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ELOSZO (ANDRAS KLARA)

Adott egy 0sszekuszalt vildg, tele varatlansaggal és olyan kihivasokkal, amelyekkel a korombeli
szakemberek még nem taldlkoztak. Ez a XXI. szazad.

Adott egy szakma, amely folyamatosan alakul at, fejlédik, racionalizalédik és tdmogatja az
Uzleti vilagot. Ez a HR szakma.

Adott egy csapat és egy mddszertan, amely keresi a tényszer(iségeket, meg akarja mutatni a
trendeket és az aktualitdsokat évek 6ta, kozos 6sszefogasban. Ez a CRANET kutatas.

A sor végén pedig ott allunk mi HR szakemberek, vezetSk, szakérték és oktatok — akik
szeretnénk tisztan Iatni és érteni az aktualis helyzetet. Ez a kutatds ezt adja nekiink. Minden
gondolkodas alapja és kiinduldpontja a tényszerlség, és a valdsdg ismerete. Innen tudunk
elindulni és igy van esélylink arra, hogy lassuk, értsiik a mi értelmezési tartomanyunkat.

Mindannyian koszonettel tartozunk annak a lelkes és elkotelezett csapatnak, amely ezt a
munkat elvégezte és a kutatast elkészitette, majd az dsszefoglalét megirta. igy rendszeresen
van origdnk, viszonyitasi alapunk és a tendencidk elemzéséhez megfelel6 bazisunk. Tudjuk,
hogyan alakul a HR szakma a szervezeteknél. Fontos tudas ez, hiszen a mult adja a jeleniinket
és a jovo esélyét.

Hasznos kényvet tart a kezében az olvasd, amely nem konny(l olvasmany, de nem elkertilheté

a tartalom megismerése annak, aki komolyan veszi magat a szakmajaban. Ehhez kivanok
értékes id6toltést!

dr. Andras Klara

Egis Gyogyszergyar Zrt. - HR és Kommunikacids igazgatd
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1. BEVEZETES (KAROLINY MARTONNE - POOR JOZSEF)

1.1. ATTEKINTES

A Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Kara (PTE KTK) és a Magyar Agrar- és
Elettudomadnyi Egyetem Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézete (MATE), a Cranet! nemzetkdzi
kutatéhaldzat tagjaiként és magyar szakmai szervezetek —a Humdan Szakemberek Orszagos
SzOovetsége (HSZOSZ) és az Orszagos Humdanmenedzsment Egyesilet (OHE) -
kozrem(ikodésével, negyedszer (2004/2005; 2008-2009; 2015-2016; 2021) végzett olyan
felmérést az emberier6forrds-menedzsment magyarorszdgi helyzetérél, ami nemzetkozi
0sszehasonlito vizsgalatok alapjat is képezheti.

Az elmult évtizedekben Magyarorszagon zajlé gazdasagi atalakulds jelent6s valtozdsokat
eredményezett a szervezetek emberieréforrds-menedzselési (EEM)  funkcidjanak
megitélésében. Mara egyre tobb vallalatndl és intézménynél ismerik el e szakterilet
fontossagat. Viszont az elmult évtizedek alatt elvégzett kutatasaink alapjan mostani
feléréslinkig Osszességében ,azt dallapithattuk meg, hogy ugyan a nagyobb méretl hazai
szervezeteknél az emberek menedzselésében gyokeres valtozasok kovetkeztek be, am a
kilfoldi és a hazai tulajdonu cégek HR-gyakorlatai az ezredforduldn Iényeges eltéréseket
mutattak, ugy, hogy az utdbbiakndl a rendszervaltas elGttihez képest sem a valtozdsok
terliletei sem azok mértéke nem volt jelent8s” (Karoliny-Po6r, 2019: 158).

A mogottliink allé években tobb, eddig nem tapasztalt valsdghelyzet befolydsolta és
befolyasolja a vdllalatok és intézmények életét és EEM gyakorlatat a vildgon és
Magyarorszagon is.

A 21. szazad masodik évtizedének utolsé évei Magyarorszagon a folyamatos novekedés
idGszaka voltak, amikor stabilan novekedtek a jovedelmek és 30 éves mélypontra csdkkent a
munkanélkiliségi rata. Ezt allitotta le a 2020-ban elindult Covid-19 pandémia-hullamok
sorozata. E valsag a gazdasag kiilonboz6 szerepldit igen eltérben érintette. A 2021-es kildbalas
id6szaka nemzetgazdasdgi szinten azonban magas teljesitményndovekményt (7,1%)
eredményezett. Ehhez nagyban hozzdjarult az is, hogy a magyarorszagi szervezetek egy
jelent6s része a koronavirus valsagot nemcsak problémdanak, hanem lehetGségnek is
tekintette. Sokhelyutt érzékelték, hogy vége van az alacsony béren alapuld exportvezérelt
gazdasag korszakanak és a szervezetek tulélésének, valamint az alkalmazottak testi és lelki
egészségének (wellbeing) biztositasa érdekében Uj intézkedésekre van sziikség.

A Covid-19 valsagbdl valé kildbalas folyamatat, és a kezdeti fellendilést ugyanakkor
bearnyékolja egy Ujabb valsdg, amelyet az orosz-ukrdn konfliktus idézhet eléd.

T www.cranet.org vagy https://cranet.la.psu.edu/
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Az e jelentésben bemutatandé felmérésiinket az el6z6ekben leirt sajatos tarsadalmi-gazdasagi
kornyezetben végeztiik, melynek idészaka 2021 marciusatél decemberéig tartott. Abban az
id6periddusban tehat, amikor a valaszaddk egy év pandémids tapasztalataik birtokaban, de
még a haboru elinduldsa el6tt kovetett gyakorlataikrél adhattak szamot.

1.2. A KUTATAS MODSZERTANA

Az eurdpai és kés6bb mas régiok EEM modellje kutatdsanak uttoré szereplGjeként az 1989-
ben megalapitott Cranet halézat — Cranfield Network (CRANET) az angliai Cranfield Business
School altal létrehozott és mikodtetett Eurdpai Emberi Eréforras Kutatasi Halézat - globalis
koordinalasat ma mar az Egyesiilt Allamokbeli Pennsylvania State University Liberal Arts Kara
latja el.

Az immaron tobb mint harminc éve m{kodd Cranet-halézat azon kevés nemzetkozi non-profit
kutatd halézatok kozé tartozik, amelynek tdébb, mint harminc éve ismétl6dé felmérései
nemcsak a térbeni, de az id6beni 6sszehasonlitas, azaz a longitudinalis elemzések lehet&ségét
is kinaljak (Lazarova et al., 2008). E halézat mdra tagjai kozott tudhatja Eurdpa szinte minden
orszagat (koztik Magyarorszagot is), igy a kezdeti évtizedek Nyugat-Eurépa EEM-gyakorlatat
feltard, illetve az amerikai modelltdl eltérd jegyeit azonositd (Brewster 1994) lehet&ségei
egyre tagulnak. A kutatas 1989-es els6 id6szakatol kezdve, kilenc kutatasi cikluson keresztiil,
Osszesen mintegy 75 000 valaszadd szervezet (vallalatok és intézmények) adatait Osszesiti,
lehet&séget biztositva a kiilonb6z6 orszagok és térségek, régiok kozotti dsszehasonlitd
vizsgalatokra.

Ennek a kutaté halézatnak a Pécsi Tudomanyegyetem Koézgazdasagtudomany Kara 2004 éta
tagja. A magyarorszagi koordinaciéba 2011-ben a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem
Agrar- és Elelmiszergazdaségi Intézete (korabbi nevén a Szent Istvan Egyetem Gazdasdg és
Tarsadalomtudomanyi Kara) is bekapcsolddott.

A kutatds soran alkalmazott vizsgdlat minden esetben tényekre, objektiv adatokra és nem
véleményekre épit. A kérddiv, az id6beli 6sszehasonlithatdsag érdekében a harom évtized
alatt rendszeres felllvizsgalat utdn, de csupan kisebb valtozasokon ment at és a statisztikai
elemzések megkonnyitése érdekében legtobb esetben zart kérdéseket alkalmaz. A vizsgalt
témakoroket nagymértékben lefedd, el6re megfogalmazott vélaszok koziil a legjellemz6bbek
megjelolését kéri a valaszaddktol.

A. tablazat: A Cranet-felmérések idGszakai és a valaszaddok szama (1989-2021)
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Afelmérési fordulok | A felmérés Avalaszadsk | 1 Temeresben
sorszama éve/iddszaka szama relsztvevc?
orszagok szama
1. 1989 5268 5
2. 1990-1991 5511 10
3. 1992-1993 6426 15
4, 1995-1996 6342 14
5. 1999-2000 9394 24
6. 2004-2005 7952 32
7. 2008-2010 6039 32
8. 2014-2016 7300 31
9. 2021-2022 6509 39

A Cranet nemzetkozi kérdGiven alapuld kutatds tobb, mint 60 kérdést tartalmaz, melyet e

forduldban Magyarorszagon a 100 f6s Cranet mddszertan szabta |étszamkorlat alatti cégekre

is kiterjesztettlink. A viladgszerte alkalmazott kérd6iv a kovetkezé hét, f6 részbél all:

0 A Cranet kérdGiv elsé része a felmérésben résztvevs szervezetek EEM tevékenységeinek,
fontosabb jellemzéit vizsgalja.

O A kérd6iv masodik része a vdlaszadd szervezetek személyzetbiztositasi tevékenységeire
kérdez ra.

0 Aharmadik rész a teljesitményértékelés, személyzetfejlesztés, karrierfejlesztés terileteire
vonatkozo kérdésekkel foglalkozik.

0 A negyedik rész az 6sztonzés-juttatas érdekében haszndlt mddszereit kutatja.

0 Az 6todik részben a szervezeten belili alkalmazotti/munkavallaléi kapcsolatok, a dolgozdi
kommunikacié meglétére illetve formaira keres valaszt a kérdGiv.

0 A hatodik részben altalanos szervezeti adatokra vonatkozé kérdések talalhatdak.

0 A hetedik rész a kérdGivet kitolt6 személyi adatait gydjti.

1.3. VEZETOI OSSZEFOGLALO

< A MINTA, AZAZ A VALASZADO SZERVEZETEK FOBB JELLEMZOI

= Avizsgdlt szervezetek 6sszességének haromnegyede a maganszektorban tevékenykedik,
a kozszférat pedig a valaszaddk mintegy 1/5-e reprezentalja. Kozottik a kisebb méretdi
valaszaddk esetében némileg magasabb a versenyszféra cégeinek, a nagyobbak kozott
pedig a kézszféra intézményeinek az aranya.

= (sszevont értékeik alapjan a harom fébb nemzetgazdasdagi dgat reprezentald vélaszadd
szervezeteink tobbsége (54,2%) a szolgaltatasi szektorba tartozik, az ipar és az épitSipar
kiilonb6z6 alagazatait reprezentalok mintabeli ardnya 40,3%, a mez6gazdasagi
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teriletekrél valaszadoké pedig 5,5%. E megoszlasi ardnyok — a tercier szektor némi
alulreprezentaltsaga mellett — megkozelit6leg 6sszhangban vannak a kiilonb6z6 szektorok
GDP-hez torténé hozzdajarulasi aranyaival (KSH, 2022).

A vdlaszado szervezetek legmagasabb hanyadanak (40,1%) alapitdsi éve a rendszervaltas
elso évtizedére (1989-1999) esik. A valaszaddink szervezetének mintegy felét mar a 2000-
es években alapitottak és kozottik majd minden méretkategdria azonos aranyban
szerepel, azaz a legnagyobbak mintegy 1/5-e is fiatal cégnek tekinthetd.

Tulajdonlas, illetve telephelyek szempontjabdl a tipikus valaszadonk 6nallo szervezet,
egynél tobb telephellyel. Ezeket gyakorisagi szempontbdl a szintén 0©ndllé, de egy
telephelyes cégek kovetik 2/3-0s részarannyal. A vélaszaddk tobb, mint 1/5-e viszont
kilfoldi tulajdonu szervezet helyi lednyvallalata, melyek méretkategéridjukat illetéen
legszamosabban a 100 f6 alatti valaszadok kozott talalhatok!

A kérdGiv kitoltésében részt vevd vallalatok majdnem fele a 100 f6 alatti cégek kozil keriil
ki és a még KKV kategdridba tartozo (azaz 100-249 f6s) valaszadd cégek szama 53, azaz
ezek egyittesen a valaszadok mintegy 65%-at adjak. Ezt a kategdridt a mintankban 1/5-
Os részarannyal a 250-999 f6t foglalkoztatdok kévetik. A legnagyobbak az 1000 vagy tobb
f6 kategdridban 6sszevonva szerepelnek, egyittes részaranyuk a 15%-ot sem éri el. A
tisztitott mintdnk mintavételi aranyat az EMIS adatokhoz viszonyitva megallapithatd, hogy
azok a 100-249 kategoridban 2,8%, a 250 felettiben 9,9%-ot, mig Osszesen 5,5%-ot
mutatva megfelel6 reprezentativitast biztositanak. Mintank 5,7%-os foglalkoztatotti
lIétszam szerinti lefedettségi aranya szintén megfelel6nek tekinthetd.

% HR(M) RESZLEG ES SZEREPKOREI A SZERVEZETBEN

A vizsgalatba bevont szervezetek mintegy 2/3-aban létezik valamiféle onallé
Személyzeti/Emberi eréforras részleg, melynek tipikus mérete 1-4 f6. A HR szakma
elnGiesedése ugyan vilagszerte érvényesilé tendencia, am hazankban kiugréan magas a
ndi HR-esek aradnya, hiszen e felmérésiink valaszaddi szerint is a HR teriileten dolgozok
tobb mint 4/5-e né.
A HR egység vezetdje a valaszadok mintegy felénél tagja a vallalati fels6 vezetésnek. A
szervezeti mérethez kot6dben az az érdekesség érzékelhetd, hogy a HR vezet6k nemcsak
a legkisebb (100 f6 alatti) hanem a legnagyobb (1000 f6 feletti) szervezetek felsd-
vezetésében alulreprezentaltak.
A HR egység vezetGjét a valaszaddk tobbsége inkdabb szervezeten beliilrl valasztja ki,
azonban ha a szervezeten kiviilrél toborozzak a HR-est, akkor a kdzepes és nagyobb
szervezeteknél azt dontéen a HR szakemberek kérébdl valasztva teszik.
A szervezeti és HR stratégia irott formaban vald rogzitésének igénye a kisvallalatbol a
kozépvallalatta vald szervezetek esetében jelenik meg.
o Csupan az 1000 f6t meghaladé foglalkoztatok tobbségénél jellemzd az, hogy mar a
kezdetekt6l bevonasra keriilnek a HR vezet6k a stratégia alkotasanak
folyamataba.
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o AHRkulcsteriileteken el6forduld dontési helyzetek kapcsan a vélaszadék azt jelzik,
hogy a domindns dontéshozatali méd a (fels6)vezetSk altal onalléan (a HR
szakemberekkel valé el6zetes konzultacié nélkiil) meghozott dontés. A nagyobb
méretl szervezetek esetében pedig a leginkdabb preferalt az orszagos kézpont
hataskorébe utalt dontéshozatali forma.

o A szervezeti valtoztatdsok kritikus témakorei (pl. M&A) kapcsan nagyon valtozatos
a HR részleg szerepét mutaté gyakorlat. Van olyan valaszadéi 1/3, ahol a folyamat
kezdetétsl bevonjak 6ket, de masik 1/3-ukat csak a ,kés6bbi fazisoktdl”.
Ugyanakkor minden 6t6dik valaszadé azt jelezte, hogy a HR-részleget egyaltalan
nem vonjak be e kritikus valtozasmenedzselési folyamatokba!

A HR részleg teljesitményértékelésének mértéke a kis szervezetektél a nagyobb
foglalkoztatdk felé ndvekszik. A teljes minta majdnem harmadaban még egyaltalan nem
értékelik a HR munka, illetve a HR részleg teljesitményét!

A HR tevékenységek kiszervezésérél a valaszadoi visszajelzések alapjan megallapithato,
hogy az nem jellemz6 a felmérésben résztvevé hazai szervezetek korében. Ahogy a
valaszaddokndl a HR informacids rendszer kiilonb6zé elemeinek (a HR informacios
rendszert kivéve) hasznalata sem tul elterjedt.

< A SZEMELYZETBIZTOSITAS GYAKORLATA

A kérdezett legutdbbi harom évben a teljes munkaidében dolgozdk 6sszlétszdma csupdn
a megkérdezett szervezetek 13%-anal nem valtozott. Tobbségik e tekintetben pozitiv
irdnyu valtozast élt meg, hiszen a valaszaddk tobb, mint harmadanal lIényegesen, azaz
10% feletti aranyban nétt a foglalkoztatottak szama. Ugyanakkor voltak nem kevesen
(15%), akik Iényeges (10%-nal er6teljesebb) csokkenést jeleztek.
A dolgozéi létszamcsokkentés elérésének két leggyakoribb mddja az onkéntes tavozas /
természetes lemorzsolodas és a létszamstop alkalmazasa volt, mig a valaszadok
leginkabb a hatdrozott idejli szerz6dések meghosszabbitasanak tilalmat, illetve a
kiszervezést/Outsourcingot  kerulték leginkdbb  létszamcsokkentési  szandékaik
kivitelezésekor.
A toborzas-kivalasztas forrasai és technikdi tekintetében ezek alkalmazdsi gyakorlata
munkatarsi csoportonként is valtozé:

o A vezetdk/szellemi (szak)alkalmazottak esetében legnagyobb mértékben a belsd
toborzas eszkozével élnek. Ezt kdveti az internetes allasportalokon megjelenitett
allashirdetések, valamint a vallalati honlapon megjelené allashirdetések (50%). A
legnagyobb méretkategoriaba tartozé cégek mintegy 40%-andl megjelenik a
fejvadaszok hasznalata, illetve a gyakornoki programok alkalmazasa is.

o Az adminisztrativ és/vagy fizikai dolgozdk felkutatasahoz legjellemzébb mddon
allashirdetéseket tesznek kozé internetes allasportalokon. Népszerld mddszer még
a k6zosségi média hasznalata, valamint a belsd toborzas és az él6sz6 /alkalmazotti
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kozvetités alkalmazdsa, valamint a személyes betéveddGkre, jelentkezékre épit6
gyakorlat is.

o Avalaszadd szervezetek mintegy %-e a legmagasabb aranyban mind a vezet6k és
(szak)alkalmazottak mind pedig az adminisztrativ és/vagy fizikai munkatarsak
kivalasztdsa sordn a paros interjut alkalmazza.

o Ateljesvalaszaddi kdrben a vezet6k kivalasztasa soran emellett a referencidk és a
bizottsag el6tti interjuk alkalmazdsa a meghatarozé.

o Az irodai alkalmazottak és/vagy a fizikai munkatarsak kivalasztasakor belépnek
olyan eszkozok is, mint példdul jelentkezési lap, referencidk és tesztek.

A vizsgdlt szervezetek jellemz&en a fiatalabb, a megvaltozott munkaképességii, és a nGi
munkavallalékra fékuszalnak, amikor a specidlis helyzetli munkavallaléknak szé616
akcidprogramokat - f6leg a toborzasukat érintéen - szervezik. Képzésiiket,
karrierfejlesztésiiket pedig a fiatalabbakon tul mas csoportoknal alig tartjdk okszerlinek. A
menekiltekre és a bevandorldkra, s6t a kisebbségekre és még az idésebb korosztalyokra
forditott HR programok aranya is meglehet6sen csekély mértékd.

A rugalmassagot biztosité foglalkoztatasi formak kozil valaszaddink kdrében a tipikus
formdkhoz kapcsold tradiciondlis megoldas, a tuléra alkalmazasa a legelterjedtebb. A
COVID-19 okozta jarvany és azt kovet6 korldtozdsok eredménye, hogy a pandémids
idGszak alatt a szervezetek meghatarozé része élt a tavmunka/home office lehetGséggel,
amit a korlatozasok el6tt meglehetdsen szlik korben, annak feloldasat kovetéen pedig
ismét mérsékeltebben haszndlnak. Tovabbi relative népszerii munkaszervezési megoldas
a rugalmas munkaidé és a részmunkaid6, amelyekrél elmondhatd, hogy csupdn a
valaszadok %-e nem alkalmazza azt egyaltalan. Ugyanakkor felmérésiinkbdl az is
megallapithatd, hogy a megoldast ismers és alkalmazd szervezetek munkatarsi gardajuk
csak meglehetdsen sziik korét (pl. a részmunkaid6t a vdlaszaddok majd fele csupan a
munkatarsak 1-5%-4at) érint6en hasznalja ezeket.

% SZEMELYZETFEJLESZTES

E cimszo alatt két, egymast szorosan tdamogatd HR funkcid sajatossagait vizsgalhattuk: a

teljesitményértékelést és a képzés-fejlesztését.

A teljesitményértékelés (TER) gyakorlatat firtatd kérdés alapjan megallapithatd, hogy a
mintaban szerepl6 cégek joval tobb, mint fele (58%-a) alkalmaz formalis eljarasokat
munkatarsai teljesitményének megitéléséhez. A szervezeti létszam novekedését — ha
nem is linearisan, de kdveti —a formalis TER alkalmazasanak gyakorisaga. A TER alkalmazoi
korében:

o értékelGi szerepben mind a vezet6k és szellemi (szak-)alkalmazottakat, mind pedig
az adminisztrativ és/vagy fizikai dolgozok értékelésekor leggyakrabban a kdzvetlen
felettest taldljuk. Az 6nértékelés inkabb a vezetbk és a szellemi alkalmazottaknal
jellemzé,
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O

a TER eredményeket a valaszaddk elsésorban és a legnagyobb mértékben a
fizetés és jutalom megallapitasara hasznaljak. Ezt koveti a karriermozgasok
megalapozasa, majd a képzés-fejlesztési igények meghatarozasa.

A munkatdrsak képzésével, fejlesztésével kapcsolatos gyakorlatok, jellemz6k kozil

el6szor annak megalapozottsagdval kapcsolatban vizsgdldédtunk, majd a HR funkcio

jelent6ségét mutato indikatorokrél kértiink adatokat. Ezek szerint:

O

a személyzet képzése, fejlesztése megalapozdsahoz szisztematikus igényfelmérést
csak a valaszadd szervezetek kevesebb, mint fele készit;

a tipikus képzésre forditott bérkoltség-hanyad a 4-5%-os savba esik, a valaszadé
szervezetek 1/3-anal a képzésre forditott koltségek elhanyagolhaté mértékiiek,
hiszen maximum az éves bérkoltségek 1%-at teszik ki;

a legmagasabb képzésre forditott koltséghanyadokat (6-10 és 10% folotti)
meglep6 mododon a legkisebb és a legnagyobb szervezetek valaszaddi jelezték
viszonylag magas aranyban;

az évente formalis képzésen t6ltétt napok szama a vezetdk és a szellemi (szak-)
alkalmazottak kérében 7,2 nap/év, ami tobb, mint egy nappal haladja meg az
irodai és/vagy fizikai dolgozoknal jellemzé értéket;

avalaszadd szervezetek jelentds tobbségénél nem késziil szisztematikus értékelés
a képzési programjaik hatékonysagarodl. Ahol mégis, ott azt az éves képzési napok
szamaval, a képzés el6tt és utan mért munkateljesitmény, illetve képzés utani
kozvetlen reakcidk értékelése alapjan teszik;

A fejlesztésre, vagy karrier-menedzselésre hasznalt mddszerek kozil a teljes
mintaban az e-learning és digitalis tanulds, az on-the-job képzés, fejlesztési célu
megbizatasok/projektek, valamint a mentoralas a legelterjedtebbek.

% OSZTONZES ES JUTTATASOK

E témakdrben a vizsgalt szervezetek valaszai alapjan a javadalmazas néhdany kritikus

jellemzdjét tekintettlik at.

Az alapfizetés/alapbér meghatarozasa — minden alkalmazotti kategériaban — jellemzéen

egyéni, illetve vallalat/divizio szinten torténik. Legkisebb szerepe pedig e tekintetben —

minden munkakori csoportndl — a regionalis kollektiv alkunak van. Amennyiben a

munkakori csoportok szerinti kiilonbségeket keressiik, megallapithato, hogy:

o

o

mig a vezetSk korében az egyéni alku a legjellemzébb megoldas,

a szellemi (szak-) alkalmazottak és az adminisztrativ és/vagy fizikai dolgozdok
esetében az egyes bér-megdllapitasi szintek és mddok rangsora nem tér el a
vezet6ékétsl, viszont e korben a létesitmény/intézmény/telephely szint(
dontéseknek jut erGsebb hely. Torténik ez f6leg a fizikai dolgozdék korében, ahol
egyébként a valaszadék majd harmadanal az orszagos/iparagi kollektiv alku is
érvényesdl.
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Felmérésiink valaszai alapjan az allapithaté meg, hogy az egyes javadalmazasi csomagok
részét képezd Osztonzési megoldasok tekintetében munkakori kategorianként jol
azonosithato kiilonbségek tapasztalhatok:

o A vezetdk korében a szervezeti célokhoz/teljesitményhez kotétt jutalom a nem
pénzbeli jutalom, valamint az egyéni célokhoz/teljesitményhez kotétt jutalom
alkalmazasi aranyai a legmagasabbak, mind 40% f6l6tti ardnnyal,

o A szellemi (szak-) alkalmazottak, valamint az adminisztrativ és/vagy fizikai dolgozok
korében a nem pénzbeli jutalom a legjellemz6bb — a valaszaddk mintegy fele
alkalmazza ezt.

A jogszabalyi el6irdsok altal elvartakon tulmenden alkalmazott juttatasi programok a

kérdGivben megjeldlhetd kilenc, juttatasi eleme koziil négyrdl a mintabeli cégek majd

fele pozitiv valaszt adott. Ezek kozé tartozik az apdknak jaré gyermeksziiletési
potszabadsag, az anya sziilési szabadsaga, a tanulmdnyi szabadsag és a szilGi

(gyermekapolasi) szabadsag, mint a legelterjedtebb tamogatdsi formak.

% ALKALMAZOTTI KAPCSOLATOK ES KOMMUNIKACIO

E kérdéskorben a szakszervezetek és az ilizemi tanacsok szerepét, valamint az alkalmazotti

kommunikacié modjait és eszkozeit vizsgalta kérdGiviink.

A felmérésben résztvev6 szervezetek kétharmadanal egyaltalan nem mikodik
szakszervezet. A vizsgalt |étszam-kategdridink novekedésével viszont egyre alacsonyabb
azok aranya, amelyek szakszervezeti tagok nélkiil mikodnek. A nagyobb szervezeti
mérethez tehat némileg magasabb szervezettségi arany parosul.

o A szakszervezetek befolyasanak mértéke mintankban alacsony, hiszen e valaszadd
szervezetek kicsit tobb, mint fele azt jelezte, hogy azok csak kissé, vagy egyaltalan nem
befolyadsoljak miikodésiiket. A legnagyobb mértéki miikodésbefolyasolasrél az 1000
fénél nagyobb szervezetek adtak ilyen tartalmu visszajelzést.

o A szakszervezetek jelenléte és befolyasa idehaza altaldban a nagyobb méretii
(kbzszféraba tartozd?) szervezetek jellemzdje. Ugyanakkor az e szervezeti
méretkategodridba tartozd cégek kérében nem kevés, a szakszervezeteket kifejezetten
keriil6 magatartasui munkaltato is talalhaté.

Az Uzemi/kozalkalmazotti tanacsok jelenléti aranya valaszadéinknal a szakszervezetével
ellentétes képet mutat, hiszen a mintabeli szervezetek nagy részénél, (majd 3%-iknél)
létezik ilyen testilet.

Az alkalmazotti kommunikacié kapcsan arrdél a valaszaddi gyakorlatrol kaphatunk képet,
hogy milyen f6 témakorékben, mely alkalmazotti kategdriak esetében adnak tdjékoztatast
a mintabeli szervezetek. Ezek szerint:

o A szervezetek tobbsége a munkaszervezés kérdéseiben tobbnyire mindkét

munkatarsi kategdriat meglehetésen magas aranyban tajékoztatja;
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o Az lizleti stratégidval és a pénzigyi teljesitményekkel kapcsolatban formalis
tdjékoztatast a vezetdk és a szellemi (szak) alkalmazottak dont6 tobbsége kap, addig
ilyen jellegli informaciok a valaszadok kevesebb, mint felénél jutnak el az
adminisztrativ és/vagy fizikai dolgozdkhoz.

Valaszadd szervezeteink esetében a feliilr6l lefelé torténé (Top-down) kommunikacidban
a kozvetleniil a fels6vezetdktdl kapott tdjékoztatasnak, a kézvetlen felettesek révén
létrejovo és az elektronikus kommunikacionak van a legnagyobb szerepe.
A dolgozék menedzsment iranyaba térténé (Bottom-up) kommunikaciéjanak csatornai
koziil az élre a kozvetlen felettes informalasa keril (64%), amit a kozvetlenil a felsé
vezetGk informaldsa kdvet. Az elektronikus csatornak hasznalata a harmadik helyen all, am
itt a legérzékelhet6bb, hogy a felfelé iranyulé csatorndak haszndlatdanak mértéke
valaszaddinknal szinte szervezeti mérettdl fliggetleniil Iiényegesen alatta marad a feliilrél
lefelé iranyulokénak.

< A VALASZADO SZERVEZETEK KORNYEZETI ES EREDMENYJELLEMZOI

A piaci kdrnyezet versenyképesség és eredmények vonatkozasdban fontos sajatossaga,
hogy a lokalis-globalis skdlan hol talalhatéak a valaszaddék altal kindlt termékek,
szolgaltatasok f6 felvevépiacai, valamint, hogy milyen a felvevépiacok valtozasanak iranya
és mértéke. E tekintetben megallapithaté, hogy:

o Avalaszaddék tobbsége ugyan Magyarorszagon belili (helyi, régios és orszagon beliili)
piacon tevékenykedik, am tébb, mint egyharmaduk — 0Osszességében azonos
aranyban — az eurdpai és a globalis piacon versenyez.

A piaci versenyzés fokusza a vizsgalt |étszam-kategdriaktdl szinte fliggetlendl alakul.
Vizsgalatunk id6szaka valaszadé szervezeteink szamadra a felvevépiacok tekintetében
a relativ nyugalom, a mérsékelt novekedés kora.

A HR-munkdhoz szorosan kotddd kimenetek, eredmények kozott leggyakrabban a

fluktuacid, valamint a hianyzasok mértékét szoktak vizsgalni. Kérddiviink is ezekre a

terliletekre kérdezett ra. A valaszok szerint:

o a fluktudcié éves atlagos ratajanak jellemz6en magasabb szintje — és a
méretkategériatol fliggetlenil — az 6nkéntes, a munkavallaléi dontésd kilépéshez
kapcsolédik, melynek tipikus savja: 4-10%,

o a munkavallaléi hidanyzasok éves atlagos szama — a vélaszaddk mintegy felénél — 4-10
nap.

A szervezeti szintli eredmények tekintetében a maganszféraban tevékenykedd

valaszadodk kozll az elmult harom éves idészakot nyereségesség szempontjabol:

o pozitivnak, csupan a valaszadok 40%-a jelezte, bar kozilik a tobbség magas
profitrataval dolgozott,

o a valaszadék nagyobb hanyadanak pénziigyi szervezeti teljesitménymutatdja
kifejezetten gyenge, hiszen brutto arbevételik 3 év tavlataban olyan alacsony volt,
hogy jelentds veszteségiik keletkezett.
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A valaszadd szervezetek relativ, azaz versenytarsaikhoz viszonyitott — teljesitmény-

elemeinek (szubjektiv) 6nértékelése szerint:

o legjobbnak a szolgaltatas mindsége alapjan értékelik magukat valaszaddink. A
valaszaddk mintegy 2/3-a vélte Ugy, hogy e tekintetben jobb, mint versenytarsai
atlaga, s6t egyenesen kivalo teljesitményt nyuijt.
masodik helyen a termelékenység all,

a harmadikon a relativ nyereségesség talalhaté ugy, hogy a valaszaddk tobbsége az
atlagosnal némileg jobbnak véli, kb. masik 1/3-uk mar csak atlagosnak, s6t majdnem
10%-uk az atlag alatti, illetve az iparagi sereghajto kategéridba helyezte magat,

o alista végén az innovaciods rata és a kornyezetvédelmi tigyek allnak, hiszen mikézben
e tekintetben jellemz&en az atlagos kategéridt jeldlik, nem kevesen jelzik, hogy itt
csupan atlag alatti, vagy éppen iparagi sereghajto poziciot értek el.

< AZ ADATSZOLGALTATOK JELLEMZOI

A kérdGivet kitoltok fébb jellemzbinek tarthatjuk, hogy: kézéttiik a néi dominancia
érvényesiil, akik magas hanyada fels6foku végzettség(i, mintegy fele legalabb 1-5 éve az
adott szervezetnél dolgozik. A HR részlegen dolgozé valaszadok tébb, mint 1/3-a hosszu, 10-
20 éves HR szakmai gyakorlati id6vel és a fels6foku valaszaddk tébbsége (tobb, mint fele) a
kozgazdasag-, illetve az lizleti tudomanyok teriiletén szerzett diplomaval rendelkezik.
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2. A MINTA, AZAZ A VALASZADO SZERVEZETEK FOBB JELLEMZOI
(POOR JOZSEF - BACHMANN-MATISA JULIA)

Ez a fejezet a felmérésben részt vett szervezetek fontosabb jellemzdirél ad attekintd
jellemzést. EI6szor a mintabeli valaszaddk szektordlis és dgazati hovatartozasat mutatjuk be,
ami alapjan mintank reprezentativitasardl formalunk képet. A tovabbiakban pedig olyan, a HR
gyakorlatokat befolydsold tényez6k mintabeli jellemzé6it tarjuk fel, mint: a valaszadé
szervezetek kora, tulajdonladsi és iranyitdsi sajatossdgai, valamint mérete és

foglalkoztatottainak jellemzdi.

2.1. SZEKTORALIS ES AGAZATI HOVATARTOZAS

Kérjiik, jelezze, hogy az On szervezete mely szektorba tartozik!

1. tablazat: A valaszadd szervezetek szektoralis hovatartozasa*

Alkalmazotti létszam-kategdriak szerinti valaszok .
— Osszes
. . » 1000 f6 és
Szektorok 100 f6 alatt | 100-249 f6 250-999 f6 e szervezet
folotte
n % n % n % n % n %

Maganszektor | 116 | 77,3 43 84,3 43 69,4 32 69,6 |234 | 75,7
Ko6zszféra 28 18,7 7 13,7 13 21,0 11 23,9 59 19,1
Nonprofit 4 2,7 0 0,0 5 8,1 0 0,0 9 2,9
Vegyes (koz- 2 1,3 1 2,0 1 1,6 3 6,5 7 2,3
és magansz.)
Osszesen 150 |100,0 | 51 |100,0 | 62 |100,0 | 46 |100,0 |309 (100,0

*Megjegyzés: 2 hidnyzd valasz

A vizsgalt szervezetek Osszességének hdaromnegyede (75,7%) a magdanszektorban
tevékenykedik, a kozszférat pedig a vélaszadok mintegy 1/5-e reprezentalja. Kozottik a
kisebb méretli valaszaddok esetében némileg magasabb a versenyszféra cégeinek, a
nagyobbak kozott pedig a kdzszféra intézményeinek az aranya.

A nonprofit szektort a 100 f6 alatti kategdriabdl 4, a 250-999 f6 kozotti kategdridbdl 5
szervezet képviseli, mintabeli részaranyuk (2,9%) éppugy elhanyagolhatd, mint a vegyes cégek

minddsszesen belili aranya (2,3%).
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Kérijiik, jelolje be szervezete miikodési teriiletének f6 ipari vagy szolgaltatasi agazatat!

2. tablazat: A valaszadd szervezetek agazati hovatartozasa

Alkalmazotti létszam-kategoriak szerinti valaszok

1000 f6

100 f6 100-249 250-999 és Osszes
Agazatok alatt % fé % f6 % folotte % |szervezet| %
A. Mez6gazdasag, vadaszat, erdészet, 9 6,0 3 5,7 1 1,6 4 8,7 17 5,5
halaszat, banyaszat
B. Elelmiszer, ital, textil-, fa és papir-, kolaj-,... 14 9,3 4 7,5 5 8,1 2 4,3 25 8,0
C. Vegyi, gyogyszerészeti és gyogyaszati kémiai 5 3,3 2 3,8 1 1,6 1 2,2 9 2,9
o
D. Fémalapanyag és fémfeldolgozasi 10 6,7 5 9,4 4 6,5 1 2,2 20 6,4
termékek, miian...
E. Szamitogép, elektronikai termékek, 8 5,3 0 0,0 2 3,2 2 4,3 12 3,9
elektromos b...
F. Gépek és berendezések gyartasa 3 2,0 2 3,8 3 4,8 1 2,2 9 2,9
G. Jarm(igyartas 3 2,0 3 5,7 4 6,5 2 4,3 12 3,9
H. Egyéb feldolgozoéipar 2 1,3 4 7,5 1 1,6 0 0,0 7 2,3
I. Villamos energia-, gaz-, g6z- és vizellatas, h... 2 1,3 2 3,8 2 3,2 2 4,3 8 2,6
J. EpitGipar 14| 93 5 9,4 2 3,2 2| 43 23 7,4
K. Nagy- és kiskereskedelem 11 7,3 6| 11,3 3 4,8 5| 10,9 25 8,0
L. Szallitas és raktarozas 5 3,3 0 0,0 1 1,6 2 4,3 8 2,6
M. Szallashely-szolgaltatas, kényvkiadas, 3 2,0 3 5,7 1 1,6 1 2,2 8 2,6
mdsors...
N. Tavkozlési, informatikai és egyéb 7 4,7 1 1,9 1 1,6 4 8,7 13 4,2
informaciés...
0. Pénzigyi, biztositasi tevékenység 5 3,3 2 3,8 3 4,8 4 8,7 14 4,5
P. Szamviteli, gazdalkodasi, épitészeti, 5 3,3 0 0,0 1 1,6 2 4,3 8 2,6
mérnok...
Q. Kozigazgatas és kotelezé 8 5,3 1 1,9 5 8,1 4 8,7 18 5,8
tarsadalombiztositas
R. Oktatas 6 4,0 0 0,0 3 4,8 2 4,3 11 3,5
S. Human-egészségligyi szolgaltatasok, a 5 3,3 2 3,8 3 4,8 1 2,2 11 3,5
bentlaka...
T. Egyéb szolgaltatas 25| 16,7 8 15,1 16 25,8 4 8,7 53 17,0
Osszesen 150| 100,0 53| 100,0 62| 100,0 46| 100,0 311 100,0

Mintdnkrdl a valaszadok f6 mlkodési terileteit, azok dgazati hovatartozasat illets részletes

megoszlasat a 2. tdblazat mutatja. A harom f6bb nemzetgazdasagi agat reprezentdld

Osszevont értékeik szerint valaszadd szervezeteink 5,5% szazaléka kilonb6z6 mezégazdasagi

teriletekrdl kerdl ki. Az ipar és az épitGipar kiilonb6z6 aldgazatait reprezentalék mintabeli

aranya 40,3%, mig a szolgaltatasi szektor aldgazatai 6sszesen 54,2%-ot tesznek ki. A jelzett

valaszaddi adatok megoszlasi aranyai — a tercier szektor a masik kett6 javara megvalésuld

némi alulreprezentdltsaga mellett — megkozelitéleg 6sszhangban vannak a kiilonb6z6

szektorok a GDP-hez torténd6 hozzajarulasi aranyaival (KSH, 2022).
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2.2. A VALASZADO SZERVEZETEK KORA, TULAJDONLASI ES IRANYITASI SAJATOSSAGAI

A szektorral és agazattal jellemzett m(ikodési teriletek mellett a HR gyakorlatok kapcsan a
befolyasolo terlletek k6zott szerepet jatszhat a valaszadd cég/intézmény kora is. A mintabeli
jellemz6krél e tekintetben az alapitas id6szakat vizsgalva alkothatunk képet.

Melyik évben alapitottak az On szervezetét?

3. tablazat: A valaszadd szervezetek alapitasi éve*

Alkalmazotti létszam-kategdriak szerinti valaszok .
o Osszes
L, . " . 1000 f6 és
Az alapitas éve | 100 f6 alatt | 100-249 f6 250-999 f6 o szervezet
folotte

% n % n % n % n %
1949 elétt 2 1,4 0 0,0 0 0,0 8 20,5 10 35
1949-1988 10 71 6 12,2 6 11,1 3 7,7 25 8,9
1989-1999 53 | 379 | 20 | 408 | 25 | 463 | 15 385 | 113 | 40,1
2000-2009 39 | 279 10 | 20,4 12 | 22,2 5 128 | 66 | 234
2010 utan 36 25,7 13 26,5 11 20,4 8 20,5 68 | 24,1
Osszesen 140 [100,0 | 49 [100,0 | 54 [100,0 | 39 100,0 | 282 | 100,0

*Megjegyzés: 29 hidnyzé valasz

A vidlaszadé szervezetek legmagasabb hanyadanak (40,1%-anak) alapitasi éve a
rendszervaltas elsé évtizedére (1989-1999) esik uUgy, hogy minden |étszam-kategoridban
ehhez az id6szakhoz kéthet6ek a legmagasabb hanyadosok. Valaszaddink egyik negyedét
2000 elsé évtizedében alapitottdk, masik negyede pedig még alig 10 éve mkodik, am
kozottiik majd minden méretkategdria azonos ardnyban szerepel, azaz a legnagyobbak
mintegy 1/5-e is fiatal cégnek tekintheté.

Az 1949 el6tt alapitott szervezetek felmérésiinkben csak 3,5%-ban reprezentaltak és az 1949-
1988 kozott alapitottak is viszonylag alacsony (8,9%) aranyban szerepelnek kutatdsunkban.
(Chikan, 2020).

¢ Tulajdonlas, iranyitas a szervezetekben

A kovetkez6, a HR gyakorlatok alakulasat gyakran befolydsold teriiletek, a tulajdonosok
jellemzéi, azaz hogy csalddi vagy nem csalddi tulajdonu és irdnyitasu-e a valaszadd szervezet
vagy esetleg kilfoldi vagy magyar tulajdonu és o6ndllé szervezet-e, vagy egy nagyobb
cég/intézmény része.
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A vallalat alapvet6en egy csalad tulajdonaban és/vagy iranyitasa alatt van?

4. tablazat: A csaladi tulajdont valaszado szervezetek és iranyitasuk*

Alkalmazotti Iétszam-kategoriak szerinti valaszok

Osszes szervezet

Tulajdonlas /iranyitas 100 f6 alatt | 100-249f6 | 250-999f6 | 1000 f6 és folotte
n % n % n % n % n %

Nem csaladi tulajdonu 50 43,9 | 22 | 53,7 26 56,5 22 64,7 120 51,1

Csaladi tulajdond 64 | 56,1 | 19 | 46,3 20 | 43,5 12 35,3 115 48,9

ebbdl: |Csaladi tulajdonu aki az

C ) 61 18 19 11 109

iranyitasban aktiv

Csaladi tulajdonu, de az

nem vesz részt aktivan 3 1 1 1 6

az iranyitasban

*Megjegyzés: 76 hianyzé valasz

Vialaszadéink majdnem fele-fele ardnyban miikédnek csaladi vagy nem csaladi tulajdonban.

Az el6bbiek esetében a csaldd méretkategdriatdl fliggetlenil szinte minden valaszaddnal

aktivan részt vesz az iranyitasban. A nem csaladi tulajdonban allé szervezetek valaszaddk
kozotti sulya — a legkisebb, 100 f6 alattiakat leszamitva — fokozédd mértékben haladja meg a
csaladi tulajdonban allokét, ugy, hogy az 1000 f6 folottieknél részaranyuk mar a 2/3-ot is

meghaladja.

Masok felmérései, megallapitdsai szerint egyébként Magyarorszagon a mikro-vallalkozdsok
95%-at, a kozép- és nagyvallalatok 20%-4at adjak a csaladi vallalkozasok (Bogdany, Szépfalvai &

Balogh, 2019, 72).

7

Az On szervezete, illetve az a részegység, amelyre vonatkozéan a kérd

% Osszetett, nagyméretii szervezetek valaszadoi

5. tdblazat: A valaszok altal lefedett szervezetek, szervezeti egységek jellege*

Oivet kitoltotte, egy...

Alkalmazotti létszam-kategoriak szerinti valaszok

Osszes
Tulajdonlas/ . . | 1000 f6 és
100 f6 alatt | 100-249 f6 | 250-999 f6 . szervezet
telephelyek folotte
n % n % n % n % n %
A. Nemzetkoézi
B ) 3 2,0 1 2,0 5 8,3 2 4,3 11 3,6
szervezet k6zpontja
B. Magyar tulajdonu
. . 13 8,7 7 13,7 7 11,7 5 10,9 | 32 10,4
szervezet k6zpontja
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Alkalmazotti Iétszam-kategoriak szerinti valaszok "
Tulajdonlas/ . . . | 1000 f6 és Osszes
telephelyek 100 f6 alatt | 100-249 f6 | 250-999 f6 foltte szervezet
n % n % n % n % n %
C. Kilfoldi tulajdonu
szervezet helyi 26 17,3 15 29,4 11 18,3 14 30,4 66 21,5
leanyvallalata
D. Magyar tulajdonu
szervezet 3 2,0 1 2,0 7 11,7 3 6,5 14 4,6
leanyvallalata
E. Onall6 szervezet,
egynél tobb 53 35,3 15 29,4 18 30,0 11 23,9 97 31,6
telephellyel
F. Onalld szervezet,
egy telephellyel 52 (347 | 12 | 235 | 12 |20,0 | 11 239 | 87 | 283
Osszesen 150 [100,0 | 51 |100,0 | 60 [100,0 | 46 |100,0 | 307 |[100,0

*Megjegyzés: 4 hidnyzd vdlasz

Tulajdonlas, illetve telephelyek szempontjabdl a tipikus valaszadénk 6nallé szervezet, egynél
tobb telephellyel (31,6%). Ezeket gyakorisagi szempontbdl a szintén 6ndllo, de egy telephelyes
cégek kovetik. Ezek mintabeli egyuttes részaranya 2/3-0s. A valaszaddk tobb, mint 1/5-e
viszont kiilfoldi tulajdonu szervezet helyi leanyvallalata, melyek méretkategéridjukat illetéen
legszamosabban a 100 f6 alatti valaszadok kozott talalhatok.

Amennyiben a valaszadd szervezete egy nagyobb vallalat/intézmény(csoport) része, a

valaszok a Magyarorszagon miikodé szervezeti egységek egészére vonatkoznak-e?

6. tablazat: A valaszok érvényességi teriiletei nagyméret( intézmények, vallalatok esetén *

Alkalmazotti létszam-kategoriak szerinti valaszok .
— — Osszes
) 100 f6 ; | 1000 f6 és
Szervezet tipusa 100-249 f6 | 250-999 f6 e szervezet
alatt folotte
n % n % n % n n %
A vdlaszado
Y 45 | 30,2 23 434 | 23 | 37,1 24 53,3 | 115 | 37,2
szervezete egy
nagyobb vallalat/
intézmény JB7*¥¥* 118 121 | 7 | 13,2 7 | 11,3 5 | 11,1 | 37 | 12,0
(csoport) része
A vdlaszado szervezete nem
egy nagyobb vallalat 86 | 57,7 | 23 (43,432 |516 | 16 | 35,6 | 157 | 50,8
/intézmény része
Osszesen 1491100,0| 53 |100,0| 62 (100,0( 45 (100,0( 309 |100,0
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*Megjegyzés: 2 hianyzo vélasz)

SA” ¥* = Az e szervezetbdl érkez6 védlaszok a Magyarorszagon mikodé szervezeti egységek
egészére vonatkoznak

»B” ¥** = Az e szervezetbdl érkezé valaszok csak a Magyarorszagon m(ikodd szervezeti
egységek egyikére vonatkoznak

A valaszado szervezetek majdnem fele (49,2%) egy nagyobb vallalat, vagy intézmény része
ugy, hogy az e szervezetektdl érkez6 valaszok meghatarozd aranyban a Magyarorszagon
miikodo szervezeti egységek egészére vonatkoznak. A minta masik felét alkoté cégek nem
egy nagyobb szervezet részei (ahogy ezt az el6z6 kérdés valaszaibdl is lathattuk), azaz a HR
gyakorlatukat bemutaté valaszok 6nallé szervezeteket mutatnak be. Koztiik pedig a 100 f6
alattiak részaranya a meghatarozo.

2.3. A VALASZADO SZERVEZETEK MERETE, FOGLALKOZTATOTTAINAK LETSZAMA ES
OSSZETETELE

A HR gyakorlatok sokféle — mar az eddigiek soran is érintett — befolyasold tényezdje kdzott a
sokak altal legerételjesebben haténak elfogadott elem: a szervezeti méret, melynek jellemzéi
kozil vizsgdlati szempontunkbdl a foglalkoztatottak szama bir meghatarozé jelentGséggel.

s A valaszadé6 szervezetek mérete

Megkozelitéen hany embert foglalkoztat (alkalmazottként) az On szervezete?

7. tablazat: A valaszadd szervezetek méret, azaz létszam-kategdridk szerinti megoszlasa

A valaszadoé
Osszlétszam szer\{ezetek
mérete
n %
100 f6 alatt 150 48,5
100-249 f6 53 17,2
250-1000 f6 62 20,1
1001-2000 f6 13 3,9
2001-5000 f6 25 7,8
5000 f6 felett 8 2,6
Osszesen 311 100,0
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A Cranet moddszertanaban szerepl6 minimum l|étszamhatar 100 f6. Jelen felmérésiink
legkisebb méretl szervezetei kdzé sajat vizsgalati céljaink teljesitése érdekében (a 10 f6 alatti
mikro vallalkozasokat kizdrva) a kisméret( cégek is bekeriiltek. Mindezek eredményeként
mintankban a kérddiv kitoltésében részt vev véllalatok majdnem fele (48,5%) a 100 6 alatti
cégek koziil keriil ki. Valaszaddink kozott a még KKV kategoriaba tartozd (250 f6 alatti)
valaszadd cégek szama 53, azaz ezek egylittesen a valaszaddok mintegy 65%-at adjak.

Ezt a kategdriat a mintankban 1/5-0s részarannyal (20,1%) a 250-999 f&t foglalkoztatok
kovetik. A legnagyobbak kozott a legmagasabb aranyt (7,8%) a 2001-5000 f6t foglalkoztato
vdlaszadok képezik. Azonban az 1000 f6 és az afeletti foglalkoztatottal rendelkezd valaszaddk

e sz

jelentésben ezek 6sszevonva, az 1000 vagy tobb f6 kategdridban szerepelnek.

A legalabb 100 f6s létszammal rendelkez6 cégekrdl hivatalos statisztikai adat nem all
rendelkezésre, hiszen a standard l|étszam-kategdridk (50-249 és 250 és afelett) ennek
kiszamolasat nem teszik lehetévé.

Az EMIS (https://lib.uni-obuda.hu/emis-gazdasagi-adatbazis) 2019-es, illetve 2020-as
létszdmadatok alapjan azonban megallapithatd, hogy Magyarorszdgon 2896 legalabb 100 fds

l[étszdmmal rendelkezd cég van. Ebbdl kiszlrve a 249 f6 felettiek szamossagat, 1092 céget
kapunk. A KSH hivatalos adatai alapjan (Stadat 9.1.1.4. A regisztralt vallalkozasok szama
létszam-kategoria szerint) 2020-ra a 249 f6 feletti a regisztrdlt tarsas vallalkozasok szdma:
1051 db, vagyis az EMIS darabszama megbizhatdnak tekinthet6 a legnagyobb cégek kdrében.
igy a 100-249 f8s kategdriara is elfogadhatjuk az 1804 db céget alapsokasagnak. A tisztitott
mintank mintavételi ardnyat az EMIS adatokhoz viszonyitva mindezek alapjan megallapithatd,
hogy azok a 100-249 kategéridban 2,8%, a 250 felettiben 9,9%-ot, mig 6sszesen 5,5%-ot
mutatva megfelel6 reprezentativitast biztositanak.

A kérdGiven szerepld kérdések alapjan a valaszaddknal foglalkoztatottak osszetételérdl is
attekintés adhato, tobb szempont szerint is. Ezek: nem, kor, alkalmazotti kategdria és a
végzettség.

< Nem

8. tablazat: A védlaszaddknal foglalkoztatottak nemek szerinti szdma és megoszldsa*

Alkalmazotti létszam-kategdriak szerinti valaszok =
sszes
Nemek . ; . 1000 f6 és
. 100 f6 alatt | 100-249 f6 | 250-999 f6 o szervezet
(fo) folotte
n % n % n % n % n %
Férfi 1808 | 39,2 |3591 | 40,4 12081 | 43,6 |98979 | 57,1 |116459 | 54,3
NG 2801 | 60,8 |5302 | 59,6 |15637 | 56,4 |74366 | 42,9 |98106 |45,7
Osszesen 4609 [100,0 {8893 (100,0 (27718 {100,0 {173345 [100,0 |214565 |100,0

*Megjegyzés: 9 hidnyzé vélasz
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https://lib.uni-obuda.hu/emis-gazdasagi-adatbazis

A vélaszaddk 6sszességénél foglalkoztatottak kicsit tobb, mint fele (54,3%) férfi. Erdekes, hogy
a férfiak az 4tlagosnal magasabb aranyban (57,1%) taldlhatok a legnagyobb méretii
valaszaddknal. A n6k aranya viszont a kisebb méret(i valaszadoknal atlagos részaranyukat
lényegesen meghaladdan (56-60%) magas.

% Kor

Kérijiik, jelolje a 25 évesnél fiatalabb és az 50 évesnél id6sebb alkalmazottak hozzavetdleges

aranyat!
9.. tablazat: A fiatalabb és az idGsebb alkalmazottak részaranya*
Eletkor 0% 1-5% | 6-20% [21-50%| >50% |Osszesen
100 f6 alatti szervezetek (150)

25 éves vagy fiatalabb 14 60 62 10 3 149

50 éves vagy idGsebb 12 28 48 48 14 150
100-249 f6s szervezetek (53)

25 éves vagy fiatalabb 3 23 19 5 2 52

50 éves vagy id6sebb 0 8 22 14 8 52
250-999 fGs szervezetek (62)

25 éves vagy fiatalabb 5 24 31 2 0 62

50 éves vagy idGsebb 2 4 22 30 4 62

1000 f6 és folotte szervezetek (46)
25 éves vagy fiatalabb 5 17 19 2 1 44
50 éves vagy idGsebb 0 8 12 24 1 45
Osszes szervezet (311)
25 éves vagy fiatalabb 27 124 131 19 6 307
50 éves vagy id6sebb 14 48 104 116 27 309

*Megjegyzés: 12 hidnyzé vélasz

A felmérésbdl az deril ki, hogy a valaszadd szervezetek legmagasabb aranyat (42,7%-anal)
érint6en igaz, hogy a foglalkoztatottaik 6-20%-at a 25 év alatti korosztaly alkotja, mikdzben
legtobbjiknél (37,5%) az jellemz6, hogy az 50 évesek vagy idésebbek aranya 21-50% kozotti.
legfiatalabb korosztaly

Azaz a teljes mintaban magasabb a legid6sebb, mint a

foglalkoztatottakon beliili aranya.

Az el6z6ekben vazolt tendencia az egyes méretkategoéridkban vizsgalva nem mutat a teljes
mintaétoél Iényegesen eltérd gyakorlatot.
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+» Alkalmazotti kategoria

Kérjiik, adja meg az alkalmazottak alabbi kategoriak szerinti ardnyait!

10. tablazat: A foglalkoztatottak munkakor-csoportonkénti 6sszetétele*

Alkalmazotti |Iétszam-kategdriak szerinti valaszok | ..
— Osszes
. . . 11000 f6 és
100 f6 alatt | 100-249 f6 | 250-999 f6 e szervezet
folotte
% % % % %
Vezeték / Menedzserek 11,8 8,4 7,7 21,4 19
Szellemi (szak-) alkal-
Y 40,0 31,6 26,5 38,8 37
mazottak (nem vezetdk)
Irodai/admin. és/ va
- _/ ' / vagy 48,2 60,0 65,8 39,8 44
fizikai dolgozok
Osszesen 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
*Megjegyzés: 1 hianyzd valasz
A valaszadd szervezetek Osszlétszdmanak legmagasabb aranyat (44%) az

irodai/adminisztrativ és/vagy fizikai dolgozok alkotjak. Oket a szellemi (szak-)alkalmazottak
(37%), rétege koveti, a vezet6k/menedzserek csoportjanak mintabeli részaranya pedig 19%.

Az dtlagtdl valo eltérést méretkategoérianként vizsgdlva megallapithaté, hogy mig az
irodai/adminisztrativ és/vagy a fizikai dolgozok részaranya a koézepes méretii
cégkategoriakban atlag feletti, a legkisebbekben és a legnagyobbakban atlag alatti.

A szellemi (szak)alkalmazottak atlagosan 1/3-ot meghaladd rétege a legkisebb és a
legnagyobb méretii valaszadoknal ugrik er6sebben az atlag folé — talan mert az utébbiban e
kategdridban er6teljesebb a nagyobb méretl kdzszférabeli intézmények részaranya.

A vezet6k atlagot meghaladoé részaranya a legkisebb valaszadéknal fordul elé.
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+» Felsdfoku végzettségliek

9. tdblazat: A fels6foku végzettségli alkalmazottak ardanya*

A vélaszado Osszesen
0% 1-5% |6-20% |21 -50% >50%

szervezetek
100 f4 alatt 6 37 36 31 39 149
100-249 f6 0 13 19 11 9 52
250-999 f6 1 10 25 15 11 62
1000 f6 és a felett 1 3 17 9 16 46
Osszes szervezet 8 63 97 66 75 309

*Megjegyzés: 2 hidnyzé vélasz

A valaszado szervezetek legnagyobb hanyadanal (31,4%) az jellemzd, hogy a fels6foku
végzettséggel rendelkez6k ardnya 6-20% kozotti. Mintegy negyediik viszont Ugy mikodik,
hogy a fels6foku végzettségliek részaranya az alkalmazottak felét is meghaladé mértékii. A
legkisebb méret(i valaszaddkon kiviil ezt az utébbi (magas) ardnyszamot a legnagyobb méreti
szervezeteknél (kozszféral) haladjak meg. A legkisebbeknél pedig az atlag kdzeli magas
(26,2%) arany jellemzé. A legkisebb méretl valaszaddknal fordul el6, hogy egyaltaldn nincs
diplomas alkalmazottjuk. Egyedil ebben a korben igaz az is, hogy a valaszaddk kézott majd
azonos a felmérésiinkben alkalmazott négy szazaléksavba keril6 cégek szama. Azaz ez a
méretkategdria mutatja a legheterogénebb képet. Valdszinlileg azért, mert itt tobb, mas
szervezeti jellemz6 (pl. adgazat, szektor, alapitds éve, tulajdonos) egyiittes érvényesiilése
erGteljes hatdasu.
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3. HR(M) RESZLEG ES SZEREPKOREI A SZERVEZETBEN (JARJABKA
AKOS)

E fejezetben el6szor bemutatjuk a vizsgalt 311 szervezet HR részlegének jellemzdit, ezt
kovet6en elemezziik a HR tevékenységek néhany fontosabb tulajdonsagat.

3.1. A HR RESZLEG

Van az On szervezeténél Személyzeti/Emberi eréforras (HR) részleg?

10. tablazat: Onallé HR részleg a szervezetben*

Alkalmazotti Iétszam-kategoriak szerinti valaszok ..
T Osszes
i . . . . | 1000 f6 és
HR részleg 100 f6 alatti | 100-249 f6 | 250-999 f6 L szervezet
folotte
n % n % n % n % n %
Van 77 (51,3 | 42 (80,8 | 43 |694 | 35 |76,1 | 197 |63,5
Nincs 73 (48,7 | 10 |[19,2 | 19 |30,6 | 11 | 23,9 |113 |36,5
Osszesen 150 |100,0 | 52 |100,0| 62 |(100,0| 46 |100,0 |310 |100,0

*Megjegyzés: 1 hidnyzo valasz

A valaszadodk véleménye szerint, a vizsgalatba bevont szervezetek mintegy kétharmadaban
(63,5%) létezik valamiféle 6nallé6 Személyzeti/Emberi er6forras részleg, szervezeti egység.
Mint ahogyan az varhaté volt, a HR funkcionalis teriilet szervezeti egységként torténd
megjelenése, a szervezeti méret novekedésével egyre valdszinlibb. Ezt az allitast igazolta
jelen felmérésiink is, mivel a 100 f6 alatti szervezetek alig tobb mint felénél (51,3%), mig a
100-249 f6t foglalkoztatok esetében mar 80% feletti az ilyen specializalt szakmai részleggel
m(ikod6 cégek ardnya. Ez a viszonylag magas ardny egybevag azzal a szakirodalomban
elfogadott ,hiivelyujj”-szaballyal, miszerint az elsé fliggetlen HR-es munkakor a 100 f6 kordili
méret elérésekor szokott megjelenni. Némileg meglep§ azonban, hogy 250-999 f{&s
szervezetektdl érkezd valaszaddk 70% alatti, mig az 1000 f6t meghalado foglalkoztatoknak is
csupan haromnegyede (76,1%) jelzi, hogy van 6nallé HR részlege. Természetesen, a ,Nincs”
valasz egyrészt nem azt jelenti, hogy nem foglalkozik a vallalatoknal senki HR tevékenységgel,
hanem azt, hogy ezek a tevékenységek még nem valnak el mads menedzsment funkcioktél (pl.
jog, kontrolling, top menedzseri tevékenység stb.). Ugyanakkor a kilfoldi, de még a hazai
szakirodalomban megjelen6 empirikus adatok alapjan is meglepS8, hogy a nagyobb
méretkategoridju cégek HR részleg nélkil miikddnének.

28/109



Hany embert alkalmaz az On szervezete a Személyzeti/Emberi eréforras (HR) teriiletén?

11. tablazat: A HR teriileten dolgozdk szama és nemek szerinti megoszlasa

Alkalmazotti |Iétszam-kategdriak szerinti valaszok Osszes
HR részlegben . . . | 1000 f6 és HR-es
h 100 f6 alatt | 100-249 f6 | 250-999 f6 o

dolgozd(k) folotte alkalmazott

n % n % n % n % n %
Férfi 22 19,1 | 16 (14,2 | 50 |[13,2 | 476 | 18,1 |564 |17,5
NG 93 |80,9 | 97 |858 |329 |86,8 (2147 | 81,9 |2666 | 82,5
Osszesen 115 |100,0 | 113 |100,0 | 379 |100,0 {2623 [100,0 {3230 |100,0

Az eddigi hazai felmérések tiikrében nem meglepden, de tovabbra is érdekesen alakult a
felmérés eredménye a HR teriileten dolgozék nemek szerinti megoszlasardl. Altalanosan az
allapithaté meg, hogy a HR teriileten dolgozdék tobb mint négyotode (82,5%) n6 és ebbdl
kovetkez6en kevesebb, mint minden 5. személy férfi (17,5%). Nem véletlen tehat, hogy egyre
erGsodik az a nézet, miszerint a HR szakterilet ,,elnGiesed6ben van”. Ez a tendencia ugyan a
vilagban is érvényesiil, am hazankban kiugréan magas a néi HR-esek aranya. Ezzel a
tendencidval parhuzamosan, a ndéi fels6vezet6k egyik tipikus szervezeti poziciéja a HR
részleg/osztaly/igazgatdsag vezetd tisztsége.

12. tablazat: A valaszado szervezetek HR hatékonysagi mutatoi (f6/HR f6)

A valaszado

A foglalkoztatottak

A foglalkoztatott
HR-esek

Egy HR-esre juté
foglalkoztattak

szervezetek Osszlétszama ssszlétszima <zéma
100 f6 alatt 4742 115 41,2
100-249 f6 8993 113 79,6
250-999 f6 29018 379 76,6
1000 f6 és a felett 193 426 2623 73,8
Osszes szervezet 236179 3230 73,1

A magyar valaszado szervezeteknél az egy HR-esre jutd foglalkoztatotti Iétszam 73,1 f6. Ez az
érték némileg magasabb (79,6 és 76,6 f6) a 100 f6nél nagyobb, de 1000 fénél kisebb
szervezeteknél, mig a kicsiknél (100 f6 alatti) a 40 f6t is alig haladja meg. Mig az utébbi esetben
a hatékonysagi addig az 1000 f6 folotti
méretkategéridban megjelend atlag alatti érték talan ismét a kozszféra bilirokratikusabb, igy a

mutatd alacsony értéke természetes,

privat szféraénal magasabb HR foglalkoztatast eredményezé megolddasaival magyarazhato.
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13. tablazat: A HR-részleg méretkategoriai

A HR’részIeg Alkalmazotti Iétszam-kategoriak szerinti valaszok Beszes
kaT:gr::i-a'i 100 f5 alatt 100-249 f6 250-999 f6 1(:2:)6:(::5 szervezet
(f6) n % n % n % n % n %
Nincs 102 | 68,0 10 18,9 5 8,1 0 0,0 |117 |37,6
1-4 43 28,7 40 75,5 28 45,2 0 0,0 111 | 35,7
5-10 4 2,7 2 3,8 19 30,6 7 15,2 | 32 |10,3
11-20 1 0,7 1 1,9 10 16,1 10 21,7 22 7,1
21- 0 0,0 0 0,0 0 0,0 29 63,0 | 29 |93
Osszesen 150 |100,0 | 53 |100,0 | 62 |100,0 | 46 |100,0 | 311 |100,0

Kiemelend§ tény, hogy a vizsgadlatba bevont szervezetek 37,6%-andl (117 vdlaszadd
szervezetnél) nincs HR részleg, melyek donté tobbsége a kis méretkategdridjuak korébe
tartozik, igy természetesnek tarthatd! Ez az helyzet, illetve adat azzal is fokozhaté, hogy a
magyar szervezetek majdnem haromnegyedénél (37,6%+35,7%=73,3 %) nincs, vagy csupdan
minimalis |étszamu, 1-4 f6bdl allé HR funkcionalis csoport taldlhaté. Az 1000 f6 feletti
valaszaddkndl viszont jellemz6en a nagyobb, 10-20 f6s, s6t a 20 f6 feletti HR

igazgatdsag/f6osztaly/szervezeti egység méret jellemzd.

Itt kell megemliteni azt a felmérési pontatlansagot, ami a kérd8iv kérdéseinek értelmezésébdl
fakadhat, miszerint amig a 12. tdblazatban 113 szervezet esetében nyilatkoztak ugy a
valaszaddk, hogy nincs 6nallé HR funkcionalis funkcid a szervezetiikben, addig a 15. tablazat
adatai alapjan 117 esetben jelezték azt vissza a valaszaddk, hogy nincsen HR részleglik.
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3.2. A HR RESZLEG VEZETOJE

Az On szervezetében tagja-e a HR felel6s/vezeté az lgazgatétanacsnak vagy az ezzel

megegyez0 felsvezetdi kornek?

14. tablazat: A HR vezet az Igazgatdtanacs, a (fels6)vezetés tagja™

Alkalmazotti létszam-kategdriak szerinti valaszok -
sszes
HR-es a fels6- . . » 1000 f6 és
i 100 f6 alatt 100-249 f6 250-999 f6 e szervezet
vezetéshen folotte
n % n % n % n % n %
Igen 62 41,9 32 61,5 32 53,3 19 41,3 | 145 |47,4
Nem 86 58,1 20 38,5 28 46,7 27 58,7 | 161 |52,6
Osszesen 148 |100,0 | 52 100,0 | 60 100,0 | 46 100,0 | 306 |100,0

*Megjegyzés: 5 hidnyzé vdlasz

A felmérésben résztvevé magyar szervezetek mintegy felénél (47,4%) tagja a vallalati
fels6vezetésnek a HR egység vezetbje. A szervezeti mérethez kotédben az érzékelhetd, hogy
amig a HR vezetdk a legkisebb (100 f6 alatti) és a legnagyobb (1000 f6 feletti) szervezetek
felsGvezetésében alulreprezentaltak (62/148, vagyis 41,9%, illetve 19/46, vagyis 41,3%),
addig a kézepes méretli valaszadok esetében ardnyszamaik jéval magasabbak (100-249 f6
kdzt 64%, 250-999 6 kozt pedig 53,3%), vagyis ezeknél a cégeknél inkabb tagja a HR vezet6 a
felsGvezetésnek. Leszlirhets, hogy a kozepes méret(i vallalatokban a HR funkcié sulya és
azsidja a legmagasabb, mig az ennél kisebbeknél ,még nem”, a nagy (kdzszférabeli?) cégeknél

pedig ,,mar nem” jellemzé a fenti allitas.

Honnan toborozzak, valasztjak ki szervezetiik HR-felelsét/vezetdjét?

77 7

15. tablazat: A HR vezet6 toborzasi-kivalasztasi forrasai*

A toborzasi
forras

Alkalmazotti létszam-kategdriak szerinti valaszok

100 f6 alatt

100-249 f6

250-999 f6

1000 f6 és
folotte

Osszes
szervezet

n %

n %

n %

n

%

n %

Szervezeten
belllrél: a HR
szakemberek
korébdl

54 37,5

15 30,0

21 33,9

14

30,4

104 |34,4

Szervezeten
beltlrél: nem
a HR-esek
korébdl

38 26,4

13 26,0

19 30,6

19,6

79 | 26,2
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Alkalmazotti létszam-kategdriak szerinti valaszok

Osszes
A toborzasi . . . 1000 f6 és
i 100 f6 alatt 100-249 f6 250-999 f6 " szervezet
forras folotte
n % n % n % n % n %
Szervezeten

kivilrdl: a HR

33 22,9 11 22,0 19 30,6 15 32,6 78 |25,8
szakemberek

korébdl

Szervezeten
kivilrél: nem
a HR-esek
korébdl

Osszesen 144 |100,0 | 50 (100,0 | 62 |100,0 | 46 |100,0 | 302 |100,0

19 13,2 11 22,0 3 4,8 8 17,4 | 41 |13,6

*Megjegyzés: 9 hidnyzo valasz

A kérddGives lekérdezéslinkre kapott vdlaszok alapjan tehet6 egyik érdekes megdllapitas az,
hogy a valaszaddk tobbsége (60,6%) inkabb szervezeten beliilrél valasztja ki a HR egység
vezetGjét. Ennek alapjan megerdsithetd lenne az a vélemény, miszerint a HR teriilet vezetése
un. ,bizalmi allas”. Ez a gyakorlat a leger6teljesebben a kozepes-nagy méretl
versenyszektorbeli cégeknél érvényesiil.

Emellett, az a megallapitas is jellemzi a mintasokasagot, miszerint a szervezetek HR vezetdi
inkabb HR-es szakemberek korébdl keriilnek ki (atlagosan 60,2%-ban). E két megallapitas
pedig egylttesen ugy érvényesiil, hogy amennyiben szervezeten kiviilrél toborozzak a HR-est,
akkor a kozepes és nagyobb szervezeteknél azt dont6en a HR szakemberek kérébél valasztva

teszik.
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3.3. UZLETI ES HR STRATEGIA, A HR RESZLEG BEVONTSAGA

Van az On szervezeténél irott...?

16. tablazat: Szervezeti és HR stratégia a valaszaddknal

Alkalmazotti létszam-kategdridk szerinti valaszok

Osszes
— . . . 1000 f6 és
Igen, létezik 100 f6 alatt | 100-249f6 | 250-999 f6 e szervezet
folotte
n % n % n % n % n %

Kiildetés/hitvallas

] 64 42,7 25 47,2 25 40,3 27 58,7 |141 |45,3
nyilatkozat

Uzleti/szolgaltatasi
L. 148 | 98,7 52 98,1 59 95,2 46 |100,0 |305 (98,1
stratégia

Személyzeti/HR

. 56 37,3 30 56,6 32 51,6 24 52,2 (142 |45,7
stratégia

HR toborzasi
L. 46 30,7 26 49,1 27 43,5 22 47,8 121 (38,9
stratégia

HR képzés-fejleszt.

.. 45 30,0 25 47,2 29 46,8 21 45,7 (120 |38,6
stratégia

Tarsadalmi
felel6sségvallalasi 41 27,3 28 52,8 18 29,0 19 41,3 (106 (34,1
(CSR) nyilatkozat
Sokszin(ségi

] 24 16,0 14 26,4 7 11,3 12 26,1 | 57 |18,3
nyilatkozat

A kodifikdlt szervezeti és HR stratégiai dokumentumok kozlil kiemelheté az
Uzleti/szolgaltatasi stratégia szinte teljes megléte (98,1%). Ez utébbi érték kiemelkedik az
Osszes tobbi ardnyszam koziil, melyek egyike sem éri el az 50%-ot. Ugyanakkor lathaté, hogy
messze a legkevesebb szervezet rendelkezik jelenleg Sokszinlségi nyilatkozattal, melynek
részatlaga 26,4% és 11,3% kozt ,lebeg” (a f6atlag értéke: 18,3%). Tovabbi érdekes tény, hogy
a felmérés eredményei nem tdmasztjdk ald azon hipotézist, mely szerint a nagyobb
szervezetek jobban dokumentaljak a stratégiaikat, mivel a 7 vizsgalt kategdria koziil csak az
els6 kett6ben (Kildetés/hitvalldas és Uzleti/szolgaltatasi stratégia) érik el a legjobb
eredményeket (58,7% és 100%), am a tobbi 5 esetben a 100-249 f6 kozti szervezetek értékei
a legmagasabbak. Ez arra enged kovetkeztetni, hogy a szervezeti és HR stratégia irott
formdaban valé roégzitésének igénye a kisvallalatbdl a kozépvallalatta valéo szervezetek
esetében jelenik meg, ott tehat a legfontosabb.
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Amennyiben szervezetének van lizleti/szolgaltatasi stratégiaja, annak kidolgozasaba mikor
vonjak be a személyzeti/HR tevékenységért felelGs személyt?

19. tablazat: A HR felelds bevondasa a stratégia kidolgozasaba*

Alkalmazotti létszam-kategériak szerinti valaszok .
”, Osszes
Abevonssideje | 100 f6 alatt | 100-249 6 | 250-999 & 1:2?6:‘::5 szervezet
n % n % n % n % n %
Kezdettdl fogva 37 (435 | 20 |48,8 | 14 (368 | 18 |62,1 |89 |46,1
Késobbi fazisoktdl | 16 188 | 9 [220 | 7 |184 | 4 |13,8 |36 |18,7
A megvalositaskor 11 12,9 3 7,3 4 10,5 4 13,8 |22 |11,4
Nem vonjak be 13 15,3 5 12,2 | 10 | 26,3 2 6,9 |30 |15,5
Nem értelmezhetd 8 9,4 4 9,8 3 7,9 1 3,4 |16 | 8,3
Osszesen 85 [100,0 | 41 |100,0 | 38 |100,0 | 29 |100,0 {193 |100,0

*Megjegyzés: Mintaelemszam: n=193

Erdekes mintazatot mutat a HR felelSs Uzleti/szolgaltatasi stratégia kidolgozasaba vald

bevondsa. Mig a szervezetek kdzil minden nyolcadik (15,5%) egyaltaldan nem vonja be a HR

vezet6t e stratégia kidolgozasaba, s ezek kozil

is kirivdan magas a 250-999 f6t

foglalkoztatékndl lathaté arany (26,3%), addig a kizarélag az 1000 f6t meghaladé
foglalkoztatdok tobbségénél (62,1%) jellemz6 az, hogy mar a kezdetekt6l bevonasra keriilnek
a HR vezetdk a stratégia alkotasanak folyamataba. Osszességében azonban, ez az arany sem
éri el az 50%-ot (46,1%).
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Az Onoék szervezetében kik a fébb HR teriiletek elvi kérdéseinek (policy-k) felelGs

dontéshozoi?

20. tablazat: A f6bb HR teriletek dontéshozatali mddja és szerepl6i*

A vezetdk a

A HR részleg

A HR

A HR .
vezetdk | részleggel | Vezeto!( el | réstleg _
konzultilva konzultalva |szakemberei

100 f6 alatti szervezetek
Bérek és juttatasok 94 37 15 2
Toborzas és kivalasztas 67 44 31 7
Képzés és fejlesztés 82 31 30 5
Munkaligyi kapcsolatok 71 25 26 27
Létszambdvités/cs6kkentés 91 42 16 0

100-249 f6s szervezetek
Bérek és juttatasok 18 19 13 2
Toborzas és kivalasztas 8 18 21 5
Képzés és fejlesztés 10 11 25 6
Munkaligyi kapcsolatok 9 12 14 17
Létszambdvités/csokkentés 18 30 3 1

250-999 f6s szervezetek
Bérek és juttatasok 32 17 9 4
Toborzas és kivalasztas 22 13 13 14
Képzés és fejlesztés 22 18 18 4
Munkaligyi kapcsolatok 20 14 11 17
Létszambdvités/cs6kkentés 25 30 5 2

1000 f6 és a folotti szervezetek

Bérek és juttatasok 18 19 6 3
Toborzas és kivalasztas 12 12 18 4
Képzés és fejlesztés 14 13 12 6
Munkaligyi kapcsolatok 10 5 16 15
Létszambdvités/csokkentés 18 23 4 1
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Osszes szervezet
Bérek és juttatasok 162 92 43 11
Toborzas és kivalasztas 109 87 83 30
Képzés és fejlesztés 128 73 85 21
Munkaliigyi kapcsolatok 110 56 67 76
Létszambdvités/csokkentés 152 125 28 4

*Megjegyzés: 2 hidnyzé vdlasz

A HR terileteken el6forduld dontési helyzetek kapcsan a valaszadok azt jelzik, hogy mind az
ot, daltalunk kiemelt HR teriileten a domindns doéntéshozatali méd a (fels6)vezetSk altal
onalléan (a HR szakemberekkel vald el6zetes konzultdcid nélkiil) meghozott dontés (lasd a
tdblazat 6sszegz6 sorait).

Annyiban azonban fontos arnyalni a helyzetet, hogy felfedezhet6, hogy pl. a
Létszambdvités/csokkentési dontések esetében, a legkisebb szervezetek kivételével a
dontések leginkdbb a HR részleggel konzultalva torténnek. A Bérek és juttatasok esetében ez
mar csak a 100-249 és az 1000 6 felett foglalkoztatdk esetében igaz, bar a kilonbség igen
minimalis (1 vdlasz). Hasonlé a helyzet a Toborzas és kivalasztas esetében is a fenti
foglalkoztatotti kategdridban annyi kiilonbséggel, hogy dont6en a HR részleg dont, am el6tte
konzultal a vezet6vel. A Képzés és fejlesztés terén egyedil a 100-249 {6 kozti Iétszamu
vallalatok kedvelik leginkdbb a HR részlegen meghozott olyan dontéseket, amelyek el6zetes
vezetGi konzultacidon alapulnak. Ez igaz, az 1000 {6 feletti nagy cégek munkatigyi kapcsolatok
teriletén érzékelheté dontéshozataldra is. A 100-249 f8s cégek azonban ezt a dontést
leginkabb teljesen a HR szakemberekre bizzak.
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Amennyiben az On szervezete nagyobb intézmény/vallalat/diviziécsoport része, kérjiik,

jelolje meg, hogy dontéen hol hatarozzak meg a kulcs HR témakorok politikajat!

21. tablazat: A HR politika dontéshozasi helye nagyméretli szervezetekben*

A nemzetkozi | Az orszagos , A, A tellepl"lely/
kézpont kézpont Ieany.v:fll.a’lat mtez'rr.\eny/
/ Divizié helyi iroda
100 f6 alatti szervezetek
Osztonzés és juttatasok 10 15 5 2
Toborzas és kivalasztas 4 10 9 9
Képzés és fejlesztés 3 11 12 6
Munkaligyi kapcsolatok 1 15 10 6
Létszam-bévités/csokkentés 12 9 5 6
Vezetésfejlesztés 12 11 7 2
100-249 f6s szervezetek
Osztonzés és juttatasok 5 8 4 5
Toborzas és kivalasztas 2 7 8 5
Képzés és fejlesztés 1 6 10 5
Munkaiigyi kapcsolatok 1 6 8 7
Létszam-bévités/csokkentés 5 6 6 5
Vezetésfejlesztés 8 4 6 4
250-999 f6s szervezetek
Osztonzés és juttatasok 5 6 6 4
Toborzas és kivalasztas 2 6 3 10
Képzés és fejlesztés 3 5 4 9
Munkaligyi kapcsolatok 2 6 5 8
Létszam-bovités/csokkentés 4 7 5 5
Vezetésfejlesztés 3 5 7 6
1000 f6 és a folotti szervezet
Osztonzés és juttatasok 3 11 3 3
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Toborzas és kivalasztas 2 6 4 8
Képzés és fejlesztés 1 9 3 7
Munkaiigyi kapcsolatok 2 8 4 6
Létszam-bévités/csokkentés 2 8 4 6
Vezetésfejlesztés 3 10 3 4
Osszes szervezet
Osztonzés és juttatasok 23 40 18 14
Toborzas és kivalasztas 10 29 24 32
Képzés és fejlesztés 8 31 29 27
Munkaligyi kapcsolatok 6 35 27 27
Létszam-bovités/csokkentés 23 30 20 22
Vezetésfejlesztés 26 30 23 16

*Megjegyzés: Mintaelemszdm: n=95

A 95 darab, un. nagyméret( szervezetben ismételten a 20. tablazat dontési kategoriai valtak
vizsgalat targyava. Az Osszes szervezetet figyelembe véve megadllapithatd, hogy mindegyik
esetben a leginkabb preferalt az orszagos kézpont hataskorébe utalt dontéshozatali forma
(l4sd az Osszes szervezet tablarész harmadik oszlopat). Ez a megallapitds — a toborzds és
kivalasztds esetén kivil — az 1000 fén fellli szervezetek esetében is érvényes. Emellett
generalisan az is tapasztalhatd — az el6bb emlitett kivételt6l eltekintve -, hogy a
Telephely/intézmény/helyi iroda kevésbé van dontéshozatali illetékességgel felruhazva (lasd
a tdblazat utolso oszlopdnak értékeit).

A tobbi szervezeti kategdridban mar nem lehet ilyen egyértelm(i kijelentéseket tenni, tovabba
az allitasok validitasat korlatozza az egyes kategéridk korlatozott mintanagysaga is. A kisebb
szervezetek esetében (100 f6 alatt és 100-249 {6 kozt) a Vezetésfejlesztés kérdéskore inkdbb
a nemzetko6zi kdzponthoz van utalva, ahogyan 100 f6 alatt a |étszamhoz kapcsolédd dontések
is. Emlitésre mélt6 még a 100-249 f8s szervezetek esetében a Lednyvallalat/divizid
erGteljesebb felhatalmazasa is tobb kategdriaban, dm a tobbi esetben mar igen ,vegyes a
kép”, minimalis, hibahataron beliili eltérésekkel, amibdl egyértelm allitasok megfogalmazasa
jelen szinten nem igazolhatd egyértelmden.
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Amennyiben szervezete részese volt az utébbi harom évben a kdvetkez6 valtozasoknak —
egy masik szervezet felvdsarlasa, egy masik szervezet altali felvasarlas,
O6sszevonas/egyesiilés, attelepiilés, szétvalas — ennek folyamataba mikor vontdk be a
személyzeti/HR osztalyt?

22. tablazat: A HR részleg bevondsa a kritikus szervezeti valtozasokba*

Alkalmazotti Iétszam-kategoériak szerinti valaszok .

. Osszes
A bevonss ideje | 100 6 alatt | 100-249f6 | 250-999 f& “:g?a::s szervezet

n % n % n % n % |n | %
Kezdettdl fogva 13 | 39,4 3 27,3 4 26,7 3 21,4 |23 | 31,5
Késébbi fazisoktol 10 |30,3 4 36,4 5 33,3 4 28,6 |23 | 31,5
A végrehajtaskor 4 12,1 2 18,2 2 13,3 4 28,6 |12 | 16,4
Nem vontak be 6 18,2 2 18,2 4 26,7 3 21,4 |15 | 20,5
Osszesen 33 |100,0 | 11 |100,0 | 15 |100,0 | 14 |100,0 |73 |100,0

*Megjegyzés: Mintaelemszdam: n=73

A felmérési eredmények azt mutatjdk, hogy a Merger & Acquisition jellegli menedzselési
folyamatokba a HR részleg szakembereit valtozatos mdédon (nem) vonjak be a szervezetek.
Ugyanis amig a 100 f6 alatti szervezetektdl érkezett vdlaszok szerint a kezdetektél fogva
megtorténik a HR-es bevonasa a stratégiai szint(i valtozasmenedzselésbe, addig a nagyobb
szervezeteknél ez inkabb a kés6bbi fazisokra tolddik, s6t az 1000 {6 feletti cégeknél akar csak
a végrehajtas fazisara is korlatozédik (28,6-28,6%). A kérdést a teljes mintara értelmezve is

dontetlenre allnak a ,Kezdetekt6l fogva” és a ,,KésSbbi fazisoktdl” tipusi megoldasokat jelzé
valaszok (31,5-31,5%). Viszont kiemelhetd, hogy minden 6todik valaszadé (20,5%) azt jelezte,

hogy a HR-részleget nem vonjak be e kritikus valtozas menedzselési folyamataba.
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Mennyi a bérkoltségek miikddési koltségen beliili aranya az On szervezeténél?

23. tablazat: A bérkoltségek mikodési koltségen beliili aranya*

Alkalmazotti |étszam-kategdriak szerinti valaszok .
e . - s 7 OSSZES
A b:;:‘;'at:eg' 100 f6 alatt | 1002496 | 250-999 f6 1:2?6:‘::5 szervezet
n % n % n % n % n %
20% alatt 20 (21,7 | 12 |414 9 32,1 | 2 |13,3 |43 |26,2
21-40% 33 |35)9 9 31,0 9 321 | 9 |60,0 |60 |36,6
41-60% 22 | 239 2 6,9 5 17,9 | 4 126,7 |33 |20,1
61-80% 15 |16,3 5 17,2 3 10,7 | O 0,0 |23 |14,0
80% folott 2 2,2 1 3,4 2 7,1 0 0,0 5 3,0
Osszesen 92 |100,0 | 29 |100,0 | 28 |100,0 | 15 |100,0 |164 |100,0

*Megjegyzés: Mintaelemszdam: n=164

A valaszadoknal a bérkoltségek szervezetek miikodési koltségein beliili aranya jellemzéen —
a 100 -249 f6s valaszadok kivételével — a 21-40% kozotti savban helyezkedik el. Ez a helyzet a
teljes mintanak tobb mint egyharmadat (36,6%) kitev6é valaszaddkat jelenti. A két
legalacsonyabb sdavban — tehat a maximum 40%-os bérkoltség-hanyad hatarvonalig —
taldlhatjuk valaszaddink majd kétharmadat (62,8%).
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Az On szervezeténél milyen mértékben valésul meg a személyzeti/HR funkcié/részleg

teljesitményének értékelése? (1/9)

24. tablazat: A HR munka, HR részleg teljesitményértékelésének mértéke*

Alkalmazotti létszam-kategdriak szerinti valaszok

A HR teljesitmény- . Osszes
ALt . « . | 1000 f6 és
értékelésének 100 f6 alatt | 100-249 f6 | 250-999 f6 L szervezet

L folotte
megvaldsulasa

n % n % n % n % n %
Egyaltalan nem 55 37,7 | 12 |24,0 | 16 |27,6 | 11 |25,6 |94 |31,6
Kis mértékben 9 6,2 5 10,0 8 13,8 | 2 4,7 |24 | 8,1
Valamennyire 36 | 24,7 8 16,0 | 14 |24,1 | 12 |27,9 |70 |23,6
Nagy mértékben 29 | 19,9 14 |280 | 14 (241 | 7 |16,3 |64 |21,5
Teljes mértékben 17 |11,6 | 11 |22,0 6 10,3 | 11 | 25,6 |45 | 15,2
Osszesen 146 |100,0 | 50 |100,0 | 58 |100,0 | 43 |100,0 |297 |100,0

*Megjegyzés: 14 hidnyzé vélasz

A HR részleg teljesitményértékelésének mértéke — a varakozdsoknak megfelel6éen — a kis

szervezetektdl a nagyobb foglalkoztatok felé ndvekszik. A ,Teljes mértékben” kategodriat a

legnagyobb szervezetek negyede (25,6%) jelolte. Az ,Egydltalan nem” alkalmazdk aranya

pedig a szervezeti méret novekedésével 37,7%-rol 25,6%-ra csokken. Vagyis ezek alapjan

megallapithatd, hogy a szervezeti méret novekedésével a teljesitményértékelést a HR

munkara vonatkoztatva hazankban is egyre kiterjedtebben alkalmazzak. Emellett a tovabbi

tennivalékra mutat ra, hogy a teljes minta majdnem harmaddaban (31,6%) még egyaltalan

nem értékelik a HR munka, illetve a HR részleg teljesitményét.
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3.4. KULSO SZOLGALTATOK ES INFORMATIKAI TAMOGATAS A HR-BEN

Milyen mértékben szervezik ki kiilsé szolgaltatoknak az egyes HR teriileteket?

25. tablazat: A HR munkdk kiszervezése kiils6 szolgaltatékhoz*

1 2 3 4 5
nincs ki- teljesen
szervezés kiszer-
vezett
100 f6 alatti szervezetek
Bérszamfejtés és juttatasok 60 4 13 19 54
Nyugdijak 70 1 15 11 52
Képzés és fejlesztés 59 9 41 19 21
Leépités/ outplacement 128 5 8 3 4
HR informaciés rendszer/technol. 88 17 22 9 13
Toborzas 90 22 28 5 4
Kivalasztas 127 10 6 3 3
Vezetdi/alkalmazotti rutin kérések 128 5 9 2 5
kezelése (HR call-center)
100-249 f6s szervezetek
Bérszamfejtés és juttatasok 35 0 1 6 10
Nyugdijak 35 0 1 3 12
Képzés és fejlesztés 19 2 16 9 6
Leépités/ outplacement 46 1 1 1 2
HR informaciés rendszer/technol. 28 8 10 2 4
Toborzas 26 6 13 5 2
Kivalasztas 38 2 7 0 3
Vezet6i/alkalmazotti rutin kérések 47 0 2 2 1
kezelése (HR call-center)
250-999 f6s szervezetek
Bérszamfejtés és juttatasok 34 1 2 7 18
Nyugdijak 39 1 3 8 11
Képzés és fejlesztés 25 6 17 6 8
Leépités/ outplacement 57 2 1 1 1
HR informacios rendszer/technol. 39 9 10 2 2
Toborzas 30 14 14 2 2
Kivalasztas 52 2 4 3 1
Vezet6i/alkalmazotti rutin kérések 55 1 2 2 2
kezelése (HR call-center)
1000 f6 és folotte
Bérszamfejtés és juttatasok 25 2 2 6 11
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1 2 3 4 5
nincs ki- teljesen
szervezés kiszer-
vezett
Nyugdijak 29 3 1 4 9
Képzés és fejlesztés 19 11 10 6 0
Leépités/ outplacement 39 5 2 0 0
HR informacios rendszer/technol. 28 7 6 3 2
Toborzas 29 9 5 2 1
Kivalasztas 40 2 3 1 0
Vezet6i/alkalmazotti rutin kérések 40 3 2 1 0
kezelése (HR call-center)
Osszes szervezet
Bérszamfejtés és juttatasok 154 7 18 38 93
Nyugdijak 173 5 20 26 84
Képzés és fejlesztés 122 28 84 40 35
Leépités/ outplacement 270 13 12 5 7
HR informacids rendszer/technol. 183 41 48 16 21
Toborzas 175 51 60 14 9
Kivalasztas 257 16 20 7 7
Vezet6i/alkalmazotti rutin kérések 270 9 15 7 8

kezelése (HR call-center)

*Megjegyzés: 1-4 hidnyzo valasz

A HR tevékenységek kiszervezésérdl a valaszadadi visszajelzések alapjan megallapithato, hogy
az nem jellemz6 a felmérésben résztvevé hazai szervezetek korében. Erre utal minden
esetben a tadbldzat 2. oszlopdban (nincs kiszervezés) |évé értékek dominancidja az utolsé

oszlop (teljesen kiszervezett) értékeihez képest.

Mégis, ha részletesebb elemzésnek vetjiik ala az adatokat, akkor azt lathatjuk, hogy a
bérszamfejtés és juttatasokkal kapcsolatos ligyek intézése esetében nagyobb a hajlanddsag a
kiszervezésre. Példaul, a 100 f6 alatti foglalkoztatdk kategoria értékei esetében, a 4. és 5.
szintek 0sszege meghaladja az 1. és 2. kategdria 0sszértékét.

Ezzel ellentétben, a Leépités, Toborzas, Kivalasztas és a VezetGi/alkalmazotti rutin kérések
teriletén ugy latszik, egyaltalan nem alkalmazzak a szervezetek a kiszervezés kisebb mértékét

sem.
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Milyen mértékben hasznaljak a HR-munkaban a kovetkezdket?

26. tablazat: HR informacids rendszer egyes elemeinek hasznalati mértéke*

rendszer

1 2 3 4
Egyaltalan Nagyon
nem nagy-
mértékben

100 f6 alatti szervezetek
Vezetdi 6nkiszolgald (self-service) 72 26 21 31
rendszer
Dolgozai 6nkiszolgalo (self-service) 89 20 25 16
rendszer
HR (SSC) szolgaltaté kézpontok 104 14 18 14
HR informaciés rendszerek / e-HRM 94 14 23 18
Algoritmus-alapu HR folyamatok (pl. 123 13 8 5
automatizalas, robotika)
HR analitika (pl. HR adatalapu 98 26 16 10
dontéstamogatas)

100-249 f6s szervezetek
Vezetdi 6nkiszolgald (self-service) 23 8 17 4
rendszer
Dolgozéi 6nkiszolgalo (self-service) 26 9 12 4
rendszer
HR (SSC) szolgaltaté kozpontok 29 10 2 11
HR informacids rendszerek / e-HRM 21 7 13 11
Algoritmus-alapu HR folyamatok (pl. 37 7 3 5
automatizalas, robotika)
HR analitika (pl. HR adatalapu 21 11 12 8
dontéstamogatas)

250-999 f6s szervezetek
Vezetd6i onkiszolgalo (self-service) 30 15 9 8
rendszer
Dolgozéi 6nkiszolgalo (self-service) 37 13 8 4
rendszer
HR (SSC) szolgaltaté kézpontok 40 11 8 3
HR informacios rendszerek / e-HRM 35 10 11 6
Algoritmus-alapu HR folyamatok (pl. 44 11 5 1
automatizalas, robotika)
HR analitika (pl. HR adatalapu 31 21 8 2
dontéstamogatas)

1000 f6 és a folotti szervezetek

VezetGi 6nkiszolgalo (self-service) 15 13 11 7
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1 2 3 4
Egyaltalan Nagyon
nem nagy-
mértékben
Dolgozai 6nkiszolgalo (self-service) 20 11 10 5
rendszer
HR (SSC) szolgaltaté kozpontok 27 9 5 5
HR informacios rendszerek / e-HRM 14 11 14 7
Algoritmus-alapu HR folyamatok (pl. 24 16 6 0
automatizalas, robotika)
HR analitika (pl. HR adatalapu 23 10 8 5
dontéstamogatas)
Osszes szervezet
Vezetdi onkiszolgalo (self-service) 140 62 58 50
rendszer
Dolgozai 6nkiszolgalo (self-service) 172 53 55 29
rendszer
HR (SSC) szolgaltaté kozpontok 200 44 33 33
HR informacios rendszerek / e-HRM 164 42 61 42
Algoritmus-alapu HR folyamatok (pl. 228 47 22 11
automatizalas, robotika)
HR analitika (pl. HR adatalapu 173 68 44 25
dontéstamogatas)

*Megjegyzés: 1-3 hianyzo valasz.

A hazai szervezetek koérében a HR informacids rendszer kiilonb6z6 elemeinek hasznalata
nem tul elterjedt. Az aggregalt értékeket szemlélve ugyanis, a mintasokasagot alkotd
szervezetek a 6 vizsgalt kategdriabdl 6t6t, tobb mint 50%-ban egyaltalan nem hasznalja! Az
egyetlen kivétel a Vezet6i onkiszolgdld (self-service) rendszer haszndlata, majd ezt kdveti a HR
informacios rendszerek/ e-HRM, majd a dolgozdi 6nkiszolgald (self- service) rendszerek, végiil
a HR analitika elterjedésének mértéke, igaz egyre csokkend mértékben. A gyakorlatban
leginkdbb ismeretlen eszkdzoknek az Algoritmus-alapu HR folyamatok (pl. automatizalas,
robotika) és a HR (SSC) szolgdltaté kozpontok alkalmazdsa tekinthetdk. Ez utdbbit egyetlen
1000 f6 feletti alkalmazotti allomannyal rendelkez6 megkérdezett cég sem hasznalja!

Megallapithaté tovabba, hogy a fenti tendenciat minden foglalkoztatoi kategdria alapvetGen
ugyanolyan formaban képezi le, koztlik nincsen szignifikdansan eltér6 maédon viselked6
szervezeti csoport.

3.5. SZAKIRODALMI FORRASOK A 3. FEJEZETHEZ

1. A ‘“rettegett részlegh6l” humdn menedzsment. A személyzetit6l a HR-ig
https://azuzlet.hu/a-rettegett-reszlegbol-human-menedzsment-a-szemelyzetitol-a-hr-ig/
(Letoltés: 2022.6.28.)
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4. A SZEMELYZETBIZTOSITAS GYAKORLATA (SZABO-BALINT BRIGITTA
- SZABO-SZENTGROTI GABOR)

Ebben a fejezetben képet kaphat az olvasé arrdl, hogy mi is jellemzi a vizsgdlatban szerepld
szervezetek |étszamalakuldsat és annak novelésre, illetve a csokkentésre hasznalt megoldasok
terén tapasztalhato gyakorlatat.

A szervezeti m(ikodés soran fontos cél, hogy mindig rendelkezésre alljon a megfelel6
képességl, tuddsu vagy attitliddel rendelkez6 emberi er6forras a kivanatos mennyiségben.
Ennek érdekében a szervezet felvehet Uj munkaerdt, fejlesztheti vagy atképezheti a
meglévdket, illetve mindségi cserére is sziikség lehet, ami elbocsatassal is jarhat (Karoliny —
Asvanyi — Balint, 2017).

4.1. LETSZAMVALTOZAS

Hogyan valtozott a dolgozék 6sszlétszama (teljes munkaidds létszamban kifejezve) az On
szervezetében a harom évvel ezel6tti helyzethez képest?

27. tablazat: Létszamvaltozasok irdnya és mértéke

Alkalmazotti létszam-kategdriak szerinti valaszok

o — Osszes
ﬁ;ﬁ;s:ae':;a;:::: 100 6 alatt |100-249 f6 | 250-999 6 1:2&::’:5 szervezet
n % n % n % n % n %
Kissé (1-5%) nétt 8 5,3 6 11,3 6 9,7 8 17,4 28 9,0
NGtt (6-10%) 13 | 8,7 10 | 18,9 5 8,1 4 8,7 32 10,3
Lényegesen

e . 56 (37,3 |15 |28,3 21 33,9 |10 | 21,7 | 102 |32,8
(10%folott) nott

Kissé (1-5%) csokkent | 11 | 7,3 | 12 |22,6 8 129 | 4 8,7 35 (11,3

Csokkent (6-10%) 11 | 7,3 0 0,0 6 9,7 |11 |23,9 | 28 9,0

Lényegesen (10%

- . 26 (173 | 6 |11,3 | 10 |161 | 3 6,5 45 | 14,5
folott) csokkent

Nem tortént valtozas | 25 | 16,7 | 4 7,5 6 9,7 6 [13,0 | 41 |13,2

Osszesen 150 {100,0 | 53 |100,0 | 62 |100,0 | 46 |100,0 | 311 |100,0
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Az elmult hdrom évben a teljes munkaid6ben dolgozdk dsszlétszama a csupdn a megkérdezett
szervezetek 13%-anal nem valtozott. Tobbségik e tekintetben pozitiv irdnyu valtozast élt meg,
hiszen a valaszaddk tébb, mint harmadanal (33%) Iényegesen, azaz 10% feletti aranyban nétt
a foglalkoztatottak szama. Ugyanakkor voltak nem kevesen (15%), akik Iényeges (10%-nal
erGteljesebb) csokkenést jeleztek.

Szervezeti méretenként vizsgalva is hasonld aranyok lathaték, tobbségében a létszdmbdviilés
volt jellemzd. A legnagyobb mérték(i csokkenés az 1000 f6nél tobbet foglalkoztatd cégeknél
volt, 6sszességében 39%-uknal volt kisebb vagy nagyobb mérték( létszamfogyas.

Milyen mértékben alkalmaztak (az utébbi 3 évben) a munkaeré létszamanak vagy
Osszetételének megvaltoztatasa érdekében a felsorolt mddszereket!

28. tablazat: Létszam-valtoztatdsi megoldasok alkalmazasanak mértéke

1 2 3 4
Egyaltalan Nagyon
nem nagy
mértékben
100 f6 alatti szervezetek
Létszamstop 91 25 15 18
Korengedményes nyugdij 104 25 14 6
Onkéntes tavozas/természetes 24 41 55 29
lemorzsolédas
Elbocsajtas/Felmondas 46 66 29 9
Bels6 atcsoportositas, athelyezés 50 54 38 6
A lejaré hatarozott idejli munka- 117 19 6 6
szerz6dések meghosszabbitasi tilalma
Kiszervezés/Outsourcing 114 17 12 5
100-249 f6s szervezetek
Létszamstop 18 9 16 8
Korengedményes nyugdij 32 10 5 4
Onkéntes tavozas/természetes 5 15 19 12
lemorzsolddas
Elbocsajtas/Felmondas 9 29 8 5
Belsd atcsoportositas, athelyezés 8 19 18 6
A lejar6 hatdrozott idejii munka- 45 4 1 1
szerz6dések meghosszabbitasi tilalma
Kiszervezés/Outsourcing 36 9 3 2
250-999 f6s szervezetek
Létszamstop 25 15 13 9
Korengedményes nyugdij 39 13 9 1
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1 2 3 4
Egyaltalan Nagyon
nem nagy
mértékben
Onkéntes tavozas/természetes 10 19 23 9
lemorzsolddas
Elbocsajtas / Felmondas 11 38 9 4
Belsé atcsoportositas, athelyezés 13 28 17 4
A lejar6 hatarozott ideji munka- 46 12 3 1
szerz6dések meghosszabbitasi tilalma
Kiszervezés/Outsourcing 47 11 4 0
1000 f6 feletti szervezetek
Létszamstop 19 15 7
Korengedményes nyugdij 28 10 4
Onkéntes tavozas/természetes 10 7 23
lemorzsolddas
Elbocsajtas/Felmondas 13 24 7 2
Belsé atcsoportositas, athelyezés 10 13 16
A lejaré hatarozott ideji munka- 26 11 8
szerz6dések meghosszabbitasi tilalma
Kiszervezés/Outsourcing 33 9 3 1
Osszes szervezet

Létszamstop 153 64 51 40
Korengedményes nyugdij 203 58 32 14
Onkéntes tavozas/természetes 49 82 120 56
lemorzsolddas
Elbocsajtas/Felmondas 79 157 53 20
Bels6 atcsoportositas, athelyezés 81 114 89 23
A lejar6 hatarozott ideji munka- 234 46 18 9
szerz6dések meghosszabbitasi tilalma
Kiszervezés/Outsourcing 230 46 22 8

A megkérdezetett szervezeteknél a dolgozdi létszamcsokkentés elérésének két leggyakoribb
modja az 6nkéntes tavozas/természetes lemorzsolddas és a létszamstop alkalmazasa volt.
Mig az els6, 258 szervezetnél tértént meg kisebb-nagyobb mértékben, a masodikat tébb, mint
150 vélaszadd hasznalta. Osszességében sok szervezetnél éltek a belsé atcsoportositas,
athelyezés megolddsaival is. A valaszaddk leginkabb a hatdrozott idejli szerz6dések
meghosszabbitasanak tilalmat illetve a kiszervezést/Outsourcingot keriilték leginkabb
létszamcsokkentési szandékaik kivitelezésekor. A szervezeti méretkategdridkat vizsgalva az
el6z6 tendencidktdl eltéré megoldasok alig tapasztalhatok.
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A szakirodalom (pl.: Karoliny — Asvényi — Bélint, 2017) népszer{i mdédszernek tartja ugyan a
kiszervezést és a létszamstopot is (pl.: Jenei — Mddosné Sz., 2021). A jelenlegi felmérésben
résztvevék azonban, a vizsgalt harom éves periddusban ezeket a megoldasokat kevésbé
preferaltak.

4.2. TOBORZAS-KIVALASZTAS

A toborzasi-kivalasztasi tevékenység célja, hogy meglresedd vagy egy ujonnan létrejovd
poziciéra felkutassa és megnyerje a potencidlis jelolteket, valamint azok kozdl a
legmegfelel6bbet megtaladlja, melyhez szamos mddszer all a munkaaddk rendelkezésére
(Matiscsakné, 2016). Ezek alkalmazasi gyakorlata gyakran munkatdrsi csoportonként is
valtozé.

Kérjiik, jeldlje, hogy az egyes foglalkozasi kategoriakban hasznaljak-e az alabbi toborzasi
forrasokat és technikakat!

29. tablazat: Az alkalmazott toborzasi mddszerek

Vezet6k/Szellemi Adrzir/\i’s:trativ
(szak)alk(;:\)/lmazottak fizikai dolgg‘c,)zék
J (%)
100 f6 alatti szervezetek
A. Beliilrsl 78,0 45,3
B. Elszé/alkalmazotti kézvetités 31,3 50,7
C. Ujsaghirdetés 14,0 34,0
D. Allashirdetés aloldal a vallalati honlapon 44,0 45,3
E. Allashirdetés internetes allasportalokon 52,7 65,3
F. K6zosségi média (pl. Facebook, Instagram) 36,7 59,3
G. Személyes jelentkez6k, betévedék 11,3 47,3
H. Allasborze 14,7 22,0
I. Munkaeré kézvetitd ligynokségek/fejvadaszok 30,7 18,7
J. Munkaligyi K6zpont 10,0 28,7
K. Gyakornoki program 20,0 29,3
L. Kdzvetleniil az oktatasi intézményektél érkezék 14,0 21,3
100-249 fos szervezetek
A. Beliilrél 81,1 75,5
B. El6sz6/alkalmazotti kdzvetités 43,4 66,0
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Vezet6k/Szellemi Adrzi;ifaz;;ativ
(szak)alk(?)/lmazottak fizikai dolgozok

i (%)
C. Ujsaghirdetés 20,8 35,8
D. Allashirdetés aloldal a vallalati honlapon 64,2 58,5
E. Allashirdetés internetes allasportalokon 71,7 67,9
F. K6z6sségi média (pl. Facebook, Instagram) 49,1 69,8
G. Személyes jelentkez6k, betévedsk 20,8 66,0
H. Allasborze 22,6 35,8
I. Munkaerd kozvetit6 tigynokségek/fejvadaszok 49,1 30,2
J. Munkaiigyi K6zpont 5,7 37,7
K. Gyakornoki program 22,6 37,7
L. K6zvetleniil az oktatasi intézményektdl érkezék 13,2 37,7

250-999 f6s szervezetek
A. Beliilrl 71,0 53,2
B. El6sz6/alkalmazotti kdzvetités 32,3 45,2
C. Ujsaghirdetés 17,7 41,9
D. Allashirdetés aloldal a vallalati honlapon 46,8 64,5
E. Allashirdetés internetes allasportalokon 66,1 71,0
F. K6zosségi média (pl. Facebook, Instagram) 33,9 56,5
G. Személyes jelentkezdk, betéved6k 27,4 61,3
H. Allasbérze 21,0 27,4
I. Munkaerd kozvetité tigynokségek/fejvadaszok 38,7 35,5
J. Munkaiigyi K6zpont 12,9 33,9
K. Gyakornoki program 22,6 27,4
L. K6zvetleniil az oktatasi intézményektdl érkezdk 14,5 25,8
1000 f6s és a feletti szervezetek

A. Beliilrsl 87,0 67,4
B. El6sz6/alkalmazotti kdzvetités 45,7 65,2
C. Ujsaghirdetés 4,3 21,7
D. Allashirdetés aloldal a vallalati honlapon 54,3 60,9
E. Allashirdetés internetes allasportalokon 71,7 78,3
F. K6z6sségi média (pl. Facebook, Instagram) 39,1 60,9
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Vezeték/Szellemi Adrzi;ifaz;;ativ
(szak)alk(?)/lmazottak fizikai dolgozok

J %)
G. Személyes jelentkezk, betéveddk 21,7 37,0
H. Allasbérze 21,7 26,1
I. Munkaerd kozvetité tigynokségek/fejvadaszok 41,3 30,4
J. Munkatigyi Kézpont 4,3 34,8
K. Gyakornoki program 39,1 45,7
L. Kézvetleniil az oktatasi intézményektd| érkez6k 21,7 32,6

Osszes szervezet

A. Beliilrél 78,5 55,3
B. El6sz6/alkalmazotti kdzvetités 35,7 54,3
C. Ujsaghirdetés 14,5 34,1
D. Allashirdetés aloldal a vallalati honlapon 49,5 53,7
E. Allashirdetés internetes allasportalokon 61,4 68,8
F. K6zosségi média (pl. Facebook, Instagram) 38,6 60,8
G. Személyes jelentkezk, betéveddk 17,7 51,8
H. Allasbo6rze 18,3 26,0
I. Munkaerd kozvetité tigynokségek/fejvadaszok 37,0 25,7
J. Munkaiigyi K6zpont 9,0 32,2
K. Gyakornoki program 23,8 32,8
L. Kdzvetleniil az oktatasi intézményekt6l érkezék 151 26,7

A vezetbk/szellemi (szak)alkalmazottak esetében a valaszadd szervezetek legnagyobb
mértékben (79%) a bels6 toborzas eszkozével élnek. Ezt kovetik az internetes allasportalokon
megjelenitett allashirdetések (61%), valamint a vallalati honlapon megjelené allashirdetések
(50%). Méreteket tekintve a megoszlasok nagyjabdl hasonldak, am egy-két Iényegesebb
eltérés is lathatd. Példaul a legnagyobb méretkategoriaba tartozé cégeknél a legnagyobb a
bels6 toborzas hasznalatanak a mértéke (87%), és e korben mintegy 40%-uknal megjelenik a
fejvadaszok hasznalata, illetve a gyakornoki programok alkalmazasa is.

Az adminisztrativ és/vagy fizikai dolgozok felkutatdsdhoz legjellemzébb mddon
allashirdetéseket tesznek kdzé internetes allasportalokon (69%). Népszerli mdédszer még a
koz6sségi média hasznalata (61%), valamint a belsé toborzas (55%) és az él6szé/alkalmazotti
kozvetités (54%) alkalmazdsa, valamint a személyes betévedGkre, jelentkezGkre épit6
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gyakorlat is. A kilonb6z6 méretli valaszaddkat vizsgdlva itt is tobbnyire hasonldéan alakulnak
az aranyok.

Erdekességként kiemelhetd, hogy a 100-249 f8s szervezetek mindkét munkatérsi kdrben
alapvet6en a bels6 toborzds médszerét alkalmazzak a jeldltek megtalalasdhoz.

Kérjiik, jelélje, hogy az On szervezeténél egyes foglalkozasi kategéridkban hasznaljak-e az
alabbi kivalasztasi modszereket!

30. tablazat: Az alkalmazott kivalasztasi modszerek

Adminisztrativ
Vezetdk/Szellemi és/vagy

(szak)alkalmazottak fizikai dolgozék

100 f6 alatti szervezetek

A. Bizottsag el6tti (panel) interju 43,3 30,7
B. Paros (négyszemkozti) interju 75,3 82,7
C. Jelentkezési lap 28,7 38,7
D. Pszichometriai tesztek 11,3 6,0
E. Ertékeld kozpont (AC) 10,0 3,3
F. K6z0sségi média profilok 16,0 19,3
G. Referencidk 50,7 40,7
H: Te’sztek (képesség, szakmai, mat. 30,0 36,0
készség)
100-249 f6s szervezetek
A. Bizottsag el6tti (panel) interju 56,6 34,0
B. Paros (négyszemkozti) interju 77,4 73,6
C. Jelentkezési lap 26,4 47,2
D. Pszichometriai tesztek 20,8 13,2
E. Ertékel6 kdzpont (AC) 11,3 9,4
F. Kozosségi média profilok 22,6 24,5
G. Referenciak 60,4 39,6
H: Te’sztek (képesség, szakmai, mat. 340 415
készség)
250-999 f6s szervezetek

A. Bizottsag el6tti (panel) interju 56,5 37,1
B. Paros (négyszemkozti) interju 72,6 66,1
C. Jelentkezési lap 25,8 50,0
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Vezet6k/Szellemi
(szak)alkalmazottak

Adminisztrativ
és/vagy

fizikai dolgozok

D. Pszichometriai tesztek 22,6 17,7
E. Ertékel6 kdzpont (AC) 16,1 8,1
F. K6z0sségi média profilok 22,6 17,7
G. Referenciak 59,7 40,3
H: Te’sztek (képesség, szakmai, mat. 355 45,2
készség)
1000 f6 és a folotti szervetek
A. Bizottsag el6tti (panel) interju 58,7 39,1
B. Paros (négyszemkozti) interju 63,0 73,9
C. Jelentkezési lap 34,8 47,8
D. Pszichometriai tesztek 26,1 10,9
E. Ertékel6 kdzpont (AC) 26,1 15,2
F. K6z0sségi média profilok 21,7 19,6
G. Referenciak 56,5 41,3
H: Te’sztek (képesség, szakmai, mat. 435 435
készség)
Osszes szervezet

A. Bizottsag el6tti (panel) interju 50,5 33,8
B. Paros (négyszemkozti) interju 73,3 76,5
C. Jelentkezési lap 28,6 43,7
D. Pszichometriai tesztek 17,4 10,3
E. Ertékeld kozpont (AC) 13,8 7,1
F. Kozosségi média profilok 19,3 19,9
G. Referenciak 55,0 40,5
H. Tesztek (képesség, szakmai, mat. 33,8 39.9

készség)
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A vdlaszadd szervezetek a legmagasabb aranyban mind a vezet6k és (szak)alkalmazottak
(73,3%), mind pedig az adminisztrativ és/vagy fizikai munkatarsak (76,5%) kivalasztasa soran
a paros interjut alkalmazzak. A teljes valaszaddi kdrben a vezetSk kivalasztasa soran emellett
a referenciak (55%) és a bizottsag el6tti interjuk (50,5%) alkalmazdsa a meghatdrozo. Az
irodai alkalmazottak és/vagy a fizikai munkatarsak kivalasztdsakor mar diverzifikaltabb a
modszerek alkalmazasi gyakorlata. E kdrben hatarozottan belépnek olyan eszk6zok is, mint
példaul jelentkezési lap (43,7%), referencidk (40,5%) és tesztek (39,9%).




Az egyes vizsgdlt szervezeti méretkategdridkat tekintve nem azonosithatd a fentiektdl

emlitésre méltdan eltér6 gyakorlat a két munkatarsi kér munkaerd-biztositasanak

folyamataban.

Rendelkezik-e szervezete olyan akcidprogramokkal, amelyek célja az aldbbi csoportok

munkatarsi gardajukban valé részaranyanak névelése?

31. tdblazat: Akcidprogramok létezése specidlis helyzet(i csoportok alkalmazasa,
fejlesztése érdekében

Képzés/
Toborzas (%) | garrier-fejlesztés
(%)
100 f6 alatti szervezetek
A. Etnikai kisebbségek 4,7 3,3
B. Id6sebb dolgozdk (50 év felett) 14,7 10,7
C. Megvaltozott munkaképességliek 17,3 8,0
D. N6k 19,3 18,7
E. Bevandorlok 2,7 1,3
F. Menekiiltek 0,7 0,0
G. Fiatalabb dolgozok (25 év alatt) 32,7 28,0
H. LMBTQ+ 2,0 0,7
100-249 f6s szervezetek
A. Etnikai kisebbségek 9,4 7,5
B. Id6sebb dolgozdk (50 év felett) 18,9 9,4
C. Megvaltozott munkaképességliek 41,5 18,9
D. Nék 20,8 15,1
E. Bevandorlok 1,9 0,0
F. Menekiiltek 1,9 0,0
G. Fiatalabb dolgozok (25 év alatt) 35,8 30,2
H. LMBTQ+ 5,7 5,7
250-999 f6s szervezetek
A. Etnikai kisebbségek 14,5 8,1
B. Id6sebb dolgozdk (50 év felett) 14,5 9,7
C. Megvaltozott munkaképességliek 24,2 11,3
D. N6k 9,7 11,3
E. Bevandorlok 1,6 3,2
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Képzés/
Toborzas (%) Karrier-fejlesztés

(%)
F. Menekiiltek 3,2 1,6
G. Fiatalabb dolgozok (25 év alatt) 37,1 30,6
H. LMBTQ+ 1,6 1,6

1000 f6 és a folotti szervezetek
A. Etnikai kisebbségek 8,7 2,2
B. Id6sebb dolgozdk (50 év felett) 8,7 4,3
C. Megvaltozott munkaképességliek 28,3 8,7
D. N6k 26,1 15,2
E. Bevandorlok 4,3 2,2
F. Menekiiltek 2,2 0,0
G. Fiatalabb dolgozok (25 év alatt) 45,7 34,8
H. LMBTQ+ 6,5 2,2
Osszes szervezet

A. Etnikai kisebbségek 8,0 4,8
B. Id6sebb dolgozdk (50 év felett) 14,5 9,3
C. Megvaltozott munkaképességliek 24,4 10,6
D. Nék 18,6 16,1
E. Bevandorlok 2,6 1,6
F. Menekiiltek 1,6 0,3
G. Fiatalabb dolgozok (25 év alatt) 36,0 29,9
H. LMBTQ+ 3,2 1,9

A munkaerd diverzitdsanak mértéke az elmult években megnovekedett az egyes szervezetek

foglalkoztatdsi strukturajdban (Csillag et al., 2018), amely f6ként a keresletorientalt

munkaerd-piaci mikddés egyik eredménye. A vizsgalt szervezetek jellemzéen a fiatalabb, a
megvaltozott munkaképességti, és a n6i munkavallalékra fokuszalnak, amikor a specialis
helyzetii munkavallaloknak szolé akcidprogramokat — féleg a toborzasukat érintéen —

szervezik. Képzésiiket, karrierfejlesztésiiket pedig a fiatalabbakon tul mas csoportoknal alig

tartjak okszerlinek. A szervezeti méret alapjan vizsgalédva megallapithatd, hogy a nagyobb

relative kiemelkedé (41,5%) mértéket.
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méret(i szervezetek némileg tobb specialis munkaerécsoportot kezelnek nagyobb — bar még
igy is csupdn alacsony szintet elér§ — prioritdsként. A megvaltozott munkaképességl
munkatdrsakra forditott figyelem a kozépvallalkozasok gyakorlataban ér el emlitésre mélté,




A menekiltek és a bevandorldkra, s6t a kisebbségekre és még az idésebb korosztalyokra
forditott HR programok ardnya is meglehetGsen csekély mértékl, pedig e munkaeré-
szegmensek tekintetében az elkovetkezé években jelentésebb valtozdsok varhatdak.

4.3. TIPIKUS, ATIPIKUS FOGLALKOZTATASI FORMAK - MUNKAREND

Kérjiik, jelolje be, hogy az Onék alkalmazottainak megkozelit6en hany szazalékat érintik az
alabbi foglalkoztatasi- és munkarend-kategoriak!

32. tdblazat: Az egyes munkarend és foglalkoztatdsi formak altal érintett alkalmazottak

aranya
| Nincs | 1-5% | 6-20% [21-50% | 50%<
100 f6 alatti szervezetek
A. Hétvégi munka 34,0 18,0 14,7 12,7 20,0
B. Tobb miiszakos munka 62,7 8,7 5,3 5,3 17,3
C. Tuldra 28,7 22,7 21,3 16,0 11,3

D. Megbizasi szerz6dés (vallalkozo, szabaduszé) | 50,7 30,7 10,0 4,0 4,0

E. Részmunkaidé 32,0 43,3 18,0 4,0 1,3
F. Rugalmas munkaidé 31,3 22,7 18,7 8,7 16,7
G. Ideiglenes/alkalmi munka 65,3 18,0 10,0 2,7 1,3

H. Tavmunka/Home Office (a COVID-19 el6tt) 65,3 18,0 7,3 4,0 4,7

I. TAvmunka/Home Office (a COVID-19 alatt) 30,7 17,3 18,7 9,3 23,3

J. Tavmunka/Home Office (a COVID-19 jarvany

. L 52,0 20,7 10,0 6,7 10,0
utan, ha érvényes)

100-249 f3s szervezetek

A. Hétvégi munka 22,6 11,3 20,8 13,2 30,2
B. Tobb miiszakos munka 26,4 9,4 5,7 17,0 39,6
C. Tulora 9,4 17,0 37,7 17,0 15,1
D. Megbizasi szerz6dés (vallalkozd, szabaduszd) | 39,6 37,7 7,5 3,8 7,5
E. Részmunkaido 13,2 62,3 9,4 5,7 3,8
F. Rugalmas munkaidé 11,3 28,3 15,1 22,6 17,0
G. Ideiglenes/alkalmi munka 54,7 28,3 3,8 1,9 1,9

H. Tavmunka/Home Office (a COVID-19 el6tt) 64,2 7,5 3,8 5,7 15,1

I. Tavmunka/Home Office (a COVID-19 alatt) 15,1 22,6 18,9 13,2 24,5
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Nincs 1-5% | 6-20% |21-50% | 50%<
J. "I'avmu[\ka’/Home Office (a COVID-19 jarvany 340 226 13,2 57 20,8
utan, ha érvényes)

250-999 fGs szervezetek
A. Hétvégi munka 27,4 29,0 14,5 6,5 22,6
B. Tobb miiszakos munka 43,5 4,8 14,5 9,7 27,4
C. Tuldra 14,5 24,2 25,8 21,0 12,9
D. Megbizasi szerz6dés (vallalkozo, szabaduszé) | 51,6 41,9 4,8 1,6 0,0
E. Részmunkaidd 24,2 54,8 17,7 3,2 0,0
F. Rugalmas munkaidé 17,7 33,9 22,6 8,1 14,5
G. Ideiglenes/alkalmi munka 64,5 24,2 4,8 0,0 3,2
H. Tavmunka/Home Office (a COVID-19 el6tt) 54,8 24,2 11,3 4,8 3,2
I. Tavmunka/Home Office (a COVID-19 alatt) 16,1 14,5 30,6 12,9 25,8
J. Tavmurlka’/Home Office (a COVID-19 jarvany 40,3 177 16,1 11,3 9,7
utan, ha érvényes)
1000 f6 és a feletti szervezetek
A. Hétvégi munka 23,9 28,3 21,7 13,0 10,9
B. Tobb miiszakos munka 43,5 8,7 17,4 8,7 17,4
C. Tuléra 10,9 15,2 37,0 26,1 8,7
D. Megbizasi szerz6dés (vallalkozo, szabaduszé) | 39,1 37,0 19,6 2,2 0,0
E. Részmunkaid6 21,7 45,7 21,7 6,5 2,2
F. Rugalmas munkaid6é 23,9 15,2 19,6 17,4 21,7
G. Ideiglenes/alkalmi munka 63,0 26,1 6,5 0,0 2,2
H. Tavmunka/Home Office (a COVID-19 el6tt) 37,0 32,6 19,6 4,3 6,5
I. TAvmunka/Home Office (a COVID-19 alatt) 21,7 8,7 13,0 23,9 32,6
J. "I'avmu[\ka’/Home Office (a COVID-19 jarvany 23.9 19,6 239 15,2 17,4
utan, ha érvényes)
Osszes szervezet

A. Hétvégi munka 29,3 20,6 16,7 11,6 20,9
B. Tobb miiszakos munka 49,8 8,0 9,0 8,7 23,2
C. Tuléra 19,9 20,9 27,3 18,6 11,9
D. Megbizasi szerz6dés (vallalkozo, szabaduszé) | 47,3 35,0 10,0 3,2 3,2
E. Részmunkaid6é 25,7 49,2 17,0 4,5 1,6
F. Rugalmas munkaidé 24,1 24,8 19,0 12,2 17,0
G. Ideiglenes/alkalmi munka 63,0 | 22,2 7,4 1,6 1,9
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Nincs | 1-5% | 6-20% (21-50% | 50%<

H. Tavmunka/Home Office (a COVID-19 el6tt) 58,8 19,6 9,3 4,5 6,4

I. Tavmunka/Home Office (a COVID-19 alatt) 23,8 16,4 20,3 12,9 25,4

J. Tavmunka/Home Office (a COVID-19 jarvany

. L. 42,4 20,3 13,8 8,7 12,9
utan, ha érvényes)

Az elmult id&szak turbulens valtozdsai némileg felgyorsitottak az atipikus foglalkoztatasi
formak terjedését, amelyek segitik a szervezeteket a foglalkoztatasi formak rugalmassaganak
fejlesztésében. A teljes munkaidében torténd foglalkoztatas mellett idehaza is egyre nagyobb
a vdrakozds a részmunkaidd, a tdvmunka, a rugalmas munkaidé stb. terjedését illetGen.

Felmérésiink tapasztalatai alapjan azonban megallapithatd, hogy valaszaddink kérében az
egyik, a rugalmassdg a tipikus formakhoz kapcsolé tradicionalis megoldds, a tuldra
alkalmazdasa a legelterjedtebb, amelyet nagysadgrendileg csupdn a valaszaddk 20%-a nem
alkalmaz. A COVID-19 okozta jarvany és azt kovetd korlatozasok eredménye, hogy a
pandémids id6szak alatt a szervezetek meghatarozo része (75%) élt a tavmunka/home office
lehetdséggel. Azonban ahogyan az a tabldzatbeli vdlaszokbdl lathatd, a korlatozasok el6tt
meglehet6sen szlk korben, annak felolddsat kovet6en pedig ismét mérsékeltebben
hasznaljdk az e megoldas nyujtotta rugalmassagi lehet6séget.

Tovdbbi relative népszerii munkaszervezési megoldas a rugalmas munkaidé és a
részmunkaidd, amelyekrél elmondhatd, hogy csupan a valaszadodk %-e nem alkalmazza azt
egyaltalan. Ugyanakkor felmérésiinkbdl az is megallapithatd, hogy a megoldast ismer6 és
alkalmazé szervezetek munkatdrsi gardajuk csak meglehet6sen szlik korét (pl. a
részmunkaidét a valaszaddk majd fele csupdn a munkatarsak 1-5%-at) érintéen haszndlja
ezeket. A munkatdrsak tobb, mint felét érint6en alkalmazott megoldas a valaszaddk viszonylag
magas (20%-ot kozelit6) ardnyanal a rugalmas munkaidé mellett a hétvégi és a muiszakos
munka, valamint a tdvmunka COVID-id6szak alatti alkalmazasa.

A vizsgalt foglalkoztatasi formak kozll a legszlikebb kdrben alkalmazott megoldasok kozé
tartozik az ideiglenes/alkalmi munka, a tobbm(iszakos munka és a megbizasi szerz6dések,
amelyeket egyaltalan nem alkalmaz a valaszaddk sorra: 63, 49,8 illetve 47,3 %-a.

A kapcsolddé kutatasokkal (K6miives —Szabd, 2021) 6sszhangban a szervezeti méret bizonyos
esetekben differenciald erével bir az egyes foglalkoztatasi formak alkalmazasaban, példaként
lehet kiemelni, hogy a jarvany utani id6szakban a nagyvallalatok nagyobb aranyban
alkalmazzak a tavmunkat, mint korabban.

4.4. SZAKIRODALMI FORRASOK A 4. FEJEZETHEZ

1. Csillag, S., Toarniczky, A., & Primecz, H. (2018). Dolgoznank, ha hagynatok... Megvaltozott
munkaképességli emberek és a HR-rendszerek. Vezetéstudomany-Budapest Management
Review, 49(6), 33-45.
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5. SZEMELYZETFEJLESZTES (BALOGH GABOR — KURATH GABRIELLA -
SZABO-BALINT BRIGITTA)

A kutatasi jelentéslink 5. fejezete bemutatja, hogy milyen mdédon végzik a vizsgdlt szervezetek

a teljesitménymenedzselést/értékelést és az  ahhoz  szorosan kapcsolédo

személyzetfejlesztést.

5.1. TEUESITMENYERTEKELES

A teljesitményértékel6 rendszer a személyzetfejlesztést megalapozé egyik kivald
informaciéforrasnak is tekinthet6 (Karoliny — Podr, 2019). Felmérésiink keretében el6szor
megvizsgaltuk, hogy a valaszadd szervezetek mekkora hdnyada alkalmazza a formalis

teljesitményértékels rendszert (TER).
Alkalmaznak-e az On szervezeténél formalis teljesitményértékels (TER) rendszert?

17. tablazat: A teljesitményértékelési rendszer alkalmazasa*

Alkalmazotti |étszam-kategoriak szerinti valaszok Osszes szervezet
Alkalmazés| 100f6alatt | 100-24916 | 250-899f5 | LU0 f0€S
folotte
n % n % n % n % n %
Igen 77 51,7 34 | 65,4 36 59,0 32 | 71,1 179 58,3
Nem 72 48,3 18 | 34,6 25 41,0 13 28,9 128 41,7
Osszesen | 149 | 100,0 52 |100,0| 61 100,0 | 45 |100,0| 307 100,0

*Megjegyzés: a %-os értékek minden esetben az adott méretkategdridban Iév6 Osszes
szervezethez viszonyitva keriltek kiszamitasra. A szervezetek szama méretkategériak szerint
rendre 150, 53, 62 és 46 (0sszesen 311).

A 33. tablazatbdl lathatd, hogy a mintaban szerepl6 cégek joval tobb, mint fele (58%-a)

alkalmaz formalis eljardsokat munkatarsai teljesitményének  megitéléséhez.
Méretkategdrianként elemezve megallapithatd, hogy a szervezeti |étszdm novekedését — ha
nem is linedrisan, de kdveti — a formalis TER alkalmazasanak gyakorisaga. Mdr a 100 f6 alatti
cégeknek tobb, mint a fele (52%) is az alkalmazasrdl szamol be, addig ugyanez az arany a 100-
249 {6 kozotti szervezetek esetében 65%, a 250-999 f6s cégeknél 59%, és az 1000 f6 és afolotti
valaszaddkndal mar 71%-os ez az arany. Vagyis utébbi méretkategoria esetében a cégek tobb
mint kétharmada hasznal TER rendszereket, amelyek a személyzetfejlesztést is tudjak

tamogatni.

Azok korében, ahol van teljesitményértékel6 rendszer, megvizsgaltuk, hogy kik toltenek be
értékeldi szerepeket, és 6k kiket, milyen foglalkoztatdsi csoportokat értékelik a leggyakrabban.
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Amennyiben van teljesitményértékel6 rendszeriik, kérjiik, foglalkoztatasi csoportonként
jelolje meg a folyamatban értékelGi szerepet betoltket!

18. tablazat: Az értékeldi szerepet betdlték munkakori csoportonként (%)*

Adminisztrativ
Vezetdk / Szellemi X
(szak)- alkalmazottak és/vagy
fizikai dolgozdk
100 f6 alatti szervezetek
Kozvetlen felettes 48,0 42,7
Felettes felettese 21,3 16,7
Az értékelt maga 22,7 19,3
A beosztottak 6,7 2,7
Munkatarsak 8,0 6,0
100-249 f6s szervezetek
Koézvetlen felettes 58,5 56,6
Felettes felettese 35,8 26,4
Az értékelt maga 39,6 30,2
A beosztottak 11,3 3,8
Munkatarsak 11,3 5,7
250-999 f6s szervezetek
Koézvetlen felettes 53,2 41,9
Felettes felettese 24,2 16,1
Az értékelt maga 35,5 29,0
A beosztottak 11,3 3,2
Munkatarsak 11,3 9,7
1000 f6 és a folott
Kozvetlen felettes 65,2 63,0
Felettes felettese 26,1 19,6
Az értékelt maga 43,5 41,3
A beosztottak 8,7 10,9
Munkatarsak 8,7 13,0
Osszes szervezet
Kozvetlen felettes 53,4 47,9
Felettes felettese 25,1 18,6
Az értékelt maga 31,2 26,4
A beosztottak 8,7 4,2
Munkatarsak 9,3 7,7

*Megjegyzés: a %-os értékek minden esetben az adott méretkategdridban lévé Osszes
szervezethez viszonyitva keriltek kiszamitasra. A szervezetek szama méretkategoridk szerint
rendre 150, 53, 62 és 46 (6sszesen 311).

A vélaszok alapjan a 34. tablazatbdl megallapithatd, hogy mind a vezet6ket és szellemi (szak-
)alkalmazottakat, mind pedig az adminisztrativ és/vagy fizikai dolgozékat leggyakrabban a
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kozvetlen felettes értékeli. Mig az el6bbi kérben némileg magasabb (53%), az utébbiak
esetében alacsonyabb ez az arany (48%).

A vezetGk és a szellemi alkalmazottak 31%-a esetében jelzik az onértékelés gyakorlatat, %-
Uk esetében pedig a felettes felettese is részt vesz az értékelésiikben, valamint jelent6snek
mondhatd még, hogy az azonos szintl kollégak (9%) és a beosztottak (9%) is részt vesznek
abban.

Az adminisztrativ, ill. fizikai kollégaknal az 6nértékelés lehetdsége kevésbé jellemzs (26%), a
felettes felettese is ritkdbban (19%) vesz részt az értékelésiikben, munkatarsaiknak pedig csak
a valaszadok 8%-nal van ilyen lehet6sége

Méretkategoridk szerint elemezve megallapithatd, hogy a kozvetlen felettes szerepe
leginkdabb az 1000 f6 vagy annal nagyobb létszammal miikod6é (kozszérabeli?)
szervezeteknél jelentds mindkét munkakori csoportban.

Az 6nértékelés lehetdsége a szervezeti méret novekedésével egyre jellemzébb, hiszen mig a
100 f6 alatti szervezeteknél a vdlaszaddk csupan 23%-a értékelte magat, addig az 1000 f6
folotti cégeknél ugyanez mar 44%. A beosztottak és munkatarsak értékel6i szerepben torténé
részvétele nem tul gyakori ugyan, de leginkdabb a 100-999 f&s létszamu vdlaszadé
szervezeteknél jellemzé (11%).

A teljesitményértékelés soran keletkez6 informdcidkat a szervezetek vezetSi szamos célra fel
tudjdk haszndlni. Tdmogathatja a képzés-fejlesztési funkciét, ill. az emberi eréforras
menedzsment mdsik fontos teriiletét, az 6sztonzésmenedzsmentet is. (Karoliny — Podr, 2019)
Ennek megfeleléen a kérdSivben a kovetkezd valaszlehet6ségeket szerepeltettiik, mint
lehetséges felhasznaldsi célok: fizetés-jutalom, képzés-fejlesztés, karriermozgasok,
létszdmtervezés. A megkérdezettek egy négyfokozatu skdlan mondhattak arrél véleményt,
hogy mely terileteket milyen mértékben vették figyelembe a TER-b&l szirmazé
eredményeket.

Milyen mértékben veszik figyelembe a teljesitményértékelési eredményeket az alabbi
teriileteken hozott déntésekben?

19. tablazat: A teljesitményértékelési eredmények figyelembe vételének mértéke*

1 4
Déntéstipusok Egyaltalan 2 3 Nagyon nagy
nem mértékben

100 f6 alatti szervezetek

A. Fizetés, jutalom 4,7 4,7 20,0 22,0
B. Képzés-fejlesztés 14,0 13,3 18,7 5,3
C. Karrier-mozgasok 10,0 15,3 17,3 8,7
D. Létszamtervezés 14,0 18,7 12,7 5,3

100-249 f6s szervezetek
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1 4
Déntéstipusok Egyaltaldn 2 3 Nagyon nagy
nem mértékben
A. Fizetés, jutalom 1,9 5,7 20,8 35,8
B. Képzés-fejlesztés 9,4 28,3 11,3 15,1
C. Karrier-mozgasok 1,9 17,0 30,2 15,1
D. Létszamtervezés 15,1 26,4 11,3 11,3
250-999 f6s szervezetek
A. Fizetés, jutalom 1,6 9,7 25,8 21,0
B. Képzés-fejlesztés 11,3 8,1 25,8 12,9
C. Karrier-mozgdasok 4,8 8,1 29,0 16,1
D. Létszamtervezés 17,7 16,1 19,4 3,2
1000 f6 és a folott
A. Fizetés, jutalom 6,5 13,0 17,4 32,6
B. Képzés-fejlesztés 8,7 32,6 13,0 15,2
C. Karrier-mozgdasok 6,5 30,4 15,2 17,4
D. Létszamtervezés 23,9 28,3 10,9 6,5
Osszes szervezet
A. Fizetés, jutalom 3,9 7,1 20,9 25,7
B. Képzés-fejlesztés 11,9 17,7 18,0 10,0
C. Karrier-mozgasok 7,1 16,4 21,5 12,5
D. Létszamtervezés 16,4 20,9 13,5 6,1

*Megjegyzés: a %-os értékek minden esetben az adott méretkategdridban Iév6 Osszes
szervezethez viszonyitva kerlltek kiszamitasra. A szervezetek szama méretkategdridk szerint
rendre 150, 53, 62 és 46 (6sszesen 311).

Az Osszesitett vdlaszok alapjan megallapithatd, hogy legnagyobb mértékben a fizetés és
jutalom megallapitasara hasznaltak a TER adatokat, a kitolt6k kdzel fele legaldbb nagy
mértékben, és 25%-uk nagyon nagy mértékben. A kovetkezd jellemz6 felhasznalasi terilet a
karriermozgasok megalapozasa volt: a valaszadok 34%-a jelolt 3 vagy 4 értéket. Ezt kdveti a
képzés-fejlesztés (28%), majd végil a létszamtervezés (20%), ahol legaldbb nagy mértéki
hasznalatot jeloltek a kitolt6k.

Szervezeti méret szerint vizsgalva |athatd, hogy a fizetés és jutalom megallapitasakor az
atlagnal (25,7%) magasabb mértékben (30% folotti aranyban) a 100-249 f6s és az 1000 f6
folotti szervezeteknél hagyatkoznak. A 100 f6 alatti szervezetek esetében az lathato, hogy
sokkal kevésbé alkalmazzak a valaszaddk a teljesitményértékelésbdl szarmazo informacidkat
képzés-fejlesztési, karriermozgdsokat és létszamtervezést érint6 kérdésekben, mint a 100
fénél nagyobb cégek. A karriermozgasok megalapozasahoz leginkdabb a 100-999 f6s
szervezetek hasznalnak TER adatokat. A képzés-fejlesztéshez legjellemz6bben a 250-999 f&s
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cégek vélaszadéi alkalmazzak legaldbb nagymértékben a TER informacidkat (39%). A
|étszdmtervezést szintén a 250-999 fGs szervezetek végzik a teljesitményértékelési adatokra
tdmaszkodva a legnagyobb mértékben (22-23%-uk adott 3 vagy 4 értéket), mig az lathato,
hogy az 1000 fénél nagyobb létszdmmal rendelkez6 szervezetek kevésbé alkalmazzak
létszamtervezésre a TER adatokat.

5.2. A KEPZES-FEJLESZTES MEGALAPOZOTTSAGA, JELENTOSEGENEK MUTATOI

A kovetkez6kben a képzés-fejlesztés jelentlségét és annak néhdny kritikus jellemzgjét
vizsgaljuk. Ezek kozil az els6 kérdés arra vonatkozott, hogy a sokhelyiitt komoly 6sszegeket
felemészt6 személyzetfejlesztés munkaja milyen megalapozottsaggal bir.

Késziil-e szisztematikus igényfelmérés a személyzet képzéséhez, fejlesztéséhez az On

szervezetében?
20. tablazat: A képzéstervezés szisztematikus igényfelméréssel*
Késziil Alkalmazotti Iétszam-kategdriak szerinti valaszok .
igényfelmérés ) ) | 10005 és a Osszes
100 f6 alatt | 100-249f6 | 250-999 f6 folott szervezet
n % n % n % n % n %
Igen 60 | 40,0 | 28 | 549 | 25 | 410 | 24 | 53,3 | 137 | 44,6
Nem 90 60,0 | 23 | 451 | 36 | 59,0 | 21 | 46,7 | 170 | 55,4
Osszesen 150 | 100,0 | 51 | 100,0 | 61 | 100,0 | 45 | 100,0 | 307 | 100,0

*Megjegyzés: hianyzé adatok: 4

A valaszokbdl megallapithatd, hogy a vizsgalati korben a személyzet képzése, fejlesztése
megalapozasahoz szisztematikus igényfelmérést a valaszadd szervezetek kevesebb, mint
fele (45%) készit.

Az atlagtdl jobb a helyzet a 100-249 6 kozotti és az 1000 {6 és a folotti |étszam-kategdridkhoz
tartozod szervezeteknél, hiszen e koérben a valaszaddk nagyobb hanyada (55% - 53%) készit
szisztematikus igényfelmérést.

Nagyon fontos kérdés a kisvallalkozasok esetében az igények felmérése kapcsan, hogy milyen
Onképzési mddszereket részesitenek elényben (Karpdatiné Dardczi et al.,, 2016) a vezetdk,
tovabba a munkaerGpiac-orientdlt, vallalkozéi kompetencidk elemzése (Bacsné Baba et al.,
2015) is kiemelt jelentGséggel bir a jovGben a téma kapcsan.
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Megkozelitéleg az éves bérkoltség hany szazalékat forditjak jelenleg képzésre?

21. tablazat: A képzésre forditott koltség éves bérkoltségen beliili aranya (%)

Alkalmazotti létszam-kategdriak szerinti valaszok

Képzési Osszes
':;'::i 100f6alatt | 100-249f6 | 250-999 & 10(12:;55 | szervezet
kategériak n % n % n % n % n %
0-1% 48 34,3 18 40,9 21 39,6 11 30,6 98 35,9
2-3% 23 16,4 10 22,7 14 26,4 5 13,9 52 19,0
4-5% 32 22,9 11 25,0 10 18,9 8 22,2 61 22,3
6-10 % 20 14,3 1 2,3 3 5,7 4 11,1 28 10,3

10% folott 17 12,1 4 9,1 5 9,4 8 22,2 34 12,5

Osszesen 140 | 100,0 | 44 | 100,0 | 53 | 100,0 | 36 | 100,0 | 273 | 100,0

0% 24 17,1 3 6,8 4 7,5 1 2,8 32 11,7

1% 24 17,1 15 34,1 17 32,1 10 | 27,8 66 24,2

A valaszadd szervezetek tobbsége (36%-a) azt a vdlaszlehet6séget jeldlte, hogy ndluk a
képzésre forditott koltségek elhanyagolhaté mértékiliek, hiszen maximum az éves
bérkoltségek 1%-at teszik ki. Kozilik 32 vdlaszadd konkrétan azt jelezte, hogy naluk
egyaltalan nincs képzés, pontosabban a képzésre forditott bérkoltség-hanyad: 0%. E 32
szervezetbdl (a teljes minta 10%-a) 24 a 100 fénél alacsonyabb létszammal rendelkez6
szervezetek kozé tartozik ugyan, dm néhdny nagyobb és egy 1000 f6 folotti kategdridba
tartozd is talalhatd kozottiik.

A vdlaszadok szinte minden méretkategdridaban hasonld (20% korili) aranydnak valaszai
alapjan megallapithatd, hogy mintankban a tipikus képzésre forditott bérkoéltség-hanyad a
4-5%-0s savba esik. Ett6l magasabb ratat — akar 20% folottit is — a kifejezetten nagy méret(
valaszadok jeleztek.

A 37. tablazat adatait elemezve megallapithatd tehat, hogy az eltérd létszam-kategdriakba
tartoz6 valaszaddk képzésre forditott koltségeit tekintve kozottik jelent8s kiillonbségek
vannak. A legmagasabb képzésre forditott koltséghanyadokat (6-10 és 10% folotti) meglep6
moédon a legkisebb és a legnagyobb szervezetek valaszadoéi jelezték viszonylag magas
aranyban. Amig a nagy szervezetek ilyen gyakorlata kevésbé meglepd, a KKV-k legkisebbjei
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kozé tartozoké annal inkabb. Talan egy ilyen tényezd lehet, hogy mintdnkban kdzottik
viszonylag magas a nemzetkdzi cégek hazankban m(ikédé ledanyvallalatainak szama és aranya.

Evente atlagosan hany képzési napon vesznek részt az alabbi alkalmazotti kategériakba
tartozé munkatarsaik?

22. tablazat: A képzési napok szama évente atlagosan (nap)*

Alkalmazotti Iétszam-kategoriak szerinti valaszok

Alkalmazotti Osszes
kategoriak 100 fé 100-249 f& | 250-999 f6 100016 €s | g oryezet
alatt a folott
Vezet6k/Szellemi
6,8 6,2 6,5 10,3 7,2

(szak)alkalmazottak
Irodai/admin. és/va

/ /vagy 51 7,3 4,6 9,6 6,0

fizikai dolgozok

*Megjegyzés: hianyzé adatok: 19

A képzésre szervezeti jelent6ségét az e célra forditott koltség mellett az id6beli raforditast
detektdlva is vizsgdltuk. E szerint a vdlaszadd szervezeteknél az évente formalis képzésen
toltott napok szama a vezetdk és a szellemi (szak-)alkalmazottak korében tobb, mint egy
nappal meghaladja (7,2 nap/év értékkel) az irodai/admin és/vagy fizikai dolgozéknal
jellemzé értéket, melynek mintabeli atlaga 6,0 nap.

A vidlaszokat elemezve, a szervezeti méretek szerinti kilonbség itt is megragadhatd, hiszen
leghosszabb ideig tarté (évi 10,3 nap) képzésben az 1000 f6 és a folotti |étszammal dolgozd
szervezetek vezetdi/szellemi alkalmazottai vehetnek részt. Az irodai/adminisztrativ/fizikai
alkalmazottak képzési ideje a legrovidebb (4,6 nap/év) a 250-999 f6 kozotti alkalmazotti
létszammal rendelkezd szervezetek esetében.
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Késziil-e szisztematikus értékelés a képzési programjaik hatékonysagarél az On

szervezetében?
23. tablazat: A képzési programok hatékonysagértékelése
Alkalmazotti Iétszam-kategériak szerinti valaszok .
— Osszes
100 f6 alatt | 100-249f6 | 250-999 f6 1‘:2?61;::5 szervezet
n % n % n % n % n %
Megtorténik 37 24,8 19 36,5 16 25,8 19 41,3 91 29,4
Nem késziil 112 | 75,2 33 63,5 46 74,2 27 58,7 | 218 | 70,6
Osszesen 149 |100,0 | 52 |100,0 | 62 |100,0 | 46 |100,0 | 309 |100,0

A képzések hatékonysdganak értékelése fontos, de egyben nehéz tevékenység, amelyre nehéz
megtalalni a megfelel6 eszkdzoket és modszereket (Podr et al., 2018). Részben ez a probléma
is hozzajarulhat ahhoz, hogy a valaszado szervezetek jelentds tobbségénél (71%) nem készil
szisztematikus értékelés a képzési programjaik hatékonysagarél, mint az lathaté a 39.
tadblazatban.

A méretkategédridkat elemezve megallapithaté, hogy a 100 f6 alatti cégek kategéridjaban a
legkisebb azok ardnya, akik értékelik képzési programjanak hatékonysagat. Szerencsére azon
valaszaddk korében, ahol viszonylag magas a képzésre forditott kdltséghanyad és a napokban
szamolt képzési id6, mar 41%-os ez az arany. Erdekességként érdemes kiemelni, hogy a 100-
249 f6 kozotti szervezetek korében tobben vizsgdljdk, értékelik képzéseiket (37%), mint
amilyen ardnyban (26%) azt a nagyobb, 250-999 f&s cégeknél teszik.
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Amennyiben igen, akkor kérjiik, jeldlje, hogy az alabbiak koziil melyeket hasznélja az On

szervezete a képzés hatékonysaganak értékelésére!

24. tablazat: A képzési hatékonysag értékelésének alkalmazott mddszerei*

Alkalmazotti létszam-kategoriak szerinti valaszok .
Osszes
1000 f6 és
100 f6 100-249 f6 | 250-999 f6 o szervezet
folotte
n % n % n % n % n %
A. Képzési napok
i i 37 24,7 | 19 |358 | 16 |258 | 19 (41,3 | 91 | 29,3
szama/év
B. A képzési terv-
célkitlizések 12 8,0 6 11,3 5 8,1 10 |21,7 | 33 10,6
elérése
C. Képzés utani
L 27 18,0 | 12 (22,6 | 12 |19,4 | 18 |39,1 | 69 |22,2
reakciéértékelés
D. A képzés elé6tt
és utan mért 29 |19,3 | 17 |32,1 | 13 |21,0 | 17 |370 | 76 |244
munkateljesitmény
E. Informalis
kozvetlen vezet6i 9 6,0 7 13,2 4 6,5 8 17,4 | 28 9,0
visszajelzés
F. Informalis
visszajelzés a 25 16,7 | 15 |28,3 | 13 |21,0 | 14 (304 | 67 |21,5
munkavallaloktol
G. Befektetés-
25 |16,7 | 16 |30,2 | 13 |21,0 | 13 |28,3 | 67 |21,5
megtériilés
H. Nem érvényes
o 112 |74,7 | 33 |62,3 | 46 |74,2 | 27 |58,7 | 218 |70,1
kérdés

*Megjegyzés: a %-os értékek minden esetben az adott méretkategdridban |évé Gsszes
szervezethez viszonyitva keriltek kiszamitasra. A szervezetek szama méretkategdriak szerint
rendre 150, 53, 62 és 46.

Az e tekintetben relevans — azaz a képzés értékelésével foglalkozé — vélaszadd szervezetek

legnagyobb hanyada (29%) az éves képzési napok szamdval értékeli a képzés hatékonysagat.

Masodik legelterjedtebben alkalmazott hatékonysagértékelési modszer a képzés elStt és utdn

mért munkateljesitmény (24%), harmadik pedig a képzés utani kdzvetlen reakcidk értékelése

(22%).
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A létszam-kategoriakat nézve is hasonlé tendencia érvényesiil az egyes szervezeti méreteken
belll, kivéve a 100-249 f6 kozotti cégeknél a harmadik legnépszer(ibb megoldas a befektetés-
megtériilés vizsgalata (30%).

5.3. A KEPZESI, KARRIERFEJLESZTESI MODSZEREK ALKALMAZASI GYAKORLATA

Mind a szervezeti, mind az egyéni siker érdekében a szervezeteknek gondosan meg kell
valasztaniuk, hogy milyen fejlesztési, karriermenedzsment eszkdzoket alkalmaznak. Tébbféle
megoldas all a szervezetek rendelkezésére, amelyek alkalmazasat olyan tényezék
befolyasolhatjak, mint a szervezet és a munkavallalé célja, vagy a mikodési keret (Szabo-
Balint, 2018).

Milyen mértékben hasznaljak fejlesztésre, vagy karrier-menedzselésre a kovetkezé
modszereket?

25. tablazat: A fejlesztés és karrier-menedzselés alkalmazott mddszerei

1 2 3 4
Moédszerek Egyaltalan Nagyon nagy
nem mértékben
100 f6 alatti szervezetek

A. Munkakor-gazdagitas 59 34 39 17
B. Munkavégzésen kiviili (off-the-job) képzés 78 40 25 7
C. Munkavégzés koézbeni (on-the-job) képzés 45 39 51 15
D. Fejlesztési céli megbizatasok/projektek 65 27 40 18
E. Formalis halézat-/kapcsolatépitd program 79 47 20 4
F. Formalis karriertervek 87 40 16 7
G. Ertékeld és fejleszt6 kdozpont (AC/DC) 111 23 10 5
H. Utadlasi tervek 77 43 19 11
I. Tervezett teriileti és/vagy munkakori 65 55 20 10
mozgasok/rotacio

J. Kiemelked6 tehetségekre szabott (,,high- 91 26 21 12
potentials”) programok

K. Nemzetkozi megbizatasok 105 28 11 6
L. Coaching 89 33 19 8
M. Mentoralas 61 42 32 15
N. E-learning és digitalis tanulas 68 36 22 24
0. Karrier tanacsadas 98 37 10 5

100-249 f6s szervezetek

A. Munkakor-gazdagitas 12 16 19 5
B. Munkavégzésen kiviili (off-the-job) képzés 20 14 14 3
C. Munkavégzés kézbeni (on-the-job) képzés 11 8 17 16
D. Fejlesztési célti megbizatasok/projektek 9 18 15 8
E. Formalis halézat-/kapcsolatépité program 19 21 9 2
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mozgasok/rotacio

1 2 3 4
Mddszerek Egyaltalan Nagyon nagy
nem mértékben
F. Formalis karriertervek 20 17 8 6
G. Ertékeld és fejleszté kozpont (AC/DC) 39 9 4 0
H. Utadlasi tervek 19 10 13 10
I Ter\{ezett ter’ul'e’tl és/vagy munkakori 11 21 11 9
mozgasok/rotacio
J. Kiemelked6 tehetségekre szabott (,,high-
. 26 8 9 9
potentials”) programok
K. Nemzetkozi megbizatasok 33 6 10 3
L. Coaching 18 17 14 3
M. Mentoralas 14 14 16 7
N. E-learning és digitalis tanulas 16 14 13 9
0. Karrier tanacsadas 30 18 2 2
250-999 f6s szervezetek
A. Munkakor-gazdagitas 15 30 15 1
B. Munkavégzésen kiviili (off-the-job) képzés 26 20 13 2
C. Munkavégzés koézbeni (on-the-job) képzés 15 23 16 7
D. Fejlesztési céli megbizatasok/projektek 21 18 19 3
E. Formalis hal6zat-/kapcsolatépitd program 32 22 7 0
F. Formalis karriertervek 32 20 9 0
G. Ertékeld és fejleszté kozpont (AC/DC) 44 12 5 0
H. Utaddlasi tervek 30 15 14 2
I. Tervezett teriileti és/vagy munkakori 24 21 16 0
mozgasok/rotacio
). Kiemelkedd tehetségekre szabott (,high- 33 17 8 3
potentials”) programok
K. Nemzetkozi megbizatasok 40 17 4 0
L. Coaching 30 18 10 3
M. Mentoralas 24 15 16 6
N. E-learning és digitalis tanulas 20 17 15 9
0. Karrier tanacsadas 37 19 4 1
1000 f6 és a folotti szervezetek
A. Munkakor-gazdagitas 12 18 14 2
B. Munkavégzésen kiviili (off-the-job) képzés 19 20 4 3
C. Munkavégzés kézbeni (on-the-job) képzés 9 9 13 13
D. Fejlesztési céli megbizatasok/projektek 12 18 11 5
E. Formalis hal6zat-/kapcsolatépitd program 22 15 8 1
F. Formalis karriertervek 18 20 7 1
G. Ertékeld és fejleszt6 kozpont (AC/DC) 29 7 7 3
H. Utodlasi tervek 16 18 10 2
I. Tervezett teriileti és/vagy munkakori 19 18 8 1
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1 2 3 4
Mddszerek Egyaltalan Nagyon nagy
nem mértékben
J. Kiemelked6 tehetségekre szabott (,,high- 21 17 4 3
potentials”) programok
K. Nemzetkozi megbizatasok 33 9 3 1
L. Coaching 21 13 9 3
M. Mentoralas 14 15 13 4
N. E-learning és digitalis tanulas 6 17 13 10
0. Karrier tanacsadas 26 12 5 2
Osszes szervezet

A. Munkakor-gazdagitas 98 98 87 25
B. Munkavégzésen kiviili (off-the-job) képzés 143 94 56 15
C. Munkavégzés koézbeni (on-the-job) képzés 80 79 97 51
D. Fejlesztési céli megbizatasok/projektek 107 81 85 34
E. Formalis hal6zat-/kapcsolatépitd program 152 105 44 7
F. Formalis karriertervek 157 97 40 14
G. Ertékeld és fejleszté kozpont (AC/DC) 223 51 26 8
H. Utaddlasi tervek 142 86 56 25
I. Tervezett teriileti és/vagy munkakori 119 115 55 20
mozgasok/rotacio
J. Kiemelkedd tehetségekre szabott (,,high- 171 68 42 27
potentials”) programok
K. Nemzetkozi megbizatasok 211 60 28 10
L. Coaching 158 81 52 17
M. Mentoralas 113 86 77 32
N. E-learning és digitalis tanulas 110 84 63 52
0. Karrier tanacsadas 191 86 21 10

A fejlesztésre, vagy karrier-menedzselésre hasznalt mdodszerek kozil a teljes mintdban az e-

learning és digitalis tanulds, az on-the-job képzés, fejlesztési céli megbizatasok/projektek,

valamint a mentoralas a legelterjedtebbek. Az e-learning és digitdlis eszk6zok kordbban nem

voltak ennyire népszerlek (Karoliny — Podr, 2015; Szabé-Balint, 2019), valdszinlleg az elmult
pandémia id6szak sokat segitett abban, hogy ezek a megolddsok is gyakoriak legyenek.

Jelenleg a legkevesebb vélaszadd dltal alkalmazott (karrier)fejleszté modszer az értékeld és

fejleszt6 kozpont, illetve a formalis halozat-/kapcsolatépité program.
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6. OSZTONZES ES JUTTATASOK (SIPOS NORBERT — KOMUVES ZSOLT)
Ebben a fejezetben a vizsgalt szervezetek valaszai alapjan a javadalmazdas néhany kritikus
jellemzéjét tekintjik at.
6.1. AZ ALAPFIZETES — ALAPBER MEGHATAROZASANAK TIPIKUS SZINTJEI

Kérjiik jel6lje, hogy az alabbi koziil mely szinte(ke)n meghozott dontések alakitjak az egyes
alkalmazotti kategoriakban dolgozdk alapfizetéseit!

26. tablazat: Az alapfizetés - alapbér meghatdrozasanak szintje*

Szellemi Adminisztrativ
Vezetdk (szak-) és/vagy fizikai
alkalmazottak dolgozok
100 f6 alatti szervezetek
n % n % n %
Orszagos/iparagi kollektiv alku 38 | 253 | 33 22,0 35 23,3
Regionalis kollektiv alku 12 8,0 14 9,3 12 8,0
Vallalat/divizié 60 | 40,0 | 54 36,0 53 35,3
Létesitmény/intézmény/telephely 23 | 153 | 34 22,7 44 29,3
Egyéni 81 54,0 68 45,3 62 41,3
100-249 fos szervezetek
n % n % n %
Orszagos/iparagi kollektiv alku 13 | 24,5 6 11,3 10 18,9
Regionalis kollektiv alku 6 11,3 5 9,4 5 9,4
Vallalat/divizié 27 50,9 22 41,5 18 34,0
Létesitmény/intézmény/telephely 7 13,2 | 15 28,3 17 32,1
Egyéni 27 [ 50,9 | 25 | 47,2 27 50,9
250-999 f6s szervezetek
n % n % n %
Orszagos/iparagi kollektiv alku 18 | 29,0 | 20 32,3 22 35,5
Regiondlis kollektiv alku 10 | 16,1 8 12,9 10 16,1
Vallalat/divizié 31 50,0 24 38,7 26 41,9
Létesitmény/intézmény/telephely 12 | 19,4 | 16 25,8 19 30,6
Egyéni 30 | 484 | 25 40,3 20 32,3
1000 f6s és a folotti szervezetek
n % n % n %
Orszagos/iparagi kollektiv alku 15 | 32,6 | 15 32,6 17 37,0
Regiondlis kollektiv alku 16 | 34,8 11 23,9 14 30,4
Vallalat/divizié 20 | 43,5 21 45,7 21 45,7
Létesitmény/intézmény/telephely 13 | 28,3 | 17 37,0 16 34,8
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Szellemi Adminisztrativ
Vezet6k (szak-) és/vagy fizikai
alkalmazottak dolgozok
Egyéni 23 | 50,0 | 18 39,1 19 41,3
Osszes szervezet
n % n % n %
Orszagos/iparagi kollektiv alku 84 | 27,0 | 74 23,8 84 27,0
Regionalis kollektiv alku 44 | 141 38 12,2 41 13,2
Vallalat/divizié 138 | 44,4 | 121 38,9 118 37,9
Létesitmény/intézmény/telephely 55 | 17,7 | 82 26,4 96 30,9
Egyéni 161 | 51,8 | 136 43,7 128 41,2

*Megjegyzés: A %-os értékek minden esetben az adott méretkategdridban |évé Osszes
szervezethez viszonyitva keriltek kiszamitasra. A szervezetek szama méretkategoriak szerint
rendre 150, 53, 62 és 46 (illetve 6sszesen 311).

Az alapfizetés/alapbér meghatarozasa — minden alkalmazotti kategériaban — jellemzéen
egyéni, illetve vallalat/divizid szinten torténik. A rendszer Téth — Darragh (2012) altal
hangsulyozott elénye, hogy a legtobb feszlltséget kiszliri, és megakadalyozza a szubjektiv
alapon torténd diszkrimindaciét. Legkisebb szerepe e tekintetben — minden munkakoéri
csoportnal — a regionalis kollektiv alkunak van, annak ellenére, hogy hazdnkban egyébként
jelent8sek a regionalis bérkildénbségek (Szabo, 2021).

Amennyiben a munkakori csoportok szerinti kiilonbségeket keressiik, megallapithatd, hogy:

e mig a vezetSk korében az egyéni alku a legjellemzébb (kiemelked6en magas:51,8%-0s
valaszaddi arannyal) megoldas, korikben a legkevesebb valaszadondl (17,7%) a
|étesitmény szint( megallapodas m(ikodik,

e a szellemi (szak-) alkalmazottak és az adminisztrativ és/vagy fizikai dolgozék esetében
az egyes bér-megallapitasi szintek és mdédok rangsora nem tér el a vezet6ékétdl, viszont
az egyéni és vallalati szinti megolddsok szerepének rovdsara e korben alkalmazott
megolddsok tekintetében a létesitmény/intézmény/telephely szintli dontéseknek jut
erGsebb (30,9%) hely. Torténik ez f6leg a fizikai dolgozdk korében, ahol egyébként a
valaszaddk majd harmadanal az orszagos/iparagi kollektiv alku is érvényesiil.

A valaszaddk szervezeti méret szerinti eltéréseit vizsgalva megallapithatd, hogy:

e a legkisebb méretkategoridju cégeknél az egyéni alku a vezet6k mellett a
szakalkalmazottak kérében is a legmagasabb aranyban (45,3% és 47,2%) alkalmazott
megoldas, mikézben a nagyobb (250-999 f&s) szervezeteknél az adminisztrativ és/vagy
fizikai dolgozdk korében ez a legkevésbé (32,3%) érvényesiilé megoldas.

e a kisebb méretkategoridju cégeknél a létesitmény szintli megallapodast a vezet6k
korében alig (15,3% és 13,2%) alkalmazzak, viszont a nagyobb méretii valaszadok szellemi
(szak-) alkalmazottak és az adminisztrativ és/vagy fizikai dolgozéinal relativ (37,0% és
34,8%) népszerliségnek 6rvend.
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e a kicsi (100 fénél kevesebb f6t foglalkoztatd) szervezeteknél a vallalati/divizié szintii

megallapodas, szinte mindegyik munkakori kategéria esetében a legalacsonyabb (rendre

40,0%, 36,0% és 35,3%) aranyban érvényesiil. A nagyméret(i valaszaddknal (az 1000 fénél

nagyobb) a szellemi (szak-) alkalmazottak és az adminisztrativ és/vagy fizikai dolgozdk

korében ez a relative legelterjedtebb megoldas (45,7% és 45,7%)

A kapott eredmények valamennyi alkalmazotti kategéridban egybeesnek Krajcsdk — Kozak

(2018) azon megallapitasaival, miszerint a regionalis és az orszagos alku annal er6sebb, minél

nagyobb a szervezet mérete.

6.2. A JAVADALMAZAS, OSZTONZES ALKALMAZOTT TiPUSAI

Kérjiik, jelolje be, hogy munkatarsaik korében alkalmazzak-e az alabbi megoldasok

barmelyikét!

27. tablazat: A javadalmazasi csomag egyes elemeinek alkalmazasa alkalmazotti

kategdridnként*

Szellemi Adminisztrativ
Vezet6k (szak-) és/vagy fizikai
alkalmazottak dolgozdk
100 f6 alatti szervezetek

n % n % n %
Dolgozdi részvényprogram 11 7,3 7 4,7 5 3,3
Nyereségrészesedés 30 20,0 9 6,0 7 4,7
Részvényopciok 4 2,7 2 1,3 2 1,3
Rugalmas juttatasok 59 39,3 59 39,3 57 38,0
Egyéni teljesitményaranyos bérezés 38 25,3 45 30,0 | 48 32,0
Egyéni célokhoz/teljesitményhez kotott
. Lo 61 40,7 54 36,0 | 49 32,7
jutalom/prémium
Team-célokhoz/teljesitményhez k6tott
jutalom 35 23,3 35 23,3 30 20,0
Szervezeti célokhoz/teljesitményhez
K&ttt jutalom 54 36,0 48 32,0 | 42 28,0
Nem pénzbeli jutalom 71 47,3 72 48,0 63 42,0

100-249 f6s szervezetek

n % n % n %
Dolgozdi részvényprogram 4 7,5 1 1,9 1 1,9
Nyereségrészesedés 4 7,5 1 1,9 0 0,0
Részvényopcidk 4 7,5 1 1,9 1 1,9
Rugalmas juttatasok 20 37,7 16 30,2 18 34,0
Egyéni teljesitményaranyos bérezés 9 17,0 13 24,5 | 22 41,5
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Szellemi Adminisztrativ
Vezet6k (szak-) és/vagy fizikai
alkalmazottak dolgozdk
Egyéni célokhoz/teljesitményhez ko6tott
. L. 27 50,9 25 47,2 | 19 35,8
jutalom/prémium
Team-célokhoz/teljesitményhez kotott
. 16 30,2 15 28,3 | 15 28,3
jutalom
Szervezeti célokhoz/teljesitményhez
vrsen 29 54,7 16 30,2 | 15 28,3
kotott jutalom
Nem pénzbeli jutalom 24 45,3 28 52,8 29 54,7
250-999 fGs szervezetek
n % n % n %
Dolgozdi részvényprogram 3 4,8 1 1,6 4 6,5
Nyereségrészesedés 7 11,3 3 4,8 3 4,8
Részvényopcidk 4 6,5 1 1,6 1 1,6
Rugalmas juttatasok 18 29,0 20 32,3 15 24,2
Egyéni teljesitményaranyos bérezés 13 21,0 16 25,8 | 14 22,6
Egyéni célokhoz/teljesitményhez k6tott
) o 22 35,5 21 339 | 21 33,9
jutalom/prémium
Team-célokhoz/teljesitményhez k6tott
. 22 35,5 20 32,3 | 19 30,6
jutalom
Szervezeti célokhoz/teljesitményhez
R 29 46,8 22 | 355 ]| 20 32,3
kotott jutalom
Nem pénzbeli jutalom 26 41,9 29 46,8 32 51,6
1000 f6s és a folotti szervezetek
n % n % n %
Dolgozdi részvényprogram 3 6,5 2 4,3 2 4,3
Nyereségrészesedés 5 10,9 1 2,2 2 4,3
Részvényopciok 3 6,5 1 2,2 1 2,2
Rugalmas juttatasok 18 39,1 13 28,3 11 23,9
Egyéni teljesitményaranyos bérezés 13 28,3 15 32,6 | 15 32,6
Egyéni célokhoz/teljesitményhez kotott
. .. 23 50,0 20 43,5 | 12 26,1
jutalom/prémium
Team-célokhoz/teljesitményhez ko6tott
] 14 30,4 15 32,6 16 34,8
jutalom
Szervezeti célokhoz/teljesitményhez
L 28 60,9 25 54,3 | 22 47,8
kotott jutalom
Nem pénzbeli jutalom 19 41,3 20 43,5 22 47,8
Osszes szervezet
n % n % n %
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Szellemi Adminisztrativ

Vezet6k (szak-) és/vagy fizikai
alkalmazottak dolgozdk
Dolgozdi részvényprogram 21 6,8 11 3,5 12 3,9
Nyereségrészesedés 46 14,8 14 4,5 12 3,9
Részvényopcidk 15 4,8 5 1,6 5 1,6
Rugalmas juttatasok 115 37,0 108 | 34,7 | 101 32,5
Egyéni teljesitményaranyos bérezés 73 23,5 89 28,6 | 99 31,8

Egyéni célokhoz/teljesitményhez kotott
] .. 133 42,8 120 38,6 | 101 32,5
jutalom/prémium

Team-célokhoz/teljesitményhez k6tott
. 87 28,0 85 27,3 80 25,7
jutalom

Szervezeti célokhoz/teljesitményhez
e 140 45,0 111 35,7 99 31,8
kotott jutalom

Nem pénzbeli jutalom 140 45,0 149 | 47,9 | 146 46,9

*Megjegyzés: A %-os értékek minden esetben az adott méretkategdridban |év6 Osszes
szervezethez viszonyitva keriltek kiszamitasra. A szervezetek szama méretkategoridk szerint
rendre 150, 53, 62 és 46 (illetve 6sszesen 311).

Ahhoz, hogy a munkavallalot hosszu tdvon meg tudja tartani a vallalat, nem csak az alapbérben
kell olyan fizetést ajanlani, ami noveli a kilépési kiiszob6t a dolgozdk szamara, hanem olyan
Osztonzési rendszer kidolgozasa is szlikséges, melyben a munkavallalé folyamatosan motivalt
marad és nem hogy a cég elhagyasara nem gondol, hanem jol is érzi magat munkahelyén és
annak céljait maximadlisan tdmogatja tevékenységével (Nagy 2016). Vamosi (2020)
megallapitasai szerint az alapfizetésen, illetményen kivil alkalmazott leggyakoribb pénziigyi
0sztonz6 elemek: az egyéni célokhoz/teljesitményhez, a szervezeti célokhoz/teljesitményhez
kotott jutalom.

Felmérésiink valaszai alapjan az dllapithatd meg, hogy az egyes javadalmazasi csomagok
részét képez6 Osztonzési megoldasok tekintetében munkakoéri kategérianként jol
azonosithato kiilonbségek tapasztalhatok:

e Avezet6k korében a szervezeti célokhoz/teljesitményhez kotott jutalom (45,0%), a nem
pénzbeli jutalom (45,0%) valamint az egyéni célokhoz/teljesitményhez kotott jutalom
(42,8%) alkalmazasi aranyai a legmagasabbak. A részvényopcidk és a dolgozoi
részvényprogram — bar esetiikben a legmagasabb aranyban alkalmazott megoldas — am
ezek szerepe még e korben is korlatos (4,8%, ill. 6,8%). Ugyanakkor valaszaddinknal a
nyereségrészesedés ebben az alkalmazotti kategdridban a legmagasabb (14,8%) aranyu.

o A szellemi (szak-) alkalmazottak korében a nem pénzbeli jutalom (47,9%) a
legjellemz6bb, ezt koveti az egyéni célokhoz/teljesitményhez kotott jutalom (38,6%),
illetve a szervezeti célokhoz/teljesitményhez kotott jutalom (35,7%) és a rugalmas
juttatdsok (34,7%). Legkevésbé pedig a részvényopciok, illetve a nyereségrészesedés
alkalmazasa jellemzé.
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Az adminisztrativ és/vagy fizikai dolgozok korében a legjellemzébb a nem pénzbeli
jutalom (46,9%). Ebben az alkalmazotti kategdridban e megoldds alkalmazdasat jelezte a
valaszaddk legmagasabb hdanyada. Ezt kdvetéen a tobbi 0Osztonzési megoldas
népszerlsége kozelitéen hasonld aranyu (25,7-32,5% kozott). Kozalik kiemelendd az
egyéni teljesitményaranyos bérezés, hiszen ezt a megoldast ebben a munkakori
kategdridban dolgozdok esetében alkalmazzak a legmagasabb ardnyban (31,8%).
vdlaszaddink. Ugyanakkor ndluk a részvény- és nyereségrészesedés elhanyagolhato
mértékd.

A szervezeti méret szerint vizsgalédva pedig az a kiemelendd, hogy:

minden munkakori kategdéridban a legnagyobb méretli valaszadoknal jellemzé a
legmagasabb ardanyban a szervezeti célokhoz/teljesitményhez kotott jutalom
alkalmazasa, ami mellett a team-célokhoz kotott jutalom is itt érvényesiil leginkabb;

a kisebb méretli valaszaddk esetében viszont inkabb az egyéni teljesitményhez
kapcsolodé Osztonzési megoldasok a népszerliek, emellett pedig itt a legmagasabb
aranyu a rugalmas juttatasokat alkalmazé valaszado is;

a legkisebb cégek esetében kiemelendé még a vezet6k korében igen magas (20%)
nyereségrészesedést jelz6 valaszaddi arany;

a kozepes méretii cégeknél a nem pénzbeli jutalom a tobbiekénél kurrensebb gyakorlat.

6.3. JUTTATASOK

Alkalmaznak-e valamit a jogszabalyi el6irasok altal elvartakon tilmenden az alabbi juttatasi

programok kozil?

28. tablazat: A jogszabalyi el6irdasokon felil alkalmazott juttatasi programok*

Alkalmazotti Iétszam-kategoriak szerinti valaszok

potszabadsag az apanak

Osszes
. . « . « . | 1000 f6 és
Alkalmazott juttatasok 100 f6 alatti | 100-249 f6 | 250-999 f6 . szervezet
folotte
n % n % n % n % n %
Munkahelyi
L 6 4,0 2 3,8 2 3,2 5 10,9 | 15 4,8
gyermekintézmény
Gyermekgondozasi
e 9 |60 | 5 | 94| 3 |48 | 10 [21,7] 27 | 87
intézmény koltségtéritése
Karrier-megszakitasi
6 4,0 4 7,5 3 4,8 9 19,6 | 22 7,1
programok
Sziilési szabadsag az anya
., 76 50,7 28 52,8 26 | 41,9 20 | 43,5 | 150 | 48,2
szamara
Gyermeksziiletési
80 |533]| 29 |547]| 31 |500]| 20 |43,55]| 160 | 51,4
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Alkalmazotti létszam-kategdriak szerinti valaszok

Osszes
. . " . " . | 1000 f6 és
Alkalmazott juttatasok 100 f6 alatti | 100-249 f6 | 250-999 f6 . szervezet
folotte
n % n % n % n % n %

SziilGi (gyermekapolasi)

szabadsag** 67 | 44,7 | 25 | 47,2 | 19 |306 | 19 | 41,3 | 130 | 41,8
Vallalati nyugdijprogram 15 | 10,0 6 11,3 5 8,1 2 4,3 28 9,0
Tanulmdanyi szabadsag 55 (36,7 30 | 566 | 34 |548 | 20 | 43,5 | 139 | 44,7
Magan-egészségiigyi ellatas 27 | 180 | 16 | 30,2 | 14 | 22,6 | 15 | 32,6 | 72 | 23,2

*Megjegyzés: A %-os értékek minden esetben az adott méretkategoridban |év6 Osszes
szervezethez viszonyitva keriltek kiszamitasra. A szervezetek szama méretkategoriak szerint
rendre 150, 53, 62 és 46.

**A sz(l6i gyermekdpolasi szabadsag az, amit a szll6 a szokdsos szabadsdgon tul igénybe
vehet, pl. beteg gyermeke gondozdasara

A kilenc megjel6lhet6 (a jogszabalyi el6irdsok altal elvartakon tulmendéen alkalmazott) egyéb
juttatasi elem koziil négyr6l a mintabeli cégek majd fele pozitiv valaszt adott. Ezek kozé
tartozik az apaknak jaré gyermeksziiletési pdtszabadsag a (51,4%), az anya sziilési
szabadsaga (48,2%), a tanulmanyi szabadsag (44,7%) és a sziil6i (gyermekapolasi) szabadsag
(41,8%), mint a legelterjedtebb tdmogatasi formak. Ezeken kiviil |ényegében még a magan-
egészségligyi ellatds gyakorlatarél ad szamot a valaszaddk majd negyede (23,2%). A tovabbi
négy elem barmelyike a valaszaddk kevesebb, mint 10 %-anal alkalmazott.

A vallalati méret alapjan a tanulmanyi szabadsagnal a kisebb szervezeteknél és a
legnagyobbaknal [athatdak alacsonyabb aranyok (36,7% és 43,5%), mig a magan-egészséglgyi
ellatasndl a 100 fénél kevesebb (18,0%) és a 250-999 f4s szervezeteknél (22,6%) jelenik meg a
masik két mérethez képest alacsonyabb aranyban. A szil6i szabadsagok alkalmazédsa (apa,
anya, gyermekdpoldsi) biztositdsa a méret ndvekedésével csokken. Erdemes még kiemelni,
hogy a munkahelyi gyermekintézmény, gyermekgondozasi intézmény koltségtéritése,
illetve a karrier-megszakitasi programok csak a legnagyobb méretkategdriaba esé
szervezeteknél (1000 fGs vagy nagyobb) jelennek meg jelent6sebb aranyban.
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7. ALKALMAZOTTI KAPCSOLATOK ES KOMMUNIKACIO (SIPOS
NORBERT — KURATH GABRIELLA)

Ebben a fejezetben a kovetkezd jellemzbk keriilnek bemutatdsra: a szakszervezetek, az lizemi
tandcsok szerepe és az alkalmazotti kommunikacio eszkozei.
7.1. A SZAKSZERVEZETEK EREJE, BEFOLYASA

Jelélje, hogy alkalmazottaik milyen aranyban szakszervezeti tagok az On szervezeténél!

29. tablazat: A szakszervezeti tagok aranya (%), az alkalmazottak szervezettségi
kategoriaszintjei*

Alkalmazotti létszam-kategdriak szerinti
o valaszok Osszes
Szervezettségi — o
oL 100 f6 100-249 | 250-1000 | 1000 f6 és | szervezet
kategoriak « B i
alatt | {o] f6 folotte
n % n % n % n % n %
0% 111( 75,0 |31 60,8 |34 56,7 |22| 48,9 [198] 65,1
1%-5% 15(101|611,8 (3| 50 | 7| 156 | 31| 10,2
6%-20% 14 | 9,5 | 7| 13,7 |16 26,7 | 9| 20,0 | 46| 15,1
21%-50% 7147 (5|98 |6]|100(6| 13,3 |24 7,9
50% folott 1 ({07 2] 39 |1 17 |1] 22 5 1,6
Osszesen 148(100,0|51100,0({60(100,0|45| 100,0 (304|100,0

*Megjegyzés: hidnyzé adatok: 7

A felmérésben résztvev6 szervezetek kétharmadanal egydltalan nem miikodik
szakszervezet. E szervezetek ardnya erGs kapcsolatot mutat a szervezeti mérettel, hiszen
vizsgalt létszam-kategodridink noévekedésével egyre alacsonyabb azok aranya, amelyek
szakszervezeti tagok nélkiil miikddnek. igy alakul ki az a helyzet, hogy mig a 100 f6nél kisebb
valaszadd szervezetek haromnegyedénél nincs szakszervezet, addig az 1000 fénél
nagyobbaknak mar ,csupan” alig felénél nincs szakszervezeti tag. Az idehaza 10%-os kollektiv
szerzGdéskotési jogosultsagi arany nem kalondlt el a felmérésben. Az ezt egyértelm(ien
meghaladd szervezettségi kategdria (21% vagy tobb) kapcsan szintén megallapithatd, hogy az
a nagyobb szervezetek esetében azonosithatd. Az 1000 f6s, vagy nagyobb vdlaszadd
szervezetek 16%-a szamol be ilyen szervezettségi szintrél, addig a kdzepes méretl
vdlaszaddkndl ettél némileg alacsonyabb (12-14%) szinten all ez az arany, mig a 100 fénél
kevesebbet foglalkoztatokndl ez csupan 5%-ot tesz ki. Hasonld 6sszefliggés azonosithatoé a 6-
20%-0s szervezettségi kategdridban, hiszen a nagyobb szervezeti mérethez némileg
magasabb szervezettségi arany parosul.
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Mennyire befolyasoljak az On szervezetének miikddését a szakszervezetek?

30. tablazat: A szakszervezeti befolyas mértéke*

Alkalmazotti Iétszam-kategoriak szerinti

valaszok Osszes
A miikodés- — p
., 100f6 | 100-249 | 250-999 | 1000 f6 | szervezet
befolyasoldsa L o + gapae
alatt fé fé és folotte
n % n % n % n % n %
1. Egyaltalan nem 11{29,7|11| 53 |4 (154 |5 | 21,7 | 21| 20,0
2. Kissé 14378191474 (7269 |4 | 17,4 | 34| 32,4
3. Erezhet6en 812167368 (12| 46,2 | 8| 34,8 | 35| 33,3
4. ErGsen 3181 (15312 77 |5]|21,7 11105
5. Nagyon
o 127153138 ]|1]| 43 4 | 3,8
nagymértékben
Osszesen 371100,0(19(100,0|26|100,0(23( 100,0 |105]100,0

*Megjegyzés: hianyzé adatok: 8

Ennél a kérdésnél fontos kiemelni, hogy az el6z6 kérdés kapcsdn a 0%-os szakszervezeti
szervezettség valaszt jelol6knél ez az értékelési lehet6ség nem jelenik meg. Ebbél adéddan a
valaszok a valamilyen mértékil szakszervezeti tagsaggal rendelkezd szervezetektél érkez6
értékeléseket tikrozik.

igy értelmezend6 tehat, hogy a szakszervezetek befolyasanak mértéke alacsony, hiszen e
valaszadé szervezetek kicsit tobb, mint fele azt jelezte, hogy csak kissé, vagy egyaltalan nem
befolyasolja az a miikodést. Erezhet6 a szakszervezeti befolyas a valaszadék harmadanal,
er@s, vagy nagyon nagymérték(i azonban csupan kevesebb, mint a valaszaddok 14%-anal.
Szemben azzal a szakmai mérlegeléssel (Asvanyi, 2017) miszerint tdbb szempontbdl fontos
lenne a szakszervezetek befolyasold erejének érvényesiilése. Erdekes, hogy mig e tekintetben
az elsé hdrom méretkategdria mentén alig latszik eltérés (11-12%), addig legnagyobb mértéki
miikodésbefolyasolasrol az 1000 f6nél nagyobb szervezetektsl érkezett a legmagasabb
aranyban (26%) ilyen tartalmu visszajelzés.

A kérdésben érintett valaszaddk kétharmadanak valasza a kissé, vagy az érzékelhet6en
kategoriat jelolte. Erdekes, hogy mig az el6bbi magasabb ardnyban (47,4%) inkdbb a KKV
kategoria cégeit6l, mig az utdbbi inkdbb (46,2%) a nagyobb koézepes cégektdl érkezett
vélemény.
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Elismerik-e On6knél a szakszervezeteket a kollektiv alku céljara?

31. tablazat: A szakszervezetek elismertsége a kollektiv alku soran

A Alkalmazotti Iétszam-kategoriak szerinti
szakszervezet valaszok Osszes
elismert 100f6 | 100-249 |250-1000 | 1000 f6 és | szervezet
a kollektiv alatt fé (] folotte
alkuban n| % |[n|{ % |[n|] % [n % n %
Igen 27| 73,0 (16| 84,2 |23] 88,5 |15 65,2 | 81| 77,1
Nem 10| 2703|158 |3 |115|8 | 348 |24 (229
Osszesen 371100,0|19(100,0(26|100,0|23| 100,0 [105(100,0

Ertelemszer(ien, ennél az Ujabb kérdésénél is csupan azon szervezetek valaszai jelennek meg,
amelyeknél a szakszervezeti szervezettségi szint nem 0%-os, azaz van m(ikddé szakszervezet.

Elemzésiinkben megjelent mar a kollektiv szerz6déskotési jogosultsag kérdéskore, miszerint
Magyarorszdgon a munkavallalék minimum 10%-anak kell szakszervezeti tagsdggal
rendelkezni ennek eléréséhez. Amennyiben az eredményeket Gsszevetjik a szakszervezeti
szervezettséget jelz6 vdlaszokkal, megéllapithatd, hogy pozitivabb a kép, mint az a tagsagi
l[étszam alapjan el6revetithet6 lenne. Ha a 6-20%-0s szervezettségi aranyu vialaszadoi
kategdridbol érkezett jelzések egészét szamitasba vessziik, legfeljebb a mintabeli szervezetek
71%-a tartozik a kollektiv szerz6déskotési jogosultsag korébe, mikdzben jelen kérdésnél 77%-
uk jelzi ezt. Ez azt is jelentheti, hogy a kollektiv szerz6dés megkotése sordn a jogosultsagi
szintet el nem ér6 szakszervezetek egy bizonyos részének a véleményét is elismerik. Hogy ez
a figyelembe vétel mennyiben hathatds, mar mas kérdés, amirdl az el6z6 szempont kapcsan
kaphattunk nem tul pozitiv képet.

A kollektiv alkuban torténé szakszervezeti elismertség egyébként a kozepesen nagy (250-
999 fGs) szervezeteknél a legmagasabb (89%), mikdzben a legnagyobb méretli (az 1000 fGnél
tobb alkalmazott) valaszaddk korében a legalacsonyabb (65%) aranyu. Ez utébbi erGsiti azt a
véleményt, miszerint a szakszervezetek jelenléte és befolyasa idehaza altalaban a nagyobb
méretl (kozszféraba tartozd?) szervezetek jellemzbje. Ugyanakkor az e szervezeti
méretkategdridaba tartozé cégek kérében nem kevés, a szakszervezeteket kifejezetten keriilé
magatartasu munkaltato is talalhaté.

7.2. UZEMI TANACS

Mikodik Onoknél tizemi/kézalkalmazotti tanacs?

32. tablazat: Uzemi/kdzalkalmazotti tandcs léte
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Létezik Alkalmazotti létszam-kategdridk szerinti valaszok 5
sszes
tzemi . . . 1000 f6 és
i 100 f6 alatt 100-249 f6 250-999 f6 e szervezet
tanacs folotte
n % n % n % n % n %
Igen 116 77,9 36 69,2 41 66,1 26 57,8 219 71,1
Nem 33 22,1 16 30,8 21 33,9 19 42,2 89 28,9
Osszesen 149 | 100,0 | 52 | 100,0 | 62 | 100,0 | 45 | 100,0 | 308 | 100,0

E testiiletek jelenléti aranya valaszaddinknal a szakszervezetével ellentétes képet mutat.
Egyrészt abban, hogy a mintabeli szervezetek nagy részénél, (majd %-iknél) |étezik izemi vagy
kozalkalmazotti tandcs. Madsrészt pedig abban, hogy jelenlétik ardnya az egyes
méretkategoriak szerinti csoportokéval ellentétesen alakul, hiszen mikdzben aranyuk az 1000
fénél nagyobb szervezetekt6l érkez6 valaszok kozott legalacsonyabb (58%) a kisebbek felé
haladva fokozatosan novekszik (66%, 69%), majd a legkisebbeknél mar majdnem eléri a 78%-

ot.

7.3. ALKALMAZOTTI KOMMUNIKACIO

Ebben az alfejezetben arrél a valaszaddi gyakorlatrél kaphatunk képet, hogy milyen {6
témakorokben, mely alkalmazotti kategéridk esetében adnak tdjékoztatdst a mintabeli
szervezetek. Majd azt is attekintjik, hogy a fellilrél lefelé, valamint az alulrdl felfelé irdnyuld
kommunikacio soran milyen az egyes potencialis csatornak haszndlati gyakorisaga.

Az alabbi témakrol kapnak-e hivatalos tajékoztatast az egyes alkalmazotti kategoriaba
tartozé munkatarsaik?

33. tablazat: Hivatalos tajékoztatdsban részesiil6 alkalmazotti csoportok*

. , . Vezet6k/Szellemi (szak-) Adminisztrativ és/vagy
A tdjékoztatas teriiletei . i
alkalmazottak fizikai munkasok
100 f6 alatti szervezetek
n % n %
Uzleti stratégia 115 76,7 67 44,7
Pénziigyi teljesitmény 121 80,7 59 39,3
Munkaszervezés 125 83,3 106 70,7
100-249 f6s szervezetek
n % n %
Uzleti stratégia 42 79,2 24 45,3
Pénziigyi teljesitmény 45 84,9 26 49,1
Munkaszervezés 50 94,3 45 84,9
250-999 f6s szervezetek
n ‘ % n %
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. i L Vezet6k/Szellemi (szak-) Adminisztrativ és/vagy
A tajékoztatas teriiletei . .
alkalmazottak fizikai munkasok
Uzleti stratégia 50 80,6 23 37,1
Pénziigyi teljesitmény 49 79,0 23 37,1
Munkaszervezés 57 91,9 45 72,6
1000 f6 és a folotti szervezetek

n % n %
Uzleti stratégia 38 82,6 21 45,7
Pénziigyi teljesitmény 39 84,8 23 50,0
Munkaszervezés 38 82,6 29 63,0

Osszes szervezet

n % n %
Uzleti stratégia 245 78,8 135 43,4
Pénziigyi teljesitmény 254 81,7 131 42,1
Munkaszervezés 270 86,8 225 72,3

*Megjegyzés: A %-os értékek minden esetben az adott méretkategdridban lévé Gsszes
szervezethez viszonyitva keriltek kiszamitasra. A szervezetek szama méretkategoriak szerint
rendre 150, 53, 62 és 46.

A téma kapcsan fontos megjegyezni, hogy a kommunikacidé altaldnossagban versenyel6ny
tényez6 is lehet (Buday-Santha, 2005), tovdbba a status quo fenntarthatdsagat is
tdmogathatja (Konczosné — Jakab, 2022).

Ahogy a valaszokbdl kideriil, a szervezetek tobbsége a munkaszervezés kérdéseiben
tobbnyire mindkét munkatarsi kategdriat meglehet6sen magas aranyban (63-95%)
tajékoztatja. A két munkakori kategéria tajékoztatdsi szintje azonban e témakorben a
szervezeti mérettdl alig befolyasoltan, de a vezet6k korében mégis kissé (10-15%) meghaladja
az adminisztrativ, vagy fizikai allomanyldakét. Amig azonban az lizleti stratégiaval és a
pénziigyi teljesitményekkel kapcsolatban formalis tajékoztatast a vezetdk és a szellemi (szak)
alkalmazottak tobbsége (80-95%-a) kap, addig ilyen jellegli informacidk a valaszadok
kevesebb, mint 50%-anal jutnak el az adminisztrativ és/vagy fizikai dolgozékhoz. Jelentés
kiilonbségeket e tekintetben sem taldlunk a kiilonb6z6 l|étszam-kategdéridkba tartozé
szervezetek kozott.
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Az aldbbi kommunikaciés moédok/csatorndak koziil melyeket hasznaljak munkavallaléik

tajékoztatasara, illetve a veliik folytatott konzultacidra, a téliik érkezé véleményfeltarasra?

34. tablazat: A top-down és bottom-up kommunikaciéban haszndlt csatornak*

A tdjékoztatas teriiletei

Tajékoztatas feliilrél
lefelé (Top-down)

Vélemény-feltaras/
gyljtés alulrol felfelé
(Bottom-up)

100 f6 alatti szervezetek

n % n %
A. Kozvetleniil a felsé vezetéktél /
I 118 78,7 68 45,3
vezetdkhoz
B. A kozvetlen feletteseken keresztiil 107 71,3 87 58,0
C. A szakszervezeti képvisel6kon at 13 8,7 13 8,7
D. Az (izemi tanacsokon keresztiil 12 8,0 15 10,0
E. Rendszeres munkasgytiléseken /dolgozéi
) 46 30,7 49 32,7
értekezleteken
F. Elektronikus kommunikacidval 101 67,3 69 46,0
G. Team-tdjékoztatok soran 66 44,0
H. Dolgozdi javaslatgylijtoé rendszer révén 45 30,0
I. Munkavallaléi elégedettség-
L 43 28,7
/attitlidvizsgalattal
100-249 f6s szervezetek
n % n %
A. Koézvetleniil a felsé vezetéktél /
S 49 92,5 25 47,2
vezet6khoz
B. A kbzvetlen feletteseken keresztiil 44 83,0 38 71,7
C. A szakszervezeti képvisel6kon at 8 15,1 10 18,9
D. Az iizemi tanacsokon keresztil 9 17,0 11 20,8
E. Rendszeres munkasgyliléseken /dolgozoéi
, 24 45,3 20 37,7
értekezleteken
F. Elektronikus kommunikaciéval 44 83,0 25 47,2
G. Team-tajékoztatok soran 29 54,7
H. Dolgoz4éi javaslatgydijté rendszer révén 17 32,1
I. Munkavallaléi elégedettség-
L, 24 45,3
/attitlidvizsgalattal
250-999 f6s szervezetek
n % n %
A. Kozvetleniil a felsé vezetéktél /
o 52 83,9 30 48,4
vezetdkhoz
B. A kozvetlen feletteseken keresztiil 55 88,7 43 69,4
C. A szakszervezeti képvisel6kon at 18 29,0 21 33,9
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A tdjékoztatas teriiletei

Tdajékoztatas feliilrdl
lefelé (Top-down)

Vélemény-feltaras/
gyljtés alulrol felfelé
(Bottom-up)

D. Az lizemi tanacsokon keresztil 11 17,7 15 24,2
E. Rendszeres munkasgytiléseken /dolgozéi
i 23 37,1 20 32,3
értekezleteken
F. Elektronikus kommunikacidval 47 75,8 25 40,3
G. Team-tdjékoztatok soran 28 45,2
H. Dolgozdi javaslatgylijt6é rendszer révén 27 43,5
I. Munkavallaléi elégedettség-

e 25 40,3
/attitlidvizsgalattal

1000 f6 és a folotti szervezetek
n % n %
A. Kozvetleniil a felsé vezetéktél /
I 39 84,8 21 45,7

vezet6khoz
B. A kozvetlen feletteseken keresztiil 38 82,6 31 67,4
C. A szakszervezeti képvisel6kon at 10 21,7 10 21,7
D. Az lizemi tanacsokon keresztil 9 19,6 13 28,3
E. Rendszeres munkasgyliléseken /dolgozoéi
, 17 37,0 13 28,3
értekezleteken
F. Elektronikus kommunikacioval 34 73,9 23 50,0
G. Team-tdjékoztatok soran 23 50,0
H. Dolgozéi javaslatgydijté rendszer révén 13 28,3
I. Munkavallaléi elégedettség-

N, 24 52,2
/attitlidvizsgalattal

Osszes szervezet
n % n %
A. K6zvetleniil a felsé vezet6ktdl /
1L s 258 83,0 144 46,3

vezetdkhoz
B. A kozvetlen feletteseken keresztiil 244 78,5 199 64,0
C. A szakszervezeti képvisel6kon at 49 15,8 54 17,4
D. Az (izemi tanacsokon keresztiil 41 13,2 54 17,4
E. Rendszeres munkasgyliléseken /dolgozéi
3 110 35,4 102 32,8
értekezleteken
F. Elektronikus kommunikaciéval 226 72,7 142 45,7
G. Team-tdjékoztatok soran 146 46,9
H. Dolgozdi javaslatgylijt6é rendszer révén 102 32,8
I. Munkavallaléi elégedettség-

e g2 116 37,3
/attitlidvizsgalattal
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*Megjegyzés: A %-os értékek minden esetben az adott méretkategoéridban |év6 Osszes
szervezethez viszonyitva keriltek kiszamitasra. A szervezetek szama méretkategoriak szerint
rendre 150, 53, 62 és 46.

A feldolgozott vélaszokbdl kideril, hogy valaszadd szervezeteink esetében a feliilrél lefelé
torténé (Top-down) kommunikacioban a kozvetlentil a felsGvezet6ktdl kapott
tdjékoztatasnak, a kozvetlen felettesek révén |étrejové és az elektronikus
kommunikacionak van a legnagyobb szerepe a dolgozéi tdjékoztatasban a vallalatok,
szervezetek jelent6sebb lgyeit illetéen. Ezzel ellentétben viszont a képvisel§ testiileteken
keresztil (pl. szakszervezetek, Gzemi tanacs) vald tajékoztatas, még a munkasgydllések, team-
tdjékoztatdk kozepes jelentéségét is alulmuld, elhanyagolhaté szereppel birnak. Ez utébbi
0sszhangban all a szervezettségi szintrél és a szakszervezetetek alacsony befolydsold erejérdl
fentebb latott informacidkkal. A kdzvetleniil a felsé vezet6ktdl érkez6 informacié kdzepes
méretli KKV-k esetében a legmagasabb (92,5%), a kozvetlen vezetSkt6l érkez6 a 250-999 f6t
foglalkoztatékndl kiemelkedd (88,7%), mig az elektronikus kommunikacié alkalmazasi
mértéke mar szinte méret-fliggetlenil magas.

s sr

A dolgozok menedzsment iranyaba torténé (Bottom-up) kommunikaciéjanak csatorndi
kozil az élre a kozvetlen felettes informalasa keriil (64%), amit a kdzvetlendl a felsé vezet6k
informaldsa kovet (46,3%-kal). Az elektronikus csatorndk hasznalata szintén a harmadik helyen
all, am itt a legérzékelhet6bb, hogy a felfelé iranyulé csatorndk haszndlatanak mértéke
valaszaddinknal szinte szervezeti mérettdl fiiggetleniil Iényegesen alatta marad a feliilr6l
lefelé iranyuldkénak. Azzal egyitt igaznak latszik ez a megadllapitds, hogy ebben az irdnyban
két Uj csatorna is szerepet kap. Ezek a dolgozéi javaslattevé rendszerek és a munkavallaléi
elégedettség/attitlid-vizsgalatok. Az utdbbiak inkdbb a nagyobb méretii valaszadék
szervezeti gyakorlatanak részét képezik. A legjelentéktelenebb szerep a felfelé iranyuld
informaciék esetén is a szakszervezeti képvisel6knek és az Uzemi tandcsoknak jut a
kommunikacioé soran.

A kommunikacids folyamatok alkalmazasanal fontos kérdéskor a Covid-19 vilagjarvany
kovetkeztében bekovetkezett valtozasok (Podr et al.,, 2020) figyelése, kezelése. Ezzel
Osszefliggésben a kommunikacids témakordok, megolddsok és csatorndk meger6sodé
szerepén tul az atipikus foglalkoztatdsi formak (Venczel-Szaké et al., 2021a, b) jovébeli
szerepe, ami U] kihivasokat allit mind a munkavallaldk, mind a vezet6k felé, a jov6ben ezekre
a terlletekre is érdemes kiilén hangsulyt fektetni.
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8. A VALASZADO SZERVEZETEK KORNYEZETI ES EREDMENYJELLEMZOI
(SZABO KATALIN — KAROLINY MARTONNE)

Jelentésiink e fejezete valaszaddink piaci kornyezetét jellemzé tényez6k kozll mutat be két
olyan elemet, amelyek a minta sajatossagait bemutatd szervezeti jellemzSk kozott a HR
gyakorlatokat befolydsold, illetve magyardzo kontextudlis elemek kozott nem szerepeltek.
Ezek azonban a piaci kornyezet olyan jellegzetességei, amelyeket a HR és szervezeti
eredmények megitélésekor érdemes figyelembe venni.

8.1. A PIACI KORNYEZET JELLEMZOI
A piaci kornyezet versenyképesség és eredmények vonatkozdsaban fontos sajatossaga, hogy
a kinalt termékek, szolgaltatasok f6 felvevé piacai hol helyezhet8k el a lokalis-globalis skalan.

A HR és a szervezeti szintli eredmények alakuldsanak megitélését pedig segiti, ha ismert a f6
felvev6 piacok valtozasanak irdnya és mértéke. A kovetkez6 két kérdésre kapott vdlaszok
féként ezek miatt lehetnek fontosak.

Hogy jellemezhet6 szervezete termékeinek, szolgaltatasainak f6 felvevo-piaca?

51. tdblazat: A készitett termékek, nyujtott szolgaltatasok f6 felvevépiacai

Alkalmazotti létszam-kategdriak szerinti valaszok

Fé 1000 6 és Osszes
felvevBpiac 100 f6 alatt | 100-249 f6 | 250-999 f& e szervezet
n % n % n % n % n %
Helyi 18 12,2 | 4 78 | 11 183 | 3 6,8 36 11,9
Régids 37 |250 | 8 |157 | 7 |11,7 | 8 |18,22 60 19,8
Orszagos 47 31,8 | 17 |333 | 13 (21,7 | 16 |36,4 93 30,7

Kontinensnyi ’5 16,9 11 21,6 12 20,0 9 20,5 57 18,8

(Eurdpa)
Vilagméretli 21 14,2 11 21,6 17 28,3 8 18,2 57 18,8
Osszesen 148 |100,0 | 51 (100,0 | 60 (100,0 | 44 |100,0 303 100,0

A valaszadok tobbsége (62,4%) ugyan Magyarorszagon belili (helyi, régios és orszagon beliili)
piacon tevékenykedik, am tébb, mint egyharmaduk (37,6%) — Osszességében azonos
aranyban — az eurdpai és a globalis piacon versenyez, hiszen dontGen itt értékesiti termékeit,
szolgaltatdsait (51. sz. tdblazat).

A szervezeti méretek szerinti megoszlasukat vizsgalva érdekes, hogy a piaci versenyzés
fokusza a vizsgalt létszam-kategodriaktdl szinte fiiggetleniil alakul. A helyi piacokat
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kiszolgdlok tobbsége ugyanis nem a legkisebb méretli, hanem a kozepes (250-999 fG)
valaszaddk kozil keridl ki. Ugyan a vildgméretli piacon versenyz6 valaszaddk tobbsége is
ebbdl a kozép-nagy kategoriabdl keriil ki, am a kontinensnyi (esetlinkben eurdpai) piacon
értékesito cégek tobbsége a KKV kategéridba tartozik.

Az On szervezete altal kiszolgalt piac jelenleg...

52. tdblazat: A szervezet altal kiszolgalt piac valtozasi irdnya és mértéke

Alkalmazotti létszam-kategdridk szerinti valaszok

Fé . Osszes
P
felvevbpiac | 1006 alatt | 10024916 | 250-9996 | G0 SS | szervezet

valtozasa
n % n % n % n % n %

Nagymértékben | 13 8,8 5 10,2 7 11,7 3 6,5 28 9,3
visszaesik

Kismértékben 17 11,6 9 18,4 6 10,0 6 13,0 38 12,6
visszaesik

Nem valtozik 54 |36,7 | 19 |388 | 28 |46,7 | 23 |50,0 124 41,1

Kismértékben 46 | 31,3 8 16,3 14 | 23,3 9 19,6 77 25,5
boviil
Nagymértékben | 17 11,6 8 16,3 5 8,3 5 10,9 35 11,6
boviil

Osszesen 147 |100,0 | 49 |100,0 | 60 |100,0 | 46 |100,0 | 302 |100,0

Vizsgalatunk id6szaka valaszado szervezeteink szamara a felvevépiacok tekintetében a relativ
nyugalom, mérsékelt névekedés kora, hiszen kicsit tobb, mint 40%-uk szerint az altaluk
kiszolgdlt piac nem valtozott, s6t mintegy %-liknek kissé még boviilt is.

Az 52. tabldzat adatai alapjan pedig az is megallapithaté, hogy a kismértékili bovilési
lehetdséget a legkisebb szerveztek korében tevékenykeddk érzékelték leginkabb, a
nagymeértékii piaci boviilést pedig leginkabb a 100-249 f6s KKV-k tapasztaltak.

8.2. HR KIMENETEK, EREDMENYEK

Az el6z6 fejezetekben attekintett befolyasolé tényez6k és bemutatott HR gyakorlatok
attekintése utan e fejezet masodik részében azt vizsgaljuk, hogy ezek milyen eredményekkel
jartak. El6szor a tipikus HR kimeneti faktoroknak tartott tényezd6k alakuldsat vizsgaljuk, majd
pedig a szervezeti teljesitményelemek egy sajatos kozelitése alapjan ez utdébbirdl igyeksziink
véleményt formalni.
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A HR-munkahoz szorosan két6d6 kimenetek, eredmények kozott leggyakrabban a fluktudcio
mértékét, valamint a hianyzdsok mértékét szoktak vizsgalni. Kérddiviink is ezekre a teriletekre
kérdezett ra.

+* Fluktuacio

A szervezetet onként elhagyd/kilépé alkalmazottak és a szervezeti kezdeményezés(i
elbocsatasok éves aranya

A HR-Evolution definicidja alapjan az éves fluktuacié a szervezetbdl adott évben dnként vagy
kényszer hatdsdra tdvozd és potolandd munkatdrsak atlagos allomanyi létszdmhoz
viszonyitott aranyat jelenti. 2021 marciusaban készilt fluktuacidbenchmark-kutatasuk
eredménye megfogalmazasuk szerint azt mutatta, hogy 2020-ban mélypontra keriilt az
elvandorlas atlagos mértéke a hazai munkaerdpiacon, hiszen a kordbbi évhez képest a
magyarorszagi atlagos fluktuacié 29%-rél 26%-ra, azaz 3% ponttal csdkkent. Osszegzésiikben
kiemelték, hogy ahol csak sajat allomanyu dolgozdék voltak, 2020-ban az atlagos éves
elvandorlas 19% volt. (HR Centrum, 2021; HR Evolution).

A fenti vélemény kapcsan megjegyezhetd, hogy bar a fluktuacié valtozasanak irdnya alapjan
biztatd kép is festhetd e teriiletrdl, dm az, hogy a munkatarsak tébb, mint negyede évente
tovabbra is kicserél6dik, se az eredményes HR munkdra, se e tevékenységek, gyakorlatok
koltségkiméld voltara nem enged kovetkeztetni.

53. tablazat: Az alkalmazotti és szervezeti dontésd éves fluktuacios rata

Eves atlagos Az alkalmazotti dontésti Szervezeti dontésii
rata fluktuacio (kilépdk) fluktuacio (felmondasok)

100 f6 alatti szervezetek

3% alatt 47 78

4-10% 57 41

11-20% 17 9

21-30% 7 3

30% folott 4 1

Osszesen 132 132
100-249 f6s szervezetek

3% alatt 9 30

4-10% 21 9

11-20% 8 2

21-30% 0 2

30% folott 4 0

Osszesen 42 43
250-999 f6s szervezetek
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Eves atlagos Az alkalmazotti dontésii Szervezeti dontésii
rata fluktuacio (kilépdk) fluktuacio (felmondasok)
3% alatt 12 27
4-10% 17 18
11-20% 16 3
21-30% 3 1
30% folott 2 1
Osszesen 50 50
1000 f6 és a feletti szervezetek
3% alatt 5 17
4-10% 17 10
11-20% 8 5
21-30% 2 0
30% folott 1 0
Osszesen 33 32
Osszes szervezet
3% alatt 73 152
4-10% 112 78
11-20% 49 19
21-30% 12 6
30% folott 11 2
Osszesen 257 257

A Cranet kutatdsban résztvevd valaszadd szervezetek fluktudcios gyakorlatat két terilet
megkiilonboztetésével vizsgaltuk. Kilon kértiik az alkalmazotti dontésl (6nként kilépdsk) és a
szervezeti dontésl (elbocsatds) mértékének jelzését. A vélaszokat megjelenit6 53. tablazat
adatai alapjan az egyik fontos megallapitas ehhez kapcsoléddan az lehet, hogy ezek kozill az
alacsonyabb arany (jellemzéen 3% alatt) minden méretkategéridban a szervezeti
kezdeményezésii kilépési gyakorlathoz kapcsolddik. Az éves datlagos rata jellemz6en
magasabb szintje — és a méretkategoriatol figgetlenil — az 6nkéntes, a munkavallaléi dontési
kilépéshez kapcsolodik, melynek tipikus savja: 4-10%. Bar a 11-20%-os, vagy afeletti sdvokban
is taldlhatok valaszaddk, a mi vizsgalatunkban szerepld szervezetek fluktuacids jelz6szamai
nem erdsitik meg a hivatkozott felmérés meglehetésen borus képét.
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+»+ Hianyzas/betegszabadsag

54. tablazat: A hianyzas, betegszabadsagnapok szama/f6/év

Alkalmazotti létszam-kategdriak szerinti valaszok .
Osszes
A hli’af‘:::’”k 100 f6 alatt | 100-249 f6 | 250-999 f& 1(:2?6:"::5 szervezet

% n % n % n % n %
3 nap alatt 23 19,7 7 17,5 6 15,0 3 13,0 39 17,7
4-10 nap 72 61,5 | 20 |50,0 | 17 |42,5 | 13 |56,5 122 55,5
11-20 nap 19 |16,2 | 10 |[25,0 | 14 |350 5 21,7 48 21,8
21 nap folott 3 2,6 3 7,5 3 7,5 2 8,7 11 5,0
Osszesen 117 |100,0 | 40 |100,0 | 40 |100,0 | 23 |100,0 | 220 |100,0

A valaszadd szervezetek tobb, mint fele (55,5%) azt jelezte, hogy a munkavallaléi hianyzasok
éves atlagos szama 4-10 nap. Ezek az eredmények a valaszadék majdnem %-énél (21,8%)
azonban ennél magasabb, (11-20 nap/év) volt, ami az 54. tablazat tanulsaga szerint létszam-
kategdridnként nem mutat lényegesebb eltéréseket.

8.3. SZERVEZETI SZINTU TELJESITMENYEK, EREDMENYEK

A szakirodalom a stratégiai HR egyik fontos jellemzG&jeként tartja szamon a HR gyakorlatok
szervezeti teljesitményt befolydsold képességét (Beer et al., 2015; Brewster et al., 2018) A
Cranet felmérés e feltételezés empirikus bizonyitéka érdekében két tipusu kérdéssel kozeliti
az egyébként meglehetb6sen szenzitiv, am a valaszaddi hajlanddsagot csak mérsékelten
korlatozd megoldasokat valasztva. Az egyik a valaszado szervezetek harom év tavlataban elért
eredményességi szintjét kérdezi, a masik pedig 6tféle szervezeti teljesitményelem relativ
szintjének megitélését kéri a valaszadodktol.
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Ha az On szervezete a maganszektorban miikédik, az On tudomdsa szerint a cég brutté
arbevétele az utobbi harom évben....

55. tablazat: A szervezeti eredményesség szintjének alakulasa az utébbi hdrom

évben*
Alkalmazotti létszam-kategdriak szerinti valaszok .
b - Osszes
A brutto 1000 f6 és
" _ « : = szervezet
srbevétel 100 f6 alatt | 100-249 f6 | 250-999 f6 folotte
% n % n % n % n %

Joval 28 | 26,6 7 20,0 | 13 11 42,3 59 27,2
meghaladta a 31,7
koltségeket
Elegendd volt 1 0,1 1 2,0 4 9,7 1 3,8 7 3,2
egy szolid profit
képzésére
Elég volt a 5 4,7 3 9,0 1 2,4 1 3,8 10 4,6
koltségek
fedezésére
Nemvolteléga | 22 |20,9 3 9,0 2 4,9 4 15,4 31 14,2
koltségek
fedezésére
Olyanalacsony | 49 |46,6 | 21 |60,0 | 21 |51,2 9 34,6 100 46,1
volt, hogy
jelentGs
veszteség
keletkezett
Valaszadok 105 |(100,0 | 35 |100,0 | 41 |100,0 | 26 |100,0 | 217 |100,0
6sszesen

*Megjegyzés: A maganszektorbeli valaszadok szdma méretkategdrianként rendre: 116, 43, 43,
32 és egylittesen 234.

A vidlaszadd szervezetek oOtode kozszféraban mikodd cég volt, ahol ezeknek a
teljesitményelemeknek az értelmezése nehézkes, vagy egyaltalan nem relevans. Az 55.
tablazat valaszaddi tehat — ahogy a kérddGiv is kéri —, @ maganszféraban tevékenykeddk
gazdasagi eredményeirdl ad képet. Koziiliik az elmult harom éves idészakot nyereségesség
szempontjabdl pozitivnak, de legalabb 0-szaldésnak megitélék kore a kérdés szempontjabol
relevans valaszadéknak csupan 40%-a. Koziiliik a tobbség (az e kérdésben valaszaddk
majdnem 30%-a) esetében a bruttd arbevétel harom év tavlataban joval meghaladta a
koltségeiket, azaz magas profitrataval dolgozott. A valaszaddk legnagyobb (46%) hanyadatél
azonban olyan vélaszt kaptunk, hogy e pénziigyi szervezeti teljesitménymutatéjuk kifejezetten
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gyenge, hiszen brutté arbevételiik 3 év tavlataban olyan alacsony volt, hogy jelentds
veszteségiik keletkezett.

Szervezeti méretkategoridk szerint vizsgalédva az allapithaté meg, hogy a legnagyobb
méretli szervezetek teljesitenek legjobban, hiszen ott a legmagasabb (42%) a kivald
profitteljesitmény( és a legalacsonyabb (35%) a kifejezetten veszteséges cégek aranya. Oket
eredményesség szempontjabdl a legkisebb méret(i, azaz a 100 f6 alatti valaszaddk kovetik.

Az On szektoraban m(ikodé tobbi szervezettel sszehasonlitva, hogyan értékelné
szervezetének teljesitményét az aldbbiak tekintetében?

56. tablazat: A szervezet relativ teljesitményszintje

Atlagos/
Gyenge, p a Jobb, Nem
.y g Atlag . s .
iparagi alatti | VErseny- mint az | Kivalé értel-
sereghajto tarsakkal | atlag mezhetd
azonos

100 f6 alatti szervezetek

Szolgdltatas minGsége 0 1 39 41 56 12
Termelékenység szintje 1 4 38 54 21 31
Nyereségesség 4 9 51 39 21 23
Innovacios rata 3 12 47 36 14 36
Részvénypiaci teljesitmény 8 3 21 6 3 106
Kérnyezetvédelmi ligyek 4 14 48 24 21 36

100-249 f3s szervezetek

Szolgdltatas mindsége 1 1 9 20 19 2
Termelékenység szintje 0 1 10 22 13 6
Nyereségesség 1 2 21 10 12 6
Innovacios rata 0 2 19 13 11 6
Részvénypiaci teljesitmény 2 2 11 7 4 26
Kornyezetvédelmi ligyek 1 4 13 16 8 8
250-1000 fos szervezetek
Szolgaltatas mindsége 0 0 14 21 21 4
Termelékenység szintje 0 3 19 17 9 12
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Nyereségesség 1 7 20 12 8 12
Innovacios rata 2 10 17 17 6 8
Részvénypiaci teljesitmény 1 3 9 5 3 37
Kérnyezetvédelmi ligyek 0 4 23 15 9 8
1000 f6 folotti szervezetek
Szolgdltatas minGsége 0 1 11 16 16 2
Termelékenység szintje 1 3 9 16 10 7
Nyereségesség 2 3 8 15 12 6
Innovacios rata 1 4 15 12 6 8
Részvénypiaci teljesitmény 2 2 8 5 4 23
Kérnyezetvédelmi ligyek 0 5 15 6 12 8
Osszes szervezet
Szolgaltatas mindsége 1 3 73 98 112 20
Termelékenység szintje 2 11 76 109 53 56
Nyereségesség 8 21 100 76 53 47
Innovacios rata 6 28 98 78 37 58
Részvénypiaci teljesitmény 13 10 49 23 14 192
Kérnyezetvédelmi ligyek 5 27 99 61 50 60

Az 56. tdblazat szemlélteti a valaszadd szervezetek relativ, azaz versenytdrsaikhoz viszonyitott
— teljesitmény-elemeinek (szubjektiv) onértékelését. A vizsgalt 6 teljesitményterilet kozil
egy — a részvénypiaci teljesitmény —, a valaszaddk majd 2/3-anal nem értelmezhetd kategoria.
Ahol viszont igen, ott a valaszaddk mintegy fele atlagosnak, a versenytarsakéval azonosnak
mindGsitette azt.

A vdlaszado szervezetek Osszességét tekintve legjobbnak a szolgaltatas minGsége alapjan
értékelik magukat valaszaddink. A valaszaddk mintegy 2/3-a vélte Ugy, hogy e tekintetben
jobb, mint versenytarsai atlaga, s6t egyenesen kivald teljesitményt nyujt. A masodik helyre
keriilt a termelékenységi versenyben jelzett helyezés. Itt mar kevesebb a magat (a
versenytarsakhoz képest) kivalonak mindsiték szama. A relativ nyereségesség tekintetében a
valaszaddk tobbsége (kicsit tobb, 1/3-uk) ugyan ettdl még az atlagosnal jobbnak véli, kb. masik
1/3-uk mar csak atlagosnak, s6t majdnem 10%-uk az atlag alatti, illetve az iparagi sereghajté
kategdriadba helyezte magat.

Legkevésbé lehetnek biiszkék valaszaddink az innovacios rata és a kornyezetvédelmi ligyek
tekintetében, hiszen mikdzben tobbséglik az atlagos kategdriat jeldli e tekintetben, nem
kevesen jelzik, hogy itt csupan atlag alatti, vagy éppen iparagi sereghajtd pozicidt értek el.
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9. AZ ADATSZOLGALTATOK JELLEMZOI (UHRIN ANETT)

9.1. A VALASZADO HR-ES POZICIOJA, SZEMELYES ES VEGZETTSEGI JELLEMZOI

A vidlaszadd elemzésiink szempontjabdl legfontosabb jellemzGit tobb kérdGivbeli kérdés
alapjan vizsgélhatjuk. Ezek a kévetkez6k voltak: On szervezetének személyzeti/HR részlegén
dolgozik? On szervezetének legmagasabb rangi HR-vezetje? Az On neme? Rendelkezik On
fels6foku végzettséggel? E valaszokat egy tdblazatba (lasd 55. tablazat) 6sszevonva mutatjuk
be.

55. tdblazat: A valaszadok szervezeti pozicidja, neme és végzettsége

Alkalmazotti létszam-kategoriak szerinti valaszok

— Osszes
vélasza:c’)(nak) 100 alatt | 10024916 ||250:99916 1(;2?6::5 szervezet
n % n % n % n % n %
Férfi 60 |40,3 | 19 |36,5 | 23 |[37,7 | 16 |34,8 118 38,3
NG 8 |59,7 | 33 |635 | 38 [623 | 30 |65,2 190 61,7

Nincs fels6foku
) ; 37 24,7 12 22,6 8 12,9 1 2,2 58 18,6
végzettsége

Van felsé6foku

; ; 113 | 75,3 41 77,4 54 87,1 45 97,8 253 81,4
végzettsége

Ebbél:
Specidlisan a HR
teriletre

i 30 (20,0 | 19 |35,8 | 22 35,5 16 | 34,8 87 28,0
vonatkozé
fels6foku

végzettsége van

Nem a HR
részleg 77 | 51,7 11 22,0 19 30,6 18 40,0 125 40,8
munkatarsa

A HR részleg
i 72 48,3 39 | 78,0 | 43 69,4 | 27 60,0 181 59,2
munkatarsa

Ebbdl: A
szervezet
legmagasabb 35 (235 | 19 |38,0 | 18 | 29,0 9 20,0 81 26,5
rangu HR
vezetdje

100/109



A kutatasunkhoz kapcsolodo kérdéivet kitoltok tekintetében néi dominancia érvényesiil (100
f6 alatt: 59,7%; 100-249 f6: 63,5%; 250-999 f6: 62,3%; 1000 f6 folott: 65,2%).

Az 55. tablazatbdl az is lathatd, hogy a vdlaszadok kozel 82%-a rendelkezik és 18% nem
rendelkezik fels6foka végzettséggel. A legnagyobb méret( (1000 f6 folotti, és a 250-999 f6
kozotti) szervezetektél valaszoldk donté tobbsége (97,8% és 87,1%) fels6foku végzettségu,
mig a kisebb méretl cégek esetében részardnyuk némileg alacsonyabb(77,4% és 75,3%). Az
adatokbdl jol Iathatd hogy a valaszaddk legalabb %-e fels6foku végzettségl ugyan, de kozillik
csupan 1/3-nak van specialis, azaz HR-es fels6foku végzettsége.

A valaszadék majd 60%-a a HR részleg munkatdrsa ugyan, de csupan mintegy negyedik
(26,5%) az, aki a szervezet legmagasabb rangu HR vezetGjének tekinthets. A valaszaddk
mintegy 40%-a nem a HR, hanem mas részlegen tevékenykedik.

9.2. A VALASZADOK SZERVEZETNEL ILL. A HR RESZLEGEN ELTOLTOTT IDEJE

A vélaszadoék e jellemzGi alatdmaszthatjak valaszaik hitelességét, szakmai érvényességét.
Hany éve dolgozik On e szervezetnél?

56. tablazat: A valaszaddk szervezetnél eltoltott ideje

Alkalmazotti Iétszam-kategoériak szerinti valaszok .
A szervezetnél P — Osszes
6 és
eltoltott évek | 100 f6 alatt | 100-249 f6 | 250-999 f6 L szervezet
i folotte
szama
n % n % n % n % n %

>1 3 2,1 0 0,0 1 1,6 0 0,0 4 1,3
1-5 67 |472 | 21 |396 | 35 |[56,5 | 28 |60,9 151 49,8
6-10 24 16,9 6 11,3 | 14 22,6 | 11 |23,9 55 18,2
11-20 28 (19,7 | 17 32,1 | 10 |16,1 5 10,9 60 19,8
21< 20 | 141 9 17,0 2 3,2 2 4,3 33 10,9
Osszesen 142 |100,0 | 53 |100,0 | 62 |100,0 | 46 |100,0 | 303 |100,0

Az 56. tablazatbol az Iathatd, hogy a valaszaddk mintegy fele legalabb 1-5 éve az adott
szervezetnél dolgozik, am jocskan taldlhatok olyanok is, akik ett6l hosszabb (10-20 éves)
szervezeti tapasztalattal rendelkeznek. SG6t, a valaszaddk tébb mint 10%-a mar tobb, mint 20
éve dolgozik ugyanannadl a szervezetnél. Aranyuk jellemzdéen a kisebb méretl szervezeteknél
magas.

Amennyiben On a személyzeti/HR részlegen dolgozik, mennyi ideje végez HR szakmai
munkat?
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57. tdblazat: A HR részlegen dolgozo valaszaddék HR szakmai gyakorlati ideje

Alkalmazotti létszam-kategdriak szerinti valaszok

A HR szakmai Osszes
szama n % n % n % n % n %
>1 1 2,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 0,7
1-5 15 |349 8 242 | 11 |28)9 8 32,0 42 30,2
6-10 9 20,9 9 27,3 | 12 |[316 6 24,0 36 25,9
11-20 14 32,6 | 13 [39,4 | 14 |36,8 9 36,0 50 36,0
21< 4 9,3 3 9,1 1 2,6 2 8,0 10 7,2
Osszesen 43 |100,0 | 33 |100,0 | 38 |100,0 | 25 |(100,0 | 139 |100,0

A teljes mintdban a HR részlegen dolgozé valaszaddk legmagasabb ardnya (36%) hosszu, 10-
20 éves HR szakmai gyakorlati id6vel rendelkezik (57. tablazat). Rajtuk kivil a vdlaszadok
tovabbi tébb mint, negyede mar elég hosszu (6-10 éves) szakmai mult alapjan formaltak
véleményeiket és adtak meg a kérdéseink donté tobbsége altal vart tényszerd valaszokat.

Végezetiil az irant is érdeklddtiink, hogy kérdgiviink kitoltésekor a fels6foku végzettségl
valaszaddk milyen szakmai hattér birtokaban formadltak és kozvetitettek tényeket és
véleményeket szervezetilk HR munkajarél. Erre mutat ra az 58. tablazat.
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A fels6foku végzettségli valaszadok legmagasabb fokozatanak szakteriilete

58. tablazat: A fels6foku végzettségli vadlaszaddk diplomajanak szakteriilete

Alkalmazotti Iétszam-kategoriak szerinti valaszok .
Osszes
1000 f6 és
100 6 alatt |100-249 f6 [250-999f6 |~ szervezet
folotte
n % n % n % n % n %
Uzleti tudomanyok 13 (11,5 | 6 |146 | 8 |148 | 4 | 8,9 31 [12,3
Kézgazdasagtudomany | 53 (46,9 | 17 |41,5 | 23 42,6 |22 |48,9 | 115 |45,5
Tarsadalom- vagy
i i 7 6,2 2 4,9 5 9,3 6 (13,3 20 7,9
magatartastudomanyok
Bolcsészettudomany /
. 8 7,1 2 4,9 4 7,4 2 4,4 16 6,3
Miivészet/Nyelvek
Jogtudomany 4 3,5 2 4,9 3 5,6 4 8,9 13 51
Miiszaki tudomanyok 10 | 8,8 6 (14,6 | 5 9,3 2 4,4 23 9,1
Természettudomanyok 8 7,1 2 4,9 1 1,9 0 0,0 11 4,3
Egyéb 10 | 8,8 4 9,8 5 9,3 5 (11,1 24 9,5
Osszesen 113 (100,0 | 41 |100,0 | 54 |100,0 | 45 [100,0 | 253 |100,0

A teljes minta Osszes szervezetére valamint annak minden méretkategéridjara igaz, hogy a
fels6foku valaszaddk tobbsége (tobb, mint fele) a kozgazdasag-, illetve az lizleti tudomanyok
teriiletén szerzett diplomaval rendelkezik, ami mellett szinte minden mds tudomanydgbeli

képvisel6 megtaldlhatd, de csupan alacsony (4-10% kozotti) részarannyal.

9.3. SZAKIRODALMI FORRASOK A 9. FEJEZETHEZ

1. Meretei, B. (2017). Generdcidés kilonbségek a munkahelyen. Vezetéstudomdny, XLVIII.

evf, 10. sz., 11.-18. o.

2. Karoliny, M-né. — Poor, J. (2019). Emberi er6forrds menedzsment kézikonyv. Kiadé:
Wolters Kluwer Hungary Kft. ISBN: 978 963 295 907 8; DOI: 10.55413/9789632959078
3. Kophazi, A.—Pétervari, Zs. — Balassa, E. (2018). Az X, Y és Z generaciok kihivasai a 21. sz4zad

munkaerépiacan. Munkaligyi Szemle, 61. évf., 6. sz., 49.-55.0.

4. Szdaszvari, K. (2009). Emberi er6forrds fejlesztés és munkakor-elemzés. Eotvos Lorand

Tudomanyegyetem Barczi Gusztav Gydgypedagodgiai Kar

103/109



1. MELLEKLET: A FELMERESBEN NEVUK MEGADASAVAL RESZTVEVO

SZERVEZETEK

Sorszam |Vdlaszado szervezet neve

1. Accor Pannonia Hotels Zrt.

2. Adient Mezd6lak Kft.

3. Adval Tech (Hungary) Kft

4, Agro-Central Bt.

5. AlumeGroup Hungary Kft.tal

6. Aquaworld Zrt.

7. ASG Kft.

8. Attract Kft.

9. Aufwind Schmack Elsé Biogaz

10. Bacskavadker Kft.

11. Bagé és Tarsa Kft.

12. Bagodi H(it6haz Kft.

13. Balatoni Hajézasi Zrt.

14. Baranya Megyei Dél-Zselic Egyesitett Szocidlis Intézmény

15. Baranya Megyei Kormanyhivatal

16. BAT Pécsi Dohdnygyar Kft.

17. Bat-Grill Baromfifeldolgozd Kft.

18. Beef-Farmer Kft.

19. Bellozzo Kft.

20. Belvardgyulai Zrt.

21. Ben Labs Kft.

22. Benteler Autdtechnika Kft.

23. BEO Konnydipari és Kereskedelmi Kft.

24, Berg Erdd Kft.

25. Bezerédj-Kastélyterapia Alapitvany

26. Biritsh Petrol

27. BKV Zrt. Metré Er6forras Koordinacids Osztaly

28. BL Montage Kft.

29. Bon-Sec Vagyonvédelmi Kft

30. Bos Frucht Agrarszévetkezet

31. Brands and More Hungary Kft.

32. Budai Autéhaz Kft.

33. Blittner és Tarsai Szerszamelemgyartd és Kereskedelmi Kft.

34, CabTec Kft.

35. Carizma2003 Kft

36. Carmeuse Hungaria Kft

37. Ceva-Phylaxia Oltéanyagtermel§ Zrt.

38. Cool-Air Conditional Kft.

39. CSE & EL Korlatolt Felel6sség(i Tarsasag

40. Csics6 Farm cégcsoport
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Sorszam

Valaszadd szervezet neve

41. CSIKO - CENTER ' 97 Kft.
42. Csilitransz Kft
43, Dani Bt.
44, Deutsche Telekom System Solutions Hungary Kft.
45, Dijbeszedd Holding Zrt
46. D-line Travel&Event Kft.
47. Dombdvari Belvarosi Altalanos és AMI Dobrokozi Altalanos Iskolaja
48. Dombdvari MivelGdési Haz, Konyvtar és Helytérténeti Gydjtemény
49, Dpd group
DRINK SYSTEM KERESKEDELMI - SZOLGALTATO ES IPARI
50. KORLATOLT FELELOSSEGU TARSASAG
51. Duna-Drdava Cement Kft.
52. Dunantuli Regiondlis Vizm({ Zrt.
53. Dynamic Technologies Hungary Kft.
54. Dynamic-Csurgo Kft.
55. Egis Gyogyszergyar Zrt
56. Egy épitéskivitelezéssel és mérnoki létesitményekkel foglalkozé cég
57. Egy multinacionalis kereskedelmi cég
58. Egyed és Tarsa Elelmiszer Vegyesaru Nagyker Kft.
59. ELCO-Power Engergiatermel6- és Szolgaltatd Korlatolt FelelGsségli Tarsasag
60. Erste Bank Hungary Zrt.
61. Erste Befeketetési Zrt.
62. Escargo Hajdja Kft.
63. Eurostyle Systems Bonyhad Kft.
64. FCA CEE Kft.
65. |Fels6egerszeg Onkormanyzat
66. Ferrokov Vas-, és Fémipari Kft.
67. FF Fémfeldolgozd Zrt.
68. Fibau kft
69. Forza consulting kft
70. Fusetech Kft.
71. Fusion Befektetési Zrt.
72. G.L. Pharma Magyarorszag Kft
73. Gazdag-Hus Kft.
74. Genus Kft.
75. Green Packaging Kft.
76. Grepton Informatikai Zrt.
77. Gubinczki KFT
78.  |Hajdu IT Kft.
79. Haldex Hungary Kft.
80. Harkanyi Termal Rehabilitaciés Centrum
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Sorszam

Valaszado szervezet neve

81. Hartmann Hungary Kft

82. Hedon Kézm(ives Sorfézde Kft.

83. Hell Enegry Magyarorszag Kft.

84. Hellmann Worldwide Logistics Kft.

85. HGA Biomed Gydgyszergyarto Kft.

86. Héd-Mez6gazda Zrt.

87. Horvath Istvan EV - Baross Sz6nyegdruhaz

88. Hubertus Agréripari Bt.

89. Hydro Extrusions Hungary Kft. Global Business Services Finance
90. Iconomix Kft.

91. |lgali K6z6s Onkormanyzati Hivatal

92. Ingatlanberuhdzé

93. Intersport Bt.

94. Izsdk-Kenyér Kft

95. J6t (T)Enni J6 Egyhdzmegyei Intézményfenntartd Kézpont
96. Kanizsa Sprint Kft.

97. Kapos Atlas Kft.

98. Kapos Holding Zrt.

99. Kaposvari Jarasi Ugyészség

100. |Kaposvari Onkormdnyzati Vagyonkezeld és Szolgaltato Zrt.
101. KARIST-TEFU Kft.

102. |Kaviz Kft.

103. [KB 2001 Kft.

104. |Kiss Epiiletgépész Kft.

105. |KO-Fémtech Kft.

106. Kometa 99 Zrt

107. |Kozarmisleny Sportegyesiilet

108. |Korber Hungaria Gépgyarto Kft.

109. |KG&rostej Kft.

110. |K6vago-Ep Kft.

111. |L&P Solutions Kft.

112. |Lakics Gépgyarto Kft.

113. |Magvet6 2003 Kft.

114. |Magyar Agrar-és Elettudomanyi Egyetem

115. |Magyar Allamkincstar (Somogy Megyei Igazgatdsdg)
116. |Marazplast Kft.

117. |Matra Kemping Sasté Kft.

118. |MAV Szolgaltaté Kézpont Zrt.

119. |Max Blank Hungdria Kft

120. |Mazug Ponyva Kft.
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Sorszam |Valaszadd szervezet neve
121. MB-Bau Kft
122. |MCS Véagdbhid Zrt.
123. |MD Office KFT
124. |Mecdonald’s
125. |Mecsekerd6 Zrt. Arpadtetdi Erdészet
126. |Mérnoki-mdszaki szolgdltato vallalat
127. |MEZ Crafts Hungary Kft.
128. Modr Kft.
129. |Mozsgdi K6z6s Onkormanyzati Hivatal
130. Mumi Zrt.
131. |MVM Paksi Atomerémd Zrt.
132. |Nadasdy Invest Kft
133. |Nagyatad Varos Onkormanyzat Varosgondnoksaga
134. |Nagyatadi Kérhaz
135. |Nanoworx Kft.
136. |Napkerék Egyesiilet
137. |Nemzeti Ad6- és Vamhivatal Somogy Megyei Igazgatdsag
138. |Nemzeti Szakképzési és FelnGttképzési Hivatal
139. |Nestro Hungaria Kft
140. |NeuroCT Kft.
141. |Nincs név
142. |NISZ
143. |OBI Hungary Retail Kft.
144. |OBI Magyarorszag
145. |ODW-ELEKTRIK Magyarorszag Kft.
146. |Opella Healthcare Commercial Kft (a Sanofi cégcsoport tagja)
147. OTP Bank Nyrt.
148. OWI ZALA BT
149, Panasonic
150. Pannonvin Zrt.
151. |Pannon-Work Zrt.
152. |Parat Ungarn Kft.
153. |Park Inn by Radisson Zalakaros Hotel and Spa
154. |Park Utcai Katolikus Altaldnos Iskola és Ovoda Tagévodaja
155. |Patalom Farm Kft.
156. |Pécsi Sport Nonprofit Zrt.
157. |Pécsi Tudomanyegyetem Mdiszaki és Informatikai Kar
158. |Penta-Therm Bt.
159. |Penny Market
160. |PETAV Kft.
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Sorszam |Vdlaszado szervezet neve
161. |Philip Morris Magyarorszag Kft.
162. |Picipo Kft
163. |PICK SZEGED ZRT.
164. |Piktor Kft
165. |Plazmaszolgalat Kft.
166. POLYTEC Komld Kft.
167. |Pomax Kft.
168. |Primest Kft.
169. |Privat Husfeldolgozo Kft.
170. |Profi Tet6 Kft.
171. |Pronobiscum Vagyonvédemi és Szolgdltato Zrt.
172. |Provertha E. C. Zrt.
173. PTE
174. PVH Zrt.
175. |Q@L Industrial Services Kft.
176. |Rada Bau Epit&ipari és Kereskedelmi Kft
177. |Radi Pékség
178. REGIO Kft.
179. |Reha-Corpus Kft.
180. |Reovil Kft.
181. |Robert Bosch Kft.
182. |Roche Szolgdltaté Eurdpa Kft.
183. |Rovitex Homedeco Kft.
184. |Samsonite Hungdria B6rénd Kft.
185. |Sasdi Agré Zrt.
186. |Sasdi K6z6s Onkormanyzati Hivatal
187. |SB Solution Hungary Kft.
188. |[Schneider Autohaz Kft.
189. |Seahorse Engineering Kft.
190. |Shape 30 Zrt.
191. |Signify Hungary Kft.
192. [SILKEM Hungary Kft.
193. [Simonfai K6z6s Onkormanyzati Hivatal
194. |Simontornyai Polgarmesteri Hivatal
195. SK Kft.
196. |SMKH Foéldhivatali F6osztaly Foldhivatali Osztdly 3
197. |[Soft Flow Kft.
198. |[Solar Kft.
199. |Somogy Megyei Kaposi Mér Oktaté Kérhaz
200. [SPINNER Hungaria Kft
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Sorszam | Valaszadd szervezet neve
201. |Starkey Laboratérium Kft.
202. Stavmat Zrt.
203. | Stehle-Bau Kft.
204. |Szerapisz-Zala Kft.
205. Szocialis és Gyermekvédelmi FGigazgatdsdg Somogy megyei Kirendeltsége
206. |Takarékbank Zrt
207. Tamadsi Tankerileti K6zpont
208. | Tamasi Varosilizemeltetd Kft.
209. | Tamasi-Hus Kft.
210. |Tapolcai Diék és Kozétkeztet6 Kft.
211. | Tech Data AS Kft.
212. | Telenor Magyarorszag Zrt.
213. | TEVA Gyégyszertar Zrt.
214. Thysenkrupp Componentsd Technology Hungary Kft.
215. | Timberbau Kft.
216. |Tolna Megyei SZC Esterhdzy Miklés Szakképz6 Iskola és Kollégium
217. Téth BG Kft.
218. | Treszner Kft.
219. | Trivium Aluminium Packaging Hungary Kft.
220. Trust Hungary Zrt.
221. | Tungsram Operations Kft.
222. Tungsram Operations Kft.
223. | Ultinous Zrt.
224, UNI Technology Hungary Kft
225. Uniwatt Kft.
226. |Varga Zoltan
227. | VIDEOTON Battery Technologies Kft.
228. | Videoton Elektro-PLAST Kft.
229. | Viresol Kft.
230. | Wenczel-Erb System Kft.
231. Wieland Kupral Kft
232. | XY Bank
233. | ZIEHL-ABEG Motor- és Ventillatorgyarto Kft.
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Karoliny Martonné dr. habil.
egyetemi magantanar

Ezt a Jelentést a vilaghdlézat legutdbbi felmérésében részt vett hazai
verseny- és kozszférabeli cégektSl — sok esetben a hallgatéink koz-
rem(kodésével — dsszegyijtott valaszok alapjan allitottuk dssze. gy az
emberier6forrds-menedzselés aktudlis gyakorlata tényadatainak olyan
0sszegzését adhatjuk most at az érdekl6déknek, amely méltan szamithat
arra, hogy az keziikben a HR szakma tovabbfejlédését hatékonyan
tamogat6 eszk6zzé valik.

Dr. Poor J6zsef DSc. CMC
egyetemi tanar,
HSZOSZ elnoke

A CRANET kutatdsi hal6zat 1989-ben indult, hogy megfeleljen az
eurépai emberieréforras-menedzsment (HRM) legjobb gyakorlataval és
Osszehasonlito teljesitményével kapcsolatos informaciokhoz valé gyors
hozzaférés iranti igényeknek. A napjainkra globdlis Iéptékiivé valt
CRANET egy olyan megalapozott kutatasi egylttm@kodés, amely
bizonyitottan eredményes a folyamatos, hatékony, reprezentativ adatok
gyUjtésében, értékelésében és terjesztésében.



