk.

Jelenleg kevés cég foglalkozik Magyarorszagon arculat vagy markaépitéssel (Tompa,
2011). A hazai cégek lassan kezdik felismerni annak jelent6ségét, hogy valds lzeneteket
kommunikaljanak a vallalat kulturajardl, a munkavégzés korulményeirdl, a
munkafolyamatokrol, a karrierlehetéségekrél, a vallalati értékekrdl a fiatal munkavallalok
szamara. El kell kerulni, hogy a munkaltatd masnak probalja lattatni magat, mint amilyen
valéjaban. (Kajos & Balint, 2014) Ez nem csak a vallalat megitélése szempontjabdl fontos,
hiszen bizonyos szamossag felett egyes iparagakban vagy méretkategdriakban anomaliakat
idézhet el6, melynek kovetkeztében bizalomvesztés kdvetkezik be a munkavallaldk részérol
az adott iparagba, méretkategoriaba tartozé vallaltok iranyaba.

A mintaba kerilt véllalatok valaszai alapjan a vallalatok egy o6téde 21%-uk forditja
arbevételének egy meghatarozott szazalékat munkaltatoi markaépitésre. Ebbél a vallalatok
62%-a az arbevétel 1%-at kolti a cégrél kialakult vélemény formalasra, mig 38%-a ennél
magasabb szazalékot, maximum 10%-ot.

Mindharom vallalati méret kategdria besorolasban megtalalhaté a munkaltatéi markaépités,
a kisvallalatok 26%-nal, a kbézepes vallalatok 11%-nél és a nagyvallalatok 31%-nal. A
mintdban a szolgaltatas és a fogyasztasi cikket termel§ vallatok esetében mondhatjuk, hogy
az arbevétel 1%-nal magasabb 6sszeget is forditanak markaépitésre.

A munkaltatéi markaépités és az 1 fére jutd adozas elbtti eredmény kézott nincs szignifikans
kapcsolat. Nem allithatjuk, hogy a jobb gazdasagi teljesitményt elérd vallalkozasok az
arbevételik magasabb szazalékat forditjiak a vallalatrol kialakitott pozitiv vélemény
kommunikalasara. Az eredmények alapjan azok a vallalatok, akik arbevételik 1%-at
forditjak markaépitésre az 1 fére jutd addzas elbtti eredményik szélesebb skalan mozog a
negativ értéktél egészen a kdzel 1 700 000 forintig, mig az arbevételik 5-10% kozotti
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O0sszegét employer brandingre felhasznal6 vallalatok 1 fére juté ad6zas el6tti eredménye
nem éri el az 1 000 000 forintot sem.

Megallapithatjuk, hogy a valaszok alapjan igen magas a varakozasokhoz képest azon
vallalatok aranya, akik munkaltatoi markaépitést végeznek. A kapott eredmények azt
sejtetik, hogy a vallalatoknal még nem teljesen letisztult, nem kulonul el élesen egymastol a
munkaltatéi markaépités a termék és a vallalati markaépitéstél, amelyet a mélyinterjuk is
megerdsitettek. A kutatasi eredmények alapjan, a tevékenység vizsgalatanal a mintaban
jellemzéen a szolgaltatas és a fogyasztasi cikket termel6 vallatok foglalkoznak munkaltatoi
markaépitéssel.

25



SZECHENYI @

/4. A vallalati képzések és a fluktuacio kapcsolata

A human eréforréas menedzsment (tovabbiakban HRM) egyik HR-funkciéja a munkavallalok
képzési tervének elkészitése. Dienesné (2007) szerint az emberi eréforrasok fejlesztése egy
tudatos folyamat, melybe beletartozik az alkalmazottak képzése, tovabbképzése, valamint
az egyén készségeinek, képességeinek fejlesztése is. A vallalati képzések célja a meglévd
napi feladatok, tevékenységek minél hatékonyabb és szakszer(ibb ellatdsa, amely
hozzajarulhat az alkalmazottak jovébeni képességeinek fejlesztéséhez is.

[1/4/1.Képzési és karrier terv dokumentalasa

A 16. diagram mutatja meg, hogy a mintaban szerepl§ vallalatok 46%-a irott és 18%-a
iratlan formaban rendelkezik képzési tervvel. Az irott képzési terv szazalékos dsszetételét a
vallalati méret kategdria szerint vizsgalva megallapithatd, hogy a 250 fénél tébbet
foglalkoztato vallalatok tdbb mint 50%-a, mig a kisvallalatok 21%-a bir irott képzési tervvel.
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Diagram 16: A vallalatok képzési tervvel valo rendelkezésének aranya

Forras: Onall6 kutatas

Hogy fény derlljon a vallalatok koézt jelen 1év6 anomaliakra, melyek hatassal lehetnek a
munkaerdpiacra a kérdbivben felmérésre kerult, hogy a képzési terven felll hany esetben
készitenek a vallalatok karriertervet a munkavallaldkra. A karriertervezés lényege, hogy a
szervezet és az egyén kozdsen véazolja fel, hogy az egyén milyen palyat futhat be a
szervezetben (Dienesné, 2007). A Karriertervezés a szervezet és az egyén céljait
egyuttesen szolgalja, mivel a munkavallalé szempontjabdl fontos motivacios erével bir, ami
a tehetségek vonzasaban és elvesztésuk kikiszobdlésében jelentés elényt biztosit a
szervezet szamara (Gyokér, 2012).
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A lefolytatott mélyinterjuk soran a kérdésre adott valaszok alapjan irott formaban karrierterve
a vallalatok 14%-nak van, amely aranyaban 32%-kal kevesebb szervezetet érint, mint akinél
megtalalhaté az irott formaban létez6 képzési terv (17. diagram). Aranyaiban tekintve a
vallalati méret szerinti besorolast irasos karrier tervvel a nagyvallalatok 25%-a, a kdzepes
méretli vallalatok csupan 11%-a rendelkezik. Ezen anomalia arra utal, hogy a
karriertervezés jelenleg kevésbé elterjedt és alkalmazott HR-funkcié a képzési tervhez
képest. Ennek hatterében az allhat, hogy amig a karrier tervezés egy egyénre szabott
folyamat, amely id6igényesebb és hosszabb tervezési folyamatot dlel fel, addig a képzési
terv. munkavallal6éi csoportokra alkalmazhatd rovid tervezési idészakkal. A folyamatok
lebonyolitasa HR-szakembert kivan, amely feladat megvaldsitasa a nagyvallalatokra inkabb
jellemzd, mint a kis- és kdzépvallalatokra. A vallalatok nagy részénél a képzések nem
feltétlenll szolgaljak a karriermodellt, nem részei egy emberi eréforras stratégianak.
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Diagram 17: A vallalatok karrier tervvel valo rendelkezésének aranya

Forras: Onallé kutatas

A 16. és 17. diagram &sszehasonlitdsa soran lathatova valik, hogy az alkalmazott HR-
funkci6 iratlan formaban valod létezésének aranya jelentsen eltér egymastol, képzési terv
esetében 18%, karriertervezésnél 34%. A vallalatok méret kategdriankénti besorolas alapjan
az iratlan formaban létez6 karrier tervezést alkalmaznak a kozepes méretii vallalatok 40%-
nal és a nagy vallalatok 25%-nal. A kapott eredmények ravilagitanak arra, hogy a
koézépvallalatok felismerték és a gyakorlatban elkezdték bevezetni, hasznalni a munkaerd
megtartdsa, motivalasa érdekében a karrier tervezést. A karrierterv irott formaba ontése
idéigényes folyamat, a terv el6rehaladasanak nyomon kdvetése, visszacsatolasok készitése
egy folyamatosan jelentkezd feladat lenne. Meglehet, hogy a megndvekedett feladatokat
ellatni képes HR-szakemberek nem keriilnek alkalmazasra a vallalatoknal. A karrier modell
alkalmazasanal el6bbre sorolt feladatok ellatasa prioritast élvez a vallalatok nagy részénél,
ami indokolhatja a jelenleg még nem formalizalt, iratlan formaban létezé karriertervezést.
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A fluktuacié (belépési forgalom: belép6k szama/atlagos statisztikai allomany) hatasat a
képzési tervvel rendelkez6 és nem rendelkezd vallalati méret kategdéria alapjan kereszttabla
elemzéssel vizsgaltuk meg. Az ismérvek kdzott nincs szignifikdns kapcsolat, azaz a képzési
terv alkalmazasa nincs hatassal a fluktuaciéra és a vallalati méret kategériara. A valaszok
alapjan megallapithatd, hogy a kis- és kodzépvallalatoknal valamint a nagyvallalatok
esetében is, akik nem alkalmaznak képzési tervet, a fluktuacié mértéke 40% foélé is megy
esetenként. Az elemzést kiterjesztettik a karrier tervezésre is. Az eredmények alapjan a
karrier tervvel nem rendelkez6 mindharom vallalati méret kategdridanal a 40% feletti
fluktuacios rata gyakorisaga megemelkedett.

Ezen anomalia kikiszobodlésére megoldas lehet beépiteni a vallalkozasokat segit6
tarsadalmi szervezetek tevékenységébe egy bdvitett HR tanacsadasi tevékenységet, mely a
kisvallalatokat segitené els6sorban hiszen latjuk, 6k azok, akik nem engedhetik meg
maguknak az ezzel jaré HR-es tudast.

[1/4/2.Bels6 fejlesztési igények meghatarozasa

A tovabbiakban a vallalatok altal, bels6é fejlesztési szikségletek meghatarozasara
alkalmazott eszkdzoket ismertetjuk. A 18. diagram alapjan a vallalatok legnagyobb aranyban
48%-ban a tesztek, profilok modszert alkalmazzak a gyakorlatban. Mindharom vallalati
méret kategdridban kézel azonos aranyban 45-50% k&z6tt. A rangsorban 24%-kal masodik
leggyakrabban alkalmazott eszkozként a kompetencia interjut jel6lték meg a valaszadok. A
vallalati méret kategoria novekedésével egyenes aranyu nodvekedes talalhaté az interjuk
alkalmazasaban, hiszen a folyamat mar HR-szakembert igényel, igy a kisvallalatok 10%-a,
a kézepes méreti vallalatok 25%-a és a nagy vallalatok 38%-a hasznalja.
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Diagram 18: A vallalatok altal a bels6 fejlesztési igények meghatarozasara alkalmazott
eszk6zok aranya

Forras: Onallé kutatas
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A mélyinterjuk soran elhangzott, hogy jellemz&6en alapképességeket meérd teszteket
alkalmaznak a betanitott munkasokra, mely szinvonala évrdl évre alacsonyabb és
személyiségtesztek csekély ardnyban fordulnak elé a vezetdi pozicidk kdrében.

A valaszok alapjan korvonalazédott, hogy az eltérések abbdl addédnak, hogy a kisebb
létszammal mikoédé vallalatok a koltség- hatékonyabb, egyszerlen felmérhetd és
ertékelheté modszereket részesitik eldnyben a belsé fejlesztési sziikségleteik felmérésére.
Ez sokkal inkabb egy racionalis gazdasagi dontés, mint kikiiszébolendé anomalia.

[1/4/3. A vallalatok altal alkalmazott képzési formak

A kovetkezdkben ismertetjuk a vallalatok altal alkalmazott képzési formak sorrendjét. A 19.
diagram szemlélteti, hogy a véllalatok tébbsége 59%-ban a szakmai képzéseket, 43%-ban
ismétlédd és készségfejlesztd képzéseket 33%-ban vezet6i képzéseket és végll 21%-ban
egyéb képzéseket biztosit, illetve ir el6 a munkavallaldk részére.
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Diagram 19: A vallalatok képzési formainak megoszlasa

Forras: Onallé kutatas

Az agazat jellemz6en meghatarozza a vallat szamara az alkalmazottaktol elvart és
szukséges képzések, készségek és tudas szinvonalat. A 20. diagramon lathatd a vallalati
méret kategérianként és képzési tipusonként a belsé és kils6 képzések aranya. A
kisvallalatok kétszer nagyobb aranyban (43%) valdsitjak meg belsé képzésként a szakmai
képzéseket szemben a nagyvallalatokkal (22%). A kézépvallalatok az ismétlédé kotelezd
képzéseket legnagyobb aranyban 69%-ban kiilsé képzésként szervezik meg. Amig a
készségfejleszté képzéseket a kisvallalatok belsd képzésként valdsitjak meg, addig a
kdézép- és nagyvallalatok jellemz8en a kuls6é képzéseket preferaljadk a belsé képzésekkel
szemben. A vezetdi képzéseket a kozépvallalatok 50%-ban kiszervezik, mig a
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nagyvallalatok 50%-ban elényben részesitik a bels6 képzéseket. A képzésekre
rendelkezésre all6 koltségkeret meghatéarozza a bels6 és a kuls6 képzések kozaotti
valasztast és napjainkban tdébb vallalat is részesilt a foglalkoztatottak képzésére fordithatéd
palyazati forrasban.

kilss MBI 31 )
Belss | INASIN NS5 22 J

— I I I —
S8 8% kulss | IMANNSORNNN 337
) ‘ |
X 1 I I S A
222 pelsc NGSEINZSM 50 )
L v ] ‘ —.l
e e e———
5220 2T ks NNEEENSON 32 )
¥ UV g ~ ‘W ‘ |
P ~N ——— —— . ~
IB 29 8% gy NSRRI 22 %2043 f6
“ETNE . | | 50-249 f5
° o ® ~ 2 e T ® 50- 0
ES8 2522 kilss |SINNINNGONN 23
- :z . .: f fi ‘ | 250 felett
ESL 2R 2% gess NDBMINGEN 43
-_—w - > W
%% 4=
~ W own
7] - ‘o
%% 3=
~ v
wv X W

mai 'mai|lezd lezd| 2td

Diagram 20: A vallalatok méret kategorianként és képzési tipusonkénti a belsé és a kilsé
képzési formainak megoszlasa

Forras: Onallé kutatas

[I/4/4.Visszacsatolas a képzések hasznosithatdésagarol

A képzési terv megvaldsulasanak eredményesseégérdl visszajelzést visszacsatolassal
kaphatunk. A megkérdezett vallalatok valaszai alapjan a vallalatok tébbsége 64%-a nem
méri a képzések hatasat a napi munkavégzésre, és az egyéni illetve vallalati teljesitményre.
A vallalatok 11%-a irott formaban visszacsatolast kap (21.diagram) a képzések gyakorlati
hasznosithatésagarol, amelyet altalaban a teljesitményértékelés folyamataba épitenek be.

A vallalatok méret kategdria szerinti besorolasa alapjan kdzel azonos hangsulyt helyeznek a
visszacsatolas fontossagara 3-6% kozott (5% kisvallalat, 4% koézepes, 6% nagyvallalat). A
fluktuacios arany esetikben 30%-ot nem haladja meg, jellemz8en annal kedvezébb. A
mintaba kerult KKV és nagyvallalatok esetében, akik nem mérik a képzési terv hatasat az
egyéni teljesitményre, ennél magasabb 40%-ot meghaladé fluktuacios ardnnyal is szembe
kell nézniuk. Ez azt jelenti, hogy esetiukben a magasabb fluktuacio, tobblet terhet r6 a
munkaugyi és HR-szakemberekre.

A képzések hasznosithatosagardl vald visszacsatolas szerzés célja a hatékonysag novelés,
az egyéni és vallalati teljesitmény javitasa lenne. A mélyinterjuk soran felszinre kerilt, hogy
problémat okoz az egyéni teljesitmény objektiv mérése a fizikai és a szellemi munkavallaldk
esetében. Az értékelésben a munkavallalokat megkérdezik, hogy hasznos volt-e a képzés a
napi munkaveégzésre, de ez valojaban nem ad valds visszacsatolast a vallalat részére. A
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teljesitménymérés soran tébb szubjektiv, mint objektiv elem taldlhaté a rendszerben, ezért a
jovBben térekedni kellene a szubjektiv tényez6k szamanak cstkkentésében.
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Diagram 21: A képzési terv hozzajarulasanak aranya a napi feladatok elvégzéséhez

Forras: Onall6 kutatas

A képzések fontos motivacios faktorok egy allaskeresésnél — hiszen a munkavallalok
elényben részesitik azon cégeket, akik lehetéséget adnak a fejlédésre. igy, amennyiben
azon anomaliak kikliszobolésére térekszink, melyek kdvetkeztében egyes vallalatok
hatranyba keriilnek a munkavallalék megtalalasa tekintetében, képzések szervezésére kell
0sztdénozni a vallalkozasokat. Ez nem csak mikro szinten az adott véllalkozas
eredményesseégét ndveli, hanem dsszességeben a gazdasag egészére pozitiv hatassal van.
A szakképzettebb munkaerd hatékonyabb mikodést tesz lehetévé, mely segit kikiiszébdlni
a hazai véllalatok leszakadasat Eurépa hasonlé gazdasagaitol.
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11/5. A fluktuacié és a gazdasagi teljesitmény kapcsolata

A 21. szazadban az emberi t6ke a vallalatok legfontosabb er6forrasa. A munkavallalok
beléptetésével és kiléptetésével kapcsolatosan felmerilé munkalgyi feladatok ellatasa
folyamatos a vallalatok mikédése soran. A fluktuaci6 mérésével és elemzésével
visszacsatolas nyerhetd a vallalatok gazdasagi teljesitménymutatoirdl és az emberi
eréforrasokkal kapcsolatos tevékenységeirdl. A fluktuacié megmutatja a szervezetbél dnként
vagy keényszer hatasa altal tavozott munkavallalok potlasara felvett munkavallalok
szazalékos aranyanak valtozasat az atlagos allomanyi létszamhoz képest egy
meghatarozott idészakban. A fluktuacié csdkkenése illetve ndvekedése szinte minden
esetben olyan eseményekre, anomaliakra vilagit ra, amelyek hosszabb tavon a szervezet
hatékony, eredményes mikodését kedvezd vagy kedvezébtlen iranyba befolyasolja.

11/5/1.Belépési forgalom

A 22. diagramon lathaté a belépési forgalom aranya a vallalati méret kategoériak szerint,
mely az egységnyi foglalkoztatottra juté belépdk szamat mutatja meg. A kisvallalatok
tobbsége 0-10% és 21-30%-ék kodzotti belépési fluktuacioval jellemezheték. A kdzepes
vallalatok legnagyobb aranyban 29%-ban 0-10% és 29%-ban 11-20%-ék kozotti fluktuacios
ratat mutatnak. A nagyvallalatok 31%-a 21-30% koz6tti fluktuacidval bir. Mindharom méret
kategdriaban talalhato kézepes és magas fluktuaciéval egyarant jellemezhetd vallalat.

A fluktuacio Osszetételének vizsgalata magyarazza meg a fluktuacié mogott meghuzodo
indokokat. A kérddiv nem tért ki a fluktuacids indokok feltarasara, koéztik a munkavallalék
alkalmazasban tOltott idejére, iskolai vegzettségére, életkorara, nemére és igy tovabb.
Indokolt az allomanyi Iétszam névekedés és csOkkenés hatasat is figyelembe venni, mert
egyik évrél a masikra jelentds létszam valtozas befolyasolja a fluktuaciés aranyokat. A
létszam valtozasok mdgott a vallalatok megrendeléseinek ingadozasa és/vagy szezonalitasa
all a hattérben.
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Diagram 22: A belépési forgalom? megoszlasa vallalati méret kategériak szerint

Forras: Onallé kutatas

A 0-10% és 11-20% kozotti alacsony fluktuacios rataval jellemezheté véllalatok nem
mutatnak kilénbséget a tulajdonosi struktura alapjan, mert mindharom vallalati méret
kategdriara, azaz a 100%-ban magyar, tébbségi kulféldi és 100%-ban kilfoldi tulajdonban
lévd cégekre egyarant jellemzé.

A legalacsonyabb (0-10%) fluktuacios kategériaba tartozé cégek 41%-a a Kozép-
Magyarorszagi régidban talalhatd, majd 33%-kal a K6zép-Dunantuli és 25%-kal a Nyugat-
Dunantuli régiéban elhelyezked® cégek kovetik, amelyek az orszag fejlettebb régidiba
tartoznak. Ezen anomaliat tobb tényezd is alakitja. Egyrészrél a Kézép-Magyarorszag és a
Dunantul északi részének stabilabb gazdasagi helyzete lehetévé teszi, hogy hosszabb tavon
tervezzenek a munkavallalok. A vallalatok stabilabb mikddése lehetéve teszi, hogy
folyamatos, biztos megélhetést nyujtsanak munkavallaléiknak. A kézép- és nyugat-dunantuli
terlleteken pedig egyértelmlen az Ausztriai munkaer6piac elszivo hatasa érvényesil. Jelen
anomalia kik6szobdlése csak jelentds bérfejlesztésekkel és a fiatal, tehetséges
munkavallaloknak vonzé képzési és karrier tervekkel lehetséges.

[1/5/2.Kilépési forgalom

A kilépési forgalom kifejezi, hogy egy foglalkoztatottra hany vallalatot elhagyé ember jut. A
23.diagram alapjan 0-10% ko&zotti kilépési forgalommal a kisvallalatok tébb mint 50%-a, a
kdzépvallalatok tdbb mint egyharmad és végul a nagyvallalatok kdzel 20%-a jellemezhetd.
Lathatd, hogy jelentds kulonbségek mutatkoznak e mutatd értékében a vallalati méret
kategoriak k6zott szemben a belépési forgalom értékével.

2 belépési forgalom kiszamitasa: belép6k szama/atlagos statisztikai [étszam
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Diagram 23: A kilépési forgalom® megoszlasa vallalati méret kategériak szerint

Forras: Onall6 kutatas

A 0-10% és 11-20%-ék kozotti fluktuacids rataval jellemezhetd vallalatok nem mutatnak
kGldnbséget a tulajdonosi struktura alapjan, mert mindharom vallalati méret kategériara,
azaz a 100%-ban magyar, tébbségi kulfoldi és 100%-ban kulféldi tulajdonban 1évd cégekre
egyarant jellemzé.

A Kozép-Magyarorszagi régidban 0-10%-ék kozotti kilépési forgalommal biré vallalatok
52%-a talalhatd, mig az ennél magasabb fluktuacios kategéridakban kdzel azonos aranyban
a vallalatok 10-20%-a sorolhaté be. A Nyugat-Dunantul régidban mikddé cégek legnagyobb
aranya 42%-a, a Dél-Dunantuli régié esetében mar 50%-a a 11-20%-ék kozotti fluktuacios
kategdriaba tartoznak. A Dél-Alféldi régidéban a vallalatok kilépési forgalma nem haladja meg
a 20%-ot.

Az anomaliakat ebben az esetben is a régidok gazdasagi fejlettségének eltérései okozzak,
illetve a nyugat-eurdpai gazdasagok munkaerd elszivo ereje.

[1/5/3.Munkaer6-forgalom

A munkaerd-forgalom alakulasat a vallalati méret kategoriak szerint a 24. diagram
szemlélteti. A mutatét ugy értelmezzik a tanulmanyban, hogy ha minél alacsonyabb az
ertéke, akkor annal magasabb az egy évet meghaladéan a vallalatnal foglalkoztatasban
allok szama. A kis- és kdzépvallalatoknal téltenek el legtdbb id6t a munkavallalok szemben
a nagyvallalatokkal. A kisvallalatok 16%, a kozepes vallalatok 14%-a esetében az
alkalmazottak legalabb 90%-a egy évet meghaladdan dolgozik a vallalatnal. Ez az arany
tébb mint 50%-kal alacsonyabb a nagyvallalatok esetében (6%).

3 kilépési forgalom kiszamitasa: belépdk szama/atlagos statisztikai létszam
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Diagram 24: A munkaerd forgalom* megoszlasa vallalati méret kategoriak szerint

Forras: Onallé kutatas

A 100%-ban magyar tulajdonban 1évd cégekre jellemzé, hogy a munkavallalok 90%-a egy
évet meghaladdéan a cégnél alkalmazasban allnak. A tdbbségi kulfdldi tulajdonban 1évé
cégek tébb mint 50%-ndl az alkalmazottak 70%-a egy évet meghaladdéan dolgozik a
vallalatnal. A 100%-ban kulféldi tulajdonban |évé vallalatoknal mar jelentésebb anomalia
tapasztalhaté igy ez az arany kedvezbtlenebb. 17%-nal egy évet meghaladéan a
munkavallalok 60%-a, 25%-nal az egy évet meghaladéan a munkavallalok 50%-a dolgozik.

Eszak-Magyarorszag, Nyugat-Dunantdl és Koézép-Magyarorszag az a régié, ahol a
munkaeré-forgalom 0-10% kozott a leggyakoribb. Az Eszak-Alféldi, Dél- Dunantuali és Dél-

rata, ott a munkaeré-forgalom értéke 21%-ot meghaladéan indul.

Ezen anomadlia nem feltétlenil kikiszébdlendd, egészséges gazdasagi folyamatok
kovetkezménye is lehet. A multinacionalis cégeket sokan hasznaljak ugrédeszkaként a
karrierjukben, majd kezdenek sajat vallalkozasba, akar vezet6 poziciéban talalnak stabil
allast egy kisebb, hazai véllalatnal. Jellemz6 tovabba, hogy a kulféldi nagyvallalatok
kitettebbek a vildggazdasag folyamatainak, igy amikor kedvezétlenul akalul a hangulat
leépitésre kényszerllnek, mig egy hazai kisvallalkozas inkabb megtartia a dolgozaoit
nehezebb korulmények kozott is.

* munkaeré forgalom kiszamitasa: belépdk szama + kilép&k szama/atlagos statisztikai Iétszam
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[1/5/4. A munkaer6-forgalom és a gazdasagi teljesitmény
kapcsolata a vallalati méret besorolas alapjan

A kovetkez6kben megvizsgaljuk a vallalati méret kategoria besorolas alapjan, hogy milyen
kapcsolat van a munkaeré-forgalom mutaté értéke és a vallalkozdsok gazdasagi
teljesitménye, a nettd arbevétel kdzott.

A 25. diagram alapjan a 20-49 fét foglalkoztatd 50-500 millié kdzotti nettd arbevételt elérd
kisvallalatok tébb mint 50%-nak (ebbdl 38%-a 50% felett, 25%-a 41-50% kozott) a
munkavallaléi 41%-ot meghaladéan, egy évnél rovidebb ideje dolgoznak a vallalatnal.
Figyelembe veendd, hogy egy ujonnan belép6 személy munkateljesitménye alacsonyabb a
betanulasi id6szakban, amely befolyasolja a nett6 arbevétel alakulasat. Ugyanakkor az 1-5
milliard forint k6zo6tti nettd arbevételt elérd cégek 50%-nal a mutatd értéke jelentds javulast
mutat, és a munkavallalok legfeljebb 20%-a cserélédik egy év leforgasa alatt.
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Diagram 25: A munkaerd-forgalom és az arbevétel megoszlasa a 20-49 f6t foglalkoztato
vallalatok esetében 2014. évben

Forras: Onall6 kutatas

A koézépvallalatoknal nincs szignifikans kapcsolat a netté arbevétel nagysaga és a
munkaerd-forgalom kdzott. A kdzépvallalatok 100 millié forintot meghaladd nettd arbevételt
értek el és esetikben a munkaeré-forgalom mutatd értéke 0-10% kdzotti aranytdl egészen
az 51% feletti aranyig terjed.

A 250 f6 feletti Iétszamot foglalkoztatd nagyvallalatok esetében 5%-os szignifikancia szinten
er6s kapcsolat (C=0,746) van a nett6 arbevétel és a munkaeré-forgalom koézoétt. Ez azt
jelenti, hogy az 500 millié - 5 milliard forint k6zo6tt arbevételt realizalt vallalatok 17%-nak 0-
10% kozott, 33%-nak 21-30% kdzott és 50%-nak 51% felett alakul a fluktuaciés mutato
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ertéke. Az 5-15 milliard forint k6zotti arbevételt eléré vallalatok 40%-nak a foglalkoztatottak
létszamanak 11-20%-a kozo6tt alakul a be- és kilépd munkavallalok aranya, és 20%-ra
lecs6kken az 50% feletti fluktuacié. A 15-50 milliard forint kdzotti nettd arbevételt elérd
vallalatok esetében mar nem lesz 50% feletti fluktuacio és a cégek egy harmadanak 11-20%
kozoétt, masodik harmadanak 21-30% kozoétt és harmadik harmadanak 41-50% kdzotti alakul
a fluktuaciés aranya.

Az elemzést a tovabbiakban az 1 fére juté arbevétel, az addzas elétti eredmény és a
bérkoltség vallalati méret kategodriankénti adataival folytatjuk. A 3. tébldzat alapjan
megallapithatd, hogy kiugréan magas az 50-249 fét foglalkoztaté vallalatok esetében az 1
fére jutd arbevétel és bérkdltség is. Meglep6, hogy az 1 f6re jutd bérkodltség kozel
masfélszer akkora, mint a kis- és kdzepes vallalati méret kategoridban. Ugyanakkor az 1
fére jutd adozas elbtti eredmény a kisvallalati kategoridban a legmagasabb, kdzel
masfélszerese a minta atlaganak. Tovabbi vizsgalatot igényelne, milyen gazdasagi
kérnyezet okozza ezen anomalidkat, azonban jelen felmérés keretei kdz6tt erre nincs
lehetbség.

A kisvallalatoknal nincs kapcsolat az 1 fére juté bérkoltség és a vallalkozasok
eredményessége kozott. A béreket a vezetd tulajdonosok és a munkavallalok kozotti
szemeélyes kapcsolatok befolyasoljdk szemben a teljesitménnyel, melynek mérése,
kulénosen kikiszobodlése szinte lehetetlen.

A 250 f6 feletti kategoriaban jelentések az dgazatonkénti anomalidk a bérekben. A termeld
(iparcikk) vallalatok leginkabb 6sszeszereld tevékenységet folytatnak és betanitott
munkasokkal viszonylag alacsony, a minimal bér kdzeli bérkoltséggel mikodnek, hasonldan
a szolgaltatd szektorban |évé vallalatok. A termel§ (fogyasztas) kategoridban nem
egyértelmien besorolt, de nagyrészt Nyugat-Magyarorszagi vallalkozasok tartoznak, ami
magyarazza a magasabb bért, az atlagos 2-3 szorosat. Nagyok az eltérések az 1 fére jutod
bérkoltségek kozott, ami inkdbb a fdldrajzi elhelyezkedéssel, mint a tevékenységgel
magyarazhatd. A 3. tablazat szerint a nagyvallalati kér 1 fére jutdé addzas elétti eredmény
atlaga igen alacsony. Ennek oka, hogy a mintaba kerllt nagyvallalatok egy fére juté adézéas
el6tti eredményei jelentds anomaliat mutatnak, 25%-a veszteséges, és csak két olyan
vallalat talalhato a mintaban, amelynek értéke meghaladja a minta atlagat. Ez az a vallalati
kor, ahol a fluktuaciéo masfélszerese a minta atlaganak. A fluktuaciét magyarazzak a bérek,
hiszen az egy f6re jutdé személyi jellegii kiadasok eltérnek a minta atlagatél. A varakozasok
alapjan, minél nagyobb a fluktuacié annal kisebb az egy fére juté adézas elétti eredmény.
Korrelaciés egyutthaté szamitdsaval a fenti varakozasok igazolasara a korrelaciés
egyutthaté értéke negativ ugyan, az 0Osszefiiggés iranya igazolt lenne, de nem mutat
kapcsolatot a minta (alacsony) elemszama miatt, igy szignifikans statisztikai mutatokat nem
kaptunk. A mintdban a munkavallalok fele kicserélédik és 250 f6 feletti korben ez a
fluktuacio 87%-at eredményezi (3. tabldzat), ami szinte a telies munkavallaléi kor
cserélédését jelenti egy év leforgasa alatt.
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Tablazat 3: Eredményességi és munkaerd-forgalom mutaték atlaga, medianja vallalati méret

kategériak szerint

Atlag 1 fére jutéd 1 fére juté nettd 1 fére jutéd Munkaeré-
adozas elétti arbevétel eFt személyi jellegii forgalom (%)
eredmény eFt kiadas eFt

minta 1 506 58 545 3885 56

20-49 f6 2269 28 743 2658 50
50-249 f6 1403 99 241 4785 44
250 {6 felett 782 22718 3768 87
Kozépérték 1 fére juto 1 fére juté netté 1 fére juto Munkaerd-
adozas elétti arbevétel eFt személyi jellegii forgalom (%)
eredmény eFt kiadas eFt

minta 713 21 282 2 956 35

20-49 f6 1325 22 571 2286 33
50-249 f6 645 30018 3 855 31
250 {6 felett 698 12 766 3304 45

Forras: Onall6 kutatas

Jelent fejezetben feltart anomaliak jelentés hatassal vannak a hazai munkaerépiacra hiszen
a vallalatok hatékonysagat és a dolgozé lakossag életszinvonalat egyarant befolyasoljak. A
problémak kikliszobdlése 6sszehangolt intézkedéseket igényel, melyek magukban foglaljak
nemcsak a bérfejlesztéseket és a régiok gazdasagainak felzarkdztatasat, hanem képzési és
karrierteveken keresztiul a dolgozdknak nyujtott perspektivak fejlesztését is.
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/6. A motivacios eszkozok alkalmazasanak és a
fluktuacionak a kapcsolata

A motivaciés rendszerek és eszkdzok alkalmazasanak célja, hogy a munkaadd egyrészrél
vonzdbba tegye az altala kinalt munkalehetéséget a munkavallalok szamara és térekedjen
az alkalmazottak motivaciés szintjének fenntartasara. A kutatasban rakérdeztink, a cégek
altal alkalmazott motivaciés rendszerekre, hogy visszacsatolast szerezziink a gyakorlatban
mikodé motivacios eszkodzok fajtairdl és gyakorisagardl, illetve az egyes vallalattipusok és
terlletek kdzti anomaliakrol.

[1/6/1. Teljesitményértékelési rendszer

A mintaba kerlt vallalkozasok 48%-a mikodtet, 40%-a nem mikddtet teljesitményértékelési
rendszert (tovabbiakban: TER) és 12%-a tervezi annak bevezetését 1-3 éven bellil.

A 26. diagram szerint a teljesitményértékelési rendszert hasznal6 vallalatok ardnya méret
kategdria besorolas szerint a varakozdsoknak megfeleléen alakult. A 250 f6 felett
foglalkoztaté nagyvallalatok kdzel kétszer annyian (62%) mikédtetnek TER-t, mint a
kisvallalatok (32%). A létszam ndvekedésével né a TER-t alkalmazé vallalatok aranya.

I L |l Ll Ll

1
0 20 40 60 80 100
%

Migen WNem | |Bevezetése tervezés alatt

Diagram 26: Teljesitményértékelési rendszert mikodtetd vallalkozasok aranya méret
kategoriak szerint

Forras: Onall6 kutatas

A TER rendszer kiforrottsaga toébb esetben megkérdéjelezhets, mert az ipari termelés soran,
a gyartosor mellett sorteljesitményt mérnek, ahol az egyéni teljesitmény objektiven nem
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mérhet6. Jellemzéen szubjektiv elemek dominalnak (szimpatia) és el6fordul, hogy
figyelembe veszik a ledolgozott munkanapok szamat (hidnyzasok minimalizalasa) is. A
szellemi munkaveégzés esetében a mindsitések nem a nyujtott teljesitmény mérésén
alapulnak, mert az nem vagy nehezen mérhet6 (iddigényes), jellemz&en a munkahelyi
vezetbvel kialakult szimpatia és j0 kapcsolat befolyasold szereppel bir. Esetiikben nem
ritka, hogy az egyszer elkészitett mingsitést mar nem mindsitik vissza, és igy folyamatosan
magasan jol minésitenek a fehérgallérosok.

Elemzést végeztink, hogy az egyes HR-funkcidkat egymast kiegészitve alkalmazzak-e a
mintaba kerult vallalatok. A képzési terv és a teljesitményértékelési rendszer, mint HR-
funkciok egyittes alkalmazasa vagy nem alkalmazasa 0%-os szignifikancia szinten kdzepes
kapcsolatot mutat, a Cramer-mutaté értéke 0,492. Ez azt jelenti, hogy a mintaba kerult
vallalatok valaszai alapjan, teljesitményértékelési rendszer mellett 63%-ban irott, 27%-ban
iratlan képzési tervvel rendelkeznek a vallalatok és csupan 10%-ban nem alkalmaznak HR-
eszkdzt. Amennyiben a vallalatok nem alkalmaznak TER-t, akkor 72%-uk képzési tervvel
sem rendelkezik. Azon vallalatok, akik a kézeljdvében tervezik TER bevezetését, 43%-ban
mar irott képzeési tervik van, 57%-ban pedig nincs. Az utdbbi kategodridaba tartozo
vallalatokra nincs koézds jellemzd, mert mindharom vallalati méret kategoridaban eléfordul,
21%-t6l egészen az 50% feletti munkaerd-forgalommal és negativ illetve pozitiv 6sszegl
egy fére jutd addzas elétti eredmény jellemezé a vallalatokra.

[1/6/2. Alkalmazott motivacios eszkozok, rendszerek

Megkértik a vallalatokat, hogy fejtsék ki, milyen motivaciés rendszereket hasznalnak. A
kérdésre adott valaszok alapjan a vallalatok tdbbsége, 52%-a nem hasznal és 48%-a
hasznal motivacios eszkdzdket/rendszereket a munkavallalok dsztonzésére, teljesitményik
elismerésére.

A vallalatok altal foglalkoztatottak szamanak ndévekedésével egyenes aranyban né az
Osztonzési rendszereket kinalé vallalkozasok szama. A nagyvallalatok tobb, mint
haromszorosa (81%), a kdzépvallalatok tébb mint kétszerese (57%) vezetett be 6szténzési
eszkdzdket szemben a kisvallalatokkal (26%) (27. diagram).
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Diagram 27: Motivacios rendszert alkalmazo vallalkozasok aranya méret kategériak szerint

a mintaban

Forras: Onall6 kutatas

Az egyedi valaszokat kategériakba soroltuk és az alabbi motivacids eszkdzoket hasznaljak a
gyakorlatban a vallalatok:

A

o 33%-a: pénzbeli juttatas: mozgd bér, bénusz rendszer, prémium;

e 22%-a: béren kivdli juttatasok;

e 5%: céges kirandulasok, programok szervezése;

e 5%: csapatépité tréningek;

o 3%: egészseégfejlesztéssel kapcsolatos programok, lehetéségek.

felsorolas egy sorrendiséget tikréz, a leggyakrabban

alkalmazott

motivacios

rendszerekkel indul. A motivacios eszkdzoket nyujté vallalatok 56%-a egy, mig 44%-a kettd

vagy annal tébb eszkdzzel motivalja munkavallaléit.

A kapott eredmények alapjan megerésitést nyert, hogy a gyakorlatban m{ik6dé motivaciés

rendszerek mai napig legalkalmazottabb eszkéze a pénzbeli juttatdsok és a cafetéria

rendszer, ami azt jelenti, hogy a megszerezhet6 jovedelem nagysagaval motivalhaté a
munkavallalok tdbbsége.
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11/6/3. A teljesitményértékelés és a vallalati 6sztonz6k
kapcsolata

Megvizsgaltuk a teljesitményértékelési rendszer és a vallalati 6sztonzok kapcsolatat. A
kapcsolatban (C=0,466) all egymassal. Azt mondhatjuk, hogy a TER-t miikddteté vallalatok
70%-a alkalmaz 6sztdénzési rendszereket és a TER-t nem hasznalé vallalatok pedig 73%-a
nem nyujt 6sztdnzési lehet6ségeket a munkavallaléinak.

Az elemzést kiterjesztjuk a vallalati méret kategoria besorolasra tovabbi eltérések, illetve
Osszefliggések feltarasara, hogy kés6bb megoldast adhassunk ezen anomaliak
kikiszobolésére. A 4. tablazat megmutatja, hogy a kisvallalatok tobbsége nem alkalmaz
TER-t és nem is nyujt 6szténzdket. A jdvében varhatdan tobb kisvallalat érzi jelentéségét a
két HR-funkcié bevezetésének. A kézépvallalatok esetében két végletet lathatunk, 32%-uk,
azonos aranyban tartja fontosnak e két HR-eszkdz egyuttes alkalmazasat illetve mell6zését
a vallalat mikodése soran. A nagyvallalatok estében pedig pozitiv visszajelzést kaptunk,
mert 56%-uk egyiittesen tartja fontosnak azokat, alkalmazza a TER-t és az &sztdnzési
eszkdzokkel noveli és elismeri munkavallaléinak teljesitményét.

Tablazat 4: A teljesitményértékelési rendszert mikodtetd és Osztonzési eszkdzoket nyujtd
vallalatok a kereszttabla elemzésének eredménye

25-49 f6 50-249 f6 250 f6 felett

6546"26" Igen |Nem |Tervezés Igen |Nem |Tervezés Igen |Nem |Tervezés
\TER (%) | (%) | alatt | Ossz. | (%) | (%) | alatt |Ossz. | (%) | (%) | alatt |Ossz.

16 53 5 74 18 32 7 57 6 6 6 19
Nem

16 11 0 26 32 4 7 43 56 13 13 81
Igen
. 32 63 5 100 50 36 14 100 63 19 19 100
Osszesen

A legmagasabb szazalék vastagon szedett.

Forras: Onallé kutatas

11/6/4. A fluktuacio és az alkalmazott 0sztonzési eszkozok
kozotti kapcsolat

Feltételeztik, hogy a magasabb fluktuacidéval jellemezhet§ vallalatok mikddtetnek
Osztdnzési rendszereket a fluktuacié okozta anomalidk kikliszdbodlésére. Ezért elemzést
végeztink és megallapitottuk, hogy kbézepes kapcsolat van a fluktuacio és a vallalati
0sztdénzék alkalmazas kozott (p=0,02%, C=0,486). A 27. diagram szemlélteti a mintaban,
hogy a magasabb fluktuacié esetében a vallalatok magasabb aranyban mikédtetnek
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Osztonzési rendszereket, amely egy lehetséges eszkdz a munkavallalék motivalasara, arra,
hogy az adott cégnél minél hosszabb idét tdltsenek el.

A 28. diagram megmutatja, hogy a legalacsonyabb 0-10% ko6z6tti fluktuacioval jellemezhetd
vallalatok egyike sem motivalja munkavallaléit. Ide sorolhaté az 500 e Ft - 1 milliard Ft
kozotti ar bevételli mintaban részt vevd vallalkozasok 50%-a. Tovabba a nem iparcikket
eléallitdé termelési szektorban mikods kis- és kozépvallalatok, amelyek tébb mint
haromnegyed része 100%-ban magyar tulajdonban van.

A 41-50% kozotti fluktudcidoba sorolt vallalatok kézul azok alkalmaznak motivacios
rendszereket, ahol nehézséget jelent a megfelel6 munkaerd-felvétele és ennek érdekében
HR-eszkdzoket alkalmaznak a munkavallalék megtartasara. A vallalatok 56%-a a
Dunantdlon mikoédik (Dél-Dunantuli régid, Vas megye), 70% felett 100%-ban magyar
tulajdonban vannak, els6dlegesen iparcikk és masodlagosan fogyasztasi termékeket
el6allitdé kdzép- és nagyvallalatok.

50% felett 73

41-50% kozott

1
100

O =
N
o
B
(=]
D
o
=]
o

W Nincs dsztdnzési rendszer [ Van 6szténzési rendszer

Diagram 28: Motivacios rendszert alkalmazé vallalkozasok és a fluktuacié mértéke a
mintaban 1évd vallalkozasoknal

Forras: Onall6 kutatas
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Kisvallalatok

A kisvallalatok 74%-a nem alkalmaz motivaciés eszkdzoket és nincs szignifikans kapcsolat a
két ismérv kozott. A 29. diagram szerint az alacsony fluktuacios rataval (0-20% kozétt) bird
kisvallalatoknal inkabb nem jellemz§ az &sztdnzési eszk6zok megléte, és hasonld
tendenciat talalunk a legmagasabb aranyban 41-50% k&zé6tti fluktuacidba sorolt kisvallalatok
21%-nal is.

25+

204

21
16 16
154
%
11 11 11
10
5 5 5
5
0 -

0-10% kdzott 11-20% kdz61t21-30% ko6z6tt31-40% kodz6tt41-50% kozott 50% felett

W Nincs dsztdnzési rendszer [ Van dsztdénzési rendszer

Diagram 29: Motivacios rendszert alkalmazo kisvallalkozasok és a fluktuacié mértékének
megoszlasa

Forras: Onall6 kutatas
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Kozépvallalat

A kozépvallalatok 57%-a nem miikddtet és 43%-a miikddtet 6sztonzési eszkdzoket. A 30.
diagram megmutatja, hogy a kdzepes vallalatok alacsony fluktuacié esetében nem
alkalmaznak, majd a fluktuacid6 emelkedésével ez a tendencia megfordul, és inkabb
alkalmaznak motivacios eszkozoket.

25+
204
154 14 14 14

%
11 11 11
7

104
7
5 1 4

0-10% k&zott 11-20% kdz6tt21-30% k6z6tt31-40% kdz6tt41-50% kozdtt  50% felett

W Nincs dszténzési rendszer [ Van 6sztdénzési rendszer

Diagram 30: Motivacios rendszert alkalmazo kézépvallalat és a fluktuacié mértékének
megoszlasa

Forras: Onall6 kutatas
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Nagyvallalat

A harom vallalati méret kategdria besorolas alapjan kizarélag a nagyvallalatok esetében all
fenn, hogy tobbsége alkalmaz motivacidos rendszert. A 250 f6 feletti munkavallalékat
foglalkoztatd vallalatok 81%-a tart fenn 6sztdnzési rendszert, mely kdzel kétszer olyan
magas arany, mint a kozépvallalatok esetében. A 31. diagram szemlélteti, hogy csak a
legalacsonyabb fluktuaciés kategériaban fordul el6, hogy nem talalunk 6szténzési rendszert,
és a legmagasabb 50% feletti fluktuaciés rata mellett pedig minden vallalat motivalja
munkavallaloit.

Figyelembe veendd, hogy a magas fluktuacié csdkkentésére alkalmaznak TER-t a
vallalatok, de ez még nem eredményezni a fluktuacié csdkkenését dnmagaban. Tovabbi
vizsgalatok szukségesek ennek alatamasztasara, amire a kérd6iv nem tért ki. A
nagyvallalatok megrendelései lehetnek szezonalisak, vagy ingadozoak, mely énmagaban
hozzajarulhat a magas fluktuacidhoz a termelés soran alkalmazott betanitott és fizikai
munkavallalok magas szama miatt az Osszlétszamhoz viszonyitva. Ugyanakkor a
kisvallalatok a termeléssel szemben inkabb a szakmunkara specializalédnak, mert a
szakembergarda egész évben dolgozik a vallalatnal. Jellemzéen nem felfuté és nem
ciklikus iparagban, viszonylag allando Iétszammal mikodnek.
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Diagram 31: Motivacios rendszert alkalmazoé nagyvallalatok és a fluktuaciéo mértékének
megoszlasa

Forras: Onall6 kutatas
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/7. A béremelések és a fluktuacio kapcsolata

A Kormany a 347/2014. (XIl. 29.) Kormanyrendeletben szabalyozza a koételezd legkisebb
munkabér (minimalbér) és a garantalt bérminimum Osszegét a 2014. évtdl. A rendelet
hatalya kiterjed minden munkaltatora és munkavallalora. A torvényalkotd az adott év elején
kOzzéteszi a teljes munkaidében alkalmazasban all6k havi-, heti-, napi- és orabérének
kotelez6 legkisebb dsszegét és a legalabb kdzépfoku iskolai végzettséget, illetve kdzépfoku
szakképzettséget igényl6 munkakérben  foglalkoztatott  munkavallalé  garantalt
bérminimumat. Teljesitménybérezésnél a teljesitménykdvetelmények szazalékos és a teljes
munkaidé teljesitése esetén a teljies munkaid8ben foglalkoztatott munkavallalé havi
munkabérének (tiszta teljesitménybér, illetve garantalt bér és teljesitménytdl fliggd mozgd
bér egylttes) és garantalt bérminimumanak 6sszegét.

Az 5. tablazatban olvashat6 a minimalbér és a garantalt bérminimum 6sszegének és év eleji
emelkedésének szazalékos valtozasa. A béremelkedés szazalékos valtozasa mindkeét
kategdriaban meghaladta a fogyaszt6i arindex valtozast 2012. évtél. 2015. évben a
minimalbér 3,45%-kal a garantalt bérminimum 3,39%-kal nétt.

Tablazat 5: A minimalbér és a garantalt bérminimum dsszegének és valtozasanak aranya
2009-2015 kozott

Valtozas Garantalt Fogyasztéi-

Idészak Minimalbér (Ft) (%) bérminimum |Valtozas (%) arinde

(Ft) x (%)
-2009.12.31. 71500 - - - 104,2
2010.01.01-2010.12.31 73 500 102,80 - - 104,9
2011.01.01-2011.12.31 78 000 106,12 94 000 - 103,9
2012.01.01-2012.12.31 93 000 119,23 108 000 114,89 105,7
2013.01.01-2013.12.31. 98 000 105,38 114 000 105,56 101,7
2014.01.01-2014.12.31. 101 500 103,57 118 000 103,51 99,8
2015.01.01-jétdl 105 000 103,45 122 000 103,39 99,8*

*2015. januar és oktober kbzott

Forras: Sajat Szerkesztés 347/2014. (XI1l. 29.) Kormanyrendelet és
https://www.ksh.hu/docs/hun/xstadat/xstadat _evkozi/e qsf001.html adat alapjan

[1/7/1.Béremelések munkakoronkénti ismertetése

A kérdbivben rakérdeztink a vallalatok altal az alkalmazottaknak nyujtott béremelés
meértékére a 2015. évben. A kutatasban részt vevd vallalatok a kérdést az alabbi
munkakorok szerint valaszoltak meg.

Fels6vezetdk

Kozépvezetbk

Ugyviteli munkakoérék

Fizikai munkakorok

Ertékesitési munkakorok
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A béremelés legnagyobb aranyban 49%-kal a fels6vezeték kdrében volt, majd 48%-kal a
fizikai-, 41%-kal az Ugyviteli-, 40%-kal a kézépvezeték és a diplomas munkakorokben (32.
diagram). Amig az értékesitési terlleten dolgozék mindbéssze 27%-ka részesilt
béremelkedésben a 2015. évben, addig az értékesitési munkakérben volt a legmagasabb a
béremelkedés atlaga 16,8%-kal. Folytatva a felsorolast a béremelkedés atlaga a tdbbi
kategoriaban, csdkkend sorrendben 15,5% az Ugyviteli-, 14,6% a diplomas és a
kézépvezetéi munkakordk, majd 12,9% a felsévezeték és vegil 12,4% a fizikai
munkakdrokben. Az egyedi valaszok alapjan megallapithatd, hogy egy adott vallalatnal nem
minden munkakérben tértént béremelés és annak mértéke munkakoronként eltért
egymastol.

4 N
Ertékesitési munkakorok
Fizikai munkakorok

Ugyviteli munkakorok

®lgen
Diplomas munkakorok mNem
Kozépvezetok
Fels 6vezetok
0 20 40 60 80 100
%
\_ J

Diagram 32: A béremeléssel érintett munkakorok aranya a mintaban résztvevd
vallalkozasoknal

Forras: Onall6 kutatas

A felsorolt munkakéri kategoriakban az alapbér 4%-o0os emelése volt a leggyakoribb érték
(kb6zépvezetdk esetében a 3% és 4% gyakorisaga megegyezett egymassal).

A fels6- és a kozépvezetdk, valamint a diplomas- és az ugyviteli munkakdrokben a
legmagasabb béremelés mérteke 20%, a fizikai és értékesitési munkavallalok esetében

pedig 15% volt.

A tovabbiakban a tanulmanyt a béremelés vizsgalatanak vallalati méret kategoria szerinti
besorolaséaval folytatjuk.
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Kisvallalkozasok

A 20-49 f6t foglalkoztatéd vallalkozasok 68%-a béremelést hajtott végre a 2015.évben. A 33.
diagram szemlélteti az egyes munkakdrokben lezajlott, az alapbér meghatérozott
szazalékaban kifejezett béremelést. A felsévezeték 43%-nél a 4%-os béremelkedés volt a
legjellemzdbb. A kdzépvezetdi szinten és a diplomas munkakdrokben a béremelés mértéke
megegyezett, 40%-uk esetében az 5%-0s emelés volt a leggyakoribb dsszeg. A fizikai
munkakoérokben foglalkoztatottak 43%-nal szintén az 5%-o0s béremelkedést hajtottak végre
legtdbbszdér a munkaadok. A fizikai munkavallalok tébb mint 50%-a, az értékesitési
munkakoérokben lévék 75%-a 5% vagy a feletti béremelkedésben részesilt, szemben a
fels6vezetbkkel, ahol ez az arany alacsonyabb esetlikben (43%).

4 N\
;—
Ertékesitési munkakorok —_ 25 I
B —————
Fizikai munkakorok | IR RSN s 4 )

_
Ugyviteli munkakorok _—_ 17 I

Diplomas munkakorok Iﬁﬁﬁ l
Kozépvezetok ﬁﬁ I
Fels svezetok ﬁﬁ— u
20 40 60 80 100
%

% 3%-0s béremelkedés ®m4%-o0s béremelkedés

#5%-0s béremelkedés © 15%-0s béremelkedés
G J

Diagram 33: Béremelések munkakoronkénti megoszlasa a kisvallalkozasoknal a 2015.
évben

Forras: Onall6 kutatas

Kozépvallalatok

Az 50-249 f6t foglalkoztatdé mintaba kerult kdzépvallalatok a kisvallalatokkal azonos
ardanyban 68%-ban hajtottak végre béremelést a 2015. évben (34. diagram). A
koézépvallalatok a kisvallalatoknal szélesebb skalan mozgé lehet8ségekkel éltek, ugyanakkor
a béremelés nagysaga nem haladta meg az alapbér 10%-at (ez a szam 15% a kisvallalatok
esetében). A kbzépvezetéi munkakordkben az alapbér 3%-o0s, mig a tébbi munkakdrben a
4%-0s emelkedése a leggyakoribb érték. A koézépvallalatok altal foglalkoztatott
munkavallalok tébb mint 50%-a 5% vagy az alatti alapbér emelésben részesilt a
targyévben, szamszerisitve, a fizikai munkakdrben és az értékesitési terileten dolgozok
71%-a, a fels6 vezetbk 67%-a és a diplomas munkakorben |évék a legalacsonyabb
aranyban 55%-kal. Ez a tendencia ellentétes a kisvallalatoknal tapasztalttal.
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Ertékesitési munkakorok

Fizikai munkakorok 43 1@
Ugyviteli munkakorok 11 |
Diplomas munkakorok £l “I

Kozépvezetok 31 8 15 ﬁl
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Fels dvezetdk 33 CORE AT 7
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% 3%-0s béremelés 4%-o0s béremelés =5%-0s béremelés = 6%-0s béremelés
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Diagram 34: Béremelések munkakdronkénti megoszlasa a kézépvallalatoknal a 2015.évben

Forras: Onall6 kutatas

Nagyvallalatok

A 250 f6t foglalkoztatd nagyvallalatok — a kis- és kdzepes vallalatokat meghaladé aranyban
— 75%-a bért emelt alkalmazottai kérében a 2015. évben a 35. diagram alapjan. Az alapbér
emelés mérteke 2%-t6l akar 20%-ig terjedt, mely intervallum két szélsé értéke a
legmagasabb és legalacsonyabb béremelési szazalékot teszi ki a vizsgalt harom vallalati
méret kategdria besorolasban. Az alapbér 4%-os emelkedése volt a leggyakoribb érték
minden egyes munkakdri kategoriaban. A fels6- és a kdzépvezetbk 57%-a, a diplomas-,
ugyviteli- és fizikai munkakérokben |évék 67%-a, és az értékesitési munkakdrben
foglalkoztatottak 83%-a 5% vagy az alatti emelésben részesiilt a targyévben.

Az eredmények alapjan azt mondhatjuk, hogy a kisvallalatok a felsévezetsi kort kivéve az
alkalmazottak t6bb mint 50%-at érinté 5%-os vagy azt meghaladé alapbér emelést adtak a
2015. évben. Ezzel ellentétes tendenciat talaltunk a kézép- és a nagyvallalatok esetében,
akik munkavallaloik tdbbségének 5% vagy az alatti alapbér emelést nyujtottak.
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Diagram 35: Béremelések munkakoronkénti megoszlasa a nagyvallalatoknal a 2015.évben

Forras: Onall6 kutatas

[1/7/2. A béremelés és a fluktuacio kapcsolata

Megvizsgaltuk a béremelés és a munkaer$ forgalom kozoétti kapcsolatot a mintaban.
Feltételeztik, hogy a magasabb fluktuaciéval rendelkezd vallalatok magasabb ardnyban
emeltek bért a targyévben. A két valtozo koézott nem talaltunk kapcsolatot. A vizsgalatokat
kiterjesztettik vallalati méret kategdriak szerinti besorolasra is, és igy sem kaptunk
szignifikans dsszeflggést a valtozék kdzott.

Tovabb folytatva az elemzést, a munkakdronkénti béremelés sem mutatott szignifikdns
Osszefliggést a munkaerd forgalommal.

A 36. diagram szemlélteti ugyan, hogy jellemz6en a magasabb fluktuaciéval rendelkez8
vallalatok magasabb aranyban emeltek bért, de a két valtozd kdzoétt nincs szignifikans
kapcsolat.
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Diagram 36: A béremelés és a munkaer6 forgalom kereszttabla elemzésének eredménye a
mintaba kerult vallalatoknal

Forras: Onall6 kutatas

Az egyes munkakori kategériakban megvaldsult béremelés az 1 fére jutdé adédzas elbtti
eredménnyel sem mutat szignifikdns &sszefuggést. Az 1 fére jutd negativ
teljesitménymutatd esetében is eléfordult bérndvekedés nem csak az 1 fére jutd pozitiv
adoézas el6tti eredményt elérd vallalatoknal.

Osszességében megallapithatd, hogy a vallalatok a kotelez6 béremeléseket Iépik meg,
tobbet csak akkor, ha nagyon muszaj vagy indokolt, mert nem tud alkalmazni az adott
bérszinvonalon munkaer6t. Egy adott megyében, régibban mikddé vallalatok nem emelnek
béreket a betanitott és a fizikai munkavallalok korében, tartva egy esetleges ndvekvd
bérspiraltdl. Ugyanakkor van ellen példa is, mert ha adott megyében egy multinaciondlis
vallalat (pl: Audi) jobban megfizeti a betanitott és fizikai munkavallaléit akkor, az munkaerd
elszivo hatassal bir a tobbi vallalattal szemben és elindul egy er6teljes migracios folyamat is.

A béremelés és a fluktuacié valamint az 1 fére jutd adozas elétti eredmény kdzott nincs
szignifikdns kapcsolat. A munkaer§ piacon elérhetd munkaerd kinalat kijeldli azt a
legalacsonyabb bérszinvonalat, ami alatt mar nem talalhaté betanitott munkas sem
megyeénként és régionként. A mélyinterjuk soran tdbbszdr elhangzott, hogy a munkavallaldok
a kotelezd legkisebb munkabérért és minimalbéreért, valamint a tdbb hénapos alkalmazotti
statuszban 1év8knek kinalt jellemzden pénzbeli 6sztdnzdkért (cafetéria) sem hajlanddak
munkdba allni. A fluktuacié vizsgalatat a jovében érdemes lenne munkakordonként is
megvizsgalni. Feltételezhet6, hogy a fizikai munkakdrdékben lévé fluktuaci6 meghaladja a
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szellemi munkakérokben 1évé fluktuacios aranyt, mely 6sszefiiggést mutathat az alacsony
bérszinvonallal. A vallalatok HR-es szakemberei a kialakult munkaerdpiaci-helyzetet
erzekelik, felsé vezetbi szintre emelték a kérdést. A felsévezeték a profit maximalizalas
érdekében tovabbra is torekednek a személyi jellegli kiadasok minimalizalasra.

A kutatas alatamasztotta a munkaerdpiacon érzékelhetd munkaerd kinalat hianyt, erre
reagalva, bizonyos vallalatok mar a 2015. évben bért fejlesztettek, igazolhatéan a fizikai és a
szellemi munkakoérokben. A munkaerépiac jelenleg is mozgasban van, a folyamatok kozel
sem zokkendé mentesek, mert Ujra arazodik a betanitott, a szakmunkas és szellemi munka
értéke. A munkaerd kozvetitd cégek aktiv szerepet jatszanak a munkavallalok és a
munkaadok eérdekeinek kozvetitésében, az Uj keresleti és kinalati munkabér egymasra
talalasaban.

11/7/3. A béremelések és azok hianya okozta anomaliak
kikiszobolése

Lathattuk a motivacios eszkdzok vizsgalatanal, hogy azok sok cég életében fontos szerepet
toltenek be. Lathattuk azon anomalidkat is, hogy a cégek leginkabb csak pénzbeni
motivaciés eszkdzoket alkalmaznak. Ennek oka nem feltétlenlil abban keresend, hogy nem
szivesen hasznalnanak egyéb eszkozoket. A személyes beszélgetésekbdl kiderult, hogy
elbszeretettel alkalmaznak, azonban ugy érzik, hogy nincs vagy csak marginalis hatasa van
a munkavallalokra. A cég és HR vezet6k elmondasai szerint hiaba probalnak meg bevezetni
Ujabb és ujabb eszkdzOket, melyekkel ugy érzik motivalni tudjak a dolgozodikat, az eredmény
altalaban elmarad.

Ezen anomalianak kikuszObdlésére a cégeknek szemléletvaltasra lenne szikségik. A
modern motivaciotudomanyokbdl ismeretes, hogy nem pénzbeni motivaciok csak egy
bizonyos feltétel teljestlése esetén miikddnek. Hosszu évek kutatasai és kisérletezgetései
hoztdk meg azt az eredmeényt, melyet mi is sok esetben tapasztaltunk. Elsére trivialisnak
tinhet, azonban a gyakorlatban korantsem igy mikddik. E szerint akkor lehet pénz nélkul
motivalni egy dolgozét, ha a pénz, mint aggodalom vagy téma kikerll az 6 életébdl. Amig
valakinek napi megélhetési gondjai vannak, addig nehéz 6t arra rabirni, hogy szdbeli
elismeréseért vagy jutalom céges kirandulasért cserébe hajland6 legyen extra energiat
fektetni a cég fejl6désébe. A megoldas erre tehat, hogy prémiumok és jutalmak helyett meg
kell probalni a cégeknek egy olyan bérszinvonalat fenntartani, melynél a pénz, mint téma
kikerilhet a képbdl. Hogy hol van ez a hatar és egyaltalan mely munkakoroknél nem
fenntarthat6 ez az allapot? Ezt egy kuldn kutatas keretein belll javasoljuk megvizsgalni.
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11/8. A toborzasi eszk6zOk és a toborzas nehézségének
a kapcsolata

A toborzas sikerességét szamos tényez6 befolyasolja. A csatornak megvalasztasa, azok
tudatos, tervezett hasznalata épp olyan fontos, mint a toborzassal kapcsolatos feladatok
szervezeten bellli felosztdsa. A mai, kilénésen nehéz allaspiaci klimaban rengeteg
munkaerépiaci anomaliat okozdé tényez6 van jelen, mely a toborzasra vezethet vissza.

[1/8/1.A toborzasi feladatok ellatasa méretkategoriak szerint

A toborzas a HR funkcidk fontos része. Magaban foglalja mindazon tevékenységeket,
melyek szukségesek, hogy megfelel6 szamu és mindségl jelentkez6t vonzanak a
vallalathoz a célcsoportbdl, adott munkakéroknek megfeleléen.
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Diagram 37: Kinek a feladata a toborzasi feladatok ellatasa a szervezeten belll? Megoszlas
meéretkategoriak szerint.

Forras: 6nall6é kutatas

A kapott eredményekbdl jol latszik a 37. diagramon, hogy a kisvallalatok kevésbeé biznak a
HR szervezetikben, ami sok esetben néhany f6, leginkdbb adminisztrativ munkatérsbal all.
A valaszadé kisvallalatok 25%-nal teljes egészében a HR végzi a toborzast, 13%-ban a
szakterllet tamogatasaval és a szakterlletet pedig mindéssze 4% tamogatja. Jol lathatd,
hogy a kisvallalatok esetében az els§ szamu ember tartja kézben leginkabb 42% az ilyen
jellegli feladatokat vagy 13%-ban a szakterilet vagy annak vezet6je. Kiszervezéssel
egyaltalan nem élnek.
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A kozépvallalatoknal jobban korvonalazdodik a HR és a szakteruletek egyuttmikodésének
trendje a munkaerd toborzasa és kivalasztasa terén, mely manapsag egyre jellemz6bb. A
HR 6nalléan igy is magasabb mértékben 30% felel a toborzasért, a szakteriletet
tamogatasaval 23%, a szakterlletet tamogatva pedig 21%. Tehat 6sszességében kozel %-
os tObbségben, a kdzépvallalatok 73%-nal fontos szerepet jatszik a HR a toborzasban. A
vallalat els szamu emberének szerepe jelentésen kisebb, a valaszadok mindéssze 13%-nal
jellemz8é és a szakteriletek is csak 8% esetében felelnek a toborzasért. Kiszervezve
szemelyzeti tanacsadé céghez 5% esetében van (37. diagram).

Megallapithatdé, hogy leginkabb a nagyvallalatok tamaszkodnak a HR-re. A valaszado
nagyvallalatok 57%-nal a HR 6nalléan felel a toborzasi feladatok ellatasaért. A HR f6
felelésként a szakterlletet tamogatva a valaszad6 nagyvallalatok 22%-nal végzi a toborzasi
feladatokat, mig a szakteriilet a HR tdmogatasaval 9% esetében. Erdekességek, hogy a
nagyvallalatok egyaltalan nem élnek a toborzas kiszervezésének lehetéségével (37.
diagram).

[1/8/2.Kivalasztassal kapcsolatos feladatok ellatasa

A kivalasztas a HR funkcidk azon része, mely felelds a jelentkezdk szlréséeért egy adott
pozicio kévetelIményeinek megfelel6en. F§ feladata kivalasztani a legalkalmasabb jelodltet.
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Diagram 38: Kinek a feladata a kivalasztasi feladatok ellatasa a szervezeten belll?
Megoszlas méretkategdriak szerint.

Forras: 6nall6é kutatas
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Kis eltérés mutatkozik a toborzassal kapcsolatos teend6khdz képest. EImondhatd, hogy a
kisvallalatok ezen terlleten még kevésbé szamitanak a HR szervezet tAmogataséara, 50%-
nal az els6 szamu vezetd 8%-ndl egy szakterulet vagy vezetdje végzi a kivalasztast. A HR
egymagdban a valaszaddk 21%-nal felelés a kivalasztasért, mig a szakteruletet tdmogatva
13%, a szakterllet tamogatasaval pedig mindoéssze 4%-nal van a HR-nek szerepe.
Kiszervezéssel egyaltaldan nem segitik a kivalasztast a kisvallalkozasok (38. diagram).

A kdzépvallalatok esetében az elsé szamu vezetd mar joval kisebb mértékben folyik bele a
kivalasztasba, mindéssze a valaszaddk 13%-nal. Helyette megné a HR szerepe, 33%-nal
onalléan a HR, 26%-nal a szakteruletet tdmogatva, 18%-nél pedig a szakterulet
tamogatasaval menedzselik a kivalasztast. A szakteruleti vezetdk a kisvallalatokhoz hasonlo
aranyban 8% felelések a terlletért. A kdzépvallalatok 4%-a szervezi ki a kivalasztas
folyamatat (38. diagram).

A nagyvallalatok a koézépvallalati méretkategériahoz  hasonléan  nagymértékben
tamaszkodnak a HR-re. Egyedul azon cégek aranya mutat jelentds eltérést, ahol a
szakterllet vagy vezet6ik végzik a kivalasztast. Utdbbi vallalatok aranya 17%. 29% azon
nagyvallalati valaszadok aranya, ahol a HR a szakterilet tdmogatasaval végzi ezen
feladatokat és 17%, ahol a HR tamogatja a szakteriletet. Kiszervezve toborzashoz
hasonléan a vallalatok 0%-nél van kiszervezési feladat. Az els6 szamu vezetbk mar
Iényegesen kevesebb 4% vallalatnal folynak bele a kivalasztasba (38. diagram).
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[1/8/3.Dontéshozatal munkaerdé felvételnél
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Diagram 39: Ki hozza meg a végs6 dontést munkaerd felvételnél? Megoszlas
meéretkategoriak szerint.

Forras: 6nall6é kutatas

Elmondhatdé, hogy a dontés a vallalatok szamos pontjain megszulethet. A 39. diagram
szemlélteti, hogy a kisvallalatok esetében 17%-nal felelés a személyligy vagy a szakterilet
a dontésért. A HR vezetésével a szakterllet tamogatasaval nem szuletik dontés a
valaszadok koérében, azonban a szakterlleteken a HR tamogatasaval igen, mégpedig 9%-
nal. A dontés leginkabb 57% az els6 szamu vezet6 kezében van.

A kdézépvallalatok némileg jobban tdmaszkodnak a HR-re a déntésben. 19% esetében a HR
szervezet a dontéshozo, szintén 19%-nal pedig a HR és személyugy. Szintén a HR a 6
dontéshozd ez esetben a szakterilet tamogatasaval 22%-ban, a szakterilet a HR
tamogatasaval pedig 17% esetében. A legkevésbé a kdzépvallalatoknal folyik bele az
elsészamu vezetd a dontésbe 22% (39. diagram).

A 39. diagram szerint a nagyvallalatok tdmaszkodnak leginkabb a HR-re, 23%-nal van a HR
kezében a dontési jogkor. Azonban elmondhato, hogy kevésbé hisznek a HR és a
szakterlletek kozti egyuttmikodésben. 14-14% a HR dontési jogkdére a szakterllet
tamogatasaval és a szaktertleté a HR tamogatasaval. A szakteruletekre nagymértékben
tamaszkodnak 23%, az els6 szamu vezet6 pedig 27%-nal folyik bele a dontéshozatalba.
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Megallapithatd, hogy a toborzas-kivalasztassal kapcsolatos teendék megoszlanak a
szervezeten belil minden méretkategoridban. A legjelentésebb eltérés a vezetdk
bevondédasaban mutatkozik. A kisvallalatoknal a leginkdbb, mig a nagyvallalatoknal a
legkevésbé vondédnak be a vezetSk. Ez leginkabb a Dél-Dunantul és az Alféld régidinak
kisvallalataira jellemz8. A budapesti régid kisvallalatainal 50%-al alacsonyabb az elsé szamu
vezetd részvétele a toborzas-kivalasztas folyamataban. A nemzetkozi trendekhez képest
alacsony a HR és a szakteriletek egyuttmikddése, illetve a toborzasi-kivalasztasi folyamat
egy részének vagy egészének kiszervezése, melyek mind a hatékonyabb miikédést segitik
elé és megndvelik a jeldltek bevalasi aranyat.

A toborzasi eszkdzok széles tarhaza all rendelkezésre a cégek szamara, melyek az online
és kdzossegi megoldasok fejlédésével folyamatosan bdvilnek. A toborzasi nehézségek

tudatos tervezéssel csdkkenthetdk, melyhez sziikséges a cégek eszkoztaranak bévitése.

A cégek a 40. diagram szerint hasznaljak a rendelkezésre allé csatornakat:
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Allashirdetés: online médszerrel, Gjsdgban
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Diagram 40: A mintaba kerult vallalatok altal hasznalt toborzasi csatornak

Forras: Onall6 kutatas

A legnépszerlibbnek az allashirdetések on-line és/vagy ujsagokban. A megkérdezettek
53%-a “nagyon gyakran”, 21% “elég gyakran” veszi igénybe ezeket a csatornakat. Ezt kdveti
a munkatarsak ajanlasa, erre a vallalatok 18%-a “nagyon gyakran”, 31% pedig “elég
gyakran” tdmaszkodik. Az ismer8sdk ajanlasa hasonléan népszeri, a valaszaddok 18%-a
“nagyon gyakran”, 29% pedig “elég gyakran” veszi igénybe ezt az eszkdzt.

A munkakdzvetitbket a valaszaddk 50%-a veszi igénybe, mig a masik 50% “szinte soha”
vagy “soha”.
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A gazdasagi teljesitmény tekintetében nincsen szignifikdns kapcsolat az egyes toborzasi
elemek hasznalataval. A korrelacié vizsgalat kimutatasa szerint azonban gazdasagilag kis
mértékben jobban teljesitenek azok a vallalkozasok, melyek legalabb 3 vagy annal tébb
toborzési csatornat vesznek igénybe, illetve a munkakdzvetité bevonasa csdkkenti a
toborzéds nehézségeit.

[1/8/4.A toborzas nehézségei

Vizsgalva a valaszokat, hogy mely terlleteken a legnehezebb megfelel6 munkavallalot
talalni a kdvetkezéket lathatjuk.

MVezets MDiplomas/szakérts M Ugyviteli/admin & Fizikai

Diagram 41: A valaszadok toborzasi nehézseégei

Forras: Onall6 kutatas

A vélaszado vallalatok valaszait a 41. diagram 08sszesiti, leginkdbb a miszaki, termelés és
informatikai teruleteken kizdenek a megfeleld munkavallal6 megtalalasaval. A valaszadok
fele 50% nyilatkozott ugy, hogy nem talal megfelel diplomas szakembert miiszaki terlletre.
Diplomasokat nehezen talal fejlesztés terliletre a cégek 28%-a, ahogyan a termelésbe. A
pénzigyi és informatikai poziciok betdltésében is nehézségeik vannak a vallalatok 25, illetve
30%-nak.
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Vezet6t leginkabb értékesités (22%), mlszaki (23%) és pénzugyi teriletekre (17%) nehéz
talalniuk a valaszaddknak. Nehézség mutatkozik a fizikai munkavallalok megtalaldsaban is a
miszaki tertleteken, ahol a valaszaddk 18%-a kiizd nehézségekkel és a termelésben, ahol
38% (41. diagram).

A legkevésbé a human, marketing, szolgaltatas és adminisztracios terlleteken jelent
nehézséget a toborzas.

11/8/5.Javaslatok a toborzasi nehézségekbdl fakadd anomaliak
kikiszObolésére

Amint latjuk a munkavallalok megtalaldasa és vonzasa kuldndsen nagy kihivast jelent
manapsag a cégeknek. A feltart anomalidkon tul a cégvezeték és HR-esek a személyes
beszélgetések alkalmaval hangot adtak azon aggodalmuknak is, mely szerint a helyzet
révidtavon a vallalatuk mikodését veszélyezteti. Az anomaliak fennallasanak oka egyfeldl a
munkavallalék megvaltozott motivaciéi és a nagymértéki kulféldre vandorlas, azonban
érezhetd a vallalatok részérél is egyfajta bizonytalansag, melynek legfébb oka az informacio
hiany. A cégek sok esetben nem tudnak vagy nem akarnak tudomast venni arrél, ha az
iparagukban vagy térségikben egy jelentés bérfejlédési folyamat kezdddott el. Ezen
anomaliak kikliszébolésére megoldasként egy olyan informacids adatbazis szolgalna, mely
a jelenlegi KSH jelentéseknél részletesebben és mélyrehatébban — és legfébbképp
atlathatébban — szolgaltatna valos idejld informaciot a vallalatok részére.

Az informacios adatbazis struktarajat tekintve a kdvetkezéképpen épiilne fel:

* 1. dimenzi6: foglalkozasi teriletenként Osszesitett adatok, szakmacsoportonkénti

szlrési lehet6séggel.

* 2. dimenzid: egységesitett médszertan szerinti szintek — mint példaul a HAY matrix.
Az adatbazisban igy minden poziciohoz tartozna egy szakma és egy szint, igy a
hozzarendelt béradatokat dsszesitve elemezve kdonnyedén azonosithatdakka valnanak az
egyes anomaliak, mely anomalidk kikuszobdlésére maguk a cégek, de akar tarsadalmi
szervezetek, végs6 soron az allam is tudna akcidterveket épiteni. Ezen rendszer
segitségével tokéletesebb piacca fejlédhetne a Magyar munkaerdpiac, hiszen kdzelebb
allna az idealizalt piacmodellhez, mely szerint az érintettek minden szikséges informacidval
rendelkeznek. igy a cégek szamara vilagos irany lenne kijeldlve, melyre épithetik HR
stratégigjukat ezaltal a rendszer megfelelé alapot biztositana az informaciéhiany okozta
munkaerépiaci anomaliak kikiszobolésére.

Ugy véljiik, hogy a Vallalkozok és Munkaltatok Orszagos Szévetsége, mint a vallalkozasokat
tomoritd szervezet alkalmas lenne ezen adatbazis kiépitésére. Javasoljuk, hogy a VOSZ
hozzon létre egy on-line elérhet6 fellletet, melybe a cégek dnbevallasos alapon a fenti
dimenzidkban adatot szolgaltathatnak.
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[1/9. A szervezeti HR fejlettsége régionként és
meéretkategoriankeént

A HR egy viszonylag uj, folyamatosan valtozé terilet, mely fejl6édésének toérténete soran,
szamos fazison esett at. A kezdetben adminisztrativ feladatokat ellaté egységek feladatait
folyamatosan bdvitették egyre tébb elemmel 0gy, mint a kivalasztas és karrier
menedzsment, késébb a motivacios elemek tervezése, szervezése, a premizalasi
rendszerek bevezetése, majd oktatasok és képzések tervezése/szervezése. Mindezen
folyamatok a HR-t a gazdasagi tarsasagokban stratégiai terlletté Iéptették elé. Napjainkban
a HR fejlettsége j6 mérceje lehet egy szervezet fejlettségének és sikerességének, melyet a
hazai vallalatokra vetitve kivanunk vizsgaini.

Kivalasztas

Munkaerd biztositas

Toborzas

Sziikséges létszam megszerzése, munkaba éllitdsa

Munkaerg-sziikséglet meghatdrozasa

Bér- és jovedelemgazddlkodas

Képzés, fejlesztés

Munkaerd tervezés

Munkakorok és kompetencidk

Teljesitményértékelés

Motivacio, Jutalmazas

Karrierprogramok, tehetségek

Munkdltatoi marka épités

Munkaltatok és szakszervezetek |

Wigen ©Nem

Diagram 42: A HR feladatai a véllalaton belUl

Forras: Onall6 kutatas

A valaszado vallalatok kérében a HR harom f6 feladata (42. diagram) a kivalasztas 78%, a
munkaerd biztositasa 76% és a toborzas 67%. A soron kdvetkezé harom tertilet is azonban
csak a klasszikus HR tevékenységeket foglalja magaban: szikséges létszam megszerzése,
munkaba Aallitasa 59%, munkaeré-szikséglet meghatarozasa 54% és a bér- és
joévedelemgazdalkodas 52%. EImondhaté, hogy a valaszadék felénél kevesebb vallalat szan
stratégiai szerepet a HR szervezetének, mint a képzés, fejlesztés 46%, a munkaer§
tervezése 44% vagy a munkakorok és kompetenciak kezelése 43%. A karrier programok és
tehetségek menedzselése 19% nagyon kevés helyen van jelen annak ellenére, hogy a j6vé
generacioinak bevonasahoz ilyen programokra lesz szikséguk a vallalatoknak. Csakugy,
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mint a munkaltatéi marka épitésre, mely tevékenységben a valaszadok 13%-a szan
valamilyen szerepet a HR-nek.

[1/9/1. A szervezeti HR fejlettsége a kisvallalatok korében
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Diagram 43: A HR feladatai a kisvallalatok kérében

Forras: Onall6 kutatas

Jol latszik a 43. diagramon, hogy a kisvallalatok kevésbé tamaszkodnak a HR szervezetre,
az egyes tevékenységekben a szerepe alulreprezentaltabb. A leginkabb, 68% a kivalasztas,
a munkaer6-sziikséglet meghatarozasa és a munkaerd biztositdsa 63-63% terileteken
szamitanak HR-re. A szlkséges létszam megszerzése, munkaba allitasa 42%, bér és
jovedelemgazdalkodas 42% és toborzas 42% pedig mind csak a vallalatok kevesebb, mint a
felénél vannak jelen, mint HR tevékenységek.

A stratégiai feladatok, mint a munkakdérok és kompetenciak 37%, munkaerd tervezés 32%
és a képzés és fejlesztés 26% a vallalatok kisebb hanyadanal jellemzd tevékenységek a
HR-en belll, a tdbbi HR funkcidé pedig elhanyagolhaté szamu kisvallalat HR szervezetének a
feladata.
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[1/9/2.A szervezeti HR fejlettsége a kozépvallalatok korében
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Diagram 44: A HR feladatai a kzépvallalatok kdrében

Forras: Onall6 kutatas

A kozépvallalatok egyértelmiien jobban tdmaszkodnak a HR-re. A kdézépvallalatoknal a f6
feladat a munkaerd biztositdsa 75%, a kivalasztds 75% és a toborzas 64%. A
koézépvallalatok tébb, mint a felénél fellelheté stratégiai tevékenység is ugy, mint a képzés,
fejlesztés 57% és a teljesitményértékelés 50%. Jelentésebb szerepet kap a karrier
programok és a tehetségek menedzselése 18% és a munkaltatoéi marka épitése is 14%. A
bér- és jovedelemgazdalkodds 46%, motivacio 46%, tervezés 46% igaz, hogy a vallalatok
kevesebb, mint a felének a HR szervezetének a feladata, azonban joval magasabbnak
mondhaté a kisvallalatokhoz viszonyitva. Kimondhatjuk tehat, hogy 6sszességében a
kdézépvallalatok HR szervezete fejlettebb, mint a kisvallalatoké (44. diagram).
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[1/9/3.A szervezeti HR fejlettsége a nagyvallalatok korében
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Diagram 45: A HR feladatai a nagyvallalatok kérében

Forras: Onall6 kutatas

A nagyvallalatoknadl lathatjuk, hogy 100%-ban biznak a HR-ben a toborzas tekintetében és a
valaszadok 94-94%-a bizza a munkaer6 biztositast és a kivalasztast is a HR szervezetére.
A legjellemzébb, hogy a HR-nek a nagyvallalatoknal van stratégiai szerepe, igy a
valaszokban is vartuk ennek visszaigazolasat, azonban ezt csak mérsékelten kaptuk meg. A
klasszikus HR funkcidkon tul az els6 stratégiai funkcié a motivacio, jutalmazas csak a 6.
helyen jelent meg, ahol a nagyvallalatok 56%-a bizza a HR-re ezen feladatokat. A
munkaltatéi markaépités barmennyire is fontos teriilet manapsag, a vallalatok csak 19%-a
bizza a HR-re ezen tevékenységét (45. diagram).

[1/9/4.A HR stratégiai szerepe a régiokban

A fenti 14 teriletet a HR-en belll szétbontottuk 8 klasszikus (kivalasztds, munkaerd
biztositas, toborzas, sziikséges |étszam biztositasa, munkaeré-sziikséglet meghatarozasa,
bér- és jovedelemgazdalkodas, munkaerd tervezés, szakszervezetekkel valé egyeztetés) és
6 stratégiai (képzés és fejlesztés, munkakorok és kompetenciak, motivacié és jutalmazas,
karrierprogramok  és  tehetségmenedzsment, teljesitményértékelés, munkaltatoéi
markaépités) HR funkcidra. A vallalatokat stratégiai HR-el rendelkezé illetve nem rendelkezé
csoportokba kategorizaltuk. Elmondhatd, hogy a Kodzép-Magyarorszagi régioban a
vallalatoknak tébb, mint két harmada rendelkezik stratégiai HR-el, mig a Kézép-Dunantulon
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a vallalatoknak tébb, mint a fele az orszag tébb része pedig ehhez képest valamelyest
elmaradottnak latszik.

[1/9/5.A HR szervezet vezetdjének pozicidja
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Diagram 46: A HR vezet6 elhelyezkedése a szervezeten belul

Forras: Onall6 kutatas

A 46. diagram jol tukrozi, hogy mely cégeknél tekintik stratégiai partnernek a HR-t a
vallalaton belul. A legtdbb esetben 42% az operativ vezetésben van helye a HR vezetdnek,
vagyis tdbbnyire nincs, vagy csak kismértékben van beleszdldsa a vallalati stratégiaba,
melynek nem minden esetben része egy atfogé HR stratégia. A vallalatok kdzel
egyharmadaban 29% azonban a fels6 vezetés tagja a HR vezetd, igy valdszinlileg (de nem
feltétlenll) stratégiai szerepe van, csak uUgy, mint a valaszadok 5%-a esetében az
igazgatésag tagjaként. Az egyéb valaszok magas aranya 24% arra utal, hogy nincsen HR
vezetd, csak a HR-el foglalkozé személy vagy személyek, akik azonban nem kaptak vezetdi
felhatalmazést.
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[1/9/6.A vallalatok HR stratégiaja

50-249 f6

T aw
6

20-49 f6

%

M |gen,irott Migen,iratlan ™ Nincs Egyéb:... Nem tudom

Diagram 47: A vallalatok HR stratégiaja

Forras: Onall6 kutatas

Elmondhatd, hogy a megkérdezett kisvallalatoknak csak kis része, minddssze 6%
rendelkezik irott vallalati HR stratégidval a 47. diagram alapjan. A vélaszado kisvallalatok
fele 50% nyilatkozott ugy, hogy rendelkezik iratlan formaban HR stratégiaval és 38% ismeri
el, hogy nem rendelkezik. A kdzépvallalatoknal magasabb az arany, a megkérdezettek 19%-
a vallotta, hogy rendelkezik irott HR stratégiaval, 46% iratlan formaban és 31%-nal nincsen
vallalati HR stratégia. Meglep6, azonban a nagyvallalatoknak csupan egynegyede 25%
rendelkezik irott formaban HR stratégiaval. A személyes beszélgetésekbdl tudjuk, hogy ezek
sem minden esetben takarnak valos stratégiat, sok esetben valamilyen min&ségiranyitasi
vagy beszallitéi rendszer kotelez6 adminisztrativ elemei. A nagyvallalatok 44%-a nem
rendelkezik irott stratégiaval, de iratlan formaban igen és szintén negyedik 25% pedig
egyaltalan nem rendelkezik HR stratégiaval.
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[1/10. A fiatal munkaer6 felvételének hangsulyossaga

e

életkorban 1évd foglalkoztatottakat alkalmaz. Egyrészrél egyes poziciékban elvart a tébb
éves (szakmai) tapasztalattal valdé rendelkezés és ezét hajlandéak magasabb dijazast is
kifizetni a vallalatok. Masrészrél a vallalatok alkalmazhatnak a munkaerd piacon megjelend
fiatal munkaerdt olcsdbb bérezési lehetéségekkel, vallalva a betanitasra forditott tébblet
raforditast.

[1/10/1. A fiatal munkaer6 toborzasahoz hasznalt eszkozok a
mintaban

A kutatasban megkérdeztik a vallalatokat, hogy felmérjik, milyen eszkézdket hasznéalnak a
fiatal tehetségek elérésére és megszerzésére. A kérdésre adott valaszokat a 48. diagram
tartalmazza. A mintaba kerillt vallalatok altal leggyakrabban 38%-uk a hirdetést és a
gyakornoki programot hasznalja a fiatal munkavallalok elérésre. A vallalatok kevesebb, mint
egy harmada, 29%-a részt vesz az allasbdrzéken, ahol lehetéséguk nyilik a cég
tevékenységének bemutatasara és a potencidlis munkavallalékkal valé talalkozasra. A
vallalatok 21%-nal miikddik az ajanlasi rendszer és 18%-uk egyittmikdodik az iskolakkal és
egyetemekkel cross promotion rendszerben.

e 2

Hirdetések

Gyakornoki program

Allasborzéken valé megjelenés

Ajanlasi rendszer
Iskolakkal/egyetemekkel cross promotion
Munkaltatéi marka épités

Hallgatoi szervezetekkel egyiittmiikodés
Egyéb

Osztondij programok

Oralatogatasok

Rotacios vezetoképzod programok

migen mNem

Diagram 48: A fiatal munkavallalék vonzasara hasznélt eszk6zok megoszlasa a mintaban
Forras: Onallo kutatas
A kovetkez6kben megvizsgaljuk a mintdban szerepld vallalatok foglalkoztatott |étszam

alapjan milyen azonos és eltérd toborzédsi mddszereket alkalmaznak a fiatal tehetségek
megszerzéseére.
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[1/10/2. A fiatal munkaeré toborzasahoz hasznalt eszk6zok
vallalati méret kategoria szerint

A kisvallalatok &ltal leggyakrabban hasznalt (21%) toborzasi modszer a munkaltatéi marka
épités és az éllas hirdetések. A véllalatok igen kis mértékben (11%) élnek az iskolakkal,
egyetemekkel val6 egyuttmikodéssel, az alldsborzéken vald megjelenéssel (49. diagram).
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Diagram 49: A kisvallalatok altal hasznalt eszk6z6k megoszlasa a fiatal tehetségek
vonzasara

Forras: Onall6 kutatas

Lathato az 50. diagramon, hogy a foglalkoztatottak létszamanak névekedésével valtoznak a
fiatal tehetségek megszerzésére forditott eszkdzdk alkalmazasa. A véllalatok 46%-nal a
legnépszeriibb a gyakornoki program mikdodtetése, ahol lehetéség nyilik a munkavallalék
képességeinek, készségeinek és munkateljesitményének megismerésére a gyakorlatban. A
bevalt munkavallalékat a gyakornoki programot kévetden tovabbfoglalkoztatjak. A masodik
legnépszeriibb eszk6éz a hirdetések, ugy, mint a kisvallalatok esetében. A vallalatok kézel
egy harmada (29%) részt vesz allasborzéken, ugyanakkor csak 7%-a tart fenn
egyuttmikddést az iskolakkal, egyetemekkel.
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Diagram 50: A kdzépvallalatok altal hasznalt eszk6zdk megoszlasa a fiatal tehetségek
vonzasara

Forras: Onall6 kutatas

A 250 6t foglalkoztatd nagyvallalatok a fiatal tehetségek elérésére hasznalt eszkdzeit az 51.
diagram mutatja meg. A harom méret kategéria kézil a nagyvallalatok a legaktivabbak a
fiatal tehetségek felkutatasaban és megszerzésében. A kdzépvallalatokkal megegyezden
els6 négy leggyakrabban hasznalt eszk6zdk sorrendje azonos a nagyvallalatokkal,
ugyanakkor nagyobb aranyban élnek e lehet6ségekkel. A nagyvallalatok tébb mint fele
hasznal gyakornoki programot, hirdetéseket és megjelenik az allasborzéken. Ahogy azt
varni lehetett, a nagyvallalatok 43,8%-a egyuttmikddik az iskolakkal és egyetemekkel.
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Diagram 51: A nagyvallalatok altal hasznalt eszkdzdk megoszlasa a fiatal tehetségek
vonzasara

Forras: Onall6 kutatas

Kereszttdbla elemzéssel megvizsgéltuk a vallalati méret kategoria és a fiatal tehetségek
vonzdsara hasznalt eszkdzok kozotti kapcsolatot, melynek eredményét a 6. tablazat
tartalmazza. Az iskoldkkal, egyetemekkel valé cross promotion 0% szignifikancia szinten
gyenge kdzepes kapcsolatot mutat, az allasbdérzéken vald részvétel 3,6%-o0s szignifikancia
szinten erds gyenge kapcsolat van.
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Tablazat 6: Cramer-mutaté értéke a fiatal tehetségek vonzasara a mintaban

Alkalmazott eszk6zok Szignifikancia szint Cramer-mutaté értéke
Allasborzéken valé 3,6% 0,324
megjelenés
Ajanlasi rendszer 6,3% 0,296
Iskolakkal/egyetemekkel 0% 0,406
cross promotion
Hirdetések 10% 0,27
Rotacidés vezetbkepzb 4,8% 0,310
programok
Oralatogatasok 4,8% 0,310
Munkaltatéi marka épités 8,9% 0,277
Gyakornoki program 1% 0,382

Forras: Onall6 kutatas

[1/10/3. A fiatal munkero6 toborzasara alkalmazott eszkozok a
vallalatok mikodési, tevékenységi kategoriai alapjan

A tanulmanyt a vallalatok altal elGallitott ipari- és fogyasztasi termékek, szolgaltatasok
nyujtasa és értékesités/kereskedelem, mint el6re megadott tevékenység kategodriak
elemzésével folytatjuk.

A gazdasag egyes agazataiban ellatando feladatokra a vallalatoknak a fiatal munkavallalok
egymastdl eltér6 tudomanytertleten megszerzett tudasra és képességre van szuksége. A
kovetkezbkben arra kapunk valaszt, hogy az egyes szektorokban milyen eszk6zokkel
hasznalnak a vallalatok a szamukra értékes, fiatal tehetségek vonzasara.

A mintadba kerllt ipari termékek elballitdsaval foglalkozé vallalatok legnagyobb aranyban
50%-ban allas hirdetések utjan szerzik meg a fiatal munkavallalokat és masodik helyen
46%-ban gyakornoki programok muikodtetésével (52.diagram). 42%- és 26%-kal az
allasborzéken valo megjelenés és az iskolakkal, egyetemekkel valo egyuttmikodés kerilt a
harmadik és negyedik leggyakrabban alkalmazott technikak koze.
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Diagram 52: Ipari termékek gyartasat ellato vallalatok altal hasznalt eszk6zok megoszlasa a
fiatal tehetségek vonzasara

Forras: Onall6 kutatas

A b3.diagramon a fogyasztasi termékek piacan mikoédé vallalatok fiatal tehetségek
vonzdsara hasznalt eszk6zok megoszldsanak aranyat kovethetjuk nyomon. A négy
tevékenység kategoéria kozul a véllalatok kimagasléan 67%-ban a gyakorlatban is
lehet6séget biztositd munkavégzést, a gyakornoki programot preferaljak. Ezt koveti sorban
58%-ban a hirdetések hasznalata, 42%-ban az ajanlasi rendszer és csak ezt kdvetden jon
az allasborzéken vald részvétel és az iskolakkal, egyetemekkel valé kapcsolat épités.
Meglep6 az ipari és a fogyasztasi termékek teriletén a vallalatok vélekedése az ajanlasi
rendszer alkalmazasarol.
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Diagram 53: Fogyasztasi termékeket eldallité vallalatok altal hasznalt eszkdzdk megoszlasa
a fiatal tehetségek vonzasara

Forras: Onall6 kutatas

A szolgaltatasok teriletén mar joval kevesebb eszkdzt hasznalnak a fiatal tehetségek
megnyerésére (54.diagram) a vallalatok és aranyaiban tekintve is a vallalatokra nem
jellemzé munkatgyi illetve HR-feladat a fiatal tehetség vonzasa. A szolgaltatasok erds
marketing tevékenységet folytatnak a piacon és ez visszatukroz6dik a kapott
eredményekben, mert elsd helyre rangsorolta a vallalatok 24%-a a munkaltatéi marka
épitést és egyéb eszkdzoket. A vallalatok 18%-a él az ajanlasi rendszerrel. A jovében
fejlesztési, kitdérési pont szamukra a fiatal tehetség megszolitdsara és megnyerésére a
gyakornoki program mikddtetése és az iskolakkal, egyetemekkel valo részvétel.
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Diagram 54: Szolgaltatasokat nyujto vallalatok altal hasznalt eszk6zdk megoszlasa a fiatal
tehetségek vonzasara

Forras: Onall6 kutatas

Az utolsé kategoria az értékesitéssel/kereskedelemmel foglalkozé vallalatok koére. A 55.
diagram mutatja meg, hogy a vallalatok milyen alacsony eszkdztarral vonzzak a fiatal
tehetségeket. A vallalatok egynegyede alkalmaz gyakornoki programot és hirdetéseket, mig
13%-uk alldsborzéken is részt vesz.
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Diagram 55: Fejlesztéseket megvalosito vallalatok altal hasznalt eszk6zok megoszlasa a
fiatal tehetségek vonzasara

Forras: Onall6 kutatas
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11/10/4. A munkaerdpiaci anomaliak kikuszobolésének a
kulcsa: a fiatal munkavallalok

Nem kérdéses, hogy egy igazan hatékony és jol mikodé munkaerdpiacon egyarant vannak
jelen fiatal és idésebb generaciok. A fiatal és tehetséges munkaeré jelenlegi szignifikans
hianya a cégekben jelentdés anomaliakhoz vezethet, melyek rovidtavon is veszélyeztetik a
gazdasagi novekedést. Ezen anomaliak kikiszobodlésére az a megoldas, ha a vallalatok
elkezdenek a fiatalok vonzasara alkalmas eszkdzoket hasznalni a toborzas és a mindennapi
mikddés soran. A célzott eszkdzok hianya — ahogy fentebb az eredmények is mutatjak —
folytan a cégek altal nyujtott feltételek és az Uj generacidk elvarasai olyannyira eltavolodnak
egymastdl, hogy bizonyos szakmakban vagy teruleteken behozhatatlan hatranyba
kerllhetink. Ezen anomaliak hatasai mar ma is érezhetdk, leginkdbb a magasabb
hozzaadott értékkel rendelkez6 szakmunkak esetében (fémmegmunkalds, elektronika,
villanyszerelék, stb.)
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lll. Osszefoglalas és javaslatok az anomaliak
kikuszoboléesere
A kérdbives kutatason alapuld tanulmany célja, hogy a hazai kis- és kozépvallalkozasok
korében felmérje az altalanos vélekedést a foglalkoztatassal kapcsolatosan (bérek,
motivacidés eszkdézok, munka kérnyezet biztositasa), Osszehasonlitsa a nagy és a
multinacionalis vallalatok altal mikodtetett juttatasi €s motivacios rendszereket a KKV-k altal
hasznalt eszkdzokkel és visszajelzést adjon a valaszadoknak és a TAMOP programban
résztvevbk szamara. A kérdbives kutatds eredményeit, fébb megallapitasait kilenc

témakoérben ismertettik és tébb helyltt javaslatokat fogalmaztunk meg a feltart anomaliak
kikiszbbolésére.

A dolgozéi autondmiat 5 dimenziéban vizsgaltuk, amik a: feladat, projekt, megoldas, id6 és
csapat vezetd6 beosztasu és beosztott munkavallalokra vetitve. EImondhatd, hogy a kis-,
kbzepes- €s nagyvallalatok kozott eltérés mutatkozik atekintetben, hogy mennyire
biztositanak szabad teret a munkavallaloknak a fenti dimenzidkban. A leginkabb
rugalmatlannak a kdzépvallalatok bizonyultak, akik a vezet6knek ugyan nagyobb autondmiat
biztositanak. Ezekben a munkakérokben a valaszaddk atlagosan 40%-a tartozott a magas
autonomiat biztositd vallalatok korébe, mig a kis- és nagyvallalatok esetében ez a szam
elérte a 60%-ot. A beosztottak szdmara sokkal kedvezdtlenebbil alakultak az autondmia
mutatészamai. Elmondhatd, hogy a beosztottak koérében is a kdzépvallalatok voltak a
legszigorubbak, a megkérdezett vallalatok minddssze 8,6%-a biztosit magasfoku autonémiat
munkavallaléi szamara, mig a kis- és nagyvallalatok esetében ez a szam 10% felett van. A
gazdasagi teljesitmény meérésének nehézségei miatt nehéz megallapitani, hogy valdésan
mekkora 6sszefliggés van a gazdasagi teljesitmény és a dolgozék onallésaga kozott.
Azonban varhaté, hogy azon vallalatoknal, ahol innovativ elemeket alkalmaznak a
vezetésben az autondmia ndvekedni fog, hiszen a vallalatok egyre inkabb abban hisznek,
hogy a munkavallaloknak szabalyrendszerek helyett kereteket kell adni, melyekben értéket
teremthetnek. Ezaltal a vallalatoknak lehetdsége nyilik a dolgozék elégedetlensegeébdl
fakad6 anomaliak kikliszdbolésére.

A mintaba kerllt vallalatok véalaszai alapjan a vallalatok kbézel egy 6tdde forditja
arbevételének egy meghatarozott szazalékat munkaltatéi markaépitésre, amely magas
szazalék a varakozasokhoz képest. Ebbdl a vallalatok 62%-a az arbevétel maximum 1%-at
koltik a cégrél kialakult vélemény formalasra, mig 38%-a ennél magasabb szazalékot,
maximum 10%-ot. A kapott eredmények azt sejtetik, hogy a vallalatoknal még nem teljesen
letisztult, nem kulondl el élesen egymastdl a munkaltatoi markaépités a termék és a vallalati
markaépitéstél. Ezt visszajelzik a kutatasi eredmények, mert a tevékenység vizsgalatanal a
mintdban jellemzben a szolgaltatds és a fogyasztasi cikket termeld vallatok foglalkoznak
munkaltatéi markaépitéssel. Feltételezhetbéen a kereskedelmi marka épitésérél van szd, ami
nem valik el élesen a munkahely és a fogyasztd kapcsolatatdl. Egy terméket el6allitdé vagy
szolgaltatast kinal6 cég a piacon az uj munkavallalokat egy markaval, vagy cégnével vonzza
be a toborzasnal, az még nem lesz munkaltatéi markaépités, mert nem a fogyaszté és a
munkahely kapcsolatat hangsulyozza. Ez egy fejlesztési terllet a jovére vonatkozoéan a fiatal
tehetségek és a szakemberek vonzasara, akik olyan munkahelyen akarnak dolgozni, amely
szamukra vonzé vallalati kulturaval rendelkezik, ahol j6 a munkahelyi kdrnyezet és légkor,
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kiszamithaté a munkahely, hosszabb tavon megbizhaté a vallalat és versenyképes fizetést
biztosit a szakmai fejl6dés mellett.

A munkaltatéi markaépités és az 1 f6ére juté addzas el6tti eredmény kdzott nincs szignifikans
kapcsolat. Nem allithatjuk, hogy a jobb gazdasagi teljesitményt elérd vallalkozasok az
arbevételik magasabb szazalékat forditjiak a vallalatrol kialakitott pozitiv vélemény
kommunikalasara. A munkaaltatéi markaépités az elkdvetkezendé években kiemelten fontos
szerepet fog betdlteni a fiatal tehetségek vonzasaban — de akar a tapasztalt szakemberek
megtartasaban is — igy a késébbi, feler6s6dd anomaliak kikliszobodlésének érdekében
javasoljuk a vallalatok munkaltatéi markaépitési aktivitasanak a nodvelését. Ennek a
legfontosabb alapja, hogy rendszeresen felmérjik a dolgozok elvarasait és mikodésiinket
minél inkdbb ehhez prébaljuk igazitani. A vallalatok altal végzett felmérést az anomaliak
kikiszobodlésére az alabbi struktura szerint javasoljuk:

* mélyinterju: kis létszamu panelekben és peer-to-peer, hogy feltarjak azokat a
min&ségi valtozdkat, amik fontosak a munkavallaloknak

* kérddiv: a mélyinterjuk alapjan el kell késziteni azt a kérddivet, mellyel valos képet
kaphatunk arrél, hogy milyen employee persona-k vannak jelen a cégben, illetve a
brand engagement és brand equity szintjérdl

* munkavallal6i elégedettség mérés: egy teljesen 0j allapot mérés, vagy szukség
esetén a korabbrdl meglévének csak kiegészitése

A munkavallalok elvadorlasanak kikiuszdobdlése érdekében a vallalatoknak rendszeres
csapatépitd és kdzdsségformald esemeényeket kell tartaniuk.

A tapasztalatunk azt mutatja, hogy az kuldnbdztet meg egy munkaltatét, hogy hogyan tudja
megmutatni a munkavallal6inak, hogy értéket teremtenek. Korant sem biztos, hogy a
kényelmesebb miszakok, a modernebb iroda, a mégtobb rendezvény vagy a magasabb
fizetés lesz a megoldds az anomadliak kikliszobdlésére. A legfontosabb az
emberkdzpontusag:

* az emberek érezzék, hogy fontosak és értéket teremtenek

* avilagos célok és a munka kontextusa,

* avezetdk elkdtelezettsége,

* hogy ne szabalyokat alkossunk, hanem kereteket adjunk a dolgozdoknak

Ezen pontok erdsitésével egy vallalat rengeteget tehet az anomalidk kikiszdbolése
érdekében. Sok esetben tdbbet is ér, mint az ingyen étkezések vagy a fagyis pult az
étteremben.

A kutatds megmutatta, hogy koézel minden masodik valaszadd (46%) szerint vallalatanal
(46%) irott formaban letezik képzési terv. A 250 fénél tobbet foglalkoztatd vallalatok tébb
mint 50%-a, mig a kisvallalatok kevesebb mint fele 21%-a bir irott képzési tervvel. Az iratlan
formaban létez6 karrier tervezést legnagyobb aranyban a kézepes méretli vallalatok
40%-nal van. irott formaban karrierterve a vallalatok 14%-nak van. Az eredmények szerint a
karriertervezés jelenleg kevésbé elterjedt és alkalmazott HR-funkcié a képzési tervhez
képest.

77



SZECHENYI @

A magas képzési tervvel rendelkezd vallalatok szama felilmulta a varakozasokat. Ennek
hatterében az all egyik oldalrdl, mely a mélyinterju soran is felszinre kerilt, hogy az egyes
tipusu ISO mindsitésli rendszer bevezetése az elmult idészakban toértént vagy éppen
folyamatban van a vallalatoknal, amely el6irhatja az irott formaban létezé képzési tervet. E
kils6é tényez6 hatasara a vallalatok elkészitették és dokumentalt formaban Osszeallitottak
képzési terviket. A mélyinterju soran a valaszadék megemlitették, hogy az eldiras miatt, ez
egy adminisztrativ kotelem, nem egy valds igény, mert irott képzeési terv megléte nélkdl is
megvaldsulnak(nanak) a szikséges képzések. Masik oldalrdl elhangzott a mélyinterjuk
soran, hogy a gyakorlatban elkezdték bevezetni, hasznalni a munkaer6 megtartasa,
motivalasa érdekében a karrier tervezést, mely van ahol formalizalt és van ahol ez még
folyamatban van.

Az elemzések szerint a képzési terv alkalmazasa nincs hatassal a fluktuaciéra és a vallalati
méret kategdriara, mert az ismérvek kdzott nincs szignifikans kapcsolat. A valaszok alapjan
megallapithatd, hogy a kis- és kdzépvallalatoknal valamint a nagyvallalatok esetében is, akik
nem alkalmaznak képzési tervet, a fluktuacid6 mértéke 40% f6lé is megy esetenként. Ezen
szignifikdns anomalidk kikliszdbdlésére kifejezetten a nagyvallalatoknak javasoljt a
képzések és karrierutak tudatos és szisztematikus tervezése.

A vallalatok legnagyobb aranyban 48%-ban a tesztek, profilok médszert alkalmazzak a
gyakorlatban a bels6 fejlesztési sziikségletek meghatarozasara, mindharom vallalati méret
besorolas kategoridban koézel azonos aranyban 45-50%-ék kozott. A mélyinterjuk soran
elhangzott, hogy jellemzbéen alapképesseégeket mérd tesztekr6l van szé a betanitott
munkasok esetében, mely szinvonala évrdl évre alacsonyabb. A személyiségtesztek
csekély aranyban fordulnak elé a vezetéi poziciok kérében.

A vallalatok 11%-a irott formaban visszacsatolast kap a képzések gyakorlati
hasznosithatésagarol, amelyet altalaban a teljesitményértékelés folyamataba épitenek be. A
mélyinterjuk soran felszinre kerilt, hogy problémat okoz az egyéni teljesitmény objektiv
mérése a fizikai és a szellemi munkavallalok esetében, ezért ezen anomalidk
kikiszobolésére javasoljuk a jovOben a szubjektiv tényezdk szamanak csokkentését a
teljesitmeény értékelésekben.

A mintdban a munkaer6-forgalom alakulasanak vizsgalata alapjan a kis- és
k6zépvallalatoknal téltenek el legtobb idét a munkavallalék szemben a nagyvallalatokkal. A
kisvallalatok 16%-a, a kdzepes vallalatok 14%-a esetében az alkalmazottak legalabb 90%-a
egy évet meghaladéan dolgozik a vallalatnal. Ez az arany tébb mint 50%-kal alacsonyabb a
nagyvallalatok esetében (6%).

Eszak-Magyarorszag, Nyugat-Dunantul és Koézép-Magyrorszag az a régié, ahol a
munkaeré-forgalom 0-10% kozétt a leggyakoribb. Az Eszak-Alféldi, Dél- Dunantali és Dél-
rata, ott a munkaeré-forgalom értéke 21%-ot meghaladéan indul.

A vallalati méret kategoria besorolas alapjan vizsgaltuk a munkaeré-forgalom és a
vallalkozasok gazdasagi teljesitménye, a nettdé arbevétel kozo6tti kapcsolatot. A kisvallalatok
és a nagyvallalatok arbevételének ndvekedésével javult a munkaerd-forgalom mértéke, a
munkavallalok egyre kisebb aranya cserél6dott le egy év leforgasa alatt. 250 f6 feletti
létszamot foglalkoztatd nagyvallalatok esetében szignifikans kapcsolat van a netté arbevétel
és a munkeré-forgalom kozott.

A mintaban a munkaeré-forgalom 87% a nagyvallalatok esetében, amely 55%-kal
meghaladja a minta atlagot. A nagyvallalatoknal nagyobb aranyban foglalkoztatnak
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betanitott és fizikai munkasokat, szemben a kis-és kozépvallalkozasokkal, ezért a belépési-,
kilépési- és munkeré-forgalom is nagyobb esetukben. A kérd6iv nem tért ki a kilépés
indokanak vizsgalatara. A mélyinterju soran megemlitették, hogy van olyan vallalat, aki mar
méri és van olyan is aki tervezi ennek bevezetését a magas fluktuacié csdkkentésére.

A betanitott és fizikai munkavallalok nem munkahelyet, vallalatot valasztanak, hanem anyagi
szempontok alapjan dontenek, azt a munkat vallaljak el, amelyik magasabb bérezést jelent.
Amig a szellemi munkavallalok szemben a betanitott munkasokkal az anyagi 0sztonzok
mellett egyéb szempontokat is mérlegelnek, mert nem a létminimumon élnek, megvan az
anyagi biztonsaguk.

Az allam a munkaerd piacnak aktiv szerepléjéve valt a kdzmunka programmal, mely jelentds
anomalidkat eredményezett. A kézmunka program altal biztositott jovedelem és az
onkormanyzati segélyek egyuttesen hasonld jovedelem biztositanak a vallalatok altal kinalt
betanitott és fizikai munka dijazasaval. A  munkavégzés  kortilményeinek
O0sszehasonlitasaval megallapithatd, hogy kevesebb id6 befektetéssel és munkaterheléssel,
szabadabb munkakdrnyezetben és alacsonyabb teljesitményelvarassal végezhetd
kézmunkaprogram, hozzajarul a vallalati fluktuacidé ndvekedéséhez. Ezen anomalidk
kikiszobodlésére javasoljuk a kozmunka program optimalizalasat, akar terlletenként
felllvizsgalva, hogy az ne veszélyeztesse a kdrnyek vallalkozasainak hatékony miikodését.

A vdllalatok vélaszaibdl azt latjuk, hogy a toborzasi feladatokban a kisvallalatok kevésbeé
szamitanak a HR tamogatasara, helyette inkabb a cég elsé szamu vezet6je vonodik be ilyen
operativ jellegl feladatokba. Ez jellemz6 a megkérdezett kisvallalatok mintegy 42%-ra,
azonban a koézeépvallalatok 13%-ra és a nagyvallalatok 4%-ra is. A felvételnél a dontési
jogkor is az els6szamu vezet6k vagy a szakmai vezet6k kezében Osszpontosul és csak
kevés esetben vonjak be a HR-t. Az anomaliak kikiszobolése érdekében javasoljuk, hogy a
vallalatok bizzanak a HR szakértelmében. A nemzetkdzi trendek is azt jelzik elére, hogy a
hatékonyabb toborzas érdekében a HR-nek és a szakterlleteknek szorosan egyuttmikodve
kell dolgozniuk. Erre j6 példa a hazai kbzépvallalatok, ugyanis ebben a szektorban a
legerbsebb az egyuttmikddés a teruletek kozt.

A toborzasi csatornak kozil a legtdbb vallalat 53% a leggyakrabban az allashirdetéseket
hasznalja és csak keveseb, mint negyedik a személyes kapcsolatokat és a
munkakdzvetitbket. Az Uj munkavallalok megtalalasa leginkabb a miszaki, a fejlesztés, IT,
pénzigy és a termelés teruleteken okoz nehézséget. A legnehezebben a cégek diplomas
miszaki (50%-nak okoz nehézséget) és fizikai termelésben dolgozokat (38%-nak okoz
nehézséget) talalnak.

A mintaba kerult vallalkozasok 48%-a mikddtet teljesitményértékelési rendszert, a 250 6
felett foglalkoztatd nagyvallalatok kézel kétszer annyian (62%), mint a kisvallalatok (32%),
mig a kdzépvallalatok pedig 50%-a. Megallapithatd, hogy a létszam ndvekedésével nd a
TER-t alkalmazé vallalatok aranya.

A mintdba kerllt vallalatok valaszai alapjan szignifikans &sszefliggés van a
teljesitményértékelési rendszer mikodtetése és az irott képzési terv létezés kozott, mert
TER mellett 63%-ban irott, 27%-ban iratlan képzési tervvel rendelkeznek a vallalatok és
csupan 10%-ban nem alkalmazzak-e HR-eszkozt illetve ha a vallalatok nem alkalmaznak
TER-t, akkor 72%-uk képzési tervvel sem rendelkezik.
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A TER rendszer kiforrottsdga megkérdéjelezhets, mert az ipari termelés soran, a gyartosor
mellett sorteljesitményt mérnek, ahol az egyéni teljesitmény objektiven nem mérhetd.

A mintdba kerult vallalatok 48%-a hasznal motivacidos eszkdzOket/rendszereket a
munkavallalék dsztdénzésére, teljesitményuk elismerésére. A vallalatok altal foglalkoztatottak
szamanak novekedésével egyenes aranyban ndé az 0sztonzési rendszereket kinalo
véllalkozasok szamaval. A nagyvallalatok t6bb mint hdromszorosa (81%), a kdzépvallalatok
tobb mint kétszerese (57%) vezetett be 6sztdnzési eszkézoket szemben a kisvallalatokkal
(26%).

A gyakorlatban mikoédé motivacios rendszerek a mai napig legalkalmazottabb eszkdze a
vallalatok 33%-nal a pénzbeli juttatasok és 22%-nal a béren kivili juttatasok. Ez azt jelenti,
hogy a megszerezhetd jovedelem nagysagaval motivalhatéak a munkavallalok tobbsége.
Mivel a betanitott és a fizikai munkavaéllalék nincsenek medgfizetve, I1é&tminimumon élnek,
ezért ameddig a vallalatok nem fizetik meg a munkaerejiket, addig nincs létjogosultsaga a
pénzen Kivlil mas 6szténzési formanak.

A mintaban kdzepes kapcsolat van a fluktuacié és a vallalati 6szténzdk alkalmazas kozott
(p=0,02%, C=0,486), mely alatamasztja, hogy a magasabb fluktuacié esetében a vallaltok
magasabb aranyban mikodtetnek 6sztonzési rendszereket. Ez egy lehetséges eszkdz a
munkavallalok motivalasara, arra, hogy az adott cégnél minél hosszabb idét toltsenek el.
Amig a kisvéllalatok 74%-a nem alkalmaz motivacios eszkdzdket és nincs szignifikans
kapcsolat a két ismérv kozott, addig a kdzepes- és nagyvallalatok esetében a kdzepes és
magas fluktuacio esetében van 6szténzési rendszer.

A vallalatoknal minden egyes munkakdri kategériakban az alapbér 4%-os emelése volt a
leggyakoribb érték a 2015. évben, mely kozel azonos a targyévben a koételezb
béremelkedések mértékével (a minimalbér 3,45%-kal a garantalt bérminimum 3,39%-kal
nétt 2014. évrél 2015. évre). Ugyanakkor a mintdban az egyes munkakdrokben az alapbér
emelés mértéke 12%-17% kozott alakult a vallalatoknal. A vezeték 49%-a és a fizikai
munkavallalok 48%-a, mig a tébbi munkakdrben ennél alacsonyabb aranyban részesiltek
béremelésben.

Az eredmények alapjan azt mondhatjuk, hogy a kisvallalatok a felsévezetéi kort kivéve az
alkalmazottak t6bb mint 50%-at érint6 5%-os vagy azt meghaladé alapbér emelést adtak a
2015.évben. Ezzel ellentétes tendenciat talaltunk a kozép- és a nagyvallalatok esetében,
akik munkavallaléik tdbbségének 5% vagy az alatti alapbér emelést nyujtottak.
Megallapithatd, hogy a vallalatok a kotelezd béremeléseket Iépik meg, tobbet csak akkor, ha
nagyon muszaj vagy indokolt, mert nem tud alkalmazni az adott bérszinvonalon munkaerdt.
Egy adott megyében, régioban mikodé vallalatok nem emelnek béreket a betanitott és a
fizikai munkavallalok koérében, tartva egy esetleges noévekvd bérspiraltdl. Ugyanakkor van
ellen példa is, mert ha adott megyében egy multinacionalis vallalat (pl: Audi) jobban
medfizeti a betanitott és fizikai munkavallaléit, akkor az munkaeré elszivé hatdssal bir a
tobbi vallalattal szemben és elindit egy erételjes migraciés folyamat is.

A béremelés és a fluktuacié valamint az 1 fére jutd adozas elétti eredmény kdzott nincs
szignifikdns kapcsolat a mintdban és a vallalati méret kategdria besorolas szerint. A
magasabb fluktuaciéval rendelkezd vallalatok magasabb aranyban emeltek bért, de a két
valtoz6 kdzott nincs szignifikans kapcsolat.
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A kutatas alatamasztotta a munkaerdpiacon érzékelhetd munkaerd kinalat hianyt, erre
reagalva, bizonyos vallalatok mar a 2015. évben bért fejlesztettek, igazolhatéan a fizikai és
a szellemi munkakdérokben. A munkaerdpiac jelenleg is mozgésban van, a folyamatok kézel
sem zokkendé mentesek, mert Ujra arazodik a betanitott, a szakmunkas és szellemi munka
értéke. A munkaerd kozvetitd cégek aktiv szerepet jatszanak a munkavallalok és a
munkaadok eérdekeinek kozvetitésében, az Uj keresleti és kinalati munkabér egymasra
talalasaban.

A HR, bar a trendek abba az iranyba mutatnak, hogy egyre inkabb stratégiai terulet, még
mindig nem kap elég figyelmet a szervezeten belll és a vallalati stratégiaban. A valaszaddk
kevesebb, mint a felénél lehetett felfedezni a klasszikus HR funkciokon kivil ujabb,
stratégiai elemeket. A vallalatok leginkabb a toborzas, kivalasztas, bér- és
jovedelemgazdalkodas, létszam menedzsment feladatokban szamitanak a HR-re. A HR
stratégiai szemléletmod hidnyat tlkrézi az is, hogy a cégek 24%-nal nincsen dedikalt HR
vezetés, maximum néhany HR-el foglalkozé munkatars és, hogy a HR vezet6k 42%-a csak
operativ vezetd és nem kap helyet a vallalati dontéshozatalban, pedig a munkaerépiaci
anomaliak kikiszdbolésében a HR is nagyobb szerepet tud vallalni.

HR stratégiaja a vallalatok kis hanyadanak van csupan, még a nagyvallalatok kozul is csak
25% rendelkezik ezzel irott formaban. A kisvallalatok a legkevésbé érdekeltek a HR
stratégiaban. Mindharom vallalat kategoéria esetében (kis-, k6zép-, nagyvallalat) a személyes
beszélgetésekbdl tudjuk, hogy sokszor a HR stratégia csak egy adminisztracios kotelem a
kulonb6zd beszallitéi és mindségiranyitasi rendszereknek koészonhetben, azonban nincs
mogotte valds tartalom.

Folyamatosan felmerilé igény az anomaliak kikliszObdlésére a vallalatok részérdl a fiatal
munkavallalok elérése és alkalmazasa. A leend6 munkaer$ a globalizaci6 hatasara mar
tobb nyelven beszél, tanulmanyaikat, kotelez6 szakmai gyakorlataikat nemzetkozi
kdrnyezetben is végezhetik. A vallalatoknak ezért a fiatal és tehetséges hallgatokat mar a
tanulmanyaik alatt el kell érnie, meg kell szdlitani és lehetfséget kell biztositani részikre,
hogy Magyarorszagon tartsak 8ket az esetenként vonzobb fizetéseket, karrierlehetéséget
kinalé nemzetk6zi munkaerépiaccal szemben.

A mintdba kerilt vallalatok altal leggyakrabban 38%-uk a hirdetést és a gyakornoki
programot hasznalja a fiatal munkavallalok elérésre. A vallalatok kevesebb mint egy
harmada, 29%-a részt vesz az allasboérzéken, ahol lehetéségik nyilik a cég
tevékenységének bemutatdsara és a potencialis munkavallalékkal valo talalkozasra. A
vallalat foglalkoztatotti Iétszam ndvekedésével az alkalmazott toborzasi eszkdzdk szama is
nod.

A kisvallalatok éltal leggyakrabban hasznalt (21%) toborzasi médszer a munkaltatéi marka
épités és az allas hirdetések. A kozépvallalatokkal megegyezben elsé négy leggyakrabban
hasznalt eszk6zdk sorrendje azonos a nagyvallalatokkal, ugyanakkor nagyobb aranyban
élnek e lehetéségekkel. A nagyvallalatok tébb mint fele hasznal gyakornoki programot,
hirdetéseket és megjelenik az allasborzéken. Ahogy azt varni lehetett, a nagyvallalatok
(43,8%-a) mikoddnek egyltt a legmagasabb aranyban az iskolakkal és egyetemekkel.

A mintaba kerilt ipari termékek eldallitasaval foglalkozé vallalatok legnagyobb aranyban
50%-ban allas hirdetések utjan szerzik meg a fiatal munkavallalokat és masodik helyen
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46%-ban gyakornoki programok mikodtetésével. A vallalatok 42%- és 26%-nal az
allasborzéken valo megjelenés és az iskolakkal, egyetemekkel valo egyuttmikodés kerilt a
harmadik és negyedik leggyakrabban alkalmazott technikak koze.

A fogyasztasi termékek piacan mikodd vallalatok 67%-ban a gyakorlatban is lehetéséget
biztositd munkavégzést, a gyakornoki programot preferaljak. Ezt kdveti sorban 58%-ban a
hirdetések hasznalata, 42%-ban az ajanlasi rendszer, az allasborzéken valo részvétel és az
iskolakkal, egyetemekkel valé kapcsolat épités.

A jov6 megoldasa a munkaerfpiaci anomaliak kikiszobolésére egy teljesen U
szemléletmod, méghozza az élmény alapu munkahely. A tovabbiakban ezen modell
bemutatasa kovetkezik. Véleménylnk szerint egyszerli megoldasokkal a vallalatok
nagymertékben el6segithetik az anomaliak kiklszobdlését.

Hogy a cégen belil vagy akar makro szinten lehet6ségunk legyen az anomaliak
kikiszoboléesére el6szor azt kell megértenlnk, hogy mit akarnak valdjaban a munkavallalok.

Szbégezzik le az elején, hogy nem szimplan fizetést. De korabban utaltunk ra, hogy ez az
alapja mindennek. Egy olyan alapfizetés, mely tullenditi a munkavallalékat a napi gondokon
elengedhetetlen barmely nem pénzbeli motivaciés eszkdéz esetében. Enélkal nem tudunk
motivalni és hiaba varjuk, hogy elkotelezettek legyenek a dolgozok. A jo hir azonban, hogy
ezt kdvetben le is vehetjik a pénzt a napirendrél. Egy j6 alapfizetés és a megfeleld nem
pénzbeli motivacios eszk6zok mellett nincs szikség bonuszokra, versenyekre, hogy a
teljesitménybeli anomaliakat kikiszobolhessuk.

A BCG egy 200.000 munkavallalét magabafoglalé felmérése szerint5 (mely globalis és
hazankban is egy 5.144 fO6s reprezentativ mintan lett elvégezve) az alkalmazottak
legnagyobb része csupan a 8. helyre sorolja a vonzo bért - bizony, a nyolcadikra. Es mégis,
mindenki ezt akarja els6ként az anomalidk kikliszobdlésére hasznalni. Sokkal fontosabb a
munkavallalok szamara peéldaul a munkahelyi megbecsulés. A kapott visszajelzés - legyen
az akar pozitiv, akar épité kritika. Az, hogy a szlrke hétkdznapok alatt elvégzett feladatok
egyaltalan kivaltanak valamit a kollégakbdl, a felettesekbdl.

Azonban meglep6 mdédon ezen ismérvek is a legtobb cégnél igy vannak. Akik csak egy
kicsit is igyekeznek odafigyelni a munkavaéllaléikra azok az anomalidk kikiszdbdlésére mar
megtették a szikséges elsd lépéseket. Ez Magyarorszagon igaz a cégek 2/3-ara. De a
dolgozok statisztikai — nézzik csak meg a fentebb emlitett fluktuaciés adatokat - jol
alatamasztjak, hogy ez még mindig nem elég ahhoz, hogy elkotelezetté is tegylk 6ket.

Az elkotelezettség novelése alkalmas az anomaliak kikiszobolésére, azonban nem lehet
csak ugy megvasarolni. A dolgozoink elkotelezettségét ki kell vivni. Lathattuk, hogy célokat,
kell a kezukbe adnunk és értelmet a munkajuknak. Olyan munkahelyi kdérnyezetet kell
teremteniink, hogy az utols6 gemkapocs bet(izésénél is érezhessék: ennek volt értelme. Es
ha ugy érzik ez hasznos, akkor sokkal nagyobb figyelmet fognak forditani annak a
gemkapocsnak a betlizésére. Ezaltal a munkaltatoé elérheti, hogy szankciok, buntetések és
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bonuszok helyett jelentéségteljes és inspirald munkakornyezettel sarkalljak a dolgozokat
jobb teljesitményre. A buntetések és bénuszok egy és ugyanazon kategériaba tartoznak a
motivacio elméletben és egyaltalan nem alkalmasak a dolgozdi elégedettségben
felfedezhet6 anomalidk kikliszdbolésére. Barmennyire is azt gondolnank, hogy az egyik a
masik ellentéte, ez nem igy van. A tudomany csak “carrots and sticks” néven emlegeti és
bizonyitott, hogy kartékony modja a dolgozék motivalasanak. Daniel Pink, Drive cimi
konyve ota tudomanyos tényekkel is ala tudjuk tdamasztani, hogy inspiralni és pénz nélkil
jutalmazni kevesebbe keril és tébb eredményt hoz. Ne feledjik azonban: megfelel6
alapfizetés nélkil nem lehet motivalni.

Az anomaliak kikiszobolésének els6 Iépése: minden az interakciokon mulik

Tehat mindazon stimulusokon, amik a dolgozot érik a munkaja kdzben. Az interakciok
mindsége és az altaluk kapott feedbackek dontik el, hogy a munkavallalé megbecsiltnek
érzi-e magat, mennyi és milyen min6ségl visszajelzést kap, milyen a kapcsolata a
munkatarsakkal és a munkakornyezettel. A 1ényeg pedig, hogy ezek mind tervezhetbek és
tudatos tervezéssel alakithatoak.

Az anomaliak feloldasa

A dolgozdk elégedettsége és erre épitve egy munkaltatéi marka kialakitasa, fenntartasa,
fejlesztése egy Osszetett feladat, melyet stratégiai szinteken kell meghatarozni. Mint minden
vallalati tervezésnél, itt is szikség van a fejlesztési pontok azonositasara, majd a megfeleld
akciotervek kivitelezéseére.

Egy ilyen kezdeményezés kizardlag belllrdl indulhat. Nem jelent vonzerét a potencialis
munkavallaloknak az a cég, ahol a dolgozok altal tartott tikorbe nem mer belenézni a
vezetés. A dolgozoi elégedettség és a cég kulsé megjelenése kozti anomalia olyan
ellentmondasokat eredményez, amik artalmasak. Ezek aztan elijesztik a potencialis
munkavallalokat és negativ brandet épitenek. Egyszerlen hiteltelenné valik a cég.

Fontos ezért, hogy az igéreteink és a valésag megfeleljenek egymasnak. Lehet persze
magyarazni a kulturaval és a “nalunk igy szokott ez menni” mondatokkal, azonban a végén
a dolgoz6 altal megélt éimények, percepciok a fontosak. A dolgozok pedig kilénbozbek.
Mind kulonb6zbek vagyunk, masképp élink meg helyzeteket. Lehet ami szamunkra egy
egyszerl adminisztrativ Iépés, az a dolgozéban csalodottsagot valt ki. Példaként ennek
egyik végletes de gyakori esete a valés és a bejelentett bér kozti eltérés. Ez egyeseknek
nem probléma, masokban viszont rossz érzést kelt, igy nem fogja tudni képviselni a
cégunket teljes mellszélességgel. Javasolt tehat az ilyen alap szinten kezdeni az anomaliak
kikiszobdlését.

Lattuk tehat, hogy a munkavallaléi elégedettség egy belllrdl fakadd érzés, melyet akkor
tudunk kivaltani, ha jelentéségteljességet tudunk az emberek munkajaba vinni. Ez fontos
szempont munkaltatéi markaépités szempontjabdél és a céglink fenntarthatd emberi
eréforras gazdalkodasa tekintetében is. Némi odafigyeléssel és gondos tervezéssel
elérhetjik, hogy a dolgozdink jelent6ségteljes pillanatokat élhessenek meg és ezaltal
novekedjen az elégedettséglik. Nézzlk tehat, mit kell tenni a gyakorlatban.
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Az anomaliak kikiszobolésére: a JX modell kialakitasa

Ez egy olyan folyamat, mely odafigyelést és leginkabb egy teljesen Uj szemléletmddot
igényel. A munkaltatéi markaépités folyamataban ez egy fontos pont, hiszen erre épil a
dolgozdink elégedettsége, amire utana a employer brandunket tudjuk épiteni.

A job experience nem egy hangzatos buzzword, ami az oriascégek o6riasi budzséinek a
kivaltsaga. Minden az interakciokrél szél és egy kis odafigyeléssel a 10 fés kisvallalatunkban
is nagyon hamar fel tudjuk épiteni.

Két alapja van: a dolgozék preferencigja és a munkakoari leiras.

1. |épés: felmérés, a szervezeten bellili anomaliak kikliszobolésére

Ha van rendszeres munkavallaloi elégedettség mérésunk, az j6 alapot szolgaltathat, ha
nincs, akkor egy par kérdéses kérd6iv segitségunkre lehet. Tudjuk meg, hogy mi az, amit a
dolgozdink fontosnak tartanak a munkajukkal kapcsolatban. Kérdezziik meg 6ket, hogy mely
szituaciokban érzik megbecsulve magukat, deritsik ki, hogy a vallalatunk mely értékeivel
tudnak a leginkdbb azonosulni. Minderre egy egyszerli, néhany kérdéses keérdGivbdl
kiderithetjuk, melynek elemzésével feltarhatjuk az anomalidkat.

2. lépés: interakciok.

Vegylk el6 a munkakdri leirasokat és fedezziink fel benne interakcidkat. Ha megalapozott
és megfeleléen részletes a leiras, akkor ez kdnnyedén megvaldsithatd. Prébaljunk meg
minél tdbb kapcsolatot azonositani, til a munkakéri leiras “kinek ad és kit6l kap utasitast”
részein. Lesznek olyan kapcsolatok, melyek altalanosan érvényesek mindenkire, ilyen
példaul a munkalgyi adminisztracioval kapcsolatos érintkezési pontok: bérutalasok,
juttatasok, ezek kommunikacioja, stb.

3. Iépés: egyetlen kérdés.

Ha szamba vettlik az interakcidés pontokat, akkor menjink végig rajtuk és tegyuk fel ezt a
kérdést: “ez a munkavallalé szamara inspiral6?”. Ha a valasz nem, vagy csak kicsit is
bizonytalanok vagyunk, akkor jon a 4. lépés.

4. |épés: akcibdterv készitése

irjuk le, hogy milyen lépések szilkségesek ahhoz, hogy az adott interakcié a munkavallalé
szamara jelentbségteljesseé és inspiralova vajon, legalabbis ne legyen demotivalo. Ez lesz a
térképunk a jévében a fejlesztési iranyokhoz.

Ezek utan nincs méas hatra, mint végigvinni az eltervezett folyamatokat. Hisszik, hogy ezen
modszerrel cégen belul és dsszességében pedig akar makro szinten is kikiszobolhetévé
valnak a jelen kutatdsban feltdrt anomdlidk. Ezaltal a vallalatok hatékonyabban
mikddhetnek, hiszen t0bb, tehetségesebb munkavéllaléval fognak rendelkezni és
kénnyebben tudjak majd kezelni a szakemberutdnpotlas vagy akar a fluktuacio kérdését is.
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1. sz melléklet: Kérdoiv
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1. SZERVEZET ADATAI

1.1 Szervezet neve

1.2 A szervezet székhelye

Iranyitdszam Helyiség

Utca, hazszam

1.3 A szervezet telephelyei

(Iranyitészam, helyiség, utca, hazszam)
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1.4 Agazat és tevékenység

O Gépipar U] Elektronika O Fémipar, fémfeldolg.

O JarmUipari gyarto, beszallitd O Vegyipar, miianyag gyartas O Elelmiszer, -dohanyipar
O Epitéipar O Fa, -buatoripar 0 Egyéb ipar

0] Kereskedelem O FMCG O Logisztika

O IT, Telekom O Energia, viz, gaz szolgaltatas [0 Pénzugy

O Ugyviteli tanacsadas O Egészségligy, szocialis ellatas O Kérny.védelem, techno.
O Mez6gazdasag O Turizmus, vendéglatas O Kormanyzat, kdzszféra
0 Nonprofit O Egyéb

1.5 Tevékenység

o Termelés (iparcikk) o Termelés (fogyasztas) o Szolgaltatas
O Ertékesités/keresk. O Fejlesztés

1.6 Targyévet megel6z6 év netto ertekesitési arbevétele (HUF)

1.7 Targyévet megel6z6 év addzas elotti eredménye (HUF)

1.8 Tulajdonosi struktura

0 100% magyar [0 Tébbségi magyar [0 Tébbségi kulfoldi
O 100% kdlfoldi [0 50-50% magyar és kulfoldi O Allami, 6nkormanyzati
O Egyéb
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2. HATEKONYSAG

2.1 Milyen intézkedéseket terveznek a hatékonysag noévelése

érdekében?

2.2 Mely termelési médszereket hasznaljak (ha hasznalnak)?

2.3 Van-e az Onék szervezetének miikdé teljesitmény értékelé

rendszere?

o lgen o Nem o A kodzeljovében (1-3 év) tervezzlk a bevezetését

2.4 A targyévet megel6z6 evben hany munkavallalé mondott fel a
prébaidé alatt?

f6

2.5 A targyévet megel6z6 evben hany munkavallalé lépett be?

f6

2.6 A targyévet megel6z6 évben hany munkavallalo Iépett ki?
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f6

2.7 A targyévet megel6z6 evben hany fo6 volt az atlagos statisztikai

allomany?

f6

2.8 A targyévet megel6z6 evben a betegség miatti tavolléti napok

szama

nap

2.9 A targyévet megel6z6 évben az 6sszes dolgozdoi napok szama

nap

3.0 Viekkora a szervezet (konszolidalt) eredménykimutatasa szerinti
osszes koltseg (IV. + V. + VI. + VII.)?

HUF

3.1 Mekkora a szervezet (konszolidalt) eredménykimutatasa szerinti

osszes személyi jellegii raforditas (V.)?

HUF
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3. BER, JUTTATAS ES MOTIVACIO

3.1 (1.sz.) Melléklet — Bérek (excel tablazat)

(Kérem, a mellékelt tablazatba, toltse fel az egyes — a szervezetben létezd — munkakoérok és

pozicidk atlagbér adatait)

3.2 Milyen motivaciés rendszereket hasznalnak?

3.3 Mekkora 6sszeget fordit munkavallaloi markaépitéssel
kapcsolatos aktivitasokra

HUF

3.4 Mekkora autonémiat biztositanak a dolgozéiknak az alabbi

teriileten?

1- a feladat adott, nincs valasztas (a munkaja 0%-ban); 10 — a dolgozé teljes mértékben maga dént (a
munkaja 100%-ban)

Feladat — a dolgoz6 maga donti el, hogy milyen feladaton akar dolgozni

123456789 10

Projekt — a dolgozé maga donti el, hogy milyen projekten akar dolgozni

123456789 10
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Megoldas — a dolgoz6é maga valaszthatja meg, hogy milyen

modszerekkel és hogyan végzi a dolgat

123456789 10

Id6é — a dolgozo6 sajat maga osztja be az idejét €s donti el, hogy mikor,

mivel foglalkozik

123456789 10

Csapat — a dolgoz6 maga donti el, hogy (a szervezeten belul) kikkel

dolgozik egyutt egy adot projekten, feladaton

123456789 10

3.5 Béremelés

Munkakori
csoport

2015. évi tervezett
béremelés az alapbér %-
aban *

Mitél fiigg a béremelés?

Cég
teljesitmény
e

Egyéni
teljesitmény

Inflacio
mértéke

Szolgalati id6

Egyéb

Fels6vezet6k

K6zépvezetSk

Diplomas
munkakorék

Ugyviteli
munkakorék

Fizikai
munkakorék
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Ertékesitési
munkakorék

3.6 Béremelés idépontja: (hénap)

3.7 Fizet miiszakpotlakot? (Igen, Nem)

3.8 Miiszakpotiek megszakitas nélkiili munkarend esetén

Miszakpotlék az alapbér %-aban

Termelés/lizemelt.

Mdiszaki

) Karbantartok
személyzet

Informatikusok

Biztonsagiak

Délel6tti miszak

Délutani miiszak

Ejszakai
miiszak

3.9 Miiszakpotiek tobbmiiszakos munkaidbé-beosztas eseten

Miszakpotlék az alapbér %-aban

Termelés/lizemel
t.

Mdiszaki

) Karbantartok
személyzet

Informatikusok

Biztonsagiak

Délutani miszak

Ejszakai miiszak

3.10 Fizet készenléti dijat?(Ilgen, Nem)

Készenléti dij

melt.

Termelés/iize

Muiszaki
személyzet

Karbantartok

Informatik
usok

Biztonsagiak

Meghatarozott 6sszeg ezer

Forint/hé

Az alapbér %-aban
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3.11 Fizet ligyeleti dijat? (Igen, Nem)

Készenléti dij

Termelés/iize
melt.

Mdiszaki

személyzet

Karbantartok

Informatik
usok

Meghatarozott 6sszeg ezer
Forint/ho

Az alapbér %-aban

3.12 Mely teriileteken nehéz megfelelb felkésziiltségii

munkavallalot talalni?

(kérjuk, a megfeleld helyen X-el jelélje)

Szaktertlet

Munkakoéri kategoéria

Vezetd

Diplomas/szak
értd

Ugyviteli/admin

Fizikai

Marketing

Ertékesités

Fejlesztés

Miiszaki

Termelés

Szolgaltatas

Logisztika

Human

Pénzigy

Informatika

Adminisztracio

Egyéb
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3.13 Vettek fel az elmult évben palyakezdbt?

Diploma szakirany

Brutt6 alapbér ezer Forint/hd

Kézépfoku
végzettség

Féiskola
(Bachelor)

Egyetem
(Master)

PhD

Miszaki

Gazdasagi

Informatika

Természettudomany

Human

Jog

Egyéb
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4. A HR SZERVEZET

4.1 Az alabbiak kéziil mely funkcibkat ldtja el az Onék

szervezetében a HR?

Munkaer6-sziikséglet meghatéarozasa O Munkaerd tervezés
Munkaer6 biztositas O Toborzas
Kivalasztas O Munkakorok és kompetenciak kezelése

Szikséges létszam megszerzése, munkaba allitasa
Képzés, fejlesztés

Bér- és jovedelemgazdalkodas

Motivacio, Jutalmazas

Munkaltatok és szakszervezetek kozotti érdekegyeztetések
Munkaltatéi marka épités

Karrierprogramok, tehetségek menedzselése

O0Oo0Oo0ooooooo O

Teljesitményértékelés

4.2 A HR/személyzeti részleg vezetbje a szervezet mely szintjén
helyezkedik el?

O Operativ vezetés O Fels6 vezetés O Igazgatdsag tagja O C-suite

O Egyéb:...

4.3 Van a szervezetnek HR stratégiaja?

O Igen, irott O Igen, iratlan I Nincs O Egyéb:...

0 Nem tudom
4.4 A HR/személyzeti részleg vezetbje reszt vesz a vallalati stratégia

kialakitasaban?

o lgen, dontéshozdként o lgen, tanacsadoként/dontéselékészitéként o Nem
o Nem tudom

5. TOBORZAS-KIVALASZTAS
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5.1 Kinek a feladata a toborzasi feladatok ellatasa a szervezeten

beliil?

o HR/személyugy

0O Szakterulet/szakterlleti vezetd

0 HR, a szakterilet tamogatasaval

O Szaktertlet, a HR tamogatasaval

o Ugyvezeté/felsbvezetél/igazgatd/vezérigazgato
O Kiszervezve

o Egyeéb.:...

5.2 Ki végzi a kivalasztassal kapcsolatos teendéket munkaer6

felvételnél?

o HR/személytgy

0O Szakterulet/szakterlleti vezetd

0 HR, a szakterllet tamogatasaval

O Szaktertulet, a HR tamogatasaval

o Ugyvezeté/felsbvezeté/igazgatd/vezérigazgato
O Kiszervezve

o Egyéb....
5.3 Ki hozza meg a végso6 dontést munkaero felvételnél?

o HR/személytgy

0O Szakterulet/szaktertlleti vezetd

0 HR, a szakterllet tamogatasaval

O Szaktertlet, a HR tamogatasaval

o Ugyvezeté/felsbvezeté/igazgatd/vezérigazgato
O Kiszervezve

o Egyéb.:...

5.4 Milyen csatornakat hasznal a toborzasra?
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5.3 Osszességében mennyire érzi nehézségnek a munkaeré

toborzast?
(kérjuk valaszat jeldlje 1-10-ig terjedd skalan, az 1 = egyaltalan nem jelent nehézséget, 10 =

hatalmas nehézséget jelent)

1.2 3 4 5 6 7 8 9 10

5.4 Milyen kivalasztasi elemeket hasznal?

O Személyes interjuk

o Tesztek, profilok

O Telefonos/skype interjuk
o Assessment Center

o Prébafeladat

o Prébanap

o Grafolégiai vizsgalat

o Egyéb....

5.5 Milyen eszk6zbket hasznal a fiatal tehetségek vonzasara?

0 Munkaaltatéi marka épités O Iskolakkal/egyetemekkel cross promotion
o Oralatogatasok O Hirdetések

o Ajanlasi rendszer o Gyakornoki program

O Rotaciés vezetbképzd programok O Hallgatéi szervezetekkel egyuttmikodés
0 Allasbérzéken valé megjelenés o Oszténdij programok

o Egyeéb.:... O Esettanulmany versenyek
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6. KEPZES

6.1 Rendelkezik-e az Onék vallalata képzési tervvel?
o lgen, irottan o Igen, iratlan formaban o Nem

6.2 Mekkora 6sszeget forditottak képzésre a targyévet megel6z6

évben?

(HUF)

6.3 Mekkora a tervezett képzeési keret a targyévre vonatkozéan?

(HUF)

6.4 Milyen aranyban tartanak képzeseket a kbvetkezb kepzési

formakbdl, hogyan valésitjak meg?

Belsé | Kuls6 kepzb

* Szakmai képzések (%)
* Ismétlédd kotelezb képzések (%)
o Készségfejlesztd képzések* (%)
* Vezetbi képzések (%)
* Egyéb képzések (%)

* Ami nincs benn a munkakori leirdsdban, az készségfejleszto.
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6.5 Az Onék vallalata rendelkezik a tehetségek felkutatdsara,

megtartasara, fejlesztésere iranyulé programmal?
o lgen, irottan o Igen, iratlan formaban o Nem

6.6 A belso fejlesztési sziikseégletek meghatarozasara mely

eszkozoket alkalmazzak az alabbiak kozil?

O Tesztek, profilok o0 Development Center 0 360°/180°

o0 Kompetencia interjuk o Egyeéb.:...
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