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Bevezetés

Dolgozatom témajanak a toborzast és kivalasztast valasztottam. Ezen beliil a f6 hangstlyt a
munkaerOmegtartasra helyeztem. A digitalizdcid novekvd szerepe €s az ujabb trendek
megjelenése miatt, és a magas fluktuacié miatt ugy gondoltam aktualis témara esett a

valasztasom.

Els6korben a dolgozatom szakirodalmi hatterét szeretném roviden bemutatni. A
szakirodalmi részt a humén eréforras menedzsment kialakuldsanak bemutatisaval kezdem,
ahol kitérek a klasszikus menedzsment iskolakra, az emberi kapcsolatok iskoldjara ¢s a

Dougles McGregor féle X és Y elméletre.

A szakirodalmi részben tovabba bemutatasra keriilnek a HR funkciok, ahol a fokuszt a
toborzas és kivalasztasra teszem. GorcsO ald veszem az aktualis toborzasi trendeket és a
hatékony toborzas fontossagat is. A szakirodalmi rész zarasaként pedig a fluktuécio

leggyakoribb okair6l és a megtartdsmenedzsmentrol irok.

A kutatasi rész soran pedig azokra a kutatasi kérdésekre keresem a valaszt, mint, hogy a
toborzas, a betanulds (onboarding) vagy a megtartds soran éri az elsé csalodés a vizsgalat
alanyait, melyek lehetnek a fluktuacio lehetséges megfékezésének eszkozei, végezetiil
pedig, hogy hogyan lehetne a toborzasi folyamatokat hatékonyabba tenni. A mélyebb kutatas
érdekében készitettem harom interjat, harom kiilonb6z6 szektorban dolgozd személyekkel,

melyhez a kérdéivben szerepld kérdéseket vettem alapul.



1. Human eroforras menedzsment kialakulasa

Az emberek tarsas 1ények, akik igénylik a kapcsolatokat €s ritkan ¢lnek elszigetelten. Az
emberi er6forras menedzsment a munkahelyi kapcsolatok kezelésén alapszik. Az emberi
eréforrds menedzsment (HRM) egy olyan szervezeti funkcid, amely magaba foglalja a
menedzsment, a pszichologia, a szociologia ¢és a kozgazdasagtan teriileteit egyarant

(Cristina, 2019).

Kezdetben az emberi erdforrdsra, mint tényezére nem helyeztek a szervezetek akkora
hangsulyt mint manapsag. A human eréforrds menedzsment megalakulasat az igynevezett

klasszikus menedzsment elméletek el6zték meg (Cristina, 2019).
1.1. Klasszikus menedzsment iskolak

Az emberi eréforras menedzsment mar az 1900-as években is megjelent, viszont nem a mai
formajaban. A klasszikus iranyzat Friedrich Winslow Taylorhoz kotédik. A klasszikus
iskolak ideje alatt, a szellemi ¢és fizikai munkavégzés még nem kiilontilt el igazan. Az id6
mulasaval rengeteg valtozdson ment keresztiil. A valtozas pedig leginkabb az emberi
eréforras fontossagat érintette. A klasszikus iskoldk ideje alatt mar jelen voltak a

hagyomanyos HR folyamatok, mint a toborzas kivalasztas. (Dajnoki & Héder, 2017).

Eleinte nem jatszott fontos szerepet a dolgozok motivalasa, mivel a dolgozdkra gy
tekintettek, mint a termelés egyik eszkozére, aki a rd bizott feladatokat végrehajtja. Az
emberi erdforras fontossagara akkor kezdtek felfigyelni, amikor rajottek a Hawtorne-i
kisérletek alatt arra, hogy a munkakorilmények javitasaval az alkalmazottak magasabb
szintll teljesitményt tudnak elérni és joval hatékonyabban dolgoznak. A kisérletek
eredményeképpen egyre nagyobb hangsulyt kapott az emberi eréforras és igy alakult ki az

emberi kapcsolatok iskolaja (Sipos, 2016).
1.2. Emberi kapcsolatok iskoldja

Az emberi kapcsolatok elmélete az emberi eréforras fontossagat hangstilyozza. Az emberi
kapcsolatok elméletében a munkavallalokat emberi 1ényeknek tekintik, nem csupan a gépek

kezel6jének. Az elmélet négy fontos szempontot hangstlyoz (Hossni, 2019)

e A szervezetet tarsadalmi rendszernek kell tekinteni

e A dolgozdk emberi 1ények, akik kiilonb6z6 személyiségekkel rendelkeznek



e Az informalis elemek is fontos szerepet jatszanak

e A szervezetnek tarsadalmi etikaja van €s nem egyéni etikaja (Hossni, 2019)

Az emberi kapcsolatok iskolaja sok szempontbol valaszt ad a klasszikus elméletekre. Az
emberi kapcsolatok iskoldja a munkahelyi csoportok fontossagat is kiemeli. Tovabb az
elmélet tartalmazza azt is, hogy a szervezet szdmara nem elhanyagolhatdo a dolgozok

elégedettségének vizsgalata és figyelembevétele (Hossni, 2019).

Az emberi kapcsolatok elméletének meghatdrozo személyei McGregor, Likert, Maslow és

Herzberg (Hossni, 2019).
1.3.  Dougles McGregor X és Y elmélete

Dougles McGregor nevéhez fiizodik az X és Y elmélet megalkotasa.

Az X elmélet a kovetkez6képpen mutatja be az embert (Gannon & Boguszak, 2013):

o Az emberek idegenkednek a munkatdl, hidnyzik bel6lik az ambicid és a
felelosségvallalas iranti vagy, onzok, nem hajlanddak valtoztatni, s6t ellenallnak a
valtozasoknak.

o Az embereket masoknak kell vezetni, 6nmagukat nem képesek iranyitani.

o Szoros feliigyelet és allandd ellendrzést igényelnek az emberek annak érdekében,
hogy munkajukat elvégezzék.

o A dolgozok motivalasara és sziikségleteik kielégitésére nem helyez hangsulyt.

Az X elmélet leginkabb a negativ feltételezéseken alapszik. Gyengeségei koz¢ tartozott az,
hogy az alkalmazottak viselkedése az adott szervezetben jelenlévd vezetési stilusnak volt
koszonhetd nem pedig annak, hogy milyen az adott ember személyisége. A vezetési stilus
szoros Osszefiiggésben all a dolgozok viselkedésével. Az X elmélet ugynevezett alternativ
elmélete a Y elmélet, amely mar joval emberkdzelibb, pozitivabb megkozelitést tartalmaz

(Gannon & Boguszak, 2013).
Az Y elmélet a kovetkezéképpen mutatja be az embert (Gannon & Boguszak, 2013):

o Az emberek szeretnek feleldsséget vallalni és 6nalldan dolgozni.
o Fontos szamukra a fejlodési lehetdség.
o Hatgy érzik, szivesen tesznek erdfeszitéseket a szervezeti célok elérése érdekében.

o Nem kell dket iranyitani, képesek iranyitas nélkiil is dolgozni.



Az Y elmélet megvalosulasdhoz elengedhetetlen a vezetdk elkotelezettsége és a

demokratikus vezetési stilus alkalmazasa (Gannon & Boguszak, 2013).

2. HR funkciok bemutatasa

»A szervezetek szdmara mindig is kihivast jelentd feladat volt a valtoz6é kornyezeti
kihivasokra valo rugalmas és gyors reagalas. A technologia fejlodése, az innovativ eljarasok
¢s a globalizaciés folyamatok a humdaneréforras-gazdalkodas szemléletére, funkcioira is
hatast gyakoroltak. A hagyomanyos funkciok mellett olyan 0j tevékenységteriiletek jelentek
meg vagy keriiltek el6térbe, mint a tudas-, a megtartas-, a generacio-, a kompetencia-, a

tehetség-, illetve a sokszinliség-menedzsment.” (Dajnoki & Héder, 2017, old.: 84)

2.1. Toborzas és kivalasztas
Toborzas és kivalasztasi folyamat a HR tervezés soran felmeriil6 munkaerdigény esetében
jelenik meg. Ebben az esetben a szervezetek kétféleképpen donthetnek. Vagy bels6 tton az
adott szervezeten belill elégitik ki a munkaerdigényt vagy pedig tigy dontenek, hogy a
szervezeten kiviil szeretnék az alkalmas jeloltet megtaldlni. A szervezetek szamara érdemes
atgondolni melyik toborzasi alternativakat valassza, mivel a toborzas és kivalasztas jelentds
koltségekkel jarhat. A HR-tervezés sordn figyelembe kell venni a vallalat varhato
novekedését annak érdekében, hogy a jovobeli munkaerdigényeket meglehessen szervezni

¢és pontosan eldre lehessen jelezni (Gusdorf, 2008).

2.1.1. Toborzas modszerei

Belso Kiilsé
mobdszerek modszerek
|| ElSléptetés és | | Hirdetések
athelyezés feladasa
~————— ~—————
) s
p Fejvadéasz és munkaerd-
|| Bels6 a Ko lestnzd céoek
ilyézat sl ey
p igénybevétele
M 1 sl Ll —  Allasborze
1 ajanlas
~———

1. abra: Toborzas modszerei

Forrads: Sajat szerkesztés, (Gusdorf, 2008, old.: 9) alapjdin



A belso és kiilsé modszerek kozotti dontéskor a szervezeteknek figyelembe kell venniiik a
megiiresedett poziciora vonatkozé munka jellegét, szintjét, a vallalat, illetve az iparag
jellemzoit is. A tényezdk figyelembevételével lehet meghatarozni azt, hogy az adott

vallalatnak melyik toborzasi modszert a leghatékonyabb alkalmaznia (Devaro, 2016).
Belso modszerek

1. Eloléptetés és athelyezés

Az elbléptetést és az athelyezéseket a szervezeten beliilr6l a megiiresedett allasok
betdltésére hasznaljak. Az athelyezés esetében a valtozasok leginkabb az elvégzett
feladatokban, a felelésség mértékében és a munkakoriilményekben rejlik, athelyezéskor

legtobbszor a fizetés valtozatlan (Gusdorf, 2008).

El6léptetés alatt egy munkavallalo alacsonyabb szintli pozicidbdl magasabb szintl
beosztasba 1épését kell érteni, ami mas jellegli feladatokkal, feleldsséggel, statusszal jar.

El6léptetés esetében az érintett dolgozo magasabb fizetésre is szamithat (Gusdorf, 2008).

2. Allashirdetés

Az allashirdetés egy masik moddja az emberek belsd felvételének. Ennél a toborzasi
modszernél a véllalati hirdetétablakon helyeznek el allashirdetések, vagy masik maodja, hogy
a vallalat online platformjain is feltiintetik ezeket a hirdetéseket, ahol a szervezeten beliil
dolgozoknak lehetdségiik van megpalyazni egy mas jellegli poziciot. Ez a lehetdség
csOkkentheti a munkaerd elvandorlasat és fejlddési lehetdséget ad az ott dolgozok részére
(Gusdorf, 2008).

3. Munkavallalé6i ajanlasok

Az alkalmazotti ajanlas tobb vallalat esetében egy ugynevezett belsd ajanlasi rendszeren
keresztiil torténik. Az ott dolgozoknak lehetdségiik van olyan altaluk ismert személyeket
ajanlani a vallalat szamara, akiket alkalmasnak taldlnak a megiiresedett pozicid betdltésére.
Amennyiben a toborzas ¢€s kivalasztas folyamat sikeresen miikodik €s a proba idejét
letoltotte az 0j jelolt, akkor azt a dolgozot aki ajanlotta 6t jutalom illeti. A jutalomnak az

Osszege vallalatonként eltérd és altalaban a probaidé letoltéséhez kotik (Gusdorf, 2008).
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Belsd toborzds elonyei és hdtranyai (Devaro, 2016):
Elényok:

e Erds 0sztonzo hatassal bir az ott dolgoz6 munkavallalokra
e Hozzajarul a fejlodéshez, az 0j ismeretek €s készségek elsajatitasa miatt
o Koltséghatékony

e Kevesebb kockazattal és bizonytalansaggal jar, mert ismerik a szervezet tagjait

Hétrényok:

o Korlatozza az 1j dtleteket bevezetését
o Korlatozza a jelentkezOk koziili valasztasi lehetdséget, sziikkebb korbol lehet
valasztani

o Képzési- és atképzési koltségekkel jarhat
Kiilso modszerek

1. Hirdetések feladasa

A cégek hirdetéseket adnak, annak érdekében, hogy bevonzzék a megiiresedett pozicidra a
legalkalmasabb jelolteket. Ide tartoznak az online platformokon (profession, linkedin)

ujsagokban, radioban, allashirdetéportalokon megjelend hirdetések (Gusdorf, 2008).
2. Fejvadasz és munkaerd-kolcsonzé cégek igénybevétele

Fejvadasz ¢és munkaerd-kolcsonzd cégek igénybevétele altalaban olyan pozicidk esetén
torténik, amire nehezebb jeldltet talalni, illetve akkor, ha a vallalat gy dont, hogy nem
szeretne részt venni a toborzasi folyamatban és ezt a tevékenységet inkabb kiszervezi

hatékonysagi szempontokbol (Devaro, 2016).
3. Allasborze

Az allasborze egy kozvetlen modszerre a toborzasnak. A vallalatok egyetemekre és
foiskolakra latogatnak el, annak céljabol, hogy megtalaljak azokat az allaskeresdket, akik
szamukra is alkalmasak lehetnek az iires poziciok betdltésére. Az allasborze keretében az
allaskeres6k vagy csupan az érdeklddok tajékoztatast kapnak az adott vallalatnal talalhato
allasokrol, ahol lehetdségiik van onéletrajzuk leaddsara, ami késobb bekeriilhet a vallalat

bels6 adatbazisaba (Devaro, 2016).
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Kiilsé toborzas eldnyei és hdatranyai (Poudel, 2021):

Elonyok:

o A kiilsé toborzas noveli annak esélyét, hogy magasan képzett, tapasztalt és
munkaerdt taldljanak a vallalatok.

o A jelentkezOk nagy szdma miatt szélesebb valasztékot biztosit a megfeleld
munkatarsak megtalalasahoz. Igy a véllalatnak nagyobb lehetésége van a legjobb
képességekkel rendelkezd jelolt megtalalasara.

o A kiils6 toborzas arra 0sztondzheti a vallalatnal dolgozokat, hogy 1j készségekkel és
kreativ otletekkel gazdagodjanak a munka jobb elvégzése érdekében.

o AKkiviilrdl torténd toborzas segit a vallalat versenyképességének ndvelésében a jelolt
szakmai tapasztalatai miatt és a gondolkodas modjaval 0j tletekkel tamogathatja a
vallalatot.

o Javitja a sokszinliséget az adott vallalatnal.

o A kiviilrdl torténd toborzas minimalizalja a képzési és fejlesztési koltségeket, mert

olyan jelolt fog az adott vallalat felvenni aki megfeleléen képzett és tapasztalt.

Hétranyok:

o A kiils6 toborzas koltséges folyamat, az allashirdetések és az interjuk miatt.

o Iddigényes és hosszadalmas folyamat a vallalaton kiviili munkaerd toborzasa. A
kiils6 toborzas tobblépcsds folyamat, ami a hirdetés feldolgozéassal kezdddik majd a
palyazatok feldolgozasaval és az interjukkal folytatodik.

o Csokkentheti a jelenlegi alkalmazottak moraljat az 0j jeloltek miatt, ami a
teljesitmény, a termelékenység csokkenéséhez vezethet.

o Az 1j jelolteknek a beilleszkedési és alkalmazkodasi 1d6 hosszabb, mint a belsd
toborzas esetén kivalasztott jeloltnél, igy ez tobb id6t is igényel.

o A kiils6 toborzas kockazatosabb, mint a szervezeten beliili toborzas a kevés

informacio és a friss jelolt ismeretlen viselkedése miatt.
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2.1.2. Toborzas és kivalasztas folyamata

Munkaer6 iranti igény megjelenése

7

Megiiresedett pozicid munkakdri leirasdnak frissitése

A4

Toborzas megtervezeése

7

Toborzasi mddszer kivalasztasa (Kiilsé vagy belsd)

7

Toborzasi hirdetési stratégia kidolgozasa

7

Hirdetés elhelyezése

A4

Palyazatok befogadasa és attekintése

7

Toborzas értékelése és ellendrzése

7

Interjaztatas

N\

Jeloltek kivalasztasa

2. abra: Toborzas és kivalasztas folyamata

Forrads: Sajat szerkesztés, (Al-Harerat & Halaseh, 2020, old.: 5) alapjan

Ahogy a 2. abra is mutatja a toborzas és kivalasztas folyamata soran eldszor megjelenik a
munkaerd iranti igény, majd ez alapjan torténik a megiiresedett poziciora vonatkozo
munkakori leiras frissitése. A frissités utan elkezdddik a toborzas megtervezése, ami a
toborzasi modszerek kivalasztasat jelenti, ez esetben beszélhetiink kiilsd vagy belséd
toborzasrdl. A toborzast végzok kovetkezd 1épésként elhelyezik a hirdetéseket, majd a
beérkezett palyazatokat attekintik és ez alapjan a megfelelonek itélt jeldlteket egy interji
soran meghallgatjdk. Az interjuk alapjan pedig kivalasztjadk a cég profiljadhoz legjobban
illeszked¢ jeloltet (Al-Harerat & Halaseh, 2020)
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2.1.3. Toborzas és kivalasztas koltségei

Valentina (2013) alapjan keriilnek bemutatasra.

Kozvetlen koltségek

o Adminisztrativ koltségek
o Hirdetések koltségei
o Toborzasi ligyndkségeknek fizetett koltség

o Orvos vizsgalat koltségei
Kozvetett koltségek

o Munkaszerzédések elkészitése (HR-esek ideje, drabére)

o Uj alkalmazott alacsony termelékenysége

o Uj alkalmazottak fizetése

o Jelentkezdk sziirése (HR-esek ideje, orabére)

o Uj alkalmazottak betanitasa

o Reklam és tanacsadasi koltségek (HR-es szamolja ki, hirnév miatt fontosak)

o Interjuk koltsége

2.2. Hatékony toborzas fontossaga

A toborzasi és kivalasztas hatékonysaga fontos annak érdekében, hogy egy vallalat sikereket
érjen el az lizleti vilagban. A szervezeten beliili toborzas és kivalasztas szerves részét képezi

az er6forras-gazdalkodasi és tervezési folyamatnak (Tomcikova, 2016).

A hatékony munkaerd-toborzas és kivalasztas, hatast gyakorol a szervezet teljesitményére,

valamint pozitiv szervezeti képhez vezet (Tomcikova, 2016).

A nem hatékony toborzasnak szdmos koltségvonzata van a munkaaddk szamara, mint
példaul a dolgozok alacsony munkamordlja, amely hatdssal lehet a munkavallalok
teljesitményére, elvesztett iizleti lehetdségek, valamint a fluktudci®6 magasabb szintje.
Toborzas és kivalasztas fontos szerepet jatszik a dolgozoi teljesitmény és a pozitiv szervezeti

eredmények kialakitasdban (Tomcikova, 2016).
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2.3. Toborzasi trendek

A koronavirushelyzet jelentdsen hozzajarult a toborzasi trendek kialakuldsahoz. A toborzasi

trendek (PORTAL, 2021) alapjan keriilnek bemutatésra:

1. Csokken a kiilso toborzas, elonyben a belso toborzas

A koronavirus 6ta tobb vallalat mar eldnyben részesiti a vallalaton beliili munkaer6igény
kielégitést a kiilsé toborzasi mdodszerek alkalmazasa helyett. Ami koltséghatékonyabb, és
gyorsabb a kiils6 toborzasnal, viszont kisebb a valasztasi lehetdség €s belsé konfliktusokhoz

vezethet.

2. Virtualis toborzas

A virushelyzet teret adott a virtualis toborzasnak. A virtualis toborzas egyszeriisége kozé
tartozik, hogy, barhonnan kereshetjiik/vadaszhatjuk a megfelelé potencialis jeldlteket. A
kozosségi médiaban a legnépszeriibb platformok koz tartozik a Linkedin, Profession, CV

online. Ezek mellett a fejvadasz cégek sajat adatbazisa is rendelkezésre all.
A tavmunka elterjedése a toborzoi munkakorokben

A tdvmunka elterjedése jelentds koltségesokkenéssel jar a toborzéi munkakorokben, ezaltal
csokken az irodai koltség és noveli a palydzok sokszinliségét. A virtudlis toborzasnak
koszonhetden, a toborzoi munkakorokben nagyon elterjedt lett a tivmunka, ugyanis a tavoli
elérésnek ¢és a korszerli technoldgidknak koszonhetden kényelmesen, komfortosan

dolgozhatunk barhonnan a hasonlé munkakdrokben.

3. Munkaltatoi marka

A munkaltaté marka angolul: employer branding, rendkiviil fontos a vallalatok életében.

Ugyanis nem csak a dolgozoi vélemény hanem a vallalatrol alkotott piaci kép is nagyban

crer

Nagyon fontos a munkavallaloi elégedettség mérésére illetve a visszajelzésekbdl fakado

eredmények elemzésére hagyatkozni a hitelesség érdekében.

4. Toborzoi készségek valtozasa

A toborzdi készségek soran eldtérbe keriil az alkalmazkodoképesség, a sokszinliség és a HR

szemlélet is.
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3. Fluktuacio

A fluktuacié az egyik leggyakoribb oka annak amiért a toborzassal foglalkozunk. A
fluktuacié egy olyan jelenség, amelynek hatdsa a munkavallalok alland6 cserélédésében,

illetve a kiilfoldi munkavallalasban fedezhet6 fel (Nagy, 2007).

A sz6 eredeti jelentését vizsgalva, hullamzast és ingadozast jelent, amely a dolgozok

esetében a munkahelylik gyakori megvaltoztatasat jelenti (Poor, 2013).

Az alkalmazottak fluktuacidja tovabbra is az egyik legnagyobb problémat jelentd jelenség,
amellyel a szervezeteknek szembesiilniiik kell. Legyen sz6 6nkéntes felmondasrol, példaul
rossz teljesitmény miatti munkaltatd altali felmondésrol, a fluktudcié mindkettd esetben
rendkiviil kéltséges. Az alkalmazottak fluktuacioja gyakran koltségesebb, mint ahogyan azt

egy adott szervezet gondolna (O'Connell & Kung, 2005).
3.1. Fluktuacio tipolégiaja

Noe (2006) szerint a fluktuacio lehet onkéntes €s onkéntelen. Az dnkéntesen beliil talalhato
a megakadalyozhato és az elkeriilhetd elvandorlés, az onkéntelenen beliil pedig az elbocsatas

¢s a létszamleépités.

A helyettesitési dijakon kiviil a fluktuacio valodi koltsége rejtett koltségeket is magaban
foglal, példaul a termelékenység csokkenését, a munkahelyi biztonsagi problémakat. Egy
tovabbfejlesztett kivalasztasi folyamat megoldas lehet arra, hogy mar a felvételi folyamat

korai szakaszaban felmérje a jelolt fluktuacios kockazatat és motivacios alkalmassagat.

Amennyiben a vallaltok mar a toborzas és kivélasztds folyamata soran kelld figyelmet

szentelnének erre, azzal jelent6sen csokkentenék a fluktuaciot (O'Connell & Kung, 2005).

»A megfeleldé kompetencidkkal, készségekkel rendelkezé munkavallalok toborzasa,
kivalasztasa, beillesztése az egyik legjelentdsebb human erdforras gazdalkodasi funkcio,

ugyanakkor nem elég megtaldlni a megfeleld embert, hanem meg is kell tartani.
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A fluktuacid6 minden szervezet életében problémaként jelenik meg, de vannak olyan
szervezetek, ahol a dolgozoi elégedettség kifejezetten alacsony szinten van, igy a fluktuacio
még nagyobb mértéket 6lt. Szdmos oka lehet annak, ha a dolgoz6 a munkahelyvaltas mellett
dont, ugyanakkor a szervezetek sok mindent tehetnek azért, hogy megtartsdk a mar meglévo

embereiket.” (Dajnoki & Fenyves, 2014, old.: 6)

A fluktuacié merdészamai a kovetkezok lehetnek (Linder & Dihen, 2005):

Munkaerd forgalom (%): belépdk+ kilépok szama (f6) / atlagos allomanyi 1étszam (f6) x 100
Kilépési forgalom (%): kilépdk szama (f6) / atlagos allomanyi Iétszam (f6) x 100

Belépési forgalom (%): belépdk szdma (£6) / atlagos dllomanyi létszam (f6) x 100
Munkaerd valtas (%): minimum (belépdk szama; kilépdk szama)

Munkaerdvaltas intenzitasa (%): munkaerdvaltas / atlagos allomanyi létszam (f6) x 100
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3.2. Fluktuacio okai

Cél nélkiili dolgozok

Gyenge javadalmazas

Tulzott thloéra (kiégéshez vezet)

Vezetok viselkedése

Nincsen megfeleld visszajelzés a teljesitményre
vonatkozoan

Munka és maganélet kozotti egyensulytalansag

Fejlodési és eldrelépési lehetdségek hianya

Negativ vallalati 1€gkor

Rossz kivalasztas és/vagy betanitas

3. dbra: Fluktudcié okai

Forrds: Sajat szerkesztés, (Holliday, 2021, old.: 3) alapjdin
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A 3. abran lathat6 fluktuacié okainak kifejtése:
Cél nélkiili dolgozdok

Az alacsony motivacioval rendelkezé6 munkavallalok gyakran nem rendelkeznek célokkal

munkavégzésiik soran (Holliday, 2021).
Gyenge javadalmazas

A javadalmazas szamit az egyik leggyakoribb oknak, ami miatt az emberek kilépnek egy
cégtol. A magasabb alapbér erdsen befolydsolja a megtartdst. A dolgozok fizetése
kézzelfoghaté modja annak, hogy megmutassa a vallalat, hogy mennyire értékeli a

munkajukat (Holliday, 2021).
Tulzott talora

A kiégés akkor kovetkezik be, amikor az alkalmazottakat nem kapnak elegendd segitségét,
hianyzik a kontroll, vagy ha folyamatosan sztresszel szembesiilnek. A kiégés az érzelmi és
fizikai kimeriiltséggel és a kilatastalansag érzésével jar. Gyakori oka lehet a kiégésnek a

talzott talora (Poudel, 2021).
Vezetok viselkedése

A vezetok viselkedése és vezetési stilusa jelentdsen befolyasolja az ott dolgozok
munkamoraljat. A jo vezetdk figyelmet forditanak az alkalmazottak karrierfejlesztésére és

motivacioikra (Holliday, 2021).
Nincsen megfeleld visszajelzés a teljesitményre vonatkozoan

A visszajelzésnek nem kell mindig dicséretnek lennie, hanem a vezetéknek arra kell
torekedni, hogy pozitiv iranyba terelje a dolgozdt, példaul egy rossz teljesitmény esetén Az
épito jellegii kritika legtobbszor hatasosabb, mint a negativ vélemény kifejtése.(Holliday,
2021).

Munka és maganélet kozotti egyensulytalansag

Munka ¢és maganélet kozotti egyensuly fontossaga a fluktuacido okai kozt a harmadik
leggyakoribb helyen szerepel. Egyes véllalatok technologiat hasznadlnak az iitemezés
optimalizaldsara, a szabadsagkérések automatizalasara €s a hidnyzasok kezelésére, aminek
koszonhetden gyakran tapasztalnak javuldst az alkalmazottak munka/magéanélet

egyensulyaban (Holliday, 2021).
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Az alkalmazottak fejlesztése a tehetséggondozas kulcsfontossagu része. Amennyiben a
dolgozok a fejlodési és elorelépési lehetdségek hianyat tapasztaljak olyan munkahely utan

néznek, ahol ezeket biztositjak szamukra (Holliday, 2021).

Negativ vallalati 1égkor

A negativ vallalati 1égkor elsGsorban a vezetdk vezetési stilusa okozhatja (Holliday, 2021).
Rossz Kkivalasztas és/vagy betanitas

Amennyiben egy dolgozd mar a betanulas els6 szakaszaiban felmond, akkor a fluktuacié

okat a toborzas és kivalasztasi folyamat soran kell keresni (Holliday, 2021).
A fluktuacio okai mas szerzok szerint:
Dajnoki (2010) kutatasi eredményei alapjan a fluktuacio okai a kovetkezok lehetnek:

e Eldrelépési lehetdségek hianya

e Rossz felsdvezetés

e Alacsony javadalmazasi és kompenzacios csomagok
e Munkakdr tartalma

¢ Kommunikacié hidnya

e Tréningek és személyes fejlddés hianya

Adhan (2010) szerint a fluktuacié okai k6zé tartozik a nem hatékony kommunikécio, a
személyes okok, példaul az egyén attitlidje nem illeszkedik a vallalathoz, szakmai fejlédés
hidnya, gyenge mértékli bérezés, kompenzacids eszkozok, nem megfelelé munkahelyi

kornyezet.

A bemutatott fluktudcios okok néhany helyen eltérést mutatnak a vizsgalt szakirodalmak
kozott, viszont alapvetden elmondhatd, hogy a kommunikdcié hidanya, a gyenge mértékii
javadalmazas, a nem megfeleld felsGvezetés és az eldrelépési lehetéségek hianya mind-mind

az elvandorlas tamogatoi.
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4, Megtartasmenedzsment

Az alkalmazottak megtartasdnak az a célja, hogy minél tovabb legyenek az alkalmazottak
egy adott szervezetnél. Minden szervezetnek id6t és pénzt kell befektetnie annak érdekében,
hogy alkalmas személyeket toborozzanak az allasra. Ha a kivalasztott alkalmazottak nem
elégedettek a munkahelylikkel és azon beliil a munkakorilményekkel, akkor mas
munkalehetdségek utan fognak nézni és nyitottak lesznek a megkeresésekre. A vezetoknek
fontos megtartasi taktikat alkalmazniuk a dolgozok motivaltsaganak megdrzésének céljabol

(Palanisamy, 2018).

Az alkalmazottak megtartasa egy olyan folyamat, amely sordn a munkavallalokat arra
0sztonzik, hogy az adott szervezetnél maradjanak. Mindkét fél a szervezetnek, valamint az
alkalmazottak szamdara is kolcsonds elényds. A munkavéllalok elégedetlensége szoros
Osszefliggésben all a munkaerémegtartassal, ezaltal a fluktuacioval is. A munkaltato
feleldssége, hogy a lehetd legalkalmasabb dolgozdkat alkalmazza. A HR osztalyra is fontos
feladat harul, hiszen 6k felelnek azért, hogy a dolgozdok céljai és a szervezet céljai
Osszhangban legyenek. A HR szerepe a 1étfontossagu a tehetséges €s motivalt munkatarsak

megtartasaban (Palanisamy, 2018).
4.1. Hatékony munkavallaloi megtartasi stratégiak
1. Egyértelmii elvarasok és vallalati iranyelvek meghatarozasa

A munkavallalok szamara fontos, hogy visszajelzéseket kapjanak. Ha az alkalmazottak ugy
érzik, hogy nem egyértelmiiek a munkakori feladataik, akkor az frusztraltsighoz vezet és
arra készteti 6ket, hogy olyan munkat keressenek, ahol nagyobb munkamorallal tudnak
dolgozni és egyértelmii feladatokkal bizzdk meg Oket. A vallalatok ezt a problémat ugy
tudjak orvosolni, hogy nagyobb hangsulyt helyeznek a dolgozokkal valé kommunikaciora
¢és egyértelmiibbé teszik szamukra a munkakori feladataikat és a vallalati irdnyelveket

(Palanisamy, 2018).
2. Juttatasi csomagok

A juttatasi csomagnak tartalmazni kell a dolgozok egészségét tamogatd elemeket, mint
példaul a biztositas, életbiztositas, csaladi szabadsagok kiaddsa és nyugdij-elétakarékossagi
terv készitése. A vallalatnak figyelembe kell venniiik, azokat a tényezdket és elemeket,

amelyek az alkalmazottak igényeit elégiti ki. Ide tartozik még tovabb a rugalmas
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munkavégzés, a dolgozok életét javitd elemeket, a személyre szabhato juttatasi lehetdségek

amikkel motivalni, megtartani lehet az alkalmazottakat. (Palanisamy, 2018).
3. Tisztességes banasmod

Ha a vezetdség nyitott akkor a munkatarsak ugy érzik, hogy batran megoszthatjak nézeteiket,
elképzeléseiket, panaszaikat és sajat véleményiiket. Ez noveli a vezetésbe vetett bizalmat €s
segiti a munkatirsak sikeres megtartasat. Egy masik kulcsfontossagl tényezd az

alkalmazottak bizalma a szervezetben, ezaltal a vezet6kben is egyarant. (Poudel, 2021).
4. Erdemi munka biztositasa

A dolgozok arra vagynak, hogy olyan munkat végezhessenek, ami valtozatos €s 6sztonzo
feladatok foglal magéban. A cég jovoképe hozzajarul ahhoz, hogy érdemi munkét
biztositsanak az alkalmazottaknak (Poudel, 2021).

5. Szakmai fejlodés

A munkaltatok feladata, hogy a dolgozoéik szamara szakmai fejlédést és lehetdséget
biztositsanak az az 1) ismeretek elsajatitisa érdekében. Ez segit abban, hogy a
munkavallalok elégedettek legyenek a munkajukkal ¢és a karrierlehetdségekkel.

(Palanisamy, 2018).
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4.2. Felmeriilo6 problémak a  munkaeré-megtartiasi  stratégiak

alkalmazasakor

Ahogy a 4. abra is mutatja a munkaer6-megtartasi stratégiak alkalmazasakor felmeriild
problémak lehetnek: anyagi 6sztonzokkel vald elégedetlenség, a félreértések, az eréforrasok

pazarlasa, és a nyugodt munkahelyi kornyezet. (Palanisamy, 2018).

7

Anyagi 6sztonzokkel elégedetlenség

7

Félreértések

\.

7

Er6forrasok pazarlasa

\.

Nyugodt munkahelyi kornyezet

4. dbra: Felmeriild probléemak a munkaeré-megtartasi stratégiak alkalmazasakor

Forras: Sajat szerkesztés, (Palanisamy, 2018, old.: 8) alapjdin

Ezek a tényez6k mind nagyban befolyasoljak a dolgozok elégedetlenségét. A nyugodt
munkahelyi kornyezet, a komfortos, jol felszerelt iroddk manapsdg mar alapszintii
elvarasnak mindsiilnek a munkavallalok részérdl. Ugyan ugy, mint az anyagi 6sztonzok is,
amibe beletartozik a béren kiviili nem szocialis juttatds mint példaul: a bonusz, jutalék,
valamilyen részesedés, prémium. Megemlithetdk a nem anyagi 6sztonzok is, mint példaul:
az elismerés, eldléptetés, kinevezés, plusz szabadsag. A béren kiviili juttatdsokat a

kérdéivem soran is felhasznaltam valaszadasi lehetdségént.
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5. Generaciomenedzsment

A mai szervezetek a kiilonbozé generaciok eltérd attitidjeinek kihivasaval kell

szembenézniiik (Berkup, 2014).

A munkaerdpiacon jelenleg négy generacio van jelen, amelyek a kovetkezok: Baby Boomer,

X, Y Es Z generaciok. (Kissné, 2010).

A generacids behatarolas Kissné (2010) alapjan torténik.
Baby Boomerek (1946-1964)

A baby boomerek azt a generacidt erdsitik, akik még a kemény munkaban hisznek, és tigy
gondoljak, hogy a sikerért nagy arat kell fizetni. Ez a generacié nagyon ragaszkodik a
munkahelyiikh6z, ezért elmondhaté roluk, hogy nagyon lojalisak, elkotelezettek és
munkéjuk pedig rendkiviil eredményes. A baby boomerek harmonidra vagynak, ezen kiviil

tisztelet és fegyelem jellemzi dket (Kissné, 2010).

Elmondhaté6 még réluk, hogy ennek a generacionak a tagjai individualistdknak és
versengonek, illetve szorgosak. Szerintiik a munka iranti elkotelezettség €s a teljesitmény a
munkdra forditott idével mérhetd. A baby boomer generacio tagjai, hisznek abban, hogy az
egyetlen vallalatnal végzett munka sikert hozhat ezért gyakran egy munkahelyrdl vonulnak
nyugdijba. Fontos szamukra a visszajelzés és a megbecsiilés. Szdmukra a pénz és az egyéb
anyagi 0sztonzok presztizs értékkel is birnak. A baby boomerek szdméra nehézséget jelent
a csalad és munka kozotti egyensily megteremtése, ami valdsziniileg a munka iranti tulzott
elhivatottsdguknak tudhaté be, tovabba annak, hogy kifejezetten munkamanias generaciorol
van sz0. A munkat izgalmas kalandnak tekinti, fontos szamukra a folyamatos fejlodés a

csapatmunka és a statusz (Berkup, 2014).
X generacio (1965-1979)

Az el6z6 generaciokhoz képest sokkal onallobbak és képzettebbek, mivel kevesebb sziildi
odafigyeléssel néttek fel. Hajlamosak az atmeneti idészak generdciojaként is hivni 6ket. Az
X generacido megtanulta toleralni az allandd valtozast és ezaltal tobb kreativitasra is tettek
szert. Az X generdcidnak mar magasabb elvardsaik vannak az el6z baby boomer
generacidhoz képest, mivel eldnyben részesitik a rugalmas munkavégzést és a eldrelépést.

Szamukra fontosabb a csaladdal egyiitt toltott, ezért konnyebben teremtenek a munka és
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maganélet kozott egyensulyt. Szeretik a soksziniiséget, ezért szivesen dolgoznak

multinacionalis kornyezetben (Berkup, 2014).

Y generacio (1980-1995)

Az Y generacié a munkavégzés sordn elvarja azt, hogy visszajelzést kapjon, amit késobb
feltud haszndlni sajat maga fejlesztésére. Az Y generacid magasan teljesitOnek tartja magat
¢s hajland6 elfogadni bizonyos teljesitménykényszert. Kulcsfontossaghi szamara az

onfejlesztés és az egész életen at tarto tanulas (Kelan & Lehnert, 2009).

Az Y generacio értékeli a tiszteletet. Elonyben részesitik az egyiittmiikodd és befogado
vezetési stilusokat az irdnyitd vezetési stilusokkal szemben. Az Y generadcio tagjai nem
vagynak egész ¢€letiikben ugyanarra a munkara, jellemzd naluk a palyamodositas. Nagy
elvarasaik vannak magukkal és a munkaadokkal szemben is. Az Y generacidra nem jellemz6
olyan szintli lojalitas, mint példaul a baby boomereknek. A lojalitdsuk inkabb kovetlen
kollégaik felé van jellen. Amint szamukra izgalmasabb munkalehetdség kindlkozik,

hajlamosak a munkahelyvaltasra (Kelan & Lehnert, 2009).

Z generacio (1996-)

Okosak, de érzelmi intelligenciajuk jelent6sen fejletlen. Az informaciokat akkor dolgozzak
fel, ha értik, viszont érzelmileg nem tudjak feldolgozni. Egyszerre t6bb feladatot is képesek
elvégezni (Kelan & Lehnert, 2009).

A Z generacid teljesen més a korabbi generacidkhoz képest. Igénylik, hogy a szervezetek
személyre szabjak szamukra a karrierutat és fejlddési lehetéséget biztositsanak neki. Egyes
tanulmanyok alapjan a Z generéacid szdmara a fizetés fontos szerepet tolt be, de ezenkiviil
még elényben részesitik a munka és magéanélet egyensulyat, a rugalmas munkaidét és az

egyéb béren kiviili juttatasokat (Gomez & Mawhinney, 2018).
A Z generacié szamara fontos tényezok (Gomez & Mawhinney, 2018).:

o Karrierut
o Csapatmunka
o Tanulés tdmogatésa

o Valtozatos munka
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A munkaltatoknak meg kell érteniiik egy sokat varé nemzedék viselkedését és hajlamait,
ahhoz, hogy személyre szabottabb juttatasi csomagokat és 6sztonzdket tudjanak résziikre

biztositani (Gomez & Mawhinney, 2018).
6. Kutatasom

Kutatasom soran kvantitativ és kvalitativ modszertanokat is alkalmazok, amelyek keretein
beliil interjut és kérddivet is hasznalok. A kutatasi rész soran a hatékony toborzas fontossagat
vizsgaltam, aminek eszkozeként egy kérdoivet készitettem. Dolgozatom soradn feltételezem,
hogy a hatékony toborzas hozzajarul a fluktuacid csokkenéséhez. A kérddiv kitoltésére
online formaban volt lehetdség, ahol 121 f6 adott véalaszt. A kérdések koziil mindegyik
kiértékelhetd. Dolgozatom soran a toborzas és kivalasztasi trendeket a kérddiven beliil a
toborzas és kivalasztasi folyamat fejlesztésére vonatkozo kérdésen keresztiil, tovabba az
interji soran vizsgalom. A kutatdsom soran kapott eredmények nem tekinthetdek
reprezentativnak, mivel a mintavétel sordn a megkérdezendd személyek véleménye

statisztikailag eltér egymastol.

6.1. Fobb kutatasi kérdések

e Mely teriileteken kellene fejlodnie a vallalatoknak?

e Hogyan érinti a munkaerdhiany a vallalatokat?

e Hogyan lehetne a toborzasi folyamatokat hatékonyabba tenni?

e A toborzas, az onboarding/betanulas vagy a megtartas soran éri csalédas a
dolgozdokat?

e Hogyan lehetne megfékezni a fluktuaciot?
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6.2. Kérdoiv kérdéseinek bemutatasa

r

Demogratiai jellegti kerdesek (nem, ¢letkor, 1skolai
__végzettség) J

Villalatok fejlodési teriiletének megjelolése

Palyafutas soran ért csalodas szakaszanak
__megnevezése )

Munkaerdhianyra vonatkozé kérdés

Folyamat fejlesztésre vonatkoz6 kérdés

Preferalt munkavégzési forma

Munkahelyre vonatkozo allitasok ertekelese Likert )
__skalan 1-7-ig )

Fluktuacio lehetséges megfékezésének eszkozei

5. abra: Kerdoiv kérdéseinek bemutatdsa Forras: sajat szerkesztés

6.3. Kérdoiv eredményei

6.3.1. Nemre vonatkozo adatok

Vilaszok Vilaszok Arany
® N 87 71,9%
Férfi 34 28,1%

133102 8710

6. abra: Nemre vonatkozo adatok (N=121)

Forras: sajat kutatas

Ennél a kérdésnél a kérddivet kitoltok nemére voltam kivancsi, ahol a kapott adatok alapjan
elmondhat6, hogy a valaszadok koziil 71,9% nd volt, 28,1% pedig férfi. Az adatokbol is
latszik, hogy nem tiikrozi a valos populaciot, valoszinilileg a ndk szivesebben toltik ki a

kérdoiveket, mint a férfiak.
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6.3.2. Eletkorra vonatkozo adatok

Valaszok Vilaszok Arany
® 17 vagy kevesebb 1 0,8%
® 18-20 2 1,7%
® 21-29 56 46,3%
® 3-39 3 19,0%
@ 40-49 27 22,3%
® 50-59 8 6,6%
@ 60 vagy tobb 4 3.3%

i(0,8%)

2(1,7%)

5613635
0% 5% 0% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 5S0% 55% 60% 65 0% 75% BO% B5% 90%  95% 1.

7. dbra: Eletkorra vonatkozé adatok (N=121)

Forras: sajat kutatas

A valaszadok 0,8%-a 17 éves vagy annal kevesebb, 1,7%-a 18-20 év kozott van, 46,3% 21-
29 év kozott van, 19% 30-39 év kozott van, 22,3% 40-49 év kozott van, 6,6% 50-59 év
kozott van, 3,3% pedig 60 éves vagy annal tobb.
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6.3.3. Iskolai végzettségre vonatkozo adatok

Valaszok Valaszok Arany
@ Oktats nélkili 0 0,0%
@ Altalanos iskolai 3 15%
@ Kozépiskolai 19 15,7%
® Sakkdaépiskolai 2 24,0%
@ Egyetemi alapképzés 52 43.0%
@ Egyetemi mesterképzds 15 12,4%
® Magasabb egyetemi képzés 3 2,5%

0%

312,5%)

290245050
52/ (33,02
15(12,4%)
3i2,5%)
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% Q0% d45% S50% 55% 60% 65% T0W  75% BO0% BS5% d0%  95% 1.

8. dbra: Iskolai végzettségre vonatkozo adatok (N=121)

Forras: sajat kutatas

A vélaszadok 2,5%-a altalanos iskolai, 15,7%-a kozépiskolai, 24% szakkozépiskolai, 43%
egyetemi alapképzésben szerzett, 12,4% egyetemi mesterképzésben szerintem

végzettséggel, 2,5% pedig magasabb egyetemi végzettséggel rendelkezik.
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6.3.4. Vallalatok fejlodési teriiletének megjelolése

Bizalom, empatia és egyenld banasmod waAwE 18 129 30 |
Egyuttm(ikodés és kollabordcié erfsitése ciwm . J6 {8 )0 |
Onboarding riwa 32 16 )1 |
Munkaltatéi marka épitése az Uj kdrnyezetben Eu:3 27 20 23 |
Belsé szervezeti kommunikacié W o8 16 30 |
Hatékonysag, teljesitmény menedzsment 7 34 16 ) |
Hibrid miikodés r-umsvam 27 13 )8 ]
Villalati és/vagy vezet6i kultura fejlesztés AW 19 14 )/ |
Képzés, fejlesztés MM 24 14 J) |

Munkatarsak well-being is mentalis jollétének fenntartdsa I-Em 23 48 )4 |
HR folyamatok digitalizacidja H:m:% 27 21 )3 |
Motivacié és munkaerd megtartas el 20 91 | )3 |
Munkaeréfelvétel — toborzas, kivalasztas K-l 20 116 )24 |

0 20 40 60 80 100 120 140

Bl W2 W3 W4 m5 m6 m7

9. dbra: Villalatok fejlédési teriiletének megjelolése (N=121)
Forras: sajat kutatas

"

Ennél a kérdésnél azt vizsgaltam, hogy a kérd6iv kitdltd szerint melyik teriileten kellene
fejlédnie a vallalatnak, ahol jelenleg dolgozik. Az allitasokat itt 1-7-ig lehetett értékelni,
ahol, az 1=vannak hianyossagok, nem miikodik megfeleléen, 7=remekiil mikodik. A 4-es
értékelés jelentette a semleges kategdriat, amelyet a kiértékelés soran nem veszek

figyelembe.

A fejlodési teriiletek soran a munkaerdfelvételt — toborzas, kivalasztds, a motivacio ¢€s
munkaerd megtartast, a HR folyamatok digitalizacidjat, a munkatarsak mentalis jollétének
fenntartasat, a képzés, fejlesztést, a vallalati és/vagy vezetdi kultura fejlesztést, a hibrid
miikddést a hatékonysagot ¢és a teljesitmény menedzsmentet, a belsé szervezeti
kommunikéciot, a munkaltatoi marka épitését, az onboarding folyamatot, az egylittmitkdés

¢s kollaboracio erdsitését, a bizalom, empatia €s egyenld banasmodot vizsgaltam.

A 9. édbra alapjan elmondhatd, hogy a munkaerdfelvételt — toborzas, kivalasztast a
valaszadok 57%-a jelolte meg, mint jol miikddo teriilet, a motivacioé és munkaerd megtartas
57% szerint, a HR folyamatok digitalizacidja 37% szerint, a munkatarsak mentélis
jollétének fenntartdsa 61% szerint, a képzés, fejlesztés 58% szerint, a vallalati és/vagy
vezetdi kultira fejlesztés 56% szerint, a hibrid miikdodés 49% szerint a teljesitmény
menedzsment szintén 49% szerint, a belsd szervezeti kommunikacidt 57% szerint, a

munkaltatoéi marka épitését szintén 57% szerint, az onboarding folyamat 69% szerint, az
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egylittmiikddés €s kollaboracio a bizalom 57% szerint, az empatia €s egyenlé banasmod

pedig szintén 57% szerint miikodik jol anndl a vallalatnal, ahol jelenleg dolgozik.

6.3.5. Palyafutas soran ért csalédas szakasza

Ennél a kérdésnél azt vizsgaltam, hogy a felsoroltak koziil, mely szakaszban/szakaszokban

érte a kérdoiv kitoltdjét leginkabb csaldodas palyafutasa soran.

Valaszok Valaszok Arany
@ Belépés elftt, elsd benyomas (toborzas soran) 3 19,0%
A vallalathoz tiirténd csatlakoziskor, belépéskor (onboarding sordn) 46 38,0%
A vallalatnal eltdltdtt 6. honap utan (meqtartas soran) 60 49,6%

231(19,0%%)

1. dbra: Palyafutds sordn ért csalodas szakasza (N=121)
Forras: sajat kutatas
A valaszadok 19%-at a belépés elott, els6 benyomas, vagyis a toborzas soran érte mar a
csalodas, 38%-at a vallalathoz torténd csatlakozaskor, belépéskor, vagyis az onboarding
soran, 49,6%-at pedig a vallalatnal eltoltott 6. honap utan, vagyis a megtartas szakaszaban

érte csalodas.
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6.3.6. Munkaerdhiany vallalatra gyakorolt hatasara vonatkozé kérdés

40
2 33,9
30
25
20 19
15,7
15 12,4
10,7
10
5,8
5 l 2,5
0 [ |
1 2 3 a4 5 6 7

W Valaszarany (%-ban)

2. abra: Munkaerchiany vallalatra gyakorolt hatasara vonatkozo kérdeés (N=121)

Forras: sajat kutatas

A fenti abra arra a kérdésre vonatkoz6 adatokat tartalmazza, hogy a valaszado jelenlegi

munkahelyének miikodését a munkaeréhiany hogyan érintette. Az allitasokat itt 1-7-ig

lehetett értékelni, ahol, az 1=nem ¢érinti, 7=rendkiviil befolyéasolja. A kérd

"r

0o1ve

68,6%-a szerint a munkaerdhiany a jelenlegi munkahelyére is jelentds hatast gyakorolt.

6.3.7. Toborzas és kivalasztasi folyamat fejlesztésére vonatkozo kérdés

Valaszok
® Toborzisi csatorndk bévitése 50
@ Juttatasok korének bavitése 91
Kivalasztasi ciklusidd csokkentése 43
@ Nagyobb fokusz a fizikai és mentalis jolléttel kapcsolatban 43
@ Kiilsds szolgaltatokkal vald eqyittmikidés bivitése (folyamatok kiszervezése) ph
® A jeldltek sairésénél nagyobb hangsilyt kapjanak a készéqek a tanulmanyok és korabbi munkatapasztalatok mellett 34
®  Ajanlasi rendszer bevezetése 28
@ Kivalasztasi folyamatok digitalizaciéja (online interjik) 49

3. dbra: Toborzads és kivilasztdsi folyamat fejlesztésére vonatkozo kérdés (N=121)

Forras: sajat kutatas

Valaszok Ardny

413%
75,2%
35,5%
39,7%
174%
18,1%
131%

40,5%

t kitoltok
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A valaszadok 75,2% szerint leginkabb a juttatdsok korének bovitésnek fejlesztésére kellene
a munkahelyének nagyobb figyelmet szentelnie. Tovabba a toborzési csatorndk bovitése
(41,3%), a dolgozok fizikai és mentalis jollétére helyezett fokusz (39,7%) is eldtérbe kertilt,
mint fejlesztendd teriilet. A valaszadok fejlesztendd teriiletként jelolték még meg a
kivalasztasi folyamatok digitalizacidjat, mint példaul az online interjuk bevezetését (40,5%),
¢s fontos tartjak még, hogy a jeloltek sziirésénél nagyobb hangsulyt kapjanak a készségek és

a tanulmanyok is a kordbbi munkatapasztalatok mellet (28,1%).

6.3.8. Preferalt munkavégzési forma

Valaszok Valaszok Ardny
® Hibrid (személyes és home office munkavéqzés felvaltva) b4 52,9%
On-site (személyes munkavégzs) 37 30,6%
Home office 20 16,5%

ba)(52,97)

20 (FUETA)

4. dbra: Preferdlt munkavégzési forma (N=121)

Forras: sajat kutatas
A kérddivet kitoltdk leginkdbb a hibrid, vagyis a személyes és a home office jellegii
munkavégzés valtakozasat preferaljak (52,9%), a valaszadok 30,6%-a az onsite, vagyis
személyes munkavégzést preferdlja, 16,5% pedig csak a home office jellegli munkavégzést

kedveli inkabb.
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6.3.9. Kivalasztasra, munkaeré-megtartasra és a munkaeré-elvandorlasra vonatkozé

allitasok értékelése

Vilasz ® 1 2 3 4 05 05 07
A kivalasztast végzok nem adnak megfeleld tajékoztatast a palyazok 21 19 14 26 n 13 9
szamara a munkakdrrol és a munkavégzés kornyezetéril (17,4%) | (15,7%) | (11,6%) | (21,5%) | (17.4%) | (10,7%) | (7.4%)
A munkaerd-elvandorlas egyik fo oka a nem megfeleld toborzis és 20 13 18 28 12 1 10
kivalasztas. (16,5%) | (10,7%) | (14,9%) | (23,1%)  (18,2%)  (9,1%) | (8,3%)
A munkaerd-megtartashoz hozajarul a dolgozok belépés eldtti teljes kird 3 8 10 15 15 16 56
tajékoztatasa, tovabba a félrevezetések elkeriilése érdekében. (2,5%) | (6,6%) | (8,3%) | (12,4%) | (12,4%)  (13,2%) | (46,3%)

5. dabra: Kivalasztdasra, munkaerd-megtartdsra és a munkaerd-elvandorlasra
vonatkozo dallitasok értékelése (N=121)
Forras: sajat kutatas
Ennél a kérdésnél a valaszadoknak allitasokat kellett értékelnitik a kivalasztasra, munkaero-
megtartdsra és a munkaeré-elvandorldsra vonatkozoan. Az allitdsokat egy 7 foku Likert

skalan kellett értékelniiik, ahol az 1=nem értek vele egyet, 7= nagyon egyetértek az allitassal.

A kérdoivet kitoltok 35%-a egyetért, 44% nem ért egyet, 21% pedig semleges valaszt adott
arra az allitasra vonatkozoan, hogy a kivalasztast végzok nem adnak megfelelo tajékoztatast
a palyazok szamara a munkakorrdl és a munkavégzés kornyezetérdl. A kérddivet kitdltok
35%-a egyetért, 42% nem ért egyet, 23% pedig semleges valaszt adott arra az allitasra
vonatkozodan, hogy a munkaerd-elvandorlas egyik f6 oka a nem megfeleld toborzas és

kivalasztas.

A kérdoivet kitoltdk 71%-a egyetért, 17% nem ért egyet, 12% pedig semleges valaszt adott
arra az allitasra vonatkozdan, hogy a munkaerd-megtartashoz hozzajarul a dolgozdk belépés

elotti teljes korh tajékoztatasa a félrevezetések elkeriilése érdekében.
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6.3.10. Fluktuicio megfékezésének eszkozei a szervezethez valé csatlakozas

(onboarding) szakaszaban

Valaszok Vélaszok Arany
@ alapos betanitas 9 81,0%
elég informacid, elérhetd vezetik 84 69,4%
mentor bevondsa a beilleszedéshez 53 43 8%
tamogatas és a visszajelzs 87 71,9%
@ isszetartd csapat 76 62,8%
@ innovativ projektek a s2ervezetben 64 52,9%

6. dbra: Fluktudcio megfékezésének eszkozei a szervezethez
valo csatlakozas (onboarding) szakaszaban (N=121)
Forras: sajat kutatdas
A valaszadok 81% szerint az alapos betanitds, 69,4% szerint az elegendd informacio és
elérhetd vezetok, 43,8% szerint a mentor bevonasa a beilleszkedéshez, 71,9% szerint a
tdmogatas és a visszajelzés, 62,8% szerint az dsszetartd csapat, 52,9% szerint az innovativ
projektek a szervezetben lehetnek az eszkozei a fluktuacio megfékezésének a szervezethez

vald csatlakozés (onboarding) szakaszaban.
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6.3.11. Munkavégzési forma értékelése nemenként

A munkavégzési formék preferalasait nem szerint bontottam szét. Erdekességként

szeretettem volna a kérdoiv kitdltoket nem szerint is szétbontani, és elemezni. Az adatokbol

is latszik, hogy nem tiikrozi a valos populacidt, valdsziniileg a ndk szivesebben toltik ki a

kérdbiveket, mint a férfiak.

Hibrid (személyes és home office Home On-site (személyes
munkavégzés felvaltva) office munkavégzés)
Férfi 18 f6 6 f6 10 f6
Osszesen 34 (N=121)
Hibrid (személyes és home office Home On-site (személyes
munkavégzés felvaltva) office munkavégzés)
NG 47 f6 14 6 26 f6
Osszesen 87 (N=121)

A fenti tablazatokban latott eredmények alapjan elmondhat6, hogy a férfi kito1tok leginkabb

a hibrid (személyes és home office munkavégzés felvaltva) munkavégzést preferalja.

A noket vizsgalva az eredmény nagyon hasonlo, mivel a valaszadok itt is hibrid (személyes

¢és home office munkavégzés felvaltva) munkavégzést valasztjak leginkabb.

A férfi és n6i kitdltdk esetében is elmondhatd, hogy barmennyire is megvaltoztak az igények

a koronavirus kovetkeztében, a kitoltok koziil egyik nem sem szeretne kizadrolagosan home

office munkavégzési formaban dolgozni, ennél még jobban preferaljak a kizardlagos

személyes munkavégzést is.
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6.4 Kovetkeztetések a kérdoivre vonatkoztatva

A primer kutatds alapjan elmondhatd, hogy a valaszadok szerint a munkaeréfelvétel —
toborzas, kivalasztas, a motivacio és munkaerd megtartds, a munkatarsak mentalis jollétének
fenntartdsa, a képzés, fejlesztés a munkaltatdoi marka épitése, az egyiittmikodés ¢€s
kollaboraci6 a bizalom, a belsé szervezeti kommunikaciot és az onboarding folyamatok
megfelelden miikodnek. A HR folyamatok digitalizacidjaval, a hibrid miikddéssel és a
teljesitmény menedzsmenttel viszont a valaszadok nagyrésze nem volt megelégedve a

jelenlegi munkahelyiiket tekintve.

A kérdoivet kitoltoket leginkabb a vallalatnal eltoltott 6. honap utan, vagyis a megtartas
szakaszaban érte csalddas. A valaszadok nagyrésze szerint leginkabb a juttatasok korének
bdvitésének fejlesztésére kellene a munkahelyének nagyobb figyelmet szentelnie. Tovabba
fejlesztési teriiletként jelolték még meg a toborzési csatorndk bdvitését és a kivalasztasi
folyamatok digitalizaciojat, mint példaul az online interjuk bevezetését. A kérddivet kitoltok
leginkabb a hibrid, vagyis a személyes €s a home office jellegli munkavégzés valtakozasat

preferaljak, a teljes home office jellegli munkavégzést nem részesitik elényben.

A kérdoivet kitoltok szerint a kivalasztast végzok megfeleld tajékoztatast adnak a palyazok
szdmara a munkakorrdl €s a munkavégzés kornyezetérdl. A kapott eredményekbdl kidertilt,
hogy a valaszadok szerint a munkaerd-elvandorlas f6 okai kozé nem tartozik a nem
megfeleld toborzas és kivalasztas. A kérddivet kitoltok nagyrésze egyetért azzal az llitassal,
hogy a munkaeré-megtartashoz hozzajarul a dolgozok belépés el6tti teljes korii tajékoztatasa

a félrevezetések elkeriilése érdekében.

A kapott eredmények alapjan elmondhatd, hogy a valaszadok nagyrésze szerint az alapos
betanitds, az elegendd informacio és elérhetd vezetOk, a tdmogatds és a visszajelzés, az
Osszetartd csapat és a szervezetben jelenlévd innovativ projektek lehetnek az eszkozei a
fluktuacié megfékezésének a szervezethez valo csatlakozas (onboarding) szakaszaban. A
beilleszkedéshez torténd mentor bevonasat a megkérdezettek nagy része nem sorolta a

fluktuacio megfekezésének eszkozei kozé.
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7. Interjuk

A kutatdsom mélyebb vizsgalata érdekében készitettem harom interjut, harom kiilonb6z6
szektorban dolgozo személyekkel. Fontosnak tartottam, hogy egyéni, kifejtett véleményeket

Is tartalmazzon a dolgozatom.

Kivancsi voltam, hogy a kozvetlen kdrnyezetemben ¢l6 emberek hogyan gondolkodnak
ezekrdl a kérdésekrol, az 6 munkahelyiikon milyen valtoztatasok sziikségesek, vagy éppen
mi az ami teljesen jol mikodik. Mind harom személynek ugyanazt az 5 a kérdést tettem fel,
a kérdéivem alapjan. Ugy gondoltam ahhoz, hogy a legrelevansabb informaciokhoz jussak,

Iényegre tord, egyszerli kérdésekkel sikerrel jarhatok.

Az els6 interjut Bodnar Gabriellaval készitettem, aki tobb mint 20 éve a Recruitment
vilagaban tevékenykedik, pontosabban Senior Recruiterként dolgozik, jelenleg egy kozel 70
fos toborzés-kivalasztassal foglalkozd iigynokségnél a kozvetités NonlT divizidjaban.
Nagyon érdekeltek a tapasztalatai, meglatasai. A valaszokat igyekezett két oldalrol
megkozeliteni, egyrészt sajat részrol, masrészt a jeloltek oldalarol is akikkel nap mint nap

talalkozik.

Az els6 kérdésben az érdekelt, hogy melyik teriileten kellene fejlddnie a véllalatnak ahol
jelenleg dolgozik. A valaszaban kifejtette, hogy a sok betéltetlen pozicid miatt leginkabb a
toborzasra és a munkaerOmegtartasra kell a hangsulyt fektetni. Kiemelte, hogy a régi
kollegak megtartasa eredményesebben miikodhetne, ha a szervezeten beliil tobb képzés-
fejlesztési program lenne, melynek koszonhetden a munkatdrsak motivaltak lennének,

hosszu tavon is jol éreznék magukat a munkahelyiikon.

A kovetkezd kérdésem arra irdnyult, hogy megtudjam Gabriella jelenlegi munkahelyét
hogyan érinti a munkaerShiany, és mit tehetnének a csokkentése érdekében. Erre
egyértelmiien valaszolt ,,rosszul”. Azt mondta, hogy elsdsorban a munkaerd kivandorlasat
kellene csokkenteni, valamint a cégek irrelevans elvarasait a jeldltekkel szemben. Ezen azt
értette, hogy nagyok az elvardsok a cégek részérdl, minél tapasztaltabb kollegakat keresnek,

¢s a jeloltek bérigénye sokszor nem illeszkedik a cég altal meghatarozott bérsavval.
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A harmadik kérdésemben arra voltam kivancsi, hogy milyen folyamatokat kellene fejleszteni
a jelenlegi munkahelyén. Gabriella a juttatdsi csomagot emelte ki elsékdrben, véleménye
szerint ez nagyban motivalja az embereket. Valamint ezenkiviil a hosszi kivalasztasi

folyamatot hozta fel példaként ami a jelolteknek nem szimpatikus.

A kovetkez0 kérdésem a fluktuacid6 megfékezésére iranyult, hogy hogyan lehetne
megfékezni, csokkenteni. Gabriella valaszdban a teljesitményértékeld rendszerek

bevezetését, illetve a feladatok szinesebbé tételét emelte ki.

Az otodik kérdésemben arra voltam kivancsi, hogy 6 melyik munkavégzést preferalja
jobban. A személyes, jelenléti munkavégzést, a hibridet, vagy a teljes home officeban
torténd munkavégzést. Véleménye szerint a hibrid munkavégzés bizonyul a mai vilagban a
leghatékonyabbnak a személyes kapcsolatok és a folyamatos visszacsatolds miatt
elengedhetetlen a jelenléti munkavégzés, de olykor komfortosnak bizonyul a tavoli

munkavégzés ezért megosztva teljesen jol miikodik a kettd egyiitt.

A masodik interjut Szabo Csabéval készitettem aki tobb mint 5 éve folyamatmérnokként
dolgozik nagyvallalati kornyezetben, egy multinaciondlis gyarban. Kivancsi voltam, hogy
egy nagyvallalatnal, hogyan miikddnek ezek a folyamatok, mennyire elégedettek a

munkavallalok.

El6szor is azt kérdeztem, hogy melyik teriileten kellene fejlédnie a véllalatnak ahol jelenleg
dolgozik. Csaba szdamomra meglepé véleménye a vallalati kommunikacio volt. Ugy
gondolja a munkavallalok nem kapnak kell6 informéaciot a felsdvezetoktdl. A folyamatokrol,
4j informaciokrol és valtoztatasokrol rendszerint késébb értestilnek, tehat a felettes-beosztott

kozti kommunikacion kellene csiszolni, valtoztatni.
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A maésodik kérdésben a munkaer6hidny hatasar6l kérdeztem. Az 6 véleménye teljes
mértékben megegyezett Gabriellaéval. O is azt mondta, hogy rosszul. Azt gondolja azzal
lehetne megfékezni ha jobban megbecsiilnék az ott dolgozd kollégakat, aki torekvod és

becsiiletesen végzi a munkéjat nem talterhelni kellene hanem értékelni.

Ezt kovetden azt kérdeztem, hogy milyen folyamatokat kellene fejlesztenie a vallalatnak.
Azt mondta ezzel teljesen meg van elégedve, a cég torekszik a folyamatos fejlesztésre,
rendszerint vannak képzések, tréningek és csapatépitok is. Neki az lenne az otlete, hogy a
tapasztaltabb kollégak atruhazzak a meglévé tudasukat, ismereteiket a fiatalabb, palyakezd6

munkatarsaiknak. Belso tréninget javasolna.

Végiil, de nem utolsé sorban azt kérdeztem, hogy mivel lehetne megfékezni a fluktuaciot.
Csaba ugy véli, hogy ehhez a bérek emelése nem elegendd, a cél az, hogy a munkavallalok
jol érezzék magukat, szeressenek bejarni a munkahelyiikre. Szerinte ehhez hozzajarul a

csapat Osszetétele, a munkahelyi ergonomia illetve a gépek, berendezések korszeriisitésével.

Az utols6é kérdésem ndla is az volt, hogy melyik munkavégzést preferdlja jobban, a
személyest, hibridet, vagy a teljes home office-t. A vélasza megegyezik Gabriellaéval. O is
Kivitelezhetetlen a teljes tavmunka. Ha az adott feladat engedi, akkor egyértelmiien hasznos

¢és kényelmesebb a tavoli munkavégzés, ami naluk heti 1 napot jelent.

A harmadik interjat Vad Rebekéval készitettem aki tobb mint 4 éve a vendéglatasban
dolgozik. Kivancsi voltam, hogy a vendéglatd szektorban hogyan miikodnek ezek a

folyamatok, féleg a koronavirus nehézségei utan.

Az els6 kérdésben neki is azt tettem fel, hogy melyik teriileten kellene fejléddni a véllalatnak
ahol dolgozik. Rebeka valasza is 1ényegében a kommunikéciora, illetve a dolgozok kozotti
egytittmikodésre, konfliktusok kezelésére iranyult. Azt mondta ez egy nehéz teriilet, ahol

nagy a nyomas ¢és kdnnyen elveszitik a dolgozok a motivaciojukat a magas elvaras, talora és
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a vendégek nem megfelel6 kommunikacidja miatt. Ezért kellene nagyobb hangsulyt fektetni

a csapat épitésére és a vallalaton beliili kommunikéaciora.

A masodik kérdésben a munkaeréhiany vallaltra kifejtett hatasat kérdeztem. A valasz itt is
egyértelmi volt. ,,Rosszul, féleg a Covid o6ta”. Azt mondta fontos lenne a munkaltatd
részEérdl a visszacsatolds, a dolgozok megbecsiilése és a biztos jovedelemforras biztositasa

annak érdekében, hogy a szakmabeliek ne kiilf6ldon folytassak palyafutasukat.

A kovetkezd kérdésben az érdekelt, hogy a vendéglatasban milyen teriileteket kellene
fejleszteni. Rebeka azt gondolja a folyamatos fejlddés a kulcs egy vallalat sikeres
fenttartdsdhoz. A versenytarsak feltérképezése rendkiviil fontos. A cégeknek a bevételiikhoz
mértek ki kell tudni kalkulalni valamilyen formaban a béren kiviili juttatdsokat valamint a
képzéseket a versenyképesség elérése érdekében. Illetve a szakmai mentoralds fontossagat

is kihangsulyozta.

A kovetkez6 kérdésben a fluktuacié megfékezésére szerettem volna vélaszt kapni. Rebeka
véleménye szerint a megfelelé6 kommunikacio, csapatépités és a megfeleld jovedelemforras

biztositasaval meg lehetne elézni a fluktuicio kialakulasat.

Az utolsoé kérdésem nem a munkavégzési formara iranyult, mivel ebben a szakmaban
kivitelezhetetlen a személyes munkavégzésen kiviil més. Szdmara egy egyedi kérdéssel
késziiltem. Azt kérdeztem tdle, hogy a palyafutasdnak mely szakaszan érte 6t csalodés. A
valasza az volt, hogy 1 év utan. A fénokétdl nem kapott kell6 megbecsiilést és tAmogatast,
ezaltal a motivacidja és a munkahoz vald hozzaallasa is csokkent. Ami elengedhetetlen a

sikeres €s eredményes munkavégzéshez.
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7.1. Interjus kutatas eredményeinek osszefoglalasa

Szamomra végteleniil hasznosnak bizonyultak ezek a beszélgetések, ugyanis kicsit
betekintést nyerhettem kiilonb6z6 szektoroknak a szervezeti mikddésébe, fejlesztéseibe, és

problémaiba is.

Az elsé interjuban a Senior Recruiter ismerdsdmmel beszélgettem. Az ¢ véleménye alapjan,
a kulfoldi kivandorlassal lehetne megfékezni a munkaerédramlast, és a senior kollégak
megbecsiilésére is fontos lenne hangsulyt fektetni, nem csak az j munkaerdét képezni €s
fejleszteni. Az interjubdl az is kidertilt, hogy a cégeknek irredlis elvarasai vannak a dolgozok
iranyaba ami szintén problémat jelent, ugyanis egy seniorabb kolléga nem fog elmenni
medior bérért mashova dolgozni. Az is kideriilt, hogy a kivalasztasi folyamatok hosszuak és
ez nem szimpatikus a jelolteknek. Nem fognak 6riilni ha meghalljak, hogy 4 6ras AC-n kell
részt vennilik és hazi feladatot megoldaniuk. Az irrelevans elvarasok és az alacsony bérsavok
azt mutatjak, hogy a cégek egyenlére meg nem alkalmazkodnak a jelenlegi piaci igényekhez.
Készitenek ugyan piackutatast, elemzést az tigynokségek segitségével, de egyszeriien nem

alkalmazkodnak az igényekhez, vagy ha igen akkor alacsony mértékben.

A masodik interjuban ahol egy folyamatmérnokkel beszéltem kideriilt, hogy a szervezeti
kommunikéci6 okozza az egyik legnagyobb problémat, mert a dolgozdk nem kapnak kelld
informaciot a folyamatokrdl, fejlesztésekrdl, modositasokrol. Valamint az is egyértelmiivé
valt, hogy a seniorabb kollégat nincsenek megbecsiilve, sot, tobb feleldsséggél terhelik dket,
ennek kodszonhetden gyorsan kialakulhat a fluktuaci6. Megtudtam, hogy a multinacionalis
cégek nem igazan torekszenek a munkaerd megtartasara, valoszinii, hogy olyan hitben élnek,

hogy a ,,j6 hirnév” miatt sokan elkotelezédnek ndlunk.

A harmadik interjuban ahol egy vendéglatd egység miikodésébe nyertem egy kis betekintést
kidertilt, hogy szintén probléma a kiilfoldi kivandorlas, és tobb hangsulyt fektethetnének a
konfliktuskezelésre, a munkavallalok elégedettségére illetve a bérek ndvelésére. Ezek mind
segiten¢k az elvandorlas csokkentését, és nagy hatdssal lennének a munkaerdhianyra. A
hosszabb munkaidd, a vendégek viselkedése, a tulora €s a stressz, gyorsasag rengeteg

nehézségekkel jar. Mind emellett nem kapnak kelld megbecsiilést sem a dolgozok.

Annak ellenére, hogy tobb szektort vettem gorcsé ald, kideriilt, hogy a szektorok kozti
egyetértés jelen van, ugyanis mindannyian egyetértenek azzal, hogy az anyagi kompenzacio,
megbecsiilés és elismerés rendkiviil hozzajarulna a munkaer6hidny és a fluktuacid

csOkkentéséhez. A gyartasban és az ligynokségeknél abban is egyetértés van, hogy a hibrid
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munkavégzés jelenleg a legnépszeriibb, és komfortosabb a dolgozok szdmara. Valamint
abban is mindharom szektor egyetért, hogy a munkaer6hidny nagyban befolyasolja a
szervezetek miikddését, és rosszul érinti a vallalatokat. Osszességében elmondhato, hogy a
szervezeti kommunikacié javitdsaval, az anyagi megbecsiiléssel valamint a képzésekkel,

tréningekkel nagymértékben csokkenteni lehetne a fluktudcio kialakuladsat.

7.2. Kutatasi kérdések megvalaszolasa a kérdoiv és az interju elemeinek

osszevetésével

7.2.1. Vallalatok fejlesztésre szorulé teriiletei

o Mely teriileteken kellene fejlodnie a vallalatoknak?

A HR folyamatok digitalizacidjaval, a hibrid miikodéssel €s a teljesitmény menedzsmenttel
a kérddiv valaszadoinak nagyrésze nem volt megelégedve a jelenlegi munkahelyiiket
tekintve. Viszont ezzel szemben az interjiban valaszolo alanyok a szervezeti
kommunikaciot, felettes-beosztott kozotti kapcsolat erdsitését illetve a hosszi kivalasztasi

folyamatok csokkentését helyezték eldtérbe.
7.2.2. Munkaeré6hidany hatasa a vallalatokra

e Hogyan érinti a munkaerdhiany a vallalatokat?

A kérdoivet kitoltok 68,6%-a szerint a munkaeréhiany a jelenlegi munkahelyére is jelentds
hatast gyakorolt. Az interjuban megkérdezett személyektdl szintén ugyanezt a valaszt
kaptam. Kivétel n¢lkiil mindenki azt valaszolta ,,rosszul”. Elmondasuk alapjan a szervezeti
kommunikécié javitdsaval, képzésekkel, és anyagi kompenzacioval, a munkavallalok
megbecsiilésével, a torekvd dolgozok elismerésével nagymértékben csokkenteni lehetne a

munkaerdhidnyt.
7.2.3. Hatékonyabb toborzasi folyamatok
e Hogyan lehetne a toborzdsi folyamatokat hatékonyabba tenni?

A toborzasi csatorndk kibdvitésével, a kivalasztasi folyamatok digitalizacidjaval lehetne
hatékonyabba tenni a toborzasi folyamatot. Tovabba a kapott eredmények alapjan

elmondhato, hogy a véalaszadok fontosnak tartjak az online interjuk bevezetését és igényt
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tartanak arra, hogy a jeldltek sziirésénél nagyobb hangstlyt kapjanak a készségek ¢és a
tanulmanyok is a korabbi munkatapasztalatok mellett. Az interjuban kideriilt, hogy nagyon
fontos lenne a jeldltek szamara, hogy a kivalasztasi folyamatokat csokkentsék a vallalatok,
mert a hosszan elnytld tobb oOras, tobbkords kivalasztast AC-vel, feladatorientélt
kompetenciatesztekkel, hazi feladatokkal nem kedvelik a jeldltek. Illetve a vallalatok

részEérdl az igényekbdl vald engedés rendkiviil megkonnyiteni az ligyndkségek helyzetét.

7.2.4. Negativ benyomas vizsgalata

e A toborzas, az onboarding vagy a megtartds sordn éri az elsé csalodds a vizsgalat

alanyait?

A valaszadok 19%-at a belépés eldtt, az elsé benyomads, vagyis a toborzas soran érte mar a
csalodas, 38%-at a vallalathoz torténd csatlakozaskor, belépéskor, vagyis az onboarding
soran, 49,6%-at pedig a vallalatnal eltoltott 6. honap utan, vagyis a megtartas szakaszaban
érte csalddas. Az interjuban a megkérdezett alanyt 1 év utdn érte csalédas.  Tehat

Osszességében elmondhat6, hogy egy bizonyos 1d6 elteltével éri csalddas a dolgozodkat.
7.2.5. Fluktuacio megfékezésének eszkozei

o Melyek lehetnek a fluktudcio lehetséges megfékezésének eszkozei?

A fluktuaci6 megfékezésének lehetséges eszkdzei az alapos betanitds, az elegendd
informacio és elérhetd vezetdk, a tdmogatds €és a visszajelzés, az Osszetartd csapat €s a
szervezetben jelenlévd innovativ projektek lehetnek. Ezzel szemben az interjiban a
teljesitményértékeld rendszer bevezetését, a megfeleld munkahelyi ergonomiat és a
képzéseket, mentoralast emlitették a megkérdezett alanyok. A szakmai fejlédés tamogatasa,
a képzések és fejlesztések bevezetése valamint a nyilt kommunikacié mind csokkentheti a

fluktuaciot. (Agnes, Longevity Project, 2021.)
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8. Osszegzés

Ugy gondolom, hogy teljes mértékben kijelenthetd, hogy az 1900-as évektdl, a klasszikus
iskolaktol kezdve napjainkig oridsi valtozasokon ment keresztiil a HR vilaga. Egészen
elképesztd, hogy a 10 technoldgidknak, a digitalizdcid ndvekvd szerepének valamint a
toborzasi trendeknek koszonhetden sokkal hatékonyabban lehet a toborzés és kivalasztasi
folyamatokat elvégezni mint régen. Az allashirdetések feladdsa, a toborzd cégek,
tigynokségek igénybevétele, social media feliiletek hasznalata, valamint az allasborzék
tartasa jO hatdssal van a toborzasra. Az online plaformokon vald aktivitds miatt a toborzas
napjainkban leginkabb ott torténik. A toborzo cégek kiilonb6zd alternativ csatorndkon
keresik a potencialis jelolteket pl: profession, linkedin, github, CV online, facebook
csoportok stb. A munkaltatdoi marka fontos szerepet tolt be a vallalatok érdekében, ahhoz,
hogy ez eredményes legyen professzionalisnak kell lenniiik. Tehat a munkaltatoi
elégedettség felmérésbdl nyert adatokhoz valamint a vallalatok visszacsatolasara kell

hagyatkozni ahhoz, hogy megtartsak hitelességiiket.

A kérdoiv és az interjuk eredményeire tdmaszkodva, illetve az ott valaszok alapjan, a HR
folyamatok még sok helyen nincsenek digitalizdlva, ami gondot okoz a jeldlteknek.
Mindemellett a hosszu kivélasztasi folyamatok, amikkel a jeloltek szembesiilnek, szintén
problémat jelentenek az irrelevans elvardsok mellett. A vizsgalatom soran kideriilt, hogy
tobben valaszoltdk azt, hogy a hibrid munkavégzést preferaljdk a legjobban ugyanis
hatékonyabbnak, kényelmesebbnek érzik, ha be is jarnak az irodaba, €és otthonrol is
dolgozhatnak. Sokan a szerint keresnek munkahelyet is, hogy mennyire rugalmas a cég

ebben a kérdésben.

A kutatdsom soran kivancsi voltam arra, hogy a kit6ltok hogyan reagalnak a fluktuécio
kérdésére. Erdekes volt szamomra, hogy a valaszadok nagy része érzékeli, hogy a jelenlegi

munkahelyiiket ez a kérdés bizony rosszul €rinti.

A Kkutatasomban 6sszegyijtott adatokbol, eredményekbdl, azt a konkluziot vontam le, hogy
a valaszadok szerint a fluktuidcio megdllitdsdhoz nagyban hozzdjarulna a megfeleld
szervezeti kommunikacio, a teljesitményértékeld rendszer bevezetése. Ezeken kiviil
motivalo a dolgozok szdmara ha innovativ projektekben vehetnek részt, valamint az is ha
modern gépekkel, berendezésekkel dolgozhatnak egy jol felszerelt korszerlsitett

munkahelyen.
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Valamint nagyon érdekes volt az is, ami leginkabb a Gabriellaval késziilt interjim soran valt
nyilvanvalovd szamomra, hogy a véllalatok tobbsége nem feltétleniil van tisztdban az
aktualis piaci helyzettel. Vagyis tanacsadd cégekkel térképezik fel a piacot, hogy
megbizonyosodjanak a jelenlegi bérekkel, jelolt bérigényekkel. Sokszor nem akarnak annyit
fizetni amennyit a jeldltek kérnek, vagy mashol megkapnak ugyanabban a pozicidban.
Véleményem szerint ez a bérfesziiltség elkeriilése érdekében lehet igy. Viszont ugy
gondolom, akkor erre az lenne a megoldas ha a vallalatok lejjebb adnak az elvart igényeket

a jeloltekkel kapcsolatban, vagy egységesen emelnék a béreket a piaci helyzethez mérten.

Osszességében 1igy gondolom, hogy a véllalatoknak a bevételiikhoz mérten koltségek
raforditasaval a fluktuacié és a munkaerdhiany valtoztathatd lenne, ha a vallalatok vezet6i
tobb energiat fektetnének a képzés-fejlesztésre, mert az emberek altalaban szeretik az
innovaciot és a valtozatos projekteket, feladatokat. Befektetéssel jarnak az egyéb, béren
kiviili juttatasok is, melyek szintén motivalok a dolgozok szamara. Egy 13. havi bér, vagy
egy lizemanyag térités, vagy lidiiléstdmogatas vonzo az emberek szamara. Az el6léptetés, és
a megfeleld6 munkaerd megbecsiilése rendiviil fontos, mert a mai vildgban kdnnyebben
valtanak az emberek ha tigy gondoljak nincsenek eléggé megbecsiilve mind anyagilag, mind

emberileg, és nincs eldre 1épési lehetdség biztositva szamukra.
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Hatékony toborzas, mint a fluktuacio megel6zd eszkdze
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8 On melyik munkavégzési format preferalja?
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Interjuk

- Elsé kérdés: On szerint melyik teriileten kellene fejlodnie a vallalatnak ahol dolgozik,
és miert?

- Valasz: ,,A betéltetlen poziciok nagy szama miatt a toborzas keriilt eldtérbe, de a
munkaerémegtartdas fontossagat nem szabad elhanyagolnia a szervezetnek. A
hangsuly az uj munkatarsak felvétele és beillesztése, mikézben a régi munkatarsak
lojalitasa  magatol  értetédonek  tinik. Képzés-fejlesztéssel, cégen  beliili

karrierlehetéséggel, uj Szakmai teriiletek kiprobdlasanak lehetéségével biztosithato
a munkatdrsak hosszutavu megtartdasa. ”

- Masodik kérdés: A munkaeréhiany hogyan érinti a vallalatot, mit gondol mit lehetne
tenni a munkaerdhidany csékkentése érdekében?

- Valasz: ,,Rosszul. Ugy gondolom, hogy elsékérben a a munkaerd kivandorldsdinak
csokkentése, itthon tartasa lenne nagyon fontos feladat. A diverzitas novelése,
kiilonbozd korosztalyok bevondsaval (pl. 40 év folotti korosztaly). Valamint végiil az
elvarasok csokkentése, rugalmassaga a munkdltatok felél a munkavdallalok iranyaba.
Sokszor tapasztalhatjuk, hogy irrelevans elvardsok vannak a munkaerdpiacon.
Rengeteg olyan nyitott pozicionk van, ahol a cégek részérdl fontos lenne, hogy minél
seniorabb, tapasztaltabb kollégat talaljunk aki be viszi a tuddsat, intellektualis
t6keként a szervezetbe, viszont a bérigénye is legyen alacsony. fgy kialakul egy
kettds, ellentmondasos rendszer, vagyis ezen a téren kellene valamilyen megoldast
talalni.”

- Harmadik kérdés: On szerint melyik folyamatok fejlesztésére kellene a vallalatnak
nagyobb hangsuly fektetni?

- Vialasz: ,, Véleményem szerint a juttatasi csomag bovitése és a kivalasztdsi ido
csokkentése pl. a kivalasztasi kritériumok helyes beallitasaval jo megoldas lehetne.
Nagyon hosszu kivdlasztasi folyamatokkal szembestiiliink sok helyen minimum hdarom
kor van még a jelolt eljut az ajanlatig (a cég részérdl AC, tesztek, hazik, személyes
interju, online interju), mikozben a jeloltek inkabb elmennek olya vallalathoz, ahol
porgosebb, rovidebb a kivalasztasi ido, mintsem, hogy elmenjenek egy 4 oras AC-re.
Ebben lehetne fejleszteni a folyamatokat. Igaz, hogy sok helyen igyekeznek mar a
személyes interjuk is hattérbe szorulnak és felvaltja azt a teamsen, telefonon torténo
interju. Viszont még igy is végteleniil hosszu a kivalasztasi ido, ami a jelolteknek nem
feltétlen szimpatikus.”

- Negyedik kérdés: Mit gondol, hogyan lehetne megfékezni a fluktuaciot?

Valasz: ,,Fontos lenne a transzparencia a szervezetben, a szervezeti kommunikaciéban.
Szakmailag kompetens felettes, valamint a rendszeres és konstruktiv visszajelzés,
teljesitményértékeld rendszer bevezetése. Elengedhetetlen a szines, komplex feladatkér, mely
az elkotelezettséget noveli. A Szervezeti struktura atfésiilése, a megfelelé onallosag



biztositasa. A kontroll sziikséges, de elégséges a szinten tartasa, mikromenedzsment

elkeriilése.’

’

Otodik kérdés: On melyik munkavégzést preferdlja jobban? /Home Office, Hibrid,
Személyes, jelenléti munkavégzés/ Miért?

Valasz: ,,A hibrid munkavégzést preferalom. A HO, mint lehetéség mar
visszafordithatatlanul része a munkavégzésnek, de a személyes munkahelyi
kapcsolatok mentdalis fontossaga 1S egyértelmiien bebizonyosodott az elmult
idészakban. A motivdcio hosszutdavon elszigetelten nehezen fenntarthato, a szocialis
kapcsolatrendszer az emberi [létezés elvalaszthatatlan része. A folyamatos
visszajelzések fontossaga elengedhetetlen, az informacio daramldsa s sokrétiibb
személyes jelenlét esetén.”

A masodik interjut egy olyan ismerdésommel készitettem aki 5 éve folyamatmérndkként
dolgozik nagyvallalati kérnyezetben, multinacionalis gyarban. Kivancsi voltam, hogy egy
nagyvallalatnal, hogyan mikddnek ezek a folyamatok, mennyire elégedettek a
munkavallalok.

Elsd kérdés: On szerint melyik teriileten kellene fejlédnie a vallalatnak ahol dolgozik,
és miért?

Vilasz: ,, Rogton az elsé ami eszembe jut az a vallalati kommunikacio. Ez rendkiviil
fontos lenne, ugyanis a munkavallalok nem kapnak kello informdciot a
folyamatokrol, ujitasokrol, valtozasokrol. A felettes-beosztott kozti kommunikdcio is
elég gyengének mindsiil, mivel a felsé szinteken lévé dolgokat, informaciokat nem
kapjak meg az alsobb szinteken dolgozo kollégak. Példaul nem is olyan rég tortént,
hogy szo volt a fizetésemelésrdl, ami utan hosszu hetekig, szinte honapokig nem
kaptunk informdciot eziigyben, hogy targyalnak rola, vagy folyamatban van, mi

)

torténik. A kommunikacio hianyat tudnam kiemelni 6sszességében.’

Masodik kérdés: A munkaerdhiany hogyan érinti a vallalatot, mit gondol mit lehetne
tenni a munkaerdhiany csékkentése érdekében?

Vilasz: ,, Erre nagyon egyszerti valaszolnom. Rosszul érinti egyértelmiien. Az ott
levo/dolgozo emberek munkdjat kellene megbecsiilni. A multiknak altalanossagban
nagyon rossz szokasa az, hogy ha van egy olyan ember aki probal elotorni, fejlodni,
tanulékony és érdeklodik tobb teriilet irant arra haritjak a legtobb felelosséget. Ha
esetleg ezek utan az illet6 kozli, hogy munkahelyet valtana, nem az lesz az eredménye,
hogy a vezetok atgondoljak mi lehet ennek az oka és segitenek annak érdekében, hogy
€Z ne tortéjen meg. Nem. Még a kommunikacio is elmarad.”



- Harmadik kérdés: On szerint melyik folyamatok fejlesztésére kellene a vallalatnak
nagyobb hangsuly fektetni?

- Valasz: ,, Itt ebben egyébkeént nincs probléma. A cég e téren alkalmazkodik a dolgozo
igényeihez, képzések, fejlesztések folyamatosan vannak, ugy ahogy csapatépitok is
rendszerint. Az viszont érzékelheto, hogy a generdciok kozott egy nagy szakadék van.
Jo lenne egy olyan fejlesztes, melynek keretében a seniorabb, tapasztaltabb kollégak,
akik mar ott vannak a cégnél mondjuk 20 éve és tényleg rengeteg tuddsra, ismeretre
tettek szert, az o tapasztalataikat, tuddasukat megosztani a juniorabb, palyakezdo

kollegakkal.”

- Negyedik kérdés: Mit gondol, hogyan lehetne megfékezni a fluktudciot?

- Valasz: ,, Ugy gondolom, hogy erre csak a béremelés az kevés. Ehhez mar réges-
régen kellett volna alkalmazkodnia a cégeknek. A bérek emelésével ideig-oraig lesz
a probléma megoldva. Nagyon fontos lenne elérni azt mindenhol, hogy a dolgozok
szeressenek bejarni a munkahelyiikre, a csapatok épitése, megszervezése rendkiviil
fontos, ugyanis nap mint nap egyiitt fognak dolgozni az adott kollégak egy csapatban
ezért a kommunikacio és a csapatszellem elengedhetetlen ahhoz, hogy valaki jol
érezze magat a munkahelyen. A munkahelyi ergonomia, felszereltség, korszeriiség is
fontos. A tisztasag, tehat a munkakoriilményeket tudnam ide sorolni még.”

- Otodik kérdés: On melyik munkavégzést preferalja jobban? /Home Office, Hibrid,

Személyes, jelenléti munkavégzés/ Miért?

- Vilasz: , A hibridet, vagy az egyedi hibridet preferalom, attol fiigg melyik részlegen
dolgozik az ember. A gydrtasban a teljes home office kivitelezhetetlen, barmennyire
is szeretnék a dolgozok. A hibridet azért emelném ki, mert ha olyan munka, vagy
feladat van az adott idészakban épp, akkor nyilvan komfortos otthonrol dolgozni, az
utazas és a tomeg elkeriilése érdekében, vagy ha épp van egy maganjellegii elintézni
valo akkor is nagy segitség. Személy szerint ha mashol dolgoznék és nem a
gyartasban sem tudnam elképzelni a teljes home office munkavégzést, a szocializacio
és a csapatmunka miatt. Szerintem a hibrid tud a legjobban miikédni a mai
vilagban.”

A harmadik interjut egy olyan ismer6sommel készitettem aki tobb mint 4 éve a
vendéglatasban dolgozik. Kivancsi voltam, hogy a vendéglato szektorban hogyan miitkddnek
ezek a folyamatok, foleg a Covid utan.

- Elsé kérdés: On szerint melyik teriileten kellene fejlédnie a vallalatnak ahol dolgozik,
és miért?
- Valasz: ,,Elsosorban az ott dolgozok kozotti egyiittmiikodés erdsitése, kiilonféle

vendeégismeret, onismeret, konfliktuskezelés tréningek. Amikor nagy a nyomas



nagyon sok vendég, megrendelés érkezik, itt nagyon fontos lenne a nyomas alatti
teljesitmeény kezelése. A legtobb vendéglatohelyen az ott dolgozok abban veszitik el
a motivaciojukat, vagy a munka iranti szeretetiiket, hogy nem értékelik az emberek
az altaluk nyujtott szolgaltatast, kritizaljak, lekezeloen viselkednek veliik és a
munkaado felol egy valotlan elvaras van a dolgozokkal szemben. Pl.: ha ledolgozott
12 orat, aztan ugyanugy fitten, kedvesen varja a vendégeket, ezért van az, hogy sok
kedvetlen, és motivalatlan szakmabelivel talalkozok, akik legtobbszor a munkdjukra

sem igenyesek.”

Masodik kérdés: A munkaerdhidany hogyan érinti a vallalatot, mit gondol mit lehetne
tenni @ munkaerdhiany csékkentése érdekében?

Vilasz: ,, Rosszul érinti foleg a Covid ota, ennek készonhetéen nagyon sokan
hagytak ott a vendéglatast, oriasi volt a bizonytalansag. Viszont a vendéglatas,
hosszu tavi, mert a tehetésebb emberek feltehetéen mindig fognak jarni éttermekbe,
vendeéglato egységekbe. Ennek kdvetkeztében gy gondolom, hogy mindig is
sziikség lesz ebben a szektorban szakképzett munkaerdre. Ahhoz, hogy csékkenteni
tudja egy-egy vallalkozds a munkaerd hianyadt, fontos lenne érvényesiteni,
hangsulyozni azt, hogy nem mindig a vendég az elso, mivel az ott dolgozok is
emberek. Ezaltal az ott dolgozoknak a megbecsiilés, visszacsatolas, elismerés
nagyon fontos. A masik tényezo pedig a megbizhato jovedelemforras biztositasa.”

Harmadik kérdés: On szerint melyik folyamatok fejlesztésére kellene a vallalatnak
nagyobb hangsuly fektetni?

Vialasz: ,,Egy éttermet nyitastol szamitva folyamatosan fejleszteni kell, kiilonb6zo
teriileteken. Mind technologiailag mind emberileg elengedhetetlen. Mindig fel kell
téerképezni a versenytarsakat és alkalmazkodni kell a munkaerdpiachoz és a
fogyasztoi igényekhez. Ha a vallalkozdsnak van lehetésége akkor a dolgozok
lehetdségeit is fejlesztenie kell és a leheto legtobb modon tamogatni oket. Pl. béren
kiviili juttatds, szakmai tovabbképzések, tréningek, mentoralads. Fejlodni a
vallalatoknak mindig kell, minél nyitottabbak anndl nagyobb esély van a sikeres
miikodés fenntartdsara, elérésére.”

Negyedik kérdés: Mit gondol, hogyan lehetne megfékezni a fluktuaciot?

Vilasz: ,,4 fluktudcio megelozése érdekében a dolgozok kozotti konfliktus kezelése
megoldasa, nagyon fontos lenne. Ugyanis ebben a szektorban rendkiviil jelen van a
kikozosités, a rossz kapcesolatok kialakulasa, a fesziiltség és a folyamatos munka
miatt. A masik tényezo lehet a vendégek viselkedése, nem mindegy, hogy az
étterembe betéro vendégek, hogyan kommunikalnak, milyen testbeszédet mutatnak,
de nyilvan ezt sajnos nem lehet elkeriilni. Valamint a kiilfoldi kivandorlast kellene



csokkenteni ez is rendkiviil jelen van a vendéglatasban, szamos emberrel
taldalkoztam mar palyafutasom sordn és tomegesen mennek ki kiilfoldre a jobb
megélhetés miatt.”

Otodik kérdés: Mikor érte Ont csalédds? A villalathoz valé csatlakozdskor, a
betanitas fazisaban vagy egy bizonyos ido utan?

Vilasz: ,,1 év utan, ami abban nyilvanult meg, hogy olyanokkal dolgoztam egyiitt
akik nem szakmabeliek. Pozitiv visszajelzést kaptam a kollégdimtol viszont a
fonokomtol nem kaptam meg a kell6 megbecsiilést. Ezek utan csokkent a
motivaciom, kevesebb lelkesedéssel végeztem a munkamat mikozben tudtam jol,
hogy ennél jobban is tudok teljesiteni.”



