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Kivonat

A dolgozat a huménerdforras-menedzsment (HRM) teriiletét érinti, a maganszféra és a
kozszféra HRM praktikdit vizsgilja. Ismerteti az aktudlis szakirodalmat a témaban,
majd bemutatja a CRANET-et, mint adatforrdst. Bemutatja a rendelkezésre 4llo
mintanagysagokat s a vizsgalt térségeket: Kozép-Eurépat (KE) és Nyugat-Eurdpat
(NYE) — a vizsgdlt orszagokkal egyiitt. Azokat a térségekhez sorolhat6 orszagokat veszi
gbrcs6 ald a kutatds, amelyek mind a 2004-es, mind a 2008-as rendelkezésre 4llo
CRANET adatbazis részei, konkrétan a KE orszdgok koziil Bulgériit, Csehorszagot,
Magyarorszagot, Szlovékiat és Szlovénidt, a NYE orszdgok koziil Ausztriat, Belgiumot,
Daniat, az Egyesiilt Kirdlysdgot, Franciaorszagot, Németorszdgot és Svijcot. A szerzd
hipotéziseket fogalmaz meg, majd a CRANET adataira alapozva 1j mutatészdmokat — a
HRIS hasznélat mutatét és az egy HR-esre jutd alkalmazottak szdma mutat6t — definidl,
szdmol ki, majd ezek alapjan értékeli a feldllitott hipotéziseket. Mindkét vizsgalt
térségrol elmondhatd, hogy a kozszférajuk és maganszférajuk HRM gyakorlata a
vizsgélt idoszakban konvergal egymashoz, a két térség, illetve a kdzép-eurdpai dllamok
Nyugat-Eurépdhoz valé konvergdldsardl szolé hipotézist a szerzé kutatdsai nem

tamasztottak ala.

Kulcsszavak: humdanerdéforrds-menedzsment (HRM), CRANET, Kozép-Eurépa,

Nyugat-Eurépa



Abstrakt

Praca sa dotyka oblasti manazmentu ludskych zdrojov (HRM), skima postupov
sukromného a verejného sektor v oblasti riadenia l'udskych zdrojov. Sumarizuje sticasnu
literatiru na tdto tému, a potom prezentuje CRANET ako zdroj dat. Predstavuje
velkosti dostupnych vzoriek a dotknuté regidony: Stredni Eurépu (SE) a zapadnd
Eurépu (ZE) — spolu s dotknutymi krajinami. Skimané boli tie krajiny, z ktorych boli
data pozbierané v ramci CRANET aj v 2004 aj v 2008, menovite z krajin SE Bulharsko,
Ceska republika, Mad’arsko , Slovensko a Slovinsko a z krajin ZE Rakisko, Belgicko,
Dansko, Velka Britania, Francuzsko, Nemecko a §Vajéiarsk0. Autor formuluje
hypotézy, potom na zdklade dit CRANET definuje novych ukazovatelov — oblasti
pouzivania HRIS apocet zamestnancov pripadajicich na jedného pracovnika
persondlneho oddelenia —, vypocita ich ana zdklade nich vyhodnoti zostavené
hypotézy. V oboch skiimanych oblasti mozno povedat, Ze prax HRM verejného a
sukromného sektora sa navzdjom priblizili v sledovanom obdobi. Hypotézy

o konvergencii dvoch regiénov, ¢i krajin SE k ZE neboli vyskumom autora podloZené .

Kracové slova: manazment l'udskych zdrojov (HRM), CRANET, Stredna Eurépa,
Zapadnd Eurépa



Abstract

The paper focuses on the Human Resource Management (HRM) area, investigates the
HRM practices of the private and public sectors. The extant literature on the subject is
summarised and then the author introduces the CRANET as a data source. The paper
presents the sizes of the available samples from the regions under examination: Central
Europe (CE) and Western Europe (WE) — together with the countries involved. The
research involved those countries in the given regions that are part of the CRANET
database of 2004 and 2008 as well, specifically Bulgaria, the Czech Republic, Hungary,
Slovakia and Slovenia from CE, Austria, Belgium, Denmark, the United Kingdom,
France, Germany and Switzerland from WE. The author formulates hypotheses, defines
indicators — the use of HRIS or the number of employees per HR department worker —
based on CRANET data, calculates the value of these new indicators and evaluates the
hypotheses based on them. Research results indicate that the HRM practices of the
private and public sectors converged during the period under review in both regions, but
the hypotheses on the CE region or its countries converging towards WE found no

support (so far).
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1. Bevezetés

A dolgozat a menedzsment szakteriileten beliil humaner6forras-menedzsment téméaban
ir6dott. Célom bemutatni a témaban végzett kutatdsaim eddigi eredményeit. A dolgozat

felépitése a kovetkezd.

Eldszor a feldolgozott szakirodalom segitségével behatdrolom a huménerdforras-
menedzsment teriiletét, bemutatom annak céljait €s alrendszereit. Az 4ltalanos
ismertetdt kovetden kitérek a kdzszféra és a maganszféra huménerdforrds-menedzsment
gyakorlatinak Osszehasonlitdsdval kapcsolatos szakirodalmi utaldsokra, bemutatok
néhany jelenleg uralkod6 irdnyzatot a témdban. Szét ejtek emellett az enyémhez
hasonlé kutatdsok céljardl és értelmérdl: a HRM gyakorlat javitidsarol, torténelmi

példaval illusztralva.

Ezt kovetden térek ra a dolgozat konkrét gyakorlati céljainak, médszereinek és a
vizsgélt hipotéziseknek az ismertetésére. Bemutatom a CRANET-et, mint a kutatds
alapjat képezd adatok forrdsat, illetve vazlatosan ismertetem a rendelkezésre allo
adatbazis tartalmat. Ezt kovetden bemutatom a vizsgalatok sordn haszndlt mintikat,
megadom azok nagysigat, orszdgokra, illetve térségekre lebontva. Megtorténik a
mintdk képzésének pontosabb behatdroldsa is, tisztdzom, hogy a nem egyértelmi
esetekben hogyan jartam el. Rdmutatok néhdny mar ezen a ponton észlelhetd érdekes
Osszefiiggésre, illetve a kérd6iv 4ltal adott lehetdségek id6kozbeni valtozasaira. Ezutan
bemutatom a vizsgédlat foldrajzi dimenzidit, indokldssal egyiitt megadom, mely
orszidgokat vetettem vizsgdlat ald, mely orszdgok alkotjak a vizsgdlataim szempontjabodl
Kozép-Eurdpat, és bemutatom azokat néhdny makrogazdasagi mutatdjuk segitségével,
kultdrajukat pedig Hofstede tipoldgidjdra €s adataira tdmaszkodva vdzolom. Ezeket az
adatokat megadom nemcsak Ko6zép-Eurépa vizsgdlt orszdgai, hanem az

Osszehasonlitdsnak haszndlt nyugat-eurdpai térség vizsgélt orszdgai tekintetében is.

Mindezt kovetden térhetek csak rd a hasznalt mutatészamok és a kutatds eddigi
konkrét eredményeinek ismertetésére. A dolgozat végén rovid tartalmi Osszegzés

taldlhat6, amelyet a felhaszndlt irodalmat tartalmaz6 irodalomjegyzék kovet.

Remélem, hogy dolgozatom olvasdsa az Olvasé hasznéra vélik, kivianok hozza

kellemes, hasznos olvasast!



2. A humaneroéforras-menedzsment (HRM), annak céljai,
alrendszerei és iranyzatai

A menedzsment egésze, mint olyan sem szdmit régi szakmanak, a humaner6forras
menedzsmentnek (mas szakirodalom szerint emberi er6forrds menedzsmentnek) — mint
ondll6 diszciplindnak — a hagyomédnyai még rovidebb iddre tekintenek vissza. Mint
Karoliny-Poér (2010) ramutatott, az emberek (emberi erdforrdsok) alapvetd termelési
tényezOk, amelyek nélkiil sosem miikddhettek szervezetek. Viszont a legijabb idokben
emelkedett az embereknek, mint a véllalati versenyképesség tényezdinek szerepe erdsen
felértékelddott; fontos tehdt a kezelésiiknek tulajdonitott jelentdséget is ehhez igazitani.
Egyre elterjedtebb vélekedés, hogy az emberi er6forrasokat a véllalatoknak nem
koltségként, hanem befektetésként érdemes kezelni. A személyzet menedzselése ma mar
onall6 szakma, amelynek befolydsa egyre novekszik. E teriilet szakembereit
nagyvéllalatokban egyre gyakrabban az iizleti stratégia végrehajtdsdban valo részvételen tul
felkérik a stratégia-alkotdsban valo aktiv kozremiikodésre is. A humadnerdforras
menedzsment — mivel befolydsolja azt, hogy kik dolgoznak az adott szervezetben, milyen
koriilmények kozott dolgoznak ott, mit €s milyen hatékonysdggal tesznek — befolyasoljak
az olyan véllalati paramétereket, mint pl. a profitabilitds, az ligyfél-elégedettség stb. Igy

viszont ez a szakteriilet a szervezetek vezetésének fontos részét képezi.

A szakteriilet gyorsan vdltozik, fejloédik. Céljai, eszkozei, moddszerei
térségenként, orszagonként, és kultiranként is valtoznak. A célokat tekintve Karoliny-
Poo6r (2010) szerint leggyakrabban az aldbbiak fordulnak el6:

e aszervezeti célok elérésének tdimogatdsa,

e jol képzett, motivalt alkalmazottak biztositisa a szervezet szamdra, valamint
azok megtartdsa,

e a munkatdrsak tuddsanak és képességeinek hasznositdsa,

e alehetd legnagyobb mértékii alkalmazotti elégedettség,

e atdrsadalmilag felelds €s etikus magatartds el6térbe helyezése.

Karoliny-Poér (2010) nyoman a HRM {&bb alrendszereit az aldbbiak szerint
adhatnank meg:
e a munkavégzés rendszere: munkakor- és kompetenciaelemzés, ezen rendszerek
ki- és atalakitasa;

e az erbforrdsok biztositdsa: toborzas, kivalasztas, beillesztés, leépités;



e teljesitménymenedzsment és teljesitményértékelés;
e (sztonzési, javadalmazasi rendszer;

o személyzetfejlesztési rendszer;

e alkalmazotti kapcsolatok rendszere;

e az elobbiek tervezési rendszere.

A HRM a kialakuldsat és széles korti elismertségét kovetden szertedagazd
fejlodésnek indult, tobb irdnyzat is ki alakult, mint példdul az IHRM (International
HRM vagy nemzetkdzi emberi eréforrds menedzsment), vagy ennek részeként a
CIHRM (Comparative International HRM vagy dsszehasonlité nemzetkozi EEM). Lasd
IGR-IAE de Rennes, 2014, Pod6r et al., 2011. Az egyes régidkhoz, kultirdkhoz
kothetéen kialakultak a HRM specifikus formdi, specifikus HRM gyakorlatok, pl.
nyugat-eur6pai HRM, amerikai HRM, japidn HRM stb.

3. HRM a magan- és a kozszféraban

Eddig a pontig vallalatok szempontjdbol mutattuk be a személyzet menedzselésének
jelentdségét. Annak ellenére, hogy a célrendszer és az alrendszerek fenti megadasa
éppugy alkalmazhat6 a kozszféra szervezeteire is, adésok vagyunk még a kozszféra és a
huméneréforrds menedzsment kapcsolatinak bemutatdsidval. Ezen a ponton fontos
megjegyezni, hogy a kimondatlanul is inkdbb a maganszférdhoz sorolt vallalatok
szempontjabol vizsgélt jelenségek, mutatok — mint példdul az izleti stratégia
végrehajtasa, termelési tényezok, vallalati versenyképesség, stratégia-alkotds, tigyfél-
elégedettség, szervezet vezetése, alkalmazotti elégedettség és ehhez hasonlok —
konnyen, legfeljebb minimalis modositassal alkalmazhatok a kozszféra szervezeteire is.
Egyik oldalon az allami vallalatok esetében moddositdsra sincs sziikség, gyakorlatilag
egy az egyben alkalmazhat6ak a megnevezett fogalmak. Alkalmazhatéak viszont a
kozigazgatds kiillonbozd szintli egységeire, szervezeteire — dllami hivatalok,
onkormdnyzatok, birésagok stb. — is. Ugyanugy értelmezhetd példdul a stratégia-
alkotas, tigyfél-elégedettség és az alkalmazotti elégedettség. Ha kimondjuk, hogy a
kozigazgatasi szervezetek outputjai legtobbszor nem pénzben kifejezhetd értékek,
hanem ezekhez képest domindns szerepet kapnak a tdrsadalmi jolét, a kdzj6 és hasonld
pénzben ugyan nem Kkifejezhetd, de érzékelhetd és — pontatlanul bar, de — mérhetd
tényezOk, akkor értelmet nyer esetiinkben a termelési tényez0k fogalmédnak haszndlata

is. Tovdbbd, ha — aprobb mddositast kovetden — iizleti stratégia helyett a kdzigazgatas



alkalmazand6 stratégiai dokumentumat, vallalati versenyképesség helyett a kozszféra

versenyképességét emlitjiik, maris értelmezhetékké valnak ezek a fogalmak is.

Ha tehat igaz, hogy a HRM képes befolydsolni fébb vdllalati paramétereket,
logikusan adodik a kérdés: vajon a maganszféraban tapasztaltak alkalmazhaték a
kozszférara is? Amennyiben igen, vagy legaldbb jelentds részben igen, akkor fontos az
alkalmazhatésdgot keresni, ezen Osszefiiggéseket azonositani, kutatni. Megtaldlhat6ak
Ko6zép-Eurdpat érintve is ilyen témdju kutatasok (pl. Podr, 2011, Podr et al., 2011,
Karoliny-Poér, 2007, Svetlik et al., 2010), viszont a nemzetkdzi szakirodalomban is
taldlunk jelentés mennyiségii kutatdsi eredményt a témdban (pl. a Podr et al., 2009

bevezetdjében hivatkozott miivek). Ezek ismertetésére rovidesen visszatériink.

Logikusan kozbevetddik viszont a kérdés: tekintetbe véve a torténelmi,
jogrendszerbeli, kulturdlis €s egyéb kiilonbségeket, érdemes-e ezen a teriileten mas
foldrajzi térségekben kimutatott osszefiiggéseket figyelembe venniink, azokat kiinduldsi
alapként haszndlnunk? Tobb nézet van. Podr et al. (2009) hiarom alapvetd dramlatot
ismertet: a konvergencia (univerzalista), a divergencia (kontextudlis) és a kozéputas
(,,cross-vergence”) dramlatot. Rovid leirasuk kovetkezik (Podr et al., 2009 utdn):

e Az univerzalistdk (pl. Sparrow et al., 1994, Kelley et al., 1995) azt valljak, hogy
technikai fejlodés hattérbe szoritja a kulturdlis kiilonbségeket, s igy idével az
orszagok és a szektorok kozotti kiillonbségek csokkenését, konvergencidt varnak.
A globalizicié terjedése aldtimasztani latszik ezt a nézetet, igy az egyre
sz€lesebb korben elfogadott. Fontos kiemelt gondolat még, hogy az eurdpai
integracié valosziniileg hozzdjarul majd a kiillonb6z6 eurdpai kozszférdk
irdnyitasi rendszereinek konvergencidjahoz. A konvergencidhoz jarulhat hozza a
kiilonbozd HR szolgaltaték (Poor-Milovecz, 2011) elterjedése is.

e Akik divergenciat valljak (pl. Due et al., 1991, Brewster, 2004), hangsulyozzak
a kulturdlis és a szektorok kozotti kiilonbségeket. Ramutatnak az eurdpai és az
amerikai HRM rendszerek kozotti, az Eurdpa egyes részein meghonosodott
rendszerek kozotti és az egyes orszagok rendszeri kozotti kiillonbségekre mutat
rd. A kozszféra és a magdnszféra értékei  kiilonbozdek, aminek
kovetkezményeképp fontos eltérések vannak a szervezetek Ilényegében,
menedzsmentjében és gy a humdneréforrds menedzsmentjének mas
kornyezetben kell megvaldsulnia. Az Egyesiilt Kirdlysadg elndksége alatt késziilt

EU jelentés (2005) is elismeri e nézet megalapozottsagét.
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e A kozéputasok szerint a konvergencia és a divergencia egyszerre megfigyelhetd
(Adler, 1983). Jellemz6 a tulajdonviszonyok meghatdrozé szerepe. Nemzetkozi
tarsasdgok lednyvallalatai elonyben részesitik a globalizalt, regionalizalt vagy
lokalizalt HR keretrendszereket, illetve rendszereket. A masik oldalon a helyi
kozszféra szervezeteit e téren a kollektiv érdekegyeztetés hatdrozza meg —
viszont bizonyos szintli konvergencidra val6 igényt itt is megfigyeltek a modern

HR eszkozok elsajatitdsa végett (Hiltrop, 1991, Budhwar-Boyne, 2004).

A maganszféra HRM gyakorlata jelentds részének kozszférdban torténd
alkalmazaséra taldlhatunk példakat Nyugat-Eurépaban. Osborne-Gaebler (1992) szerint
a nyugati tarsadalmak a kozigazgatds menedzsmentjének ,,vallalati” paradigmaja felé
mozdultak el. Az 1980-as években tobb angolul beszéld orszagban (az Egyesiilt
Kirdlysag, Uj-Zéland, Ausztrdlia, az Amerikai Egyesiilt Allamok és Kanada) — az
ugynevezett New Public Management (NPM) keretrendszerben — dtfogd reformokba
kezdtek, amelyek alapvetden a vallalati megoldadsok és a hatékonysag hangsilyozdsaval
jartak (ENSZ, 2005). Egy emblematikus példa a Thatcher-i modell, de az NPM-nek
tobb egyéb modellje is ismert és elterjedt az angolszdsz vildgban, de Eurépdban is (Poor
et al., 2009). A kozszolgalati orientdciét az NPM legmagasabb szintjén ismerik el; e
megkdozelités fontos elemei a szolgéltatds mindsége, az iigyfél-elégedettség mérése €s a

vélasztott szervek befolydsolo ereje.

Ilyen kisérletek kisebb-nagyobb sikerrel torténnek a kozép-eurdpai térségben is
(pl. Karoliny-Poé6r, 2007, Podr, 2008). Tovabbi dsszehasonlito vizsgilatok segitségével

levonhatdk lehetnek djabb kovetkeztetések a HRM gyakorlat javitasa érdekében.
4. HRM Nyugat-Eurépaban és Kozép-Eurépaban
4.1.A nyugat-euréopai HRM

A nyugat-eurépai HRM modell alapja az un. eurépai modell, amely eldbbi alapjat
képezi, €s amely preferdlja az egyenldséget és a munkabiztonsidgot, és amelyre
jellemzéek az amerikaihoz mérten jéval nagyobb addterhek. (Podr, 2013) Fontos
megnézni ebben az esetben is a kialakulds torténetét. Anglidban a személyzetis, illetve
HR funkcié fejlodését a tarsadalmi reformer, a jotékonysdggyakorld, az emberséges
biirokrata, a konszenzusteremto targyald, a szervezeti ember, illetve a munkaer6-elemzé

fazisaival tudjuk Karoliny (2004) nyoman legjobban ¢sszefoglalni.
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Viszont a régiénak nem Anglia az egyediili meghatirozé 4llama. A térség
heterogenitdsa miatt erdteljes igény mutatkozott a csoportositdsra, az kiilonféle
szempontok szerinti kategorizdldsdra. Tobb csoportositds is megjelent méar az
irodalomban:

e Hofstede 1980-ban megjelent miivében harom csoportot kiillonboztetett meg: a
latint, az angolszaszt és az északit. (Podr, 2013 nyoman)

e Brewster-Larsen (1992) négy HR alkalmazéi tipust kiillonboztetett meg (stratéga,
tizleti partner, szakért6 és vallalkozé cowboy)

e Brewster (2004) osszefoglaléja szerint a CRANET kutatds alapjan (a kutatasrdl
bévebben a 6. fejezet szOl) tobb kiilonbdzd szempont-rendszer szerinti
csoportositast publikdltak mar. Egyik ilyen lehetéség, hogy az egyes HR
funkciokra alakitanak ki csoportositdsokat. Példdul a ,,bér-meghatirozasi
rendszerek tekintetében megkiilonboztetnek északi, kozép-eurdpai és latin

megkozelitéseket” (Poor, 2013)

Marjan 2005-6s kiadvanyaban lefrja, hogy a HR szempontjabol négy kiillonboz6
megkozelités azonosithatd az emlitett eurépai modellen beliil. Els6 az északi-skandinév,
amelyet az altalanos adézasra alapozott magas szintli Ujraelosztis és a szocidlis jogok
sz€les skdldja jellemzi. Mdsodik az angolszdsz-szigetorszdgi, amely esetében is
altalanos ad6zds biztosit, de itt mar joval alacsonyabb mértékii, szelektiv djraelosztasi
rendszert, amire jellemz0, hogy novekedtek a tirsadalmi kiilonbségek. Kordbbi atfogd
reform keretében csokkentették az dllami kiaddsokat, €s magantulajdonba szervezték at
a kozszolgalati tevékenységeket. Harmadik a kooperativ-kontinentélis rendszer. Ennek
a rendszernek a keretében keveredik az dllami gondoskodds a hagyomdnyos (csaldd-
alapid) szocidlis biztonsdggal. Az anyagi alapokat a jarulékbefizetések rendszere
biztositja. Itt magasnak mondhaté az udjraelosztds €s a teherviselésben tapasztalhatd
egyenldtlenség. A munkaerd koltségei nem csokkentek a legutébbi reformlépések
hatdsara. Negyedik €s egyben utolsé megkozelités a mediterran, amely hasonlé az elébb
leirt kooperativ megkdozelitéshez, azzal a fontos kiillonbséggel, hogy a nyugdijrendszer
szerepe nagyobb a Kkontinentdlis rendszerhez képest. A ndk hatranyos
megkiilonboztetése egy példa azokra a diszkriminativ elemekre, amelyek jellemzoek e

legutobbi modellre.

Brewster (2007) szerint amikor az emberi er6forrds menedzsment eurdpai

modelljét emlitjiikk, ez alatt nem egyetlen egyetemes modellt értiink, hanem ehelyett
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inkdbb a kiillonb6z6 HRM gyakorlatok 6sszefoglalé jellemzdit. Itt fontos megérteni,

hogy kordbban, amikor ismert eurépai HRM kutaték az eurépai HRM-rdl beszéltek,

altaldban Nyugat-Eurdpat értették alatta, ez a helyzet csak a térségiinkre is kiterjedd

CRANET kutatdsokkal valtozott meg (Podr, 2013). Eszerint értelmezve elmondhatd,

hogy Brewster (2007) a nyugat-eurépai HRM legfontosabb befolyasold tényezdit az

alabbiakban latta:

az EU DbOviilése miatt jelent6sen kitdgult belsd piac, az adminisztrativ
korlatozasok nélkiili kdzvetlen tékeberuhdzasok lehetdsége,

azt a jelenséget, amikor az eurdpai cégek Osszevonjdk és koncentriljadk a
kordbban tobb orszdgban szétszértan levd gyaraikat és iizemeiket, a
globalizacié eldszobdjanak tekintheto,

az EU boviilése segit6éi a KKV-k nemzetkdziesedését is, tovabba felgyorsitja a
hatdrokon ativeld felvasarlasokat és cégosszevondsokat (M&A),

nagyon rovid id6 alatt fizikailag el lehet érni az egyik EU-s orszag
nagyvarosaibol a masikéiba,

az FBurépan beliili kihelyezések esetén nem sziikséges az ,,overseas”
(tengerentuli) jelzo, amely foleg Amerikdban elterjedt a kiilfoldi kihelyezések
esetén,

az EU keleti bdvitése és a kommunista rendszer bukdsa novelte a régid kiilfoldi
miikodotdke befogadasara iranyuld képességét,

megnott a kiilonboz6 orszdgok kormanyzati szervei kozotti kapesolat, erdsodott
e téren is a nemzetkoziesedés (ebben is nagy szerepe volt az EU-nak),

az USA-hoz képest az EU sokkal megosztottabb torténelmi és kulturalis

hagyomanyait tekintve; sok helyiitt a szakszervezetek befolyasa is meghatarozo.

Nyugat-Eurépdban a HRM konvergencidjat a kdvetkezd elemek segitik eld: az

egységesiild, boviild kozosségi jogrendszer, a szakszervezetek csokkend befolydsa, az

amerikai és eurépai multinaciondlis tarsasagok novekvo befolyasa. (Poor, 2013)

4.2.Kozép-Europa

,Nincs konnyl helyzetben az, aki a régié HR gyakorlatidnak torténelmi perspektivaban

torténd bemutatdsara véallalkozik.” (p. 119) — irta Poér Jézsef egyetemi tandr (2013), a

téma szakértdje, akinek tobb tucat az e térségre jellemzé HRM gyakorlattal foglalkozé

publikicidja jelent meg. Az okok kozt a szerzd a hivatkozott miiben felsorolja, hogy
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magit a régidt is nehéz meghatarozni, vagyis nehéz eldonteni, pontosan mely orszagok
alkotjdk, tovdbbd hogy a 80-as évek politikai valtozédsai eldtt a maihoz képest teljesen
mas rendszert mikodtetett a tarsadalom, s ez igaz a HR teriiletre is, tovabba kiemeli
még a forrdshidnyt, vagyis azt, hogy mélyrehato ilyen témdju kutatdsokra jelenleg nem
talalni forrdsokat.

A tankonyvek (Farkas et al., 2004, Podr, 2009, Karoliny-Podr, 2010, Poér, 2013)
— nyilvén a fentebb emlitett okokbdl is — viszonylag sziikszavian szélnak a mi régionk

HRM sajatossagairdl, néhany ide tartoz6 gondolatot mégiscsak kozzéteszek itt.

4.2.1. A szocializmus és az atalakulas

A volt szocialista orszagok egykor nagyon hasonld, az dllam és a szocialista part
szigord irdnyitasa alatt mikodé (Podr, 2011, Svetlik et al., 2010) emberi erdforras
menedzsmentje az elmult idészakban megtortént az emberiség torténelmében
példanélkiili gyorsasdgu atalakulds (Poor et al., 2007, Svetlik et al., 2010) keretében
jelentds véltozdson mentek 4t, de ezek a valtozdsok az egyes orszagok esetében eltérnek
mind az irdnyukban, mind a nagysidgukban. A személyzeti osztilyok eldtt 4llo egyik
legnagyobb kihivéds a véltozds idOszakdban a tomeges elbocsitdsok kezelése lehetett,
amely téren a helyi HRM szakérték és menedzserek joval emberibb eljardsokat
alkalmaztak, mint a nyugati vildgbdl szdrmazé tarsaik. (Podr, 2011) A tomeges
elbocsdtdsokat kovetéen a munkanélkiiliség az egyik legfontosabb iigy volt, pl. a
Jugoszlav allamokban is. (Svetlik et al., 2010)

A politikai valtozdsokat kovetden az dllami vezetok el6bb vagy utébb, de
elkezdték a kozszféra atalakitasat. Ebben az EU altal biztositott PHARE programok és
egyéb szereplok mellett a Vilagbank tdimogatasa fontos szerepet toltott be. (Podr, 2011)

A kelet-eurdpai orszdgok munkaerdpiaca jelentds valtozason ment keresztiil. A
menedzsment-, jogi, kozgazdasigi és adminisztrativ poziciok tekintetében csokkent a
hidny, de nagy hidny mutatkozik a technikusok, informatikai mérnokok, orvosok és
szakmunkdsok teriiletén. Ehhez hozzdjarult az elvandorlas keletrél nyugati irdnyba az

EU bévitését kovetden. (Podr, 2011)

4.2.2. A globalistol Kozép-Kelet Europan at orszagaink felé

Altalaban igaz a HR-re, hogy fontos az frott iizleti stratégidk és frott humanerSforras
stratégidk szerepe. A HR dontések 4dltalban megosztott feleldsségben torténnek, ahol a

HR szakemberek befolydsa korldtozott. (Poér et al., 2007) Tovabbd, a HR funkcidkat
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nagymértékben tdmogatjak kiilsé szolgaltatok: ez konkrétan nagyon jellemzd a tréning
és személyzetfejlesztés, valamint az emberi erdéforrds menedzsment informacios
rendszerek (HRIS, vagy EEMIR) teriiletén, de fokozatosan nd a jelentOsége egyéb
funkcidk kapcsédn is. (Podr et al., 2007) Mind a KKE orszdgokra, mind a globalis
mintara jellemz6 a HR vezetd szerepe az iizleti stratégia-készitésben, illetve az, hogy
tobb mint 85% volt azon vélaszadd szervezetek ardnya, akik arrdl nyilatkoztak, hogy

kiils6 specialista szolgaltatasait vették igénybe tréningek céljabol. (Poor et al., 2011)

A HR egy féleg ndk dltal betoltott szerepkdér mindeniitt, de Magyarorszagon
kiilondsen; a magyarok mds kelet-eurépai orszdgokhoz képest nagyobb, de a globalis
mintdhoz képest kisebb mértékben tamaszkodnak kiils6 forrdsra HR menedzserek

felvételekor. (Poor et al., 2007)

A HRM az elmdlt idészakban kulcsfontossagivd vélt térségiinkben is.
Kijelenthetd, hogy e funkcié mar nem csak az alkalmazottak adatainak rendszerezésérdl
sz6l, hanem felsOvezet6i funkciéva valt a nagyobb szervezetekben. A személyzeti
osztaly vezetOje az 0sszes orszag Osszes valaszadd szervezeteinek tobb mint a felében a
felsOvezetés tagja. Ez az ardny némileg alacsonyabb, 47% Magyarorszagon. Emellett
kisebb magyar cégekben a HRM az adminisztrativ szerepkorre korlatozédott még par

éve is. (Podr, 2011)
5. A dolgozat célja, vizsgalati médszerek, hipotézisek

Kutatdsunk célja, hogy megvizsgélja néhidny kozép-eurdpai orszdg (Magyarorszag,
Szlovakia-Csehorszdg, Szlovénia és Bulgiria) HRM gyakorlatit a 2004-2008-as
iddszakban, kimutasson néhdny vonatkozd Osszefiiggést. Egymdshoz viszonyitjuk az
egyes térségek maganszférdinak és kozszférdinak HRM gyakorlatit. Tovabba

viszonyitdsi alapnak hasznaljuk a nyugat-eurépai térség1 adatait.

Fontos céljaink a vizsgdlt orszdgok magdnszférdja és a kozszférdja
vonatkozdsdban kimutatni és ismertetni néhidny fontosabb kiilonbséget a két szféra
kozott, illetve kimutatni a szférdk kozotti konvergencidt, vagy annak hidnyat az adott
iddszakban. Ezen kiviil fontos célnak tekintjiik ezeket a folyamatokat dsszehasonlitani a

nyugat-eurdpai térség hasonldé folyamataival, és megvizsgalni, hogy ugyanabban az

! Nyugat-Eurépit gyakorlati megfontoldsbél a kovetkezd orszagok képviselik majd: Ausztria, Belgium,
Dania, az Egyesiilt Kirdlysag, Franciaorszag, Németorszag, Svéjc. Ezen orszdgok HRM gyakorlatarél
allnak ugyanis rendelkezésre a sziikséges adatok.
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iddszakban a nyugat-eurépai térségr6l mi mondhaté el ugyanezek folyamatok
tekintetében. Megvizsgéljuk tovabb4, hogy a kozép-eurdpai HRM gyakorlat vizsgalat
ald vont része a vizsgalt iddszakban kozeledett-e a nyugat-eurépai megfeleléjéhez. A
vizsgdlat jelen stddiumdban elsésorban a HR, illetve személyzeti részlegek
tevékenységét érinti. A késObbiekben tovabbi teriiletek bevondsaval 4tfogdan

vizsgalhat6 lesz az érintett teriiletek, ill. orszdgok HRM gyakorlata.

A problémakort deduktiv médszerrel (hipotézis-vizsgalattal) kozelitjilk meg.

A komplex hipotéziseink, azok felbontdsa egyszeribb hipotézisekre:

H1: Mind a kozép-eurépai (KE), mind nyugat-eurépai (NYE) térségben a kozszféra és
a maganszféra HRM gyakorlata a hasznalt mutaték (lasd 9. fejezetben) tekintetében

konvergenciat mutatott 2004 és 2008 kozott.

HI11: A KE térségben a kozszféra és a maganszféra HRM gyakorlata a hasznélt

mutatdk tekintetében konvergenciat mutatott 2004 és 2008 kozott.

HI12: A NYE térségben a kozszféra és a maganszféra HRM gyakorlata a haszndlt

mutatok tekintetében konvergenciat mutatott 2004 és 2008 kozott.

H2: A KE térség és atérség orszagainak HRM gyakorlata a 2004 és 2008 kozotti
idészakban (tovabbiakban ,yvizsgdlt iddszak®) konvergélt (kozeledett) a NYE

gyakorlathoz.

H21: AKE térség HRM gyakorlata a2004 és 2008 kozotti idoszakban
(tovabbiakban ,,vizsgilt id0szak®) a haszndlt mutatdk tekintetében konvergalt

(kozeledett) a NYE gyakorlathoz.

H22: A KE térség egyes orszdgainak HRM gyakorlata a vizsgilt id0szakban a

hasznalt mutatdk tekintetében konvergalt (kozeledett) az NYE gyakorlathoz.

A H22 hipotézis ebben a formdban még mindig dsszetett, mivel négy kiillonbozo
orszag(csoport) tekintetében fogalmaz meg allitast. Részhipotézisként megfogalmazhatd
a Bulgariat (H221), a Magyarorszdgot (H222), a Szlovakiat és Csehorszagot (H223) és

a Szlovéniat (H224) érint6 hipotézis.

A kutatas elsé eredményeit jelen TDK dolgozatban foglalom 6ssze.
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6. Adatgyiijtés, kiindulasi adatok (a CRANET lekérdezés)

A kutatds sordn a CRANET 2004-es és 2008-as adataibdl indulok ki. A CRANET
a Cranfield Network-6t, a Nagy-Britannidban taldlhat6 Cranfield Business School altal

mikdodtetett Eurépai HR Kutatdsi Halézatot jelenti.

A CRANET a kutatdsi eredményeinek segitségével jarul hozza a nemzetkozi
HRM fejlesztéséhez. A kordbbi iddszakokban is kihivas volt 6sszehasonlithaté adatokat
gyljteni kiilonbozd gazdasagi, tdrsadalmi, kulturdlis kérnyezetben miikodd szervezetek
HRM gyakorlatarél. Az elmult években az emberek menedzselése egyre fontosabba valt
kiilonb6z6 orszdgokban taldlhaté szervezetek szamara. Tobb tényezd is fontossd teszi,
hogy ezt a teriiletet jobban megértsiik. A teljesség igénye nélkiil ilyenek a nemzetkozi
szervezetek terjedése, a nemzetk6zi munkaerdpiac kialakuldsa és a k6zos eurdpai piac

1étrejotte.

Habar egyre tobb adat elérhetd kiilonbdz6 nemzetkozi forrdsokbol (pl. Eurdpai
Bizottsdg, a Nemzetkozi Munkaiigyi Szervezet, Gazdasidgi Egyiittmiikodési és
Fejlesztési Szervezet...), ezek elsdsorban makroszinti adatok. Ezek az adatok a
stratégiailag érdekeltek elsddleges igényeinek megfelelnek. A CRANET ezzel szemben
mikroszintii megkozelitést alkalmaz, konkrét szervezeteket vizsgil, ezéltal néhany
olyan Osszefiiggésre is képes fényt deriteni, amelyek a makroszintli adatokb6l nem

latszanak.

A nemzetkozi kutatdsok elsdsorban két modszert alkalmaznak. Az egyik az
esettanulmdny mddszer, melynek a rugalmassagan tul erdssége, hogy a kutatonak az
adatgytiijtést megel6z6en még nem sziikséges pontos elméleti és konceptudlis modellel

rendelkeznie, hanem elég ezt a kutatds kozben kialakitani. (Podr et al., 2007)

A masik, a CRANET altal is hasznalt mdédszer az 6sszehasonlithat6 lekérdezések
modszere. Az adatbdzis nagy mértékben segitette eld tobb Kozép-Kelet-Eurépai HR-t
érinté tanulmany megjelenését. (Poor et al., 2007) A kérdéivben szerepld kérdéseket
eredetileg a HRM gyakorlatrél sz6lé irodalom &tfogdé tanulmanyozdsit kovetden
allitottak 0ssze 1989-ben, HRM szakértelemmel rendelkezd intézmények haldzataval
tortént megbeszélések segitségével. A kérddivet angol nyelven készitik el, majd sziikség
szerint leforditjdk a helyi nyelvre, adott esetben kiegészitve a nyelvek kozott aprobb
jelentésbeli kiilonbségeket miatti félreértéseket elkeriilendd. Angolrdl leforditjak az

adott nyelvre, majd egy masik fordité altal visszaforditjdk angolra. Barmilyen észlelt, az
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eredetihez képest vett eltérést megvizsgdlnak, hogy az egyes nyelveken készitett
kérdéivek jelentése minél inkdbb megegyezzen. A lekérdezés 1989 ota tobbszor
megismétlédott, a kérddiv minden alaklommal feliilvizsgdlaton esett at. A moédositdsok
sordn torekedtek arra, hogy az egyes adatgy(ijtések sordn kapott adatok minél nagyobb
mértékben 0Osszehasonlithatbak maradjanak. A kérddiv a szervezetekben meglevd
gyakorlattal kapcsolatos ténykérdésekre Osszpontosit, nem a véleményekre. A kérdoiv
kitoltéje minden alkalommal az adott szervezeten belill a HR funkciéért felelds
személy. A lekérdezés tartalmaz a valaszadé hatterére vonatkozé kérdéseket. A
véalaszadod egység tehat minden alkalommal a ,,szervezet”: ez lehet a teljes vallalat, vagy
egy relative ondllé része, pl. egy leanyvdllalat. A kérdéiv rdkérdez a szervezet
természetére. A hdlozat évente kétszer tart taldlkozdt, amelyen az adatgytijtéssel és
adatelemzéssel kapcsolatos fontos kérdések keriilnek teritékre. Ez garantdlja a
lekérdezés, valamint a beldle kiindulé elemzések mindségének és a kimenetek

0sszehasonlithatosdganak dllandé monitorozdsat. (CRANET, 2014)

A kérdoiv 7 fejezetbdl all (Poor et al., 2007):

e Az fejezet a HR funkci6 szerepeit és a HR szakemberek/részlegek a valaszadé

szervezet felépitésében betoltott helyzetét vizsgalja.
e Al fejezet a személyzet kivalasztasi gyakorlatardl kérdezi a valaszadot.

e A Il fejezetben az alkalmazottak fejlesztésével, a teljesitmény-értékeléssel és a

karrier-fejlesztéssel kapcsolatos kérdések taldlhatok.
o AIV. fejezet a bérek és juttatdsok témakorét taglalja.

e A kérddiv V. fejezete a munkavallal6i kapcsolatok meglétét és formdit, illetve a

szervezeten beliili kommunikdaciot jarja korbe.

e A VL fejezet kérdéseit gy alakitottdk ki, hogy a vialaszokbdl lesziirhetdk

legyenek a vélaszadé szervezet szervezeti felépitésének részletei.

e A VIL fejezet megprobdl informdacidt szerezni a kérddivet kitoltd személyrol,

illetve szervezetrol.
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7. A mintak ismertetése

Mint az 1. tablazatban lathatd, a CRANET kérdoivet 2004-ben €s 2008-ban is tobb ezer
szervezet toltotte ki vilagszerte. Megfigyelhetd, hogy a nyugat-eurépai (NYE)
orszagokbdl mindkét mintavétel alkalmaval nagyobb szdmban szolgéltattak adatokat,
mint a kozép-eurépai (KE) orszagokb6l®, az ardny viszont nagy eltérést mutatnak. Mig a
2004-es felmérésben résztvevd NYE orszdgok dltal visszakiildott kérddivek szdma
majdnem négyszerese volt a KE orszagokbdl visszakiildott kérdéivek szamanak, 2008-

ra ez a szorzo ketto ala csokkent.

Mivel Csehorszagbol viszonylag kevés vélasz érkezett, a kelléen nagy minta
biztositdsa végett a szlovdk és a cseh mintit Osszevontam; emiatt nem lesznek
kimutathatok a két orszdg kozotti eltérések, viszont ugy gondolom, hogy a nyelvi
hasonldsdgok és a tobb évtizedes kozos dllamisdg miatt a két orszdg csak kis mértékben
térne el egymadstdl. Szintén viszonylag kicsi a Magyarorszagrdl szarmazd 2004-es
minta, itt viszont nem 4llt rendelkezésre a Csehorszag esetén kézenfekvd Osszevonas
lehetdsége, ugyanis Magyarorszdg annyira egyedi a térségben akdr a nyelvét, akar
torténelmét tekintve, hogy ez a minta nem vonhaté egyszerlien Ossze egy madsik
mintdval. Igy az a dontés sziiletett, hogy — megjegyezve, hogy ebbdl a mintabdl levont
kovetkeztetések validitdsa korldtozott — a kis méret ellenére 6ndllé mintaként tekintek

majd ré.

Fontos még megjegyezni, hogy mind a NYE, mind a KE térség dllamai esetében
igaz, hogy az egyes orszdgok mintanagysdgainak egymdshoz viszonyitott ardnyai az
egyes orszdgoknak sem lakossdgi, sem gazdasdgi silydnak ardnyainak nem felelnek
meg. A kutatds sordn ettdl eltekintettem, és a térségi mintdk létrehozdsahoz az egyes
orszdgok mintdit egyszerien Osszevontam, igy a térségi dtlagba minden orszdgos minta
dtlaga a minta nagysdgianak megfeleld sullyal szerepel. Felmeriilt az egyes mintdk
atlagaibol sulyozott atlagolassal létrehozni a térségi mintdk atlagait. Ez javithatna a
vizsgélat pontossidgin, a kovetkeztetések validitdsdn, igy elképzelhetd, hogy késobbi

vizsgélatokhoz, ahol erre sziikség van, alkalmazni fogom ezt a médszert.

% Ebben a fejezetben a mintanagysagot azért vizsgalom, mert a statisztikai kovetkeztetésekhez kelléen
nagy mintdkra van sziikség. Erdekes szempont lehetne viszont az is, hogy kisebb orszagok/térségek az
egy lakosra jutd kitoltott kérdéivek szamdban gyakran verik a tobb lakossal rendelkezdket.
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L, , A minta szamossaga
Terseg Orszag(ok) 2004-ben | 2008-ban
Bulgéria 157 267
Magyarorszag 59 139
Kt')zép—Eur(’)pa Szlovékia és Csehorszag @ 5393;_17 2) @ 2257_'_95 4)
Szlovénia 161 219
Kozép-Europa osszesen 708 904
Ausztria 270 203
Belgium 230 240
Dénia 516 362
, Egyesiilt Kirdlysag 1115 218
Nyugat'Europa Franciaorszag 140 157
Németorszag 320 420
Svdjc 311 99
Nyugat-Europa osszesen 2902 1699
A vilag tobbi része 4199 3436
CRANET adatbadzis osszesen 7809 6039

1. tdbldzat: a mintanagysdg térségekre és orszdgokra lebontva
(forrds: sajdt szerkesztés)

A 2. és 3. tdblazatokban lathatdk a mintanagysdgok maganszférara és kozszférara
lebontva. A kozszférdhoz vagy maganszférahoz vald tartozds mentén kiilonvélasztott
mintdk térségek szintjén haszndlhatdk voltak, az orszdgok szintjén viszont nem,
nagyrészt a kozszférdhoz tartozé vialaszaddk korldtozott szdmanak kdszonhetden.
Figyelembe csak a ,maganszférat” vagy ,kozszférat” vélasztokat vettem, tehat
figyelmen kiviil hagytam azokat, akik ,,vegyes’-nek jelentették magukat, akik a , mas”
vélaszt jelolték meg, tovabbd azon vialaszaddkat is, akik nem vélaszoltak az adott

kérdésre.

Magukat a kozszférdhoz besorold NYE vilaszadd szervezetek szama csokkent
2004 és 2008 kozott; ez még azokban az orszdgokban is igy van, ahol az Osszes
védlaszad6 szdma jelentdés mértékben novekedett. KE vizsgdlt orszdgaiban a magukat
kozszférahoz besorold valaszadok szdma hasonl6 ardnyban véltozott, mint a magukat a
maganszférdhoz besorold kitoltdké. A hattérben az is lehet, hogy a valaszlehet6ségek
2004-hez képest 2008-ra megvaltoztak; 2008-ban ugyanis 4j valasztasi lehetdségként
megjelent a ,,non-profit” vdlasz. Ennek tudhaté be a csokkenés egy jelentds része azon

sorokban, ahol a két adatgyiijtés kozott a kozszférahoz tartozd valaszaddk szama joval

20




nagyobb iitemben csokkent, mint a maganszférdhoz tartozé védlaszadok szdma. Ez a
NYE térséget nagyobb mértékben érintette, mint a KE térséget. Fontos még
megjegyezni, hogy a kozszféra-magéanszféra kérdést 2008-ban vdlasz nélkiil hagyta a
teljes csehorszdgi minta, igy 2008-ban a szlovdk-cseh kozszférdhoz tartoz6 minta tisztan
szlovdkiai valaszadokat takar. Ennek hatdsai az eredményekre minimadlisak lehetnek,
mivel Ondlléan ezeket a mintdkat az elemzéshez nem haszndltam fel, csak a térségi

koz0s mintat.

A minta szamossaga
Orszag 2004-ben 2008-ban
MAGAN KOZ MAGAN KOZ

Ausztria 198 47 117 35
Belgium 201 17 191 14
Dania 288 182 251 60
Egyesiilt Kirdlysag 774 235 93 23

Franciaorszag 130 5 153 2
Németorszag 246 50 343 49
Svijc 221 49 78 12
Osszesen 2058 585 1226 195

2. tdbldzat: a vizsgdlt nyugat-eurdpai orszdgokbol vett mintdk, magdnszférdra és
kozszférdra lebontva
(forrds: sajdt szerkesztés)

Erdekesség még Franciaorszdg és Belgium, ahol a kozszféra egyiittmikodése a
felméréssel jelentésen alacsonyabb, mint a tobbi felmért orszagban. Az Osszes tobbi
vizsgélt orszdgban 1:6,5-t0] egészen kb. 5:8-ig (1:1,6) terjedt a kitoltok kozott a
magukat a kozszférahoz, ill. a maganszférahoz besorolok ardnya. Franciaorszdg és
Belgium esetén pedig egy kozszférat megjelold valaszra 13, vagy akdr 76 magédnszférat
megjelold vdlasz is jutott. (Az 1:6,5 ardnyt is a szintén jelentds részben franciaajkud

Svajc produkalta.)
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A minta szamossaga

Orszéag(ok) 2004-ben 2008-ban
MAGAN KOZ MAGAN KOZ
Bulgéria 101 36 170 42
Magyarorszag 35 13 95 31
Szlovékla,és 274 34 197 71
Csehorszag
Szlovénia 101 43 137 59
Osszesen 511 126 599 153

3. tabldazat: a vizsgdlt kozép-eurdpai orszdgokbol vett mintdk, magdnszférdra és
kozszférdra lebontva
(forrds: sajdt szerkesztés)

8. A vizsgalt kozép-eurdpai orszagok bemutatasa

Az 1. és 2. abran megtekintheté a vizsgilt KE orszagok vazlatos térképe, és néhany
fontos makrogazdasagi jellemzdéje (lakossag, teriilet, egy fore juté GDP, a redl-GDP
novekedése, az inflaci6 mértéke, illetve a munkanélkiiliségi rata). Ezt koveti a 4.
tdbldzat, amely az el0bbi adatokat mutatja be az érintett NYE orszdgok vonatkozdsaban.
A tablazat tovabba tartalmazza az egyes mutatészamoknak a térségenkénti (KE és
NYE) atlagit® és szordsat. Ily moédon — igaz, korldtozott mértékben, de —
Osszehasonlithatéva valik a két térség. Az atlagoltdssal nyert adatok kizarélag arra a

célra szolgdlnak, hogy néhany nyilvdnvalé tényre ravildgitsak.

A NYE térség vizsgalt orszdg-csoportja lakossidgban és teriiletben egyarant
lathatéan meghaladjdk a KE vizsgalt orszag-csoportjat. A vasarléer6-paritdson vett egy
fore jutdé GDP a NYE térségben mintegy kétszerese a KE térségben mértnek; az NYE
blokkban e tekintetben kisebb eltérések mutathaték ki, mint a KE térségben.
Elmondhat6 még, hogy a KE térségre alacsonyabb redlGDP novekedés, hasonld
mértékli infldcié és magasabb munkanélkiiliségi mutaté jellemz0 a NYE térséghez
képest, bar e legutébbi adat relativ szérdsa nyugaton relative magas (31%). Altaliban
ugyan elmondhatd, hogy a KE térségben magasabb munkanélkiiliség a jellemzd, de
vannak ellenpélddk. Példaul a 10,5%-os mutatéval rendelkezd Franciaorszaggal azonos
mutatéval rendelkezik a KE térségbdl Magyarorszdg, Csehorszdg pedig a joval

alacsonyabb 7,6%-0s munkanélkiiliségével biiszkélkedhet.

3 Sulyozottan atlagoltam. Az adatok sulya az adott orszag 1élekszdma volt.

22




ORSZAG ADATOK (20i3-14)

Teriilet: 110 879 négyzetkilométer
Egy fore juto GDP: 14 400 USD
RealGDP novekedés: 0,5%

Inflacio: 1.5%

Lakossag: kb. 10,63 nuiiio f6

Teriilet: 78 867 négyzetkilométer

Hragec-
Kralove,

Egy fore juté GDP: 27 200 USD

RealGDP novekedés: -0.4%

Inflacid: 1.6%

) AUSTRIA

MAGYAR ORSZAG

> Lakossag: kb. 9.92 millié fé

SLOVAKIA
Mol
- Myiregynaza S|
i 1ertix
AUSTRIA r.,?,_\;-;,) ;
o 4BUDAPEST Dabsecen,

Stombathely
Sekestehérai”
aDungifviros
Kecskernél’

RealGDP névekedés: 0,2%

ROMANIA

SLOVENIA

Inflacio: 1.9%

CROATIA SERBIA

—5 3. | Munkanélkiiliseg: 10,5%

1. dbra: a vizsgdlt kozép-eurdpai orszdgok makrogazd. mutatéinak bemutatdsa 1.
(forrds: sajdt szerkesztés)
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Az 1. és 2. dbrdhoz és a 4. tablazathoz kiindulasi alapnak a CIA (2014) adatait
haszndltam. A lakossdgi adatok 2014 juliusdra vonatkozd becslések; a teriileten
Franciaorszag vonatkozédsdban az eurdpai kontinensen elteriild rész teriiletét kell érteni;
a tobbi mutatészam 2013-ra vonatkozé becslés, az egy fére juté GDP adat vasarléerd-

paritason értendo.

ORSZAG ADATOK (2013

SZLOVAKIA

Y LS
CZECH DE?UELIC/ y AN

Egy fore juto GDP: 24 700 USD
RealGDP novekedés: 0.8%
Inflacié: 1,7%

Munkanélkiiliség: 14,4%

Lakossag: kb. 1,99 millio f6

Teriilet: 20 273 négyzetkilométer

mw’j _ Yoy ; Egy fore jutdo GDP: 27 400 USD

CRTCATIA

— g O i %
o
7 'Nova Gorica  LIUBLJANA ! RealGDP névekedeés: -2.6%
s Novo™ —
Mesto
Kopers
- e .

g 2OS )W S F 4 ) B R e Ko B 11 V4
e & HER. IVIUIIRAIICIRULISCE. 12,970

2. dbra: a vizsgdlt kozép-eurdpai orszdgok makrogazd. mutatoinak bemutatdsa II.
(forrds: sajdt szerkesztés)

A térségek atlagai mellett a tdbldzatban feltiintettem a szérdsokat is, hogy lathaté
legyen, mennyire j6l haszndlhaté az atlag a térség egészének értékelésére (a szords
novekedésével az atlag egyre kevésbé j6 mérdszam). Relativ szérdst adok meg az dsszes
adat esetében a redl-GDP novekedését leszamitva, ahol az abszolit szérds megadasat

kifejez6bbnek tartottam.
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Lakossag Terilet . | Real-GDP . .. | Munka-
[f5] [km?] GDP/S | svekedés | MlaCio | haiiiliséag
Ausztria 8 223 062 83871 | $42 600 0,40% 2,10% 4,90%
Belgium 10 449 361 30528 | $37 800 0,10% 1,30% 8,80%
Egyes[]lt Kirélység 63 742 977 243610 | $37 300 1,40% 2,70% 7,70%
Franciaorszég 66 259 012 551500 | $35 700 0,20% 1,10% 10,50%
Németorszég 80 996 685 357 022 | $39 500 0,50% 1,60% 5,30%
SVéjC 8 061 516 41 277 | $46 000 1,70% -0,40% 2,90%
Dénia 5569 077 43 094 | $37 800 0,10% 0,80% 6,00%
Nyugat Odsszesen/atlag | 243 301 690 1350902 | $38 097 | 0,66% 1,67% | 7,42%
Europa | "elatlv/abszolut 6% | 052% | 44% | 31%
_ Osszesen/atlag | 34 903 167 352082 | $22179| 0,01% 1,71% | 10,55%
Kozep- - tiviabszolut
Eurépa | Fela 0 8 o o 22% | 0,77% | 10% | 22%

4. tdbldzat: a vizsgdlt nyugat-eurdpai orszdgok makrogazdasdgi mutatoi, és azok
dtlagainak osszevetése a vizsgdlt kozép-eurdpai orszdgok adatainak dtlagdval

(forrds: sajdt szerkesztés)

Az 5. tablazatban a vizsgélat altal érintett orszagok indexei taldlhatok Hofstede kultur-

(2010) altal publikdlt véltozatdnak

tipologidjanak a legdjabb, Hofstede et al.

megfelelden, a Hofstede Kozpont (2014) ismertetésében. Elkészitettem tovdbba a

lakossag 1élekszamaval silyozott atlagokat, mind a KE, mind a NYE orszdg-csoportra.

Az atlagolasrol e fejezet elsd bekezdésében leirt gondolatok itt fokozottan érvényesek.

PDI IND | MAS | UAI | PRA | IVR
Bulgaria 70 30 40 85 69 16
Csehorszag 57 58 57 74 70 29
Magyarorszag 46 80 88 82 58 31
Szlovakia 100 52 100 51 77 28
Szlovénia 71 27 19 88 49 48
Ausztria 11 55 79 70 60 63
Belgium 65 75 54 94 82 57
az Egyesult Kirdlysag | 35 89 66 35 51 69
Franciaorszég 68 71 43 86 63 48
Németorszag 35 67 66 65 83 40
Svéjc 34 68 70 58 74 66
Dania 18 74 16 23 35 70
Koézép- atlag 64 56 67 76 66 28
Eurépa | rel. széras | 28% | 33% | 37% | 15% | 12% | 26%
Nyugat- atlag 44 74 59 63 67 53
Eurépa | rel. széras | 38% | 13% | 22% | 33% | 21% | 23%

5. tdbldzat: a vizsgdlt kozép-eurdpai és nyugat-europai orszdgok kulturdlis dbrdzoldsa
Hofstede tipologidja szerint

(forrds: sajdt szerkesztés)
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Néhany kivételtdl eltekintve magas relativ szérdst mutatnak az adatok, ami azt
jelenti, hogy az egyes térségekben nagyok az egyes orszdgok kozotti kulturdlis
eltérések, kultira szempontjabol tehat nem tekinthetjiik egységesnek sem a KE, sem a
NYE térséget. A kulturdlis eltérések mértéke meghaladja a makrogazdasdgi valtozok
eltéréseinek mértékét, ezért dvatosan vontam csak le kovetkeztetéseket. Kivételek itt is
akadnak, ha az egyes orszdgokat vizsgdljuk, de mindenképp elmondhaté néhdny
egyértelmil tendencia. Sommadsan: a KE orszagokban jellemzden nagyobb a hatalmi
tavolsag, és az emberek Onkorlatozasra hajlamosabbak, valamint alacsonyabb az

individualizmus, mint a NYE orszdgokban.

9. A hasznalt mutatoszamok

A hipotéziseink ellendrzéséhez a CRANET kérddivre adott vdlaszokat tartalmazd
adatbazis valtozdibdl szarmaztatott valtozokat hasznalunk. E dolgozatban ismertetett
eredmények az informécids rendszer (Human Resources Information System vagy
roviden HRIS) haszndlata (1.) és az egy HR-esre juté munkatirsak szdma (2.)

teriiletekkel fiiggenek Ossze.
9.1.A HRIS hasznalat mutaté

A CRANET kérddivben a vilaszadok meghatdrozhattdk, milyen teriiletekre vesznek
igénybe HRIS-t. 2004-ben 9 teriiletre kérdeztek ra és volt egy egyéb lehetdség, 2008-
ban 12 teriiletre kérdeztek rd és szintén volt egy egyéb lehetdség. Az adatbazis 1-el
kédolta az ,,Igen” vélaszt, 0-val a ,,Nem” valaszt, és kiilonbozé kédok voltak még ezen
kiviil. A 2004-es adatokbdl 1étrehoztam egy aggregalt valtozot (tovabbiakban ,,HRIS
haszndlat mutat6”). Letisztitottam az adatokrél a 0-t6l és 1-t6l eltérd kodokat (0-ra
konvertdlva), majd Osszeadtam a valtozokat. Az igy kapott valtozo azt fejezi ki, hogy a
HRIS-t az adott vilaszadé szervezet hany teriileten veszi tudatosan® igénybe (a
kitiintetett teriiletek mellett egyéb teriiletekkel max. 1 pontot lehetett elérni). 2008-ra a
témat érintd kérdéssor kiboviilt 3 1j kérdéssel, tehat 12 kérdésbdl 9 megegyezett a 2004-
es kérdésekkel, s az adatok 3 1j teriiletet is érintettek. Az Osszehasonlithatosag végett a

2008-as adatokkal a kovetkezOképp jartam el. A 0-t6l és 1-tdl eltér6 kodokat

* A tudatosan sz6 azért keriilt a megfogalmazdasba, mert az ,,Igen” és a ,,Nem” valaszon kiviil lehetett még
,.Nem tudom” valaszt is adni. Ezt az adatbdzis egy 1-nél nagyobb szammal kédolta, s e kédot én
djrakédoltam O-ra. EzErt bévitettem a megfogalmazast, igy a valtozé megfogalmazasa az adatvesztés
ellenére is pontos.
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kitisztitottam. Az aggregdlt véltozot itt is létrehoztam. A valtozé 2004-hez hasonléan O-
tol 10-ig terjedd értéket vehetett fel itt is; a 2004-ben is rendelkezésre all6 9 konkrét
teriilet adatai és egy egyéb adat dsszegeként kaptuk meg a véltozot. Az egyéb adatot 1-
nek vettem, ha a maradék harom konkrét teriilet adatainak barmelyike, vagy az egyéb
adat I-es volt. A konkrét HRIS alkalmazési teriileteket bemutatja és a mutatészam
kiszamitasat illusztrdlja a 6. tdblazat. A mddszerbeli kiilonbségek torzitdsokat
eredményezhetnek, ennek ellenére a 2004-es és a 2008-as aggregilt mutatészam

0sszehasonlitdsabol kovetkeztetni tudunk az idészakban lezajlott valtozasokra.

HRIS alkalmazésa.../Ev 2004 2004 2008 2008 2008

bérszdmfejtésre Igen (1) Igen (1) Igen (1) Igen (1) Igen (1)

a jutalmazds teriiletén Nem (0) Igen (1) Igen (1) Igen (1) Igen (1)

az id6 és jelenlét vezetésére Nem (0) Igen (1) Igen (1) Igen (1) Igen (1)

a toborzés és kivélasztas Igen (1) Igen (1) Igen (1) Igen (1) Igen (1)
teriiletén

a tréningek és fejlesztés teriiletén | Nem (0) Igen (1) Igen (1) Igen (1) Igen (1)

a teljesitmény-menedzsment Nem (0) Igen (1) Igen (1) Igen (1) Igen (1)
teriiletén

a karrier és ut6dlds tervezése Nem (0) Igen (1) Igen (1) Igen (1) Igen (1)
teriiletén

a munka beosztdsdra Igen (1) Igen (1) Igen (1) Igen (1) Igen (1)

egészség és biztonsag teriiletén Nem (0) Igen (1) Igen (1) Igen (1) Igen (1)

egyéni személyzeti aktdk Nem (0) Nem (0) Igen (1)

vezetésére
a HR teljesitményének mérésére Nem (0) Igen (1) Igen (1)
HR informacid, politikdk és Nem (0) Nem (0) | Igen (1)
praktikdk teriiletén
egyéb teriileten Igen (1) Igen (1) Nem (0) Nem (0) | Igen (1)
HRIS hasznélat mutat6 4 10 9 10 10

6. tabldzat: a HRIS haszndlat mutato szamitdsa — illusztrdcio (forrds: sajdt szerkesztés)

9.2.Az egy HR-esre jut6 alkalmazott mutato

A masik a vizsgalatok sordn haszndlt mutaté az egy HR-esre juté alkalmazott mutatod,
amely (reciproka) megmutatja azt is, hogy egy adott alkalmazotti dllomanyra az adott
valaszadondl hiany HR-es jut. A CRANET adatbazis tartalmazza mind a teljes
alkalmazotti dllomanyt, mind a személyzeti osztdly 1étszamat, igy ennek szamitisa egy

egyszerl osztasi miivelet elvégzését jelenti.
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10.Az eredmények ismertetése

10.1. A HRIS hasznalat mutato

A HRIS hasznalat mutat6 segitségével végzett vizsgalatok eredményét mutatja a 7. tablazat.
A konvergencia oszlopban taldlhaté az érintett két foldrajzi teriilet meghatdrozasa, az
»Aldtdmasztva” oszlopban a levont kovetkeztetés lényege, a ,,Szoveges értékelés”
oszlopban pedig aldtdmasztom par széban a levont kovetkeztetést. Lathatd, hogy a
vizsgélatok eredményei alatamasztjak a H1 hipotézist, viszont a H2 hipotézist nem (tobb
esetben egyenesen az ellenkezdjére — divergencidra — utalnak). Lathaté még, hogy a KE

térség orszagai e paraméter tekintet€ben heterogén blokkot alkotnak.

Hipo-
tél;: Konvergencia | Alatamasztva Szoveges értékelés
. 2004-ben még 6%-os szignifikanciaszinten
KE KSZ és . L - L
HI11 igen kiilonbség mutathaté ki, 2008-ban kiillonbség nem
KE MSZ . .
kimutataté
; 2004-ben még 4%-os szignifikanciaszinten
NYE KSZ és . et 1 s I,
H12 igen kiilonbség mutathaté ki, 2008-ban kiillonbség nem
NYE MSZ . )
kimutathaté
2004-ben 1%-os szignifikanciaszinten mutathat6
, . kiilonbség, 2008-ban mar csak 2%-os
H21 KE és NYE nincs C _— L2 Lt LrsTo 1k
szignifikanciaszinten mutat6hato ki kiilonbség, de a
kiilonbség ellenkez6 irdnyu
2004-ben a kiilonbség 8%-os szignifikaniaszinten
H221 BU és NYE nincs mutathaté ki, 2008-ban mar 1%-on és az ellenkez6

irdnyba

2004-ben 4%-on kimutathat6 kiilonbség, 2008-ban
H222 HU és NYE nincs mdr 1%-in kimutathat6 kiilonbség, a kiilonbség
azonos irdnyu, az atlagok kiilonbsége nétt

sem 2004-ben, sem 2008-ben nem mutathaté ki
H223 | SKCZésNYE nincs szignifikdns eltérés, az atlagok eltérése sem véltozott
szamottevoen
mind 2004-ben, mind 2008-ban mar 1%-on
kimutatott azonos irdnyu szignifikans kiillonbség

H224 SL és NYE é
° gyengen megfigyelhetd, de az atlagok kozotti kiilonbség

gyengén de észrevehetden csokkent

7. tdbldazat: a HRIS haszndlat mutato segitségével végzett hipotézis-vizsgdlat
eredményeinek dsszegzése
A még nem haszndlt roviditések felolddsa: KSZ=kozszféra, MSZ=magdnszféra,
BU=Bulgdria, HU=Magyarorszdg, SKCZ=Szlovdkia és Csehorszdg, SL=Szlovénia
(forrds: sajdt szerkesztés)
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A 3. 4brdn liathat6 a HRIS mutaté eloszldsa az egyes térségek koz-, illetve
maganszférdibdl vett mintdkban, illetve megfigyelhetdk a vizsgalt idészakban tortént

valtozasok.
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3. dbra: Kozép-Eurdpa és Nyugat-Europa koz- és magdnszférdja HRIS haszndlatdnak
vdltozdsa 2004 és 2008 kozott
(forrds: sajdt szerkesztés)

Az NYE térség (jobb oldali grafikonok) tekintetében egyértelmii tendencia a
jobbra tolddds, vagyis a HRIS alkalmazdsanak tobb teriiletre torténd kiterjesztése. A
HRIS-t egyaltalin nem haszndlé szervezetek ardnya nem valtozott a vizsgalt
iddszakban, ezt ugy értelmezhetjiik, hogy akik nem haszndltak ilyen rendszert 2004-
ben, azok valdszintileg 2008-ban sem hasznaltak. A grafikon tovdbbi részének jobbra
tolddas tgy értelmezhetd, hogy jellemzd az is, hogy akik mind 2004-ben, mind 2008-
ban hasznéltak ilyen rendszert, 2008-ban tobb teriileten, tobb célra hasznaltak.
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A KE térség tekintetében (bal oldali grafikonok) nem olvashaté le egyértelmi
tendencia. Ez is utalhat arra, hogy térség orszdgai nem homogén blokként viselkednek,
hanem az egyes orszdgokban akar ellenkezd irdnyd tendencidk is uralkodhatnak. Ezt
érdemes lenne megvizsgdlni, mieldtt végleges kovetkeztetés vonunk le. Ezzel a
fenntartassal kozlom a kovetkezd gondolatokat. Az abran lathatd, hogy boviil azok
védlaszaddk kore, akik semmilyen célra nem haszndlnak HRIS-t. Jellemzdének latszik
tovabbd még az, hogy boviil azok részaranya, akik esetében a mutatd 8-10 kozott van. A
minta tobbi részének ardnya csokken. Ezt tigy lehet interpretdlni, hogy bar boviilt azok
kore, akik nem hasznidlnak HRIS-t, az ilyen rendszert haszndlok kozott pedig azok
lettek ardnyaikban tobben, akik tobb teriilleten is igénybe veszik a rendszer

szolgéltatdsait.
10.2. Az egy HR-esre juté alkalmazott mutaté

Az egy HR-esre juté alkalmazott mutatéhaszndlatdval kapcsolatban fontos két kitétel.
(1) Kivettem a mintdabdl a legnagyobb, 10000 fét meghaladd szervezeteket. (2) Az
olyan szervezeteket, ahol egy HR-esre nem jutott legalabb o6t alkalmazott, szintén
kivettem a mintab6l. Az indokom az, hogy ezzel a mutatéval azt szerettem volna
kimutatni, hogy az egyes mintdkon beliil a véllalatok allomanyanak mekkora részét
teszi ki az adott védllalat munkatarsainak HRM-ével foglalkoz6 alkalmazottak szdma. Ez
az adat mas adatokkal egyiitt beszédes lehet adott orszdgok vagy térségek HRM
gyakorlatdnak 6sszehasonlitdsakor. Azok a cégek, ahol ez az ardny nem éri el az 6tot,
nagy val6sziniiséggel HRM szolgaltatd cégek, az altaluk személyzetisnek feltiintetett
dllomany nemcsak a sajat HRM iigyeikkel, hanem més cégek HRM-ével is foglalkozik,

igy ezek a sorok az én mostani céljaimra nem megfeleldek.

A vizsgélatokat néhany mintdn elvégeztem szervezeti nagysidgokra felbontva, az
egyes csoportok kozott szamottevo eltéréseket is felfedeztem. Viszont megallapithat6 az
is, hogy ezeknek a mintdknak a relativ szordsa magas (0,6-0,7). A nagysag szerint fel
nem bontott mintdké ugyan még magasabb (meghaladja az 1-et is néhany esetben),
viszont a mintdk jéval nagyobb szdmossdga miatt az Osszesitett mintdk kozott ennek
ellenére is konnyebb volt szignifikdns kiilonbségeket kimutatni. A hasonlé nagysagui
szervezeteket csoportositva kapott nagy szords arra enged kovetkeztetni, hogy a

szervezeti nagysagon és a térségen illetve orszdgon kiviil mas tényezok is erdsen
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befolydsolhatjdk az egy HR-es jutdé alkalmazottak szdmat. Ezeket a feltételezéseket

tovabbi kutatds igazolhatja vagy cafolhatja.

A 8. tablazat bemutatja a kutatds eddigi eredményeit. Lathatéan itt is a HI
hipotézis latszik (legaldibb részben) beigazolédni, mig a H2l-et nem tudjuk

aldtdmasztani. A H22 részhipotézisei a kis mintak miatt nem keriiltek megvizsgélasra.

Hipo- . oz .. PR
tézI;s Konvergencia | Alatamasztva Szoveges értékelés
KE KSZ és . 2004-ben cs/ak .21‘.70-0.n., 2/008-bz,m,egyélfalén nem
H11 Gyengén mutathat6 ki szignifikéns eltérés, az dtlagok
KE MSZ jelentdsen kozeledtek
< 2004-ben még 5%-os szignifikanciaszinten
YEKSZés | . &  SZ18 aszint
HI12 N S S igen (5%) kiilsnbség mutathaté ki, 2008-ban szignifikdns
NYE MSZ kiilonbség nem kimutathad
2004-ben 1%-os szignifikanciaszinten mutathaté
2 . kiilonbség, 2008-ban mdr csak 2%-os
H21 KE és NYE Nincs szignifikanciaszinten mutatéhato ki kiilonbség, de a
kiilonbség ellenkezd irdnyd

8. tdbldzat: az egy HR-esre juto alkalmazott mutato segitségével végzett hipotézis-
vizsgdlat eredményeinek dsszegzése
(forrds: sajdt szerkesztés)

31



11.0sszegzés

A CRANET 2004-es és 2008-as felmérése is gazdag adattarat biztosit a HRM gyakorlat
kutatéinak az egyes jelenségek kutatasara. Jomagam a Kozép-Eurdpdban megfigyelhetd
HR- és személyzeti részlegek adatait kutattam, azon beliill is a kozszféra és a
magéanszféra kozotti azonossdgokat, illetve eltéréseket. A rendelkezésre 4llo
szakirodalmat Osszefoglaltam jelen dolgozat elején még a kutatds bemutatdsa eldtt.
Osszehasonlitds céljaira a nyugat-eurdpai térséget haszniltam. Bemutattam az egyes
vizsgélt orszdgok makrogazdasagi €és kulturdlis jellemzdit, az egyes mintdk nagysdgait,
majd definidltam az é&ltalam haszndlt mutatészdmokat. A kutatds eredményeibdl a
vizsgélt adatokra vonatkozc’)lag5 kovetkezd fontosabb kovetkeztetéseket vonhatjuk le:

e Mind Ko6zép-Eurépaban, mind Nyugat-Eurépaban a koz- és maganszféra HRM

gyakorlata a haszndlt mutatdk tekintetében kozeledni latszik.

e Az egyes kozép-eurdpai orszagok Nyugat-Eurépahoz valé konvergdlasarol nem

tudunk mondani semmit.

e Az egyes kozép-eurdpai dllamok heterogén tombot alkotnak, az egyes allamok
HRM gyakorlata a nyugat-eur6paihoz masként viszonyul a vizsgélt idészakban a
haszndlt mutatok tekintetében. Kozép-Eurdpaval ellentétben Nyugat-Eurépa
orszagainak HRM gyakorlata egy irdnyba latszik véltozni. Tovébbi kutatas

sziikséges a sejtés megerdsitésére vagy elvetésére.

% Még kordnt sincs a téma korbejarva az dsszes relevans adat szempontjabél.
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