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1. Bevezetés

1.1 A téma aktualitasa, jelentdsége

A 2020-as koronavirus jarvany megjelenése, mindamellett a szomszédos orosz-ukran
haboru, a magas inflacio és elszabaduld energiadrak is ranyomtdk a bélyegét a hazai
munkaerdpiac, iparagak ¢és gazdasagi helyzet mikodésére. A munkaer6hidny még tovabbra
is jelentés a legtobb iparagban, a versenyhelyzet a munkaeré megszerzéséért pedig egyre
ki¢lezettebbé valt. A vallalatok szamara a jelenlegi bizonytalan helyzetben sziikségessé valt
a koltségek csokkentése, igy gyakran olyan helyzetbe keriilhetnek, ahol valasztaniuk kell,
hogy a toborzasra vagy a megtartasra fektessenek-e nagyobb hangsulyt. A versenyt tovabb
fokozza a tdvmunkavégzés elterjedése, a munkaerdpiac globalizacioja. Az elobbi miatt a
munkahelyi kapcsolatok is fellazultak, a kollégak kevesebbet taldlkoznak egymassal.
Mindazonaltal olyan lehetdségek is megnyiltak a cégek szamara ennek hatdsara, amelyek
eddig csak korlatozottan vagy egyaltalan nem voltak elérhetdek pl: kiilfoldi szakemberek
bevondsa a cég ¢letébe, vagy a tehetséges, de foldrajzilag helyhez kotott munkaerd

megszerzese.

A fluktuacié Magyarorszagon mar régdta probléma, de a jarvanyt kovetden 2021-ben ismét
az az eldtti szintre - 32 szazalékra - novekedett az elvandorlas mértéke. A szakértk szerint
ez a szam a jovében tovabb is novekedhet. A munkaer6hiany mértékét az is jol mutatja, hogy
a népszerli allasportdlokon ugyan megduplazodtak az allasajanlatok a 2020 marciusi
ajanlatokhoz képest, allaskeresékbél azonban tovabbra sincsen elegendd. Mindennek a
hatasara az orszagban egyfajta bérspiral kezdett kialakulni, ugyanis a helyzet orvoslasa
céljabol a munkaltatok a béreket igyekeztek megemelni, ezzel azonban csak még tovabb

0sztonodzték a munkahelyekrdl valo elvandorlast a magasabb fizetés reményében.

Tovabba a home office térnyerése is kiemelendé, mely alapjaiban valtoztatta meg a
munkaerdpiac szerkezetét. A szellemi dolgozok szamdra alapelvardssa valt a tdvmunka,
annak hianya pedig felmondasra vald okka valt a hazai munkahelyeken. Szamos pozitiv
tulajdonsaga mellett a cég szamara hatranyokat is hordoz magéban, ugyanis altala lazultak a
munkaerd-megtartd tényezok, ezzel egyiitt pedig a munkahely iranti elkotelez6dés. A
fiatalok szdmara mar nem az a cél, hogy 10-20 évig egy cégnél dolgozzanak, hanem hogy
minél tobb teriileten is kiprobalhassak magukat. Azonban ez az a generacio, akikre nagyobb

hangsulyt kellene fektetniiik a munkaltatoknak, megmutatni nekik miért is j6 naluk dolgozni,



késobb pedig nagyobb eséllyel térnek vissza azok, akik mar bepillantast nyertek a cég
mikodésébe, és ha az atlagos bér és az atlagon feliili torédést biztositani tudjak szamukra.

(Pénzcentrum, 2022)

A munkaerd megtartasa és a toborzas mellett is rengeteg érv szélhat, az utdbbi viszont joval
magasabb koltségekkel jar, a meglévé munkavallalo elvesztése pedig csokkentheti a cég
hirnevét, pozitiv megitélését. Az ) munkaeré megszerzése viszont Uj ismereteikkel
frissitéleg hathat a cég miitkodésére, mely a megtartott kollégak szdmdara pedig eldrelépési

lehetdségeket nyujthat.

Mindezért a HR szakembereknek ennek megfelelden alaposan atkell gondolniuk az
elkovetkezd iddszakra nézve a stratégiajukat, figyelembe véve a varhato piaci valtozasokat,

tendenciakat. (Profession.hu, 2022)

Eppen ezért valasztottam ezt a témat, mivel személyes érdeklddésem az emberi erdforras
menedzsment, az emberekkel valo foglalkozas irant az utobbi években megndvekedett,
valamint érdekesnek tartottam a téma komplexitasat, a munkaeré megtartasanak lehetséges

megoldasainak, 6sztonzésének kutatasat.



1.2 A kutatas céljainak, hipotéziseinek bemutatasa

Onall6 szekunder és primer kutatdsom elsddleges célja volt, hogy bemutassam a HR és a cég
vezetése szempontjabol a munkaerd megtartas fontossagat, stratégiai valtozasait a 21.
szazadban. A munkaeré6 megtartdsa manapsag egyre nagyobb kihivas, éppen ezért a
munkavallalok elégedettségére extra figyelmet kell forditaniuk a menedzsereknek. Ezzel
kapcsolatos els6 hipotézisem, mely szerint: a munkavallalok tobbsége elégedetlen a képzési

¢s elorelépési lehetdségeikkel munkahelyeiken.

Tovébbi célom, hogy bemutassam azokat a tényezdket, melyek a munkavallald
elégedettségét, tartdos elkotelezddését befolyasoljak egy szervezet iranyaban, valamint
megvizsgalni, hogy mik azok a fo okok, amiért a legtobben a valtds mellett dontenek. A
hipotézisem a kovetkezd: a munkavallalok nem érzik kellden megbecsiilve, elismerve

munkajukat, ezért valtanak sokan munkahelyet.

Mindamellett, szeretném megvizsgalni miért fontos a j6 munkaltatdoi marka (employer
branding) kialakitasa €s az hogyan hat a munkavallaloi elkotelezodésre. Hipotézisem szerint
egy jo hirnevii munkahely esetén a munkavallal6 szivesebben dolgozik a cégnél és nagyobb

az elkotelezddése irdnyaban.

Végezetiil az onboarding, vagyis a munkavallalo beillesztésének fontossagat szeretném
bemutatni, annak hatasait a cégnél valé maradas és elkotelezOdés irant. Hipotézisem, hogy

a munkavallalok tobbségének nem biztositanak megfeleld beillesztési programot.



2. Irodalmi attekintés

2.1 Az emberi er6forrds menedzsment Szerepe

Az emberi er6forras menedzsment (HRM) definidlasaként szamos megfogalmazassal
talalkozhatunk a szakirodalmakban. Tobbek ko6zott Michael Armstrong HR szakird
megfogalmazasaban az emberi er6forras menedzsment egy olyan stratégia, amellyel a
szervezet kulcsfontossagi eréforrasai — a munkaképes emberek — megszerezhetoek,
fejleszthetéek, motivalhatoak, valamint elkotelezetté tehetdoek a szervezetik irant.
(Armstrong, M. 1991. 33-34 p)

Chikan Attila a kovetkezéképpen kozelitette meg a fogalmat: ,a szervezetek
tevékenységében kozremiikodd embereknek a munkavégzéshez sziikséges képességeik,
ismereteik és a munkamegosztasban elfoglalt helyiik szerint strukturdlt Gsszessége.”

(Chikén, 2020)

Napjainkban az emberi eréforras, vele egyiitt pedig a tudas is egyre inkabb felértékel6dott,
igy a mindség és a hibaktél mentes munkavégzés egyfajta alapkovetelménnyé valt. Ezzel
parhuzamosan a munkavallalok elvarasai 1s drasztikusan megemelkedtek a
munkahelyeikkel, munkaltatdikkal szemben. A 21. szazadi tarsadalmi ¢és technikai
vivmanyoknak  koszonhetéen  manapsdg mar  szabadabban  megvalaszthatjuk

munkahelyeinket és az azzal jar6 munkafeltételeket is.

Tovéabba, a munkahelyi elkotelez6dés szempontjabol a személyes fejlodés, az elérelépés
lehet6sége, valamint az ezzel jard kihivasok is el6térbe keriiltek kiilondsen az Y és a Z

generacid szamara, a tudas megszerzésének fontossaga okan.

Mindezen tényezdk egyiittes hatasa az, ami miatt az emberi eréforrds menedzsment egyre
Osszetettebbnek tekinthetd. A vallalatok szerencsére ma mar nagyobb tudéssal és ismerettel
rendelkeznek e téren, mint néhany évtizede. Az EEM egy magasabb szintre fejlodott, mely

tobbek k6zo6tt az informatikaban valo elérelépésnek is koszonhetd. (Chikan, 2020)

Koévari Gyorgy négy f6 alapelvet emelt ki a HRM filozofidjaként. Els6 alapelvként
hangsulyozza, hogy az emberi erdforras a szervezet egyik legfontosabb vagyonanak
tekinthetd, elvégre a vallalat sikeressége nagyban fligg téle. A szervezeti siker elérés¢hez

azonban a humanstratégiat és a humanpolitikat szorosan 6ssze kell hangolnunk a stratégiai



tervekkel. E siker f6 0sszetevOiként tartotta szamon a vallalati kulttra, értékrend, 1égkor és
a vezetOl magatartas négyesét. Végiil, a HRM-nek folyamatosan térekednie kell az emberek
kozotti egység javitasara, annak érdekében, hogy sajat céljaikat a vallalkozas sikerén és

céljain keresztiil megvalosithassak tevékenységiik altal. (Kovari 1995, 11-15 p.)

Egy cég értékét természetesen sok mas tokeelem, vagyontargy befolyasolja az emberi tokén
kiviil, mindaddig amig az a vallalat szamara fenntarthatd versenyelényt eredményez. llyen
eldnyok szerezhetdek az emberi eréforras altal, amennyiben az magas szinvonalt €s nehezen
utanozhato képességekkel rendelkezik. Nem véletlen tehat, ha a szervezetek a legértékesebb
vagyontargyaikként tekintenek emberi eréforrasaik tagabb vagy sziikebb korére, és egyfajta
megtérillé befektetési lehetdségként tekintenek rajuk. (Karoliny Martonné — Poor Jozsef

2017)

Guest 1989-ben négy kulcstényez6ét emelt ki a HRM jellemzéjeként: stratégiai integracio,
elkotelezettség, rugalmassag ¢és mindség. Lényegesnek tartotta az emberi erdforras
menedzsment beépiilését a stratégiai tervezésbe, valamint a vezet6k napirendjébe. Tovabba
az alkalmazottak szervezethez valo kotédésiikkel, azaz elkotelezédésiikkel, jelentdsen
magasabb teljesitményt érhetnek ¢l, ezzel ndvelve a versenyképességet. Mindezek mellett a
szervezeti siker tényez6iként kiemelte a valtozasokhoz valo rugalmas alkalmazkodast, a

mindségorientaltsagot, a szakértelmet és kompetenciat. (Guest 1989, 48-52 p.)

Az emberi eréforras menedzsment szerkezetében jelentds valtozasok mentek végbe az évek
alatt. A legfontosabb valtozasok k6zé tartozik a munkaerdvel valo gazdalkodas stratégiai
funkcidva valasa. Korabban az EEM egy szilikebb tevékenységi kort ellato, pusztan technikai
jelentdségli volt. Teenddik listdja csupdn a munkaerdigény kielégitésére, és az ahhoz
kapcsolodod adminisztrativ feladatok ellatasara korlatozodott. Mindez mostanra azonban
megvaltozott, tevékenységiik kiboviilt és nagyobb jelentoséget is kapott. A munkavallalok
magasabb foku 6nallésaga, a nem hagyomanyos munkavégzési formak térnyerése, igymint
a rugalmas munkaidd, tavmunka, mind olyan kihivasok az EEM szamara, amelyek stratégiai
tervezést, monitorozast igényelnek. Mindezek mellett a képzési és tovabbképzési igény is
jelentdsen megndvekedett a munkaerdpiacon, fontossa valt a magas képzettség, szakértelem
parosa, illetve a gyors atképzés lehetdsége, melynek hatdsdra egy ember tobb pélyan is

kiprébalhatja magat, elkeriilve ezzel a kiégést. (Chikan, 2020)



2.2 Emberi er6forras tevékenységek napjainkban

Mint azt a korabban megfogalmazottak alapjan lathatjuk, az emberi erdforrassal valod
gazdalkodas egy Osszetett, komplex feladat, melyben a szervezet vezetdi €s az e teriiletre
specializalodott HR szakemberek egyarant kiveszik résziiket. Természetesen eldfordulnak
olyan kisebb szervezetek is, ahol méreteibdl adéddan nincs sziikség egy kiilon HR részleg
fenntartasara, igy az ilyen esetekben a tulajdonos, vagy az erre kijelolt vezetd személyére

harul e feladatok hatékony elvégzése.

Az els6 és az egyik legfontosabb EEM tevékenységként emelhetd ki az eréforras-, vagy
személyzetbiztositds. Ez egy olyan alappillérnek tekinthetd, mely soran olyan jol teljesitd,
elégedett munkavallalok keriilhetnek kivalasztasra, akik hozzajarulnak a szervezet
hatékonysagahoz €s sikerességéhez. A koltségek alakuldsanak szempontjabol is Iényegesnek
tekinthet6, hogy a fluktuacié altal okozott koltségek csokkentésre keriiljenek, igy a
munkaeré megtartasanak stratégiaja kiemelt fontossagu, de bizonyos esetekben — szintén
koltséghatékonysag szempontjabol - elkeriilhetetlenek a leépitések és elbocsatasok is.

(Karoliny-Poor, 2019)

Magyarorszagon a pandémids idoszak egy ujfajta HR stratégiat és reakciot kovetelt meg a
szakemberek és a vezetés részérdl. Az eddigieknél még fontosabba valt a tehetséges, egyedi
képességekkel ¢és szakértelemmel rendelkez0 munkavallalok megtartdsa, melynek
érdekében a vallalkozasok tobbsége (54%-a) 1épéseket is tett. A tomeges leépitéseket €s
elbocsajtasokat pedig a legtobb cég igyekezett elkeriilni, mely hosszl tdvon szdmos karos
hatast gyakorol a szervezetek €letére. A valsagbdl valo kiutat sokan az emberi tokében latjak,
de a munkahelyi, foglalkoztatéasi feltételek Gjragondolasa is megoldast jelenthet egyben a

szervezet méretét, tevékenységét és egyéb szempontokat mérlegelve.

Az 0j helyzettel kapcsolatban a legnagyobb kihivasokat tobbek kozott a hatékony belsd
kommunikaci6, a munkaerd megtartasa és a home office bevezetése jelentette. Mindamellett
a motivacid, a panik kezelése, a 1étszdmgazdalkodas és higiéniai eldirdsok betartdsa is 0
megoldasokat igényelt. A HR tevékenységi kore atalakult, illetve egészségvédelmi funkcioja
is feler6sodott. Agrawal (2021) is kihangsutlyozta, hogy az elhuz6do jarvany szamos negativ
hatast gyakorol a munkavallalokra, hiszen mentalis egészségiik csokken, ezaltal pedig a

motivaciojuk és teljesitményiik is romolhat. (Kémiives et al., 2020)



Mindezek mellett néhanyan azonban pozitiv jelentést is tulajdonitanak a valsagnak.
Csizmadia & Illéssy (2020) ugy vélte, hogy a szervezetek j modszerekkel allnak el
ezekben az id6kben, az emberek pedig 0j tapasztalatokat szereznek, mely bemutatja, hogy
mennyire vagyunk képesek a tanulasra és fejlodésre hosszabb tdvon. Egy 2021-es kutatas
ramutatott, hogy a munkaltatok reaktiv operacids dontéseket voltak kénytelenek eszk6zolni,
mivel varatlanul érte Oket a jarvany €és az azzal jar6 munkaerdpiaci atalakulasok. Mig a
nagyvallalatoknal ezek a valtozasok leginkdbb a szocidlis ¢€s egészségvédelmi
intézkedésekre iranyultak, addig a KKV-szektorokban ezek mar joval drasztikusabb
modokon jelentkeztek, igymint az azonnali leépitések vagy bérbefagyasztasok. Azonban
altalanossagban elmondhatd, hogy szervezetenként eltéré volt, ahogyan a HR-esek

valaszoltak a koronavirus okozta kihivasokra. (Pato et al., 2021)

A tovabbiakban a munkaerd megtartdsdval, mint emberi erdforrds tevékenységgel

foglalkozunk részletesebben.
2.3 A munkaerd megtartasa, mint emberi er6forras tevékenység

A sikeres toborzas, kivalasztast kovetéen a szervezetnek, valamint a HR-nek van még egy
nagyon fontos feladata: a személy megtartasa. A 2020-as koronavirus jarvany megjelenése,
mindamellett a szomszédos orosz-ukran haboru, hiperinflacio és elszabadul6 energiadrak is
ranyomtak a bélyegét a hazai munkaerdpiac, iparagak és gazdasagi helyzet miikodésére. A
munkaer6hidany még tovabbra is jelentds a legtobb iparagban, a versenyhelyzet a munkaerd
megszerzéséért pedig egyre kiélezettebbé valt. A vallalatok szamara a jelenlegi bizonytalan
helyzetben sziikségessé valt a koltségek csokkentése, igy gyakran olyan helyzetbe
keriilhetnek, ahol vélasztaniuk kell, hogy a toborzasra vagy a megtartdsra fektessenek-e
nagyobb hangsulyt. A versenyt tovabb fokozza a tdvmunkavégzés elterjedése, a
munkaerdpiac globalizicidja. Az el6bbi miatt a munkahelyi kapcsolatok is fellazultak, a
kollégak kevesebbet taladlkoznak egymassal. Mindazonaltal olyan lehetdségek is megnyiltak
a cégek szamara ennek hatdsara, amelyek eddig csak korlatozottan vagy egyaltalan nem
voltak elérhetdek pl: kiilfoldi szakemberek bevonasa a cég életébe, vagy a tehetséges, de

foldrajzilag helyhez kotott munkaerd megszerzése.

A munkaer$ megtartasa és a toborzas mellett is rengeteg érv szolhat, az utdbbi viszont joval
magasabb koltségekkel jar, a meglévé munkavallalo elvesztése pedig csokkentheti a cég

hirnevét, pozitiv megitélését. Az ) munkaerd megszerzése viszont Uj ismereteikkel
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frissitéleg hathat a cég miikodésére, mely a megtartott kollégak szamara pedig elérelépési

lehetdségeket nyujthat.

Mindezért a HR szakembereknek ennek megfeleléen alaposan atkell gondolniuk az
elkovetkezo idészakra nézve a stratégiajukat, figyelembe véve a varhaté piaci valtozasokat,

tendenciakat. (Profession.hu, 2022)

A munkaer6 megtartasa, mint emberi er6forras tevékenység egy hossza folyamat, a HR-esek
¢s a vezetOk mindent megtesznek annak érdekében, hogy a munkaerd az adott szervezetnél
maradjon a lehetd legtobb ideig, vagy legalabb az adott projekt befejezéséig. Denton (2000)
azt allitotta, hogy azok a munkavallalok, akik boldogok és elégedettek a munkajukkal,
sokkal elkotelezettebbek a munkdjuk, valamint az irant, hogy energiat fektessenek be a
cégilk vasarloinak elégedettségének novelésére. Panoch (2001) szerint a szervezetek
manapsag nagy figyelmet szentelnek az értékes és jo munkaerd megtartasara, mivel azokat
egyre nehezebben talalni. Az olyan kutatok, mint Amadasu (2003); Taplin et al. (2003);
Gberevbie (2008) azt figyelttk meg, hogy ha a megfelel6 munkavallaloi stratégiakat
fogadjak be ¢és alkalmazzak a szervezetek, akkor a munkavallalok biztosan maradnak és a

vallalati célok sikeres eléréséért dolgoznak majd.

Olowu ¢és Adamolekun (2005) szerint manapsag azért is valik egyre fontosabba a megfeleld
emberi er6forras biztositasa és kezelése, amely az egyik legértékesebb forrasa a
szervezetnek, mivel az a hatékony és folyamatos aruszallitas és a mindségi szolgaltatasok
érdekében nélkiilozhetetlennek tekinthetd, privat és maganszfératol fliggetleniil. Az olyan
kutatok, mint Kaliprasad (2006) meger0sitették, hogy attol fliggetleniil, hogy a szervezet
mindent megprobal a munkaerd megtartdsara, a munkavallalo még valaszthatja azt, hogy
elhagyja a munkahelyét példaul a rossz menedzsment miatt. Tovabba kiemelte, hogy egy
szervezet megtartoképessége nagymértékben fiigg attol, hogyan kezeli az a munkavallaloit.
Mindezzel 0sszefliggésben négy egymdshoz kapcsolddd folyamatot talalt, amelyet egy
hatékony emberi er6forrds menedzsment hasznosithat: a motivacio, a kapcsolat, vizid, és a

tanulas folyamata.

Fitz-enz (1990) megfigyelte, hogy a munkavallald megtartasat nem egyetlen, hanem
szamtalan egyéb tényezd is befolydsolja egy szervezetnél. A menedzsmentnek olyan
tényezokre kell figyelmet szentelniiik, mint példaul a kompenzécio, jutalmak, munkahelyi

biztonsag, tréningek és fejlesztések, valamint a munkakornyezet és tarsai.
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Osteraker (1999) is ugy vélte, hogy a munkavéllaloi elégedettség ¢és megtartds a
kulcstényezdi egy szervezet sikerének. A megtartasi tényezé harom tovabbi dimenzidra
oszthato szét: szocialis, mentalis €s fizikalis dimenzidra. A megtartas mentalis dimenzidja
tartalmazza a munka tulajdonsagait Gigy, mint a rugalmas feladatokat, melyet a
munkavallalok azért preferalnak, mert ezaltal hasznalhatjdk a tudasukat és lathatjak
eréfeszitéseik eredményeit. A szocidlis dimenzié a munkavallalok kapcsolatait tartalmazza
mas emberekkel, belsot €s kiilsot egyarant. A fizikalis dimenzi6 pedig a munkafeltételeket

és a fizetést tartalmazza.

Walker (2001) hét olyan tényezdt kiilonboztetett meg, amely fokozza a munkavallalo

megtartasat:

a) a munka elismerése és kompenzacioja,
b) kihivasokkal teli munka,

c) eldrelépési és fejlodési lehetdségek,

d) hivogato, baratsagos szervezeti 1égkor,
e) jo kapcsolat a kollégakkal,

f) egészséges munka-maganélet egyensily,

g) jo kommunikacio.

Mindezek egylitt olyan munkahelyi normakat és gyakorlatokat mutatnak be, amelyek a

munkavallaloi elkotelezodést erositik.

Ahogyan azt mar emlitettem, a j6 munkaerd megtartdsa manapsag mar egyre nagyobb
kihivas, a verseny pedig egyre ki¢lezettebbé valt, minden szervezet megteszi a tole telhetot,
hogy a legjobb szolgaltatasokat és létesitményeket biztositsa munkavallaldéi szamaéra.
Mindazonaltal az emberi elme igen Gsszetett €s kiilonféle személyiségjegyekkel rendelkezik,
ezért nem alkalmazhat6 olyan szimpla stratégia vagy megtartési terv, amely minden egyes
alkalmazottndl bevalik. A legtobb kutatasbol azonban kideriilt, hogy a munkahellyel és
munkaval valo 4ltaldnos megelégedettség hatisara kisebb az egyén szandéka arra

vonatkozoan, hogy elhagyja a céget.
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Ahogyan az az alabbi modellen lathatd, a munkavallald megtartasat célzd tényezok
kozvetlen kapcsolatban allnak a munkahelyi elégedettséggel. Amennyiben ezek a felsorolt
tényezok jelen vannak a szervezet életében, akkor a munkavallalok fluktuacidja csokkenhet
az adott cégnél. A modell tovabbd megmutatja, hogy ezek a tényez6k nemcsak uj
munkavallalokat vonzanak a szervezethez, de a mar meglévék megtartasahoz is vezet.

(Bidisha & Mukulesh 2013)

Kompenzacid

Jutalmagzas és elismerés

ElGrelépési, fejladési lehetiségek

T Munkahely:
Munkavallale | Részvétel a dontéshozatalban — clégcd:l‘tséz *
megtartiza =
Munka-maganélet egyensily l

Jé munkakirnyezet

L Fluktudcio
Keépzések és tréningek cstikkendse
Megfeleld vezetés
Munkahelyi biztonsag L

1. dbra: Bidisha L., Dr. Mukulesh B. (2013) Munkaero megtartas & munkahelyi elégedettség
modellje alapjan sajat szerkesztés

2.4 Beillesztés, onboarding

Miutan a kivalasztott jelolttel megtorténik a szerzédéskotés, fontos, hogy miel6bb
beillessziik 6t a szervezeti kultiraba, gyorsitsuk meg a szocializaciojat, valamint eldsegitsiik,

hogy minél hamarabb a lehet6 leghatékonyabban ellathassa munkafeladatait.

Mindezek érdekében a cég HR részlegének egyik legfontosabb feladata e folyamat
koordinalasa és tudatos megszervezése. Az onboarding folyamat rengeteg részletbdl all,
tobbek kozott az 1) munkavallaldé megismerkedhet kollégaival, feletteseivel,
munkakornyezetével, valamint a munkavégzés eszkozeivel. ,, A program a szervezettel

kapcsolatos fontos informdciok kozvetitésének foruma” (Karoliny, Poor, 2019)

Az ) munkavallal6 és a munkahely szamara is fontos, hogy mar a munkéba allas kezdetén
tisztazva legyenek a munkahelyi szokasok, szabalyok, illetve, hogy kérdés esetén kihez
fordulhatnak segitségért. Ezzel elkeriilhetéek olyan kellemetlen esetek, melyek az
informécio hianyabol adodhatnak. Ebbdl adéddan a beillesztési folyamat egy kétoldalu
tevékenység, hiszen mindkét félnek meg kell tennie a maga oldalardl a 1épéseket. Ez a

folyamat néhany hetet, de akar tobb honapot lefedhet, attol fliggden, hogy kiilsé vagy belsd
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munkaerd felvételrdl van-e szo, utobbihoz ugyanis rovidebb id6 is elegendd. (Matiscsakné

L.M, 2016)

A legtobb munkahelyen gyakori, hogy kijeldlnek az 4j munkavallalé mellé egy igynevezett
,munkahelyi baratot”, azaz mentort, aki az els6é par honapban iranyt mutat és megismerteti
Ot a céges kulturaval. Ennek a rendszernek mindkét fél szamara kimutathat6 eldnyei vannak.
Egyfeldl az 0j kolléga értékes informaciokat szerezhet egy senior kollégatol, aki otthonosan
mozog a munkahelyi kérnyezetben, ezaltal pedig 6 maga is konnyebben illeszkedhet be. A
mentor részérél pedig uj kihivast és frissességet jelenthet egy ) személyiséggel valo
egyiittmikodés, mellyel értékes tapasztalatokat szerezhet, tovabba gazdagodhat a segités

élményével is.

Célszerti 1épés, ha legalabb mar az els6 munkanap el6tti héten telefonon, vagy emailben
idvozoljik a leendd munkatarsat €s ismertetjiik 6t a legsziikségesebb informaciokkal,
teendokrol. Ezzel a kozvetlen kapcsolatteremtéssel pozitiv benyomast érthetiink el, valamint
megeldzhetiink szdmos bizonytalansdgot az 1) belépd részérdl, hiszen mar tudja mire

szamithat az elsd napjan.

Azonban nemcsak az 0jdonsiilt kolléganak kell felkésziilnie az elsé munkanapjara, hanem a
HR részlegnek, valamint a kdzvetlen munkakornyezetének is. Rendkiviil fontos, hogy mire
megérkezik, minden munkavégzéshez sziikséges eszk6z a rendelkezésére alljon, a

munkatarsai pedig tudjanak rola és szeretettel varjak érkezését.

A HR-nek és feletteseknek arra is érdemes gondolnia, hogy ne terhelje le az 0j belép6t mar
az els6 munkanapjan a rengeteg papirmunkaval, alairandé dokumentumokkal, valamint a
tilzasba vitt informacié aradattal. A digitalizacio el6rehaladtaval rengeteg mindent
elintézhetiink mar online is, melynek el6nyeit kihasznalhatjuk ebben az esetben is. Jo 6tlet,

ha a cég biztosit egy online elérhet6 tajékoztatd anyagot a vallalatrol és annak kulttrajarol,

a legfébb szabalyokrol.

A késObbiekre nézve is hatékony és hasznos lehet, ha visszajelzést kériink Uj
munkavallalonktol, hogy hogyan érezte magat az els6 napjan mi az, ami tetszett, mi az, ami

nem. Mindezt akar névteleniil is kérhetjiik, ezzel garantalva az szinte és egyenes véleményt.

Legtobbszor a munkavallald a belépést kdvetd egy honapon beliil eldonti, hogy hosszabb

ideig szeretne-e a cégnél maradni, vagy inkabb 1j munkahelyet keresne. Eppen ezért
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kulcsfontossagu, hogy az 0j kolléga egy csaladias, befogado kornyezettel talalja szembe
magat, amennyiben jo els6 benyomast szeretnénk szerezni neki €s hosszabb tavon

megszeretnénk tartani 6t.

A beillesztési folyamat végének nincs eldre meghatarozott vége, mivel egyénenként valtozo,
hogy ki mennyire kénnyen veszi fel az ij munkahely ritmusat. gy ez akéar egy héttél akar

egy ¢évig is terjedd iddszakot jelenthet.

Mindezzel az orientaciés programmal egyfajta pszicholdgiai szerzddés is megkattetik,
melyben kialakul egy elvarasokkal teli kép a munkavallalo és a munkaltatd részérdl is.
Erdemes megemliteni, hogy nem csak a céghez (jjonnan belépd munkavéllalok esetében
sziikségesek az orientacids programok, hanem a belsd kivalasztassal 1j pozicioba keriild

munkatarsak (inboarding) is részesiiljenek benne.
2.5 A munkahelyi elégedettség és elkotelez6dés kapesolata

A munkavallaloi elégedettség egy Osszetett, egész vallalatra kihato jelenség, mely
kolcsonhatasban all a megfeleld teljesitménnyel. Locke (1976, p. 1300, in. Griffin €s mtsai,
1986) a kovetkezoképpen értelmezte a munkahelyi elégedettséget: ,kellemes vagy pozitiv
érzelmi allapot, amely az egyén munkéjanak vagy munkatapasztalatainak értékelésébol
szarmazik”. A megelégedettség azonban szamos teriileten jelentkezhet, tigy, mint a fizetés,
munkatarsi kapcsolatok, munkafeltételek, elorelépési lehetdségek és egyéb tényezok.
Spector (1997) ezzel szemben ugy vélekedett, hogy a munkahelyi elégedettség pusztan
abban nyilvanul meg, hogy az adott egyén szereti-e a munkajat, vagy sem. Staw és Ross
(1985) ellenben azt figyelték meg kutatasuk sordn, hogy ez egy valtozatlan allapot, melybdl
nehezen billenthetd ki az egyén. Természetesen az elégedettség nem mérhetd, mutathat6 ki
kozvetleniil, eldszor is a munkavallalok kiilonféle viselkedésformait kell tanulmanyozni.

(Mravikné H.B., Sebék M. 2021)

A munkahely elhagyasara szamtalan oka lehet egy munkavallalonak. Ahogyan az a
Miiegyetemi Allasborze felmérése alapjan kideriilt a legjellemzSbb a nem megfelel fizetés,
de az eldrelépés lehetdségének hianya, a rossz munkahelyi kdrnyezet is tavozasra adhat okot.
Mindezek mellett a fiatalabb korosztaly szamara rendkiviil népszeriinek szdmitanak az olyan
innovativ megoldasok, mint példaul a négy napos munkahét vagy a rendszeres kdzosségi
programok megléte. A kutatds ramutatott, hogy a munkahellyel valé megelégedettség

jelentés mértékben hozzdjarul a munkavallald hosszitavi megtartasahoz. A kitolték
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tobbsége (64,5%-a) inkabb elégedett a jelenlegi munkahelyével, 23,4% semleges maradt-e
kérdésben, akik pedig inkabb elégedetlenek csupan 12,1%. Az eredmények alapjan
nagyjabol a fele az a valaszadok koziil, akik gondolkoznak a valtason, 16,4% pedig
egyértelmiien valtani akar. A valaszok szempontjabdl érdekes, hogy minden harmadik
kitolté nem érzi magat kelloképpen megbecsiilve a munkahelyén (35,6%), ami tovabbi

elégedetlenséghez és a valtas szandékahoz vezethet. (HR portal, 2022)

A munkahelyi elégedettség azonban szamos 0sszetevobol all, a jo fizetés onmagaban még
nem fogja hosszabb tdvon megtartani a munkavallalokat. A cégeknek biztositaniuk kellene
a folyamatos képzési, fejlodési lehetdségeket, a csaladbarat programokat, valamint nagyobb
figyelmet kellene szentelniiik a munkavallaloik mentalhigiénéjére, egészség- és biztonsaguk
védelmére. A munkahely ezaltal személyes marka €pités€¢hez is pozitivan hozzajarulhat. A
csaladbarat ¢és rugalmas munkahely pedig tovabbi eldnyt biztosit a munkavallalok

megtartasaban. (Kocsis A. 2021)

A munkaeré megtartas az egyik legnagyobb kihivas és cél mind a szervezet, mind a HR
szamara, ugyanis az elvandorlas napjainkban egyre inkabb felgyorsult. Az EY Work
Reimagined Employee Survey (2022) altal végzett kutatds alapjan az aldbbi tényezoket

jelolték meg a munkahelyvaltas f6 okaként:

MUNKAHELYVALTAS OKAI
Karrier
elémozditasa Magasabb
2500 — /_ﬁzetés 35%

Rugalmas
munkavégzés
32%

2. abra: Az EY kutatdsa (2022) alapjan sajat szerkesztés

Mindezek mellett megjelenthet okként, ha a munkavallalonak a munkakorétdl eltérd

feladatokat kell ellatnia, vagy ha nem megfelel6 a csoportmunka. (Barna E. 2022)
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Ahhoz, hogy a HR hatékonyan képes legyen kezelni a kilépésekkel okozott fluktuaciot a
szervezetben, elsdsorban az okokat kell feltérképezniiik. Ehhez a legegyszeriibb, ha két
iranyvonalat kovetlink: elégedettségi felméréseket végziink a dolgozdink korében, illetve
kilépési interjukat bonyolitunk le a tadvozé munkatarsakkal. Fontos kihangstlyozni a
kommunikacié modjat is, a munkavallalok ugyanis 6szintébben és nyiltabban nyilatkoznak,

ha biztositjuk 6ket afel6l, hogy mindez anonim modon torténik, és a valtozas garantalt.

A fluktuacidt szamos eszkozzel megfékezheti egy felkésziilt szakember. fgy példaul a
fizetésemeléssel, személyre szabott juttatasi csomagokkal — itt leginkabb célszeri felmérni,
hogy mire is vagynak munkavallaloink — is pozitiv eredményeket érhetiink el. Ezek mellett,
a home office-al egybekotott rugalmas munkaidd is egyre nagyobb népszeriiségnek 6rvend,
de a bels6 kinevezések, az olyan vezetdk, akikre az alkalmazottak felnéznek és tanulhatnak

toliik, kiilonféle csapatépitd programok is nagy befolyassal birnak. (Karacsony, 2022)

Az elkotelezettség akkor tekinthetd teljes korlinek, ha az emberek sajatjuknak érzik a
munkajukat, és az hozzasegiti 0ket az egyéni, illetve a szervezeti célok eléréséhez. Mindez
az alapja a sikeres versenyképességnek, hiszen az emberi erdforras kulcsszerepet jatszik
annak elérésében. Egy par évtizede a versenyképességet még szamszerlsithetd, mérhetd
adatokkal azonositottak, azonban a globalizaci6é és a tudasalapu gazdasag és szervezeti
mukodés elterjedése folytan mara ez mar mind megvaltozott és eldtérbe keriilt az emberi
toke, melyet igyekeznek a lehetd legnagyobb nyereséggé formalni. Eppen ezért a
menedzsereknek atkell gondolniuk, hogy szervezetiik milyen adottsagokkal, eréségekkel,
tovabba gyengeségekkel rendelkezik. Ehhez sziikséges egy olyan rugalmas, motivalo,
egymasra odafigyeld szervezeti hattér, melyben a munkavallalok elégedettnek érezhetik

magukat, ezaltal pedig elérhetjiik, hogy maximalisan teljesitsenek munkéjukban.

Ha az emberi hattér elégedetlen, akkor hidba alkalmazzuk a legkorszerlibb technologidkat, a
teljesitmény nem lesz megfeleld. A siker kulcsa az emberek kollektiv beéllitottsaga. A
Pareto elv szintén alkalmazhaté ebben az esetben. "Az emberek 20%-a nyitottan kezeli a
problémakat, mig 80%-uk nem." (Bencsik A. 2005)

Fontos tovabba, hogy a vezet6k odafigyeljenek a munkavallalok oOnbecsiilésére, a
munkahelyi kollektiva fejlesztésére és fogékonyak legyenek az emberek igényeire, ha

sziikséges pedig ujfajta gondolkoddsmoddal, vezetdi stilussal kozelitsenek feléjiik.
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A munkahelyi elégedettséget még sok mas tényezd is befolydsolhatja, melyek koziil a

legfontosabbak a kovetkezok:

Munka- Empatia,
feltételek kapcsolatok

Felel6sség
vallalas

Fejlédés

Elismerés
\J

3. dbra: Bencsik A. (2005) elégedettséget befolyasolo tényezok irasa alapjan sajat
szerkesztés

2.6 Employer branding, avagy a j6 munkaltatoi marka

A munkaltatoi marka vagy masnéven az employer branding fogalma egyre inkabb el6térbe
keriilt hazdnkban az iizleti életben. Ez az tizleti fogalom a legegyszeriibben igy irhato le,
mint egy torekvés a munkaltatok részérdl, hogy minél pozitivabb megitéléssel
rendelkezzenek és megmutathassak, miért is érdemes munkavallaloként cégilikhoz tartozni.
Mivel a munkaer6hiany napjainkban is jelen van, a képzett munkaerdért folytatott verseny
pedig egyre kiélezettebbé valt, a munkaltatoknak is mindent meg kell tenniiik az idedlis jelolt

megszerzéséhez.

A cégeknek oly modon kell kommunikalniuk markatizenetiiket, hogy az meggy6zd legyen
mind a jelenlegi és a jovobeni munkavallaldik szdmara is. Ezzel a megtartas és a toborzas

kivalasztas — marketingorientalt — eszk6zévé valhat. (Bokor et al., 2009)

A sikeres és versenyképes vallalatok egyik legfontosabb célkitlizésévé valt, hogy egy olyan
pozitiv képet alakitsanak ki magukrol a kiviilallok szemében, amely 6ket vonzonak, idealis
munkahelynek mutatja. Ennek érdekében a vallalati stratégiaban kiemelt szerepet kell
forditani a munkavallaloi jolét novelésére. Ehhez pedig elsdsorban a munkavallalok
elégedettségét kell szem el6tt tartani. Az elégedett munkavallalo a legjobb reklam a cégnek,
hiszen az szivesen mesél munkahelyérdl baratoknak és ismer6soknek, pozitiv véleményeket

ir kiilonféle kozosségi média feliileteken, forumokon ezzel novelve a cég hirnevét.
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Munkavéllaloink elégedettségét érdemes tobb oldalrol is megkozeliteniink. Tobbek kozott a
munkahelyi 1égkor, a biztonsagérzet, a kornyezet ¢és annak tisztasdga, eldrelépési
lehet6ségek, juttatasok, a vezet6k magatartasa, a feladatok teljesithet6sége mind-mind

hozzajarulnak a vallalat 6sszképéhez és annak megitéléséhez.

Erdemes az employer brandinget mér a kivélasztasi fazisba is bevonni, hogy az a jelolt, aki
végiill mégsem nyer felvételt cégiinkhdz, se érezze magat megsértve, vagy éppen az interjurdl
¢és az ott dolgozo kollégakrol ne negativan vélekedjen. Biztosak lehetiink benne, hogy 6
megjegyzi maganak a céglinket és hangot is fog adni tapasztalatanak, ezért mindent meg kell
tenniink annak érdekében, hogy a jelolt a lehet6 legjobb candidate experience-el, vagyis
jelolt élménnyel tavozzon. Az is egy fontos szempont lehet, ahogyan a jelolttel kommunikal
a HR-es: a korrektség, kedvesség, valamint a kdlcsonds kommunikacio elengedhetetlen egy
ilyen helyzetben. Az is egy jo pontként maradhat meg az emlékezetben, ha az elutasitasrol
is tajékoztatjak a palyazot, igy nem var feleslegesen heteket reménykedve a pozitiv
elbiralasra. Amennyiben egy vallalat profiljdban nem kapnak hangsulyt az ilyen jelolt
¢lményt biztositd intézkedések, akkor hamar megcsappanhat a vallalatunkhoz jelentkezok
szama. Tovabba, eléfordulhat, hogy nem 6 a legalkalmasabb jel6lt az interjun, de egy masik
nyitott poziciora pont idealis munkatars lehetne, ezért sem érdemes minden kotelet

elvagnunk a jelolttel szemben. (Profession.hu, 2017)

Mindezek mellett, miutan megszereztiik a munkaer6t meg is kell tartanunk azt, melyet a
legkonnyebben ugy érhetiink el, ha biztositjuk az igényeiknek megfeleld feltételeket és
kornyezetet. Az elégedett munkavallalé nagyobb eséllyel valik hiiségessé és elkdtelezetté

munkahelye irant.

Eppen ezért a munkaltatéi marka tudatos épitése altal sok koltséget megsporolhat a vallalat,
csOkkenhet a fluktuacid, illetve ndvelheti presztizsét ¢és megbecsiilését mind a
versenyszféraban, mind a munkaerépiacon. Ez egy olyan befektetés, amely leginkabb
hosszutavon tériil meg, elvégre egy erds, stabil marka kialakitasa id6igényes feladat, melyre
a kritikusabb iddszakokban is nagy hangsulyt kell fektetni. Az emberek emlékezetében
sokaig megmaradhat hogyan viszonyult a vallalat egy valsag idején munkavallal6ihoz,
illetve a kornyezetéhez, milyen gazdasagi reakcioi voltak, tarsadalmi szerepvallaldsat
hogyan fejezte ki. Egy tiszta és jol meghatarozott marka rengeteg elényt jelent a cég szamara,
tobbek kozott a jelentkezOk szdma is pozitiv tendencidt mutathat, ezaltal pedig a tehetséges

munkaerd bevonzasa is egyszeriibb feladatta valhat. (Gonsalves, 2014)
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Ahhoz, hogy vallalati imidzsiinket a legtokéletesebben alakitsuk ki, ismerniink kell a
munkaerdpiaci igényeket, elvarasokat, valamint fontos, hogy a realitas talajan maradjunk és
ne igérjliink be olyat, amit késébb képtelenek vagyunk teljesiteni. Fontos tehat, hogy a
munkavallaléi értékajanlatunkra (employee value proposition) is megfelelé hangsily
keriiljon, magéaba foglalva a maganélet és a munka sordn a vallalat altal nyujtott elonyoket

is.

Egy er6s munkaltatoi kép kialakitdsahoz mas moddszerekre van sziikség, mint az
eladasosztonzésnél. Ennek érdekében tudatosan kell Osszehangolnunk a kozvetitd
csatornankat, célcsoportjainkat és iizeneteinket, amelyeket kommunikalni kivdnunk a
kiilvilag felé. A hitelesség €s professzionalizmus a social media feliileteken is elvaras, meg
hogy ha személyes hangvétellel is parosul, az legyen mindig tudatosan atgondolt és
felépitett. A kivalasztasi folyamat soran is érdemes, hogy az allashirdetésiink egy altalanos
bepillantast nytjtson a vallalati kultaraba, emellett pedig figyelemfelkelté és informativ
legyen. A jeloltekkel valo teljeskord, tiszteletteljes és folyamatos kommunikacio a bizalmat
is tovabb erdsiti céglink irdnyaba. A visszajelzéseket, illetve kritikakat pedig szintén célszerli

figyelemmel kisérni, ezaltal konnyebben feltarhatoak a fejlesztendo tertiletek, hianyossagok.
(Randstad.hu, 2020)

A vilag egyik legnagyobb fiiggetlen munkaltatdi markakutatasa, a Randstad Employer
Brand Research mar kilencedik alkalommal, 2022-ben is megvizsgalta 31 orszagban, hogy
mi alapjan valasztanak munkahelyet az emberek. A kutatas alapjan a vonzdé munkabér
(73%), a munkahelyi 1égkor (68%) és a vallalat pénziigyi stabilitasa (62%) benne van az elsé
harom legfontosabb szempontban a magyar valaszadok kozott. Ez utobbi idén az eurdpai
atlaghoz képest sokkal fontosabb volt a magyarok szamara. A munkahely biztonsaganak
jelent6sége (60%) visszaesett a pandémia el6tti szintre, de a munka és maganélet egyenstilya
(58%) is nagyon fontos a valaszadok korében, melyet az alabbi abra is szemléltet. A ndk és
férfiak tekintetében nincsenek jelentGs eltérések a fontossag sorrendjét illetGen, illetve a
generaciok kozott sem, kivéve a Z generacid szamdra, akiknek a fizetés és a munkahelyi
légkor egyforma fontossdgi, mig az iddsebb korosztalynak az elébbi a vonzobb.
(Randstad.hu, 2022)
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4. dbra: A Randstad (2022) felmérése alapjan a munkahely valasztds {6 mozgatorugoi - sajat
szerkesztés
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3. Anyag és modszer

3.1 A kutatas kérdéseinek, mintavétel technikajanak bemutatasa

Ebben a fejezetben ismertetem a kutatasi anyagot és az elemzésének modszereit és forrasait,

valamint azokat a gondolatmeneteket, amelyek a feltett kérdésekhez kapcsolodnak.

Kutatasomban a munkavallok munkahely iranti elkdtelezodését vizsgaltam, illetve azokat a
befolyéasold tényezdket, melyek a munkaerd megtartasdban kozre jatszanak. Vizsgaltam
tovabba a munkahellyel vald6 megelégedettséget és az azzal Osszefiiggd szdndékot a
munkahely valtasra, valamint kérdéseimben kitértem a beillesztési folyamat sajatossagaira

az egyes munkahelyeken €s a munkaltatéi marka hatésaira.

Kérdéivemben 6sszesen 19 kutatasi kérdést fogalmaztam meg, melynek kitdltése onkéntes,
ingyenes €s anonim volt. A kérddivet a kozdsségi médian — a Facebook zart €s nyilvanos
keérdodivekkel foglalkozo csoportjaiban — lehetett kitdlteni az arra vallalkozoknak 2022. jalius
¢s augusztus honapok kozott. A kitoltés és valaszadas minddssze 10 percet vett igénybe. A
kutatdsom alanyai, olyan magyarorszagi lakhellyel, valamint jelenleg aktiv
munkaviszonnyal rendelkezd allampolgarok, akik a szervezetiikkel kapcsolatosan
hajlanddak voltak megvalaszolni a feltett kérdéseket. Kérdéivemben csak zart kérdéseket
alkalmaztam, nyitott, 6nall6 gondolatmenetekre kivancsi kérdéseket most nem tettem fel, a

kérddiv kitolthetdségének gordiilékenysége érdekében.

Mindezek mellett, a kérddivet gy alakitottam ki, hogy a valaszadéknak minél atlathatobb,
¢s egyszeriibb legyen a kérdések értelmezése és megvalaszolasa. Ennek érdekében feltettem
feleletvalasztos kérdéseket, valamint az adott részeknél a megfeleld valaszt legordiild
listabdl is kivalaszthattak a kitoltok. Mindamellett, alkalmaztam tovabba a feleletvalasztos
racs, a jelolonégyzetek, valamint a lineéris skala lehetdségeket is, mely esetben a kitoltok

egytdl hétig terjedd skalan jeldlhették be véleményiiket.

A kérdések felépitése sordn igyekeztem az altalanostdl, a bonyolultabbak felé haladni. Els6
korben a minta szervezeti méretére voltam kivancsi, melyben lehetdségiik nyilt a kitoltoknek
a kisebb, mikrovallalattol kezdve a nagyvallalatig képviselniiik magukat, valamint abban is,
hogy melyik szféraban végzik tevékenységiiket. Tovabba, megadtam 15 db, valamint egy

egyéb kategoriat szervezeti teriilet tekintetében, melynek segitségével behatarolhattam, hogy
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milyen dgazatbol érkeznek a valaszok. Végezetiil a munkavallalo pozicioja mellett kivancsi

voltam arra, hogy hany éve dolgozik az egyén az adott szervezetnél.

A tovabbiakban mar elgondolkodtatobb kérdések keriiltek feltevésre, itt leginkabb arra
szerettem volna valaszt kapni, hogy a munkavallalonak milyen az altalanos megitélése a
cégérol, hogyan érzi ott magat, milyenek a kapcsolatai a kollégaival, vezetdivel. Ennél a
kérdésnél a Likert-skalat alkalmaztam, ahol az 1-es az egyaltalan nem értek egyet, mig a 7-
es a teljes mértékben egyetértek értékeket jelolte. A feltett kérdéseimben minden esetben
lehetdséget biztositottam arra is, hogy a valaszadd semleges maradhasson, mely a 4-es

értéket jelolte.

Feltettem két kérdést az onboardinghoz, azaz a munkavallal6 beillesztéséhez kapcsoloddan
is, melynél a kitoltok elsé munkahelyrdl valé benyomasdara, valamint az Gugynevezett
probaido idészakaban érzékelt tapasztalatokra vonatkozoan kivancsi voltam mind a pozitiv,
mind a negativ hatdsokra. Ezek azért voltak fontos kérdések, mert igy altalanos képet
kaphattam arr6l, hogy a legtobb szervezet €letében mennyire jatszik fontos szerepet a

munkavallalé6 minél gyorsabb és hatékonyabb beillesztése a szervezeti kultiraba.

Ezek utan feltettem két szintén Likert skalas kérdést, melyben arra kerestem a valaszt, hogy
a munkavallal6 hogyan érzi magat jelenlegi munkahelyén. Az els6ben megkérdeztem, hogy
ajanlana-e munkahelyét baratainak vagy ismerdseinek, melybdl kideriilhet, hogy mennyire
elégedett Gsszességében a hellyel, ahol dolgozik, azaz mennyire elkotelezett iranyaban. A
masodik kérdésem a munkahelyen valé megbecsiilésre, az értékesnek, hasznosnak vald
érzésre fokuszal, amelyre minden munkavallalonak sziiksége van ahhoz, hogy teljes

hatékonysaggal és odaadéssal végezhesse munkajat.

Annak érdekében, hogy a leginkabb 4tlathato képet kapjam arro6l, hogy hogyan vélekednek
a kitoltok munkahelyeikrdl, megadtam egy par tényezot, ahol bejeldlhették, hogy mennyire
elégedettek vele. Az aldbbi lehetdségeket adtam meg értékelendd tényezdként:

a) Munkahelyi légkor

b) Biztonsag és egészségmeglOrzés

¢) Etkezde/biifé lehetSsége, mindsége
d) Csaladbarat kornyezet

e) Munkaba jaras tamogatasa

f) Képzések, elorelépési lehetdségek
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g) Kornyezet tisztasaga

h) Vezetdk magatartasa

1) Béren kiviili juttatasok, cafateria
J) Modern kdrnyezet, technologia

K) Feladatok érthetdsége, teljesithetésége

A kovetkezo szakaszban a kitdltok munkahelyvaltasi szandéka feldl érdeklodtem, itt harom
valasz lehetdséget is megadtam: az igen, nem ¢€s a talan valaszokat. Amennyiben a kitolt6 az
igen ¢és a talan vélaszokat jelolte, abban az esetben valaszolnia kellett a kovetkez6 kérdésre
is, melyben azt az egy f0 okot kellett bejeldlniiik, amely a valtas iranyaba hatarolja dket. Itt
lehetdséget adtam az egyéb okok felsorolasara is, hogy még inkabb feltarhassam a kilépések

mogott meghuzodod okokat, indittatasokat.

A folytatasban pedig olyan tényezOket soroltam fel, amelyeket a valaszadoknak szintén
értékelnilik kellett, hogy a munkahely irdnti elkotelez6dés szerint melyeket tartjak

fontosabbnak, illetve kevésbé fontosnak. A tényezdk az alabbiak voltak:

a) Munka iranti szenvedély

b) Azonosulas a szervezeti kulturaval, célokkal
¢) Rugalmas munkaidé / Home office lehetdsége
d) Fejlodési, elérelépési lehetéségek

e) Jo hirnevii munkahely

f) Munkahelyi barat/ j6 kapcsolat a kollégakkal
g) Jutalmak, egyéb juttatasok

h) A vezetés modszerei és stilusa

i) Lehet6 legkisebb ingazas a munkahely és a lakhely kozott

A fent felsorolt tényezok lehetdséget nyujtottak az olyan Gsszefiiggések feltardsara, mint a
munkaltatéi hirnév fontossdga és az elkdtelez0dés kapcsolata, valamint, hogy mennyire
szamit a munka iranti szenvedély, még akkor is, ha a legtobb tényezdvel elégedetlen az illetd.
Kivancsi voltam tovabba arra, hogy vajon a szervezeti kultiraval és a célokkal vald
egyezOség befolyassal birhat-e az elkdtelezOdésre, amennyiben a cég vallalati értékei és
kultirdja szembe megy az egyén meggy6zddésével. A koronavirus jarvany megjelenésével
olyan 1 formaciok is bevezetésre keriiltek a legtobb szervezet életében, mint a home office

¢és a rugalmas munkaid6. Ezaltal pedig olyan eldnydket és kivaltsagokat szerezhet mind a
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munkavallal6, mind a munkaltatd, amelyek megléte pozitiv irdnyban befolyasolhatja a cég
iranti elkotelezettséget, annak hidnya pedig elégedetlenségre, végsd esetben pedig

felmondasra is adhat okot.

A munkahelyen valo kiteljesedés, pozitiv hangulat, csaladias kornyezet mind befolyassal
birnak az elkdtelezédésre, de kivancsi voltam, hogy a munkahelyi barat és a kollégakkal vald
jO kapcsolat vajon mennyire szamit 1étfontossaginak annak érdekében, hogy a munkaerd
szivesen dolgozzon az adott vallalatnal. Ide kapcsolodik a vezetés modszerei és stilusa is,
amennyiben a vezetd engem nem motival, nem tudok ra felnézni és tanulni tdle, ugy érezni,
hogy példamutaté magatartadsaval és kovetkezetességével nekem ennél a szervezetnél van a
helyem, tigy hamar a munkahely valtdsa mellett donthet az ember. Természetesen a
kiilonféle jutalmak, személyre szabott juttatasi csomagok is nagyon motivaloak tudnak lenni,
kiilonosen, ha ezek a csomagok tudatosan atgondoltak, eldzetes felmérést kdvetden
megtervezettek. A lehetd legkisebb ingéazas is befolyassal bird tényezo lehet, amennyiben a
home office-ra nincs lehetdségiink munkakoriinkbél adododan, igy minden lehetdséget
kihasznal az ember, hogy kozelebb lehessen a csaladjahoz, lakhelyéhez, az ingazast, oda-

vissza utazast pedig csak a leg elhivatottabbak vallaljak be.

Végezetiill a demografiai adatokra kérdeztem ré, igy altalanos képet kaphattam a minta
korosztalyarol, nemérdl, iskolai végzettségérdl, lakhelyének tipusarol, valamint annak a
munkahelyéhez viszonyitott tavolsagardl. Ezaltal kideriilt, hogy a munkahely tavolsaga
milyen mértékben befolyasolja a munkavallalot az elkotelezddés iranyaban, és hogy a
korosztalyok, iskolai végzettség tekintetében milyen Osszefliggések tarhatoak fel a feltett

kérdésekkel kapcsolatosan.
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3.2 Alkalmazandd statisztikai modszerek bemutatasa

Egyéni kutatdsomhoz egy primer felmérést bonyolitottam le, melynek eszkdze a Google
trlapok altal készithetd kérddiv szerkeszt6je volt. A kapott eredmények értékeléséhez a
Microsoft Office Excel tablazatit vettem alapul, ahol a feltett kutatdsi kérdéseket
rendszerezve ¢és csoportositva, kutatasi célok ¢és a hipotézisek alapjan végeztem

Osszesitéseket, szamitasokat.

A kapott eredmények rendszerezését kovetden egy kereszttabla elemzést hajtottam végre,
amelynek segitségével atlathatoak lettek az adatok. A legtobb esetben megvizsgaltam a
tényezoket €letkor, nemek, valamint iskolai végzettség tekintetében is, de fontos informacio
tartalommal birt a munkahelyen eltoltott évek szama, valamint a szervezeti méret is. Majd a

kimutatast kiilonféle diagrammok ¢és abrak segitésével szemléltettem.

A hipotézisek beigazolasdhoz, valamint elvetéséhez a kereszttabla-elemzés utan esetenként
elvégeztem a Pearson-féle khi-négyzet (y*) probat, amely soran az alaphipotézis
beigazolddasa esetén nincs kapcsolat a két ismérv kozott, azaz fiiggetlenek egymastol.
Ellenkez6 esetben egy alternativ hipotézis 1€p ¢€letbe, mely feltételezi a kapcsolatot a két
valtoz6 kozott. Az elvégzett proba utan a szignifikancia szint megéllapitasara keriilt sor,
melynél az alaphipotézis elvetéséhez minden esetben 5% alattinak kellett lennie a kapott
értéknek. A kapcsolat szorossaganak meghatarozasahoz pedig a 2x2-es tabla esetén a Yates
korrekcio-t alkalmaztam, minden tovabbi esetben pedig a Cramer féle asszocidcios
egylitthatot. Amennyiben a kapott eredmény nem felel meg a felallitott szignifikancia

szintnek, ugy beigazolddott, hogy a két ismérv kdzott nincs kapcesolat.
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4. Eredmények és értékelésiik

4.1 Demografiai eredmények

Kérdbivemet Osszesen 114-en toltotték ki, a valaszadok életkora 18 és 55+ év kozott oszlik
meg. A kitolték jelentds hanyada egyetemi/ foiskolai diplomaval rendelkezik (51,75%),
ezutan kovetkeznek a jelenleg is felséfoku tanulméanyokat folytatod valaszadok (24,56%). A
kozépiskolat (gimnazium, szakkozépiskola, szakiskola, OKJ) 19,30% jeldlte meg, mint
legmagasabb iskolai végzettséget. Tovabba a kitoltok mindossze 2,63%-a jeldlte a doktori
diplomat, 1,75% pedig a szakmunkasképzot. A valaszaddk tobbsége nd (70,18%), és csupan
a negyede (29,82 %) férfi.

A valaszadok elsokorben a szervezetik méretére irdnyuld kérdéssel talalkozhattak
kérddivemben, tovdbba arra is valaszt kerestem, hogy a koz- vagy versenyszféraba
tartoznak-e. A beérkezett valaszok alapjan a tobbség jelenleg egy nagyvallalatnal dolgozik
(42,98%), azon beliil is a legtobben a versenyszféraban (31,58%) tevékenykednek, mig a
maradék (11,40%) a kozszféraban. A legkevesebben a mikrovallalatot (13,15%) jelolték be,
de 2,63%-kal ott is tobben dolgoznak a versenyszféraban. A kozép- és kisvallalatban
dolgozok kozott nincs nagy eltérés, mindossze 1,76%, utdbbiban viszont a kozszféraban

dolgozok szama tobb mint a duplaja a kisvallalatéval szemben.

31,58% )
B Versenyszféra

Kozszféra

12,28%

15,79%
7,89%

KISVALLALAT (11- KOZEPVALLALAT MIKROVALLALAT NAGYVALLALAT
49 FO) (50-249 FO) (1-10 FO) (250 FO ES ANNAL
NAGYOBB)

5. dbra: A szervezet mérete szerint a koz/verseny szféraban dolgozok ardanya — sajat szerkesztés n=114
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A tovabbiakban megvizsgaltam, hogy a valaszadok milyen régota dolgoznak az adott cégnél,
illetve, hogy milyen pozicioban. Az alabbi abran is megfigyelhetd, hogy a valaszaddk
tobbsége kevesebb, mint egy éve (29,82%) dolgozik jelenlegi cégénél, a legkevesebben
pedig tobb mint 10 éve (12,28%) dolgoznak az adott helyen. Tovabba a valaszadoknak tobb
mint a fele (53,51%) dolgozik beosztott szellemi pozicidban, de a legtdbben itt is kevesebb,
mint egy éve dolgoznak (16,67%). Azok, akik magasabb beosztassal rendelkeznek

(csoportvezetd/kozépvezetd) altalaban véve mar hosszabb ideje dolgoznak az adott cégnél.

18,00%
16,00%
14,00%

12,00% m Beosztott fizikai

10,00% H Beosztott szellemi

Csoportvezetd
8,00%
u Egyéb

6,00% u Gyakornok

4,00% u Kézépvezetd
2,00% I" ‘ I ‘ I
0 ,OO% .\ \. I I‘ | \I| ‘I .\ | I‘ I‘ I ‘.‘

10+ éve 1-2 éve 3-5 éve 6-9 éve  Kevesebb,
mint 1 éve

6. abra: A szervezettnél t6ltott idd és a pozicio aranydanak megoszlasa - sajat szerkesztés n=114

Lakhely tekintetében tobbségében varosban laknak (32,46%), ezt koveti a fovaros (31,58%),
megyeszékhely (23,68%), falu/kozség (12,28%), illetve az alabbi abran lathatd, hogy
lakhelytiktdl szamitva milyen tavolsagra talalhato munkahelyilk. A minta tobb mint a
felének (57,89%) ugyanazon a telepiilésen talalhaté a munkahelye, mint a lakhelye.

[
. kb.10-15 = kb.15-20 = kb.20-30 = UJoyanazo
30 km-nél na
X km-en km-en km-en e
tavolabb - - N teleplilése
belll belil belll i .
n talalhato.
Varos 4,39% 3,51% 6,14% 3,51% 14,91%
Megyeszékhely 1,75% 1,75% 1,75% 1,75% 16,67%
m Févaros 0,88% 2,63% 1,75% 2,63% 23,68%
m Falu/Kozség 3,51% 1,75% 3,51% 0,88% 2,63%

1. abra: A valaszadok lakhelyének tipusa és a munkahelyiiktol szamitott tavolsaga - sajat szerkesztés n=114
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4.2 Hipotézis eredmények

4.2.1 A munkavallalok munkahellyel kapcsolatos elégedettsége

Els6 hipotézisem, hogy a munkavallalok munkahelyeiken leginkabb a képzési és elorelépési
lehet6ségekkel elégedetlenek. Ahogyan az az alabbi 7. és a 8. 6sszefoglalo abrajan is lathato,
11,40% teljes mértékben elégedett munkahelyén ezekkel a lehetéségekkel. Azon beliil is a
leginkabb a 26-35 éves korosztaly 5,26%-al. Tovabba a valaszadok tobbsége, 33,33% inkabb
elégedettnek vallja magat, 19,30% semleges, valamint szintén 19,30% azok szama, akik
inkabb elégedetlenck vele. Végezetiil pedig a kitoltok jelentds része, 16,67%-a pedig
egyaltalan nem elégedett munkahelyén-e tényezot tekintve, itt pedig szintén a 26-35 éves
korosztaly értéke a

. Elégedett Elégedetlen
legkimagaslobb  7,02%-al, 12% 17%

de a 36-45 éves korosztaly

4,39%-al sincs tulzottan Inkabb
Inkabb &

elmaradva téle. A 18-25 elégedett elegleg,ztlen

. , 33%

éves korosztaly

tobbségében semleges

0 . c 1.
(9’65 /0) ¢s az inkabb 8. abra: Az elérelépési lehetdségek szerinti elégedettség megoszlasa - sajat
elégedett 5-6 -os értékeket szerkesziés n=114

jelolte (13,16%). A 46-55 év kozottiek tobbsége pedig egyaltalan nem elégedett (2,63%) a
fejlodési lehetdségeikkel.

| 18-25 W 26-35 36-45 W 46-55
- I
. I O

3

2

1- EGYALTALAN NEM ELEGEDETT

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

9. abra: A munkavallalok elégedettsége az elorelépési lehetoségeikkel munkahelyeiken életkor szerinti
megoszlasaban - sajat szerkesztés n=114
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A kovetkez6 tablazatban bemutatom, hogy mely tényezdk azok, amelyekkel a leginkabb
elégedettek vagy elégedetlenek a munkavallalok. A valaszadok tobbsége az alabb felsorolt
tényezokkel inkabb elégedett volt, vagyis az 1-7- ig terjedd skalan legalabb az 5 vagy 6-0s
értéket jelolte. Amivel a valaszadok tobb mint fele a leginkabb elégedett volt, az a feladatok
érthetdsége, teljesithetosége (51,75%), a kornyezet tisztasaga (51,75%), valamint a
biztonsag és egészségmegorzés (50%) volt. A teljes mértékben elégedett 7-es értéket a
legtdbben a kornyezet tisztasaga mezonél jelolték (27,19%), az egyaltalan nem elégedett 1-
es értéket pedig a munkaba jards tdmogatasanal (18,42%), a képzések és eldrelépési
lehetdségeknél (16,67%), étkezde/blifé mindsége és lehetdségénél (16,67%) jelolték a
legtobben. Azok, akik inkabb nem elégedettek, azaz 2-es vagy 3-as értéket jeloltek, a béren
kiviili juttatasok, cafateria (24,56%), a vezetOk magatartasa (23,68%) és az étkezde/biifé

lehet6sége és mindsége (22,81%) tényezdket jelolték a legtobbet.

Osszességében megillapithatd, hogy amivel a minta a leginkabb elégedetlen volt, az az
étkezde és biifé mindsége, lehetdsége (39,48%), béren kiviili juttatasok, cafateria (38,6%),
és a csaladbarat kornyezet (34,21%) volt. A valaszadok koziil sokan maradtak semlegesek,

atlagosan 15% koriil az alabbi tényezdket tekintve.

- INKABB NEM INKABB -
ELEGEDETLEN ELEGEDETT SEMLEGES ELEGEDETT ELEGEDETT

Feladatok érthet6sége, 351% 1579%  10.53%  5175%  18.42%
teljesithetésége

Modem kdmyezet, 6.14% 17,54% 12.28%  47.37%  16.67%
technologia

ﬁi{:&:&“'éafate”a 14,04% 24.56% 15,79%  33,33% 12,28%

Vezet6k magatartasa 2,63% 23,68% 13,16% 49,12% 11,40%
Koérnyezet tisztasaga 2,63% 11,40% 7,02% 51,75% 27,19%
Képzések, elbrelépési 16,67% 19,30% 19,30%  3333%  11,40%
lehetéségek

Munkaba jaras o o o o 0
18,42% 14,91% 14,91% 34,21% 17,54%
Csaladbarat kornyezet 14,91% 19,30% 22,81% 27,19% 15,79%

Etkezde/biifé 0 5 0 9 0
lehetGsége, mindsége 16,67% 22,81% 25,44% 29,82% 5,26%

Biztonsag és e & & & o
260 1154%  1140%  5000%  1842%
Munkahelyi légkor 4,39% 16,67% 10,53% 48,25% 20,18%

1. tablazat: A munkahellyel kapcsolatos elégedettségi tényezok megoszlasa - sajat szerkesztés n=114
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4.2.2 A munkavallalok megbecsiilése és munkahelyvaltas szandéka

Masodik hipotézisem az volt, hogy a legtobb munkavéallald nem érzi magat kelloképpen
megbecsiillve munkahelyén és ezért munkahelyet szeretne valtani. A kérddiv alapjan a
kitoltéknek 1-7-ig terjedd skalan kellett bejeldlniiik, hogy mennyire tartjak magukat értékes,
megbecsiilt munkaerdnek jelenlegi munkahelyiikon. Ahogyan az alabbi diagramon is lathato
a tobbség (27,19%) a 6-os értéket jeldlte be, de az 5-6s (21,93%) és a maximumot jelentd 7-
es (18,42%) sincs talsagosan elmaradva mogotte. Vagyis, a kitolték 67,54%-a inkabb vagy
teljes mértékben megbecsiilve érzi magat a munkahelyén. 10,53%-uk a semleges 4-es értéket
jelolte, 21,93% pedig egyaltalan nem, vagy inkabb nem érzi magat kelléképpen elismerve
munkahelyén.

A kapott valaszok alapjan 10,53% valtana munkahelyet az 1-3 értéket jelolok koziil, 0,88%
nem valtana, 10,53% pedig a talan valaszt jelolte. Ezzel szemben, akik 5-7 kozotti értéket
jelolték 14,91%-uk valtana, 42,98% inkabb nem, 9,65% pedig a talan valaszokat adta.

18,00%
15,79%
| 1491% 16,00%

0,
12,28% 14,00%

12,00%

10,00%
I gen

8,00%
s Nem

6,00% )
e Talan

4,00%

0,88% 048% 2,00%

0,00%

10. abra: Mennyire érzi magat megbecsiilve a munkahelyén és ezért valtana-e munkahelyet? -
kérdoiv valaszok sajat szerkesztés n=114
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4.2.3 Munkahelyvaltas okai

A kovetkezokben megvizsgaltam, hogy mi alapjan dontenek a munkahely valtas mellett a
munkavallalok. A kérddivet kitoltok tobb mint a fele, 55,26%-a tervezi, vagy gondolkodik
a munkahelyvaltason a kozeljovoben. Az aldbbi diagramon lathatd, hogy a kiilonb6zd
¢letkorok alapjan melyek a f6 kivalté okok a munkahelyvaltasra. A 18-25 év kozotti fiatalok
jellemzoen személyes/egyéb okok (15,87%) miatt valtananak munkahelyet, mig a 26-35 év
kozottiek ugyanilyen mértékben (15,87%) valtananak, de mar a magasabb jovedelemszerzés
lehetdsége miatt. Személyes egyéb okként jeldlték meg sokan a lejar6 munkaszerzodést,
koltozést, karrier valtast, valamint a munkahely iranti bizonytalansagot. A kapott
eredmények alapjan a 26-35 év kozotti korosztaly érzi magat a legkevésbé megbecsiilve a
munkahelyén (9,52%), a tobbi korosztaly ugyanolyan aranyban jelolte ezt az okot (4,76%).
Tovabba szintén a 26-35 éveseknél jellemz6 a leginkabb a munkatarsakkal vagy vezetokkel
valo rossz kapcsolat (4,76%). A megterheld, stresszes, nehéz munkat is hasonloképpen
jelolték be a korosztaly csoportok (4,76%), kivéve a 18-25 évesek, akiknél ez a probléma
nem meriilt fel a valtas okaként. Osszesitve, a 46-55 év kdzottiek csupan 12,70%-a valtana
munkahelyet, a 36-45 évesek 22,22%-a, a 18-25 évesek korében pedig 26,98% gondolkozik
munkahelyvaltdson. Végezetill a 26-35 évesek 38,10%-kal mutatjdk a legnagyobb
hajlanddsagot a valtasra. A 114 kitoltd koziil 51 ember jelenleg nem tervez a kézeljovében
munkahelyet véltani. Osszességében elmondhatd, hogy a magasabb bér iranti igény

(26,98%) és a személyes okok (26,98%) voltak a tadvozas legfobb tényezdi a megkérdezettek

korében.

16,00%

14,00%

12,00% W Magasabb jovedelem

10,00% B Megbecsiilés hianya
8,00% Megterhel6 munka
6,00% Rossz munkahelyi kapcsolatok
4,00% I ‘ B Személyes/egyéb okok
2,00%
0,00%

18-25 26-35 36-45 46-55

11. abra: A munkahelyvaltas okai korosztalyonként - sajat szerkesztés n=63
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4.2.4 A munkaltatéi marka, azaz a j6 hirnév hatasa az elkotelezettségre

A kovetkezd hipotézisem a munkahelyi markahoz kothetd. Kivancsi voltam, hogy vajon
azok, akik allitasuk szerint jo hirnevii munkahelyen dolgoznak, vajon nagyobb aranyban
dontenek-e a maradas mellett. Ehhez a kitoltoknek két kérdést kellett megvalaszolniuk.
El6szor is jelolnilik kellett, hogy 1-7-ig terjedd skalan mennyire értenek egyet az alabbi
allitassal: ,,Munkahelyemnek nagyon jé hire van, kdrnyezetem elismerden vélekedik rola.”
Valamint feltettem azt a kérdést, hogy jelenleg ,,gondolkodik-e rajta, hogy a kozeljovoben
munkahelyet valtson?” Az igy kapott eredmények a kovetkezOket mutatjak: azok, akik
inkabb egyet értenck az elso allitassal (5-7 kozotti értéket jeloltek) a valaszadok tobb, mint
a fele (61,19 %), azaz hatarozottan nem gondolkodnak azon, hogy a kozeljovOben
munkahelyet valtananak. 20,9% ezzel ellentétben az igen valaszt jeldlte, 17,9% pedig talan
valtana, de jelenleg bizonytalanok- e kérdésben. A valaszok megoszlasa az alabbi diagramon

jol lathato:

29,85%

9
17,91% w5

0
13,43% =6

11,94%
8,96% . 07 - Teljes mértékben egyet
5,97% értek
5,97%
0,
2,99% 2,99%
IGEN NEM TALAN

12. abra: A valaszadok, akik inkabb egyetértenek azzal az allitassal, hogy jo hirnevii munkahelyiik

van és hogy valtandnak-e munkahelyet -sajat szerkesztés

A kérdést megvizsgalva a masik oldalrol lathato, hogy azok, akik inkabb nem értenek egyet
azzal, hogy j6 hirnevii a munkahelyiik 60%-ban hatarozottan munkahelyet valtananak, és

csupan 13,33% maradna igy is a munkahelyén, 26,66% pedig a bizonytalan a dontést
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illetéen. A valaszadok 14,91%-a pedig semlegesen nyilatkozott a tekintetben, hogy milyen

hire van munkahelyének, de tobbségiikben (6,14%) nem valtananak munkahelyet.

20,00%

10,00%

30,00%

6,67%

3,33%
3,33%

10,00%

3,33%

13,33%

IGEN

NEM

TALAN

[ 1 - Egyaltaldan nem értek egyet
=2
m3

13. dbra: A valaszadok, akik inkabb nem értenek egyet azzal az dllitdassal, hogy jo hirnevii
munkahelyiik van és hogy valtandnak-e munkahelyet - sajdt szerkesztés

Tovabba e kérdéskorhoz kapcsolodéoan megvizsgaltam, hogy vajon van-e kapcsolat a

munkahely hirneve és a valtas szandéka kozott. Ennek meghatarozasahoz a Pearson-féle khi-

négyzet (y?) probat végeztem el 1%-0s szignifikancia szint mellett. A szamitasba nem

keriiltek bele azok, akik semlegesen nyilatkoztak a munkahelylik hirnevérél, valamint

azokat, akik a talan valaszt adtak a valtas kérdésére egybevontam az igen valaszokkal. Az

igy kapott khi-négyzet proba eredménye 0,0012% lett, igy mivel egy 2x2-es proban

vizsgaltam, alkalmaztam a Yates-féle korrekcidt is, melynek értéke 0,0000335. Igy

megallapithatd, hogy a két valtoz6 nem fliggetlen egymastol.

A megkérdezettek 31,58%-a hatarozottan egyetért azzal az allitassal, hogy szivesen mesél a

munkahelyérdl csalddjanak, baratainak. 35,96% inkdbb egyetért az allitassal, 12,28%

semleges, 16,67% inkabb nem ért egyet, 3,51% pedig egyaltaldn nem ért egyet vele.

34



Ahogyan az alabbi kordiagrammon is lathato, a kitoltok mindossze 22%-a ajanlana, 39%
pedig inkabb ajanland jelenlegi munkahelyét csaladjanak vagy baratainak, 6% pedig

egyaltalan nem, 21% inkabb nem, 12% pedig semleges-e kérdésben.

Egyaltaldn nem ért egyet
B Inkdbb nem ért egyet
W Semleges

Inkdbb egyetért

M Teljes mértkben egyetért

14. dbra: "Ajanland-e On jelenlegi munkahelyét csaldadjanak vagy bardtainak?" kapott eredmények
megoszlasa - sajdt szerkesztés n=114

4.2.5 Az elkotelez6dés szempontjabodl fontosnak itélt tényezok

Ezek utdn megvizsgaltam, hogy a munkahelyi elkotelezodés szempontjabol mely tényezoket
tartjak a legfontosabbnak, illetve legkevésbé fontosnak a munkavallalok. Ahogyan az az
alabbi tablazatban is lathato, a maximalis 7-es értéket, ami a legfontosabb tényezot jeldli, a
legtobben a munkahelyi barat, illetve a jo kapcsolat kialakitdsa a kollégakkal (35,96%)
mezonél jelolték, de nem sokkal van elmaradva téle a fejlodési és eldrelépési lehetdségek
(33,33%) sem. A kitoltdk tobbsége az inkabb fontos tényezdk (5 és 6—os értékek) kozé
sorolta a felkinalt lehetdségeket, azon beliil is két egyforman leginkdbb fontosnak tartott
tényez0d érte el a legmagasabb szazalékot, a jutalmak és egyéb juttatasok (58,77%), és az
azonosulds a szervezeti kultaraval és célokkal (58,77%). A munka irdnti szenvedély
(57,89%) csak harmadikként kovetkezik a fontossagi sorrendben, de a munkahelyi baratot
¢s a jo kapcsolatot a kollégakkal (57,02%) is sokan jelolték. Azok a tényezdk, amelyeket
néhanyan inkabb nem tartanak olyan fontosnak az elkotelezédés szempontjabol, az
azonosulds a szervezeti kultiraval és célokkal (17,54%) és a lehetd legkisebb ingédzas a
munkahely és a lakhely k6zott (10,53%) voltak. A legkevésbé fontos tényezdnek a jo hirnevii
munkahely (7,02%) szamitott.
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Legkevésbé
fontos

Lehet6 legki
'e ’etf) egkisebb 0,88%
ingazas
A Y o

)lezetes modszerei és 0,00%
stilusa

Jutalmak, egyéb

0,
juttatasok 0,88%

Munkahelyi barat/ jo

0,
kapcsolat a kollégakkal 0,88%

J6 hirnevili munkahely 7,02%

Fejl6dési, el6relépési

0,
lehetdségek 0,88%

Rugalmas munkaidé /
Home office lehetGsége

Azonosulas a szervezeti

o . 1,75%
kulturaval, célokkal ?
Munka iranti szenvedély 0,00%

5,26%

Inkabb nem

fontos

10,53%

5,26%

6,14%

2,63%

7,02%

6,14%

8,77%

17,54%

2,63%

Ko6zepesen Inkabb
fontos fontos
20,18% 51,75%
13,16% 56,14%
8,77% 58,77%
3,51% 57,02%
20,18% 50,00%
7,89% 51,75%
22,81% 37,72%
9,65% 58,77%
13,16% 57,89%

A

legfontosabb

16,67%

25,44%

25,44%

35,96%

15,79%

33,33%

25,44%

12,28%

26,32%

2. tablazat: Az elkotelezddés szempontjabol vizsgalt tényezdk fontossag alapjan - sajat szerkesztés n=114

Az alabbi abran pedig jol lathatd, hogy az inkébb fontosnak és a legfontosabb tényezdk

értékeit Osszesitve a munkahelyi barat, illetve a jo kapcsolat megléte a kollégakkal bizonyult

a leginkabb fontos szempontnak az elkdtelezddés szempontjabol. A legkevésbé fontosnak

pedig Osszességében a rugalmas munkaidd/ home office lehetdséget tartottak a legtdbben.

92,98%
0
81,58%  84.21%
68,42%
Lehetd A vezetés Jutalmak, Munkahelyi
legkisebb  modszerei és egyéb barat/ j6
ingazas stilusa juttatasok kapcsolat a
kollégakkal

65,79%

J6 hirnevi
munkahely

85,08% 84,21%
71,05%
63,16%
Fejlédési, Rugalmas Azonosulds a Munka iranti
elérelépési  munkaidd / szervezeti szenvedély

lehetéségek Home office kultaraval,
lehet6sége célokkal

15. dbra: Az elkételezodes szempontjabol fontosnak itélt téenyezok megoszlasa - sajat szerkesztés n=114
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4.2.6 A munkahelyi onboarding, azaz beillesztési folyamatok hatékonysaga

Mint azt mar kordbban is emlitettem a munkahelyen a beillesztési folyamatoknak nagy
szerepe van a munkaerd megtartasaban, mivel sok mulhat azon, hogy az j kollégat hogyan
fogadjak a munkatarsak, milyen mennyiségli és mindségii informéaciokat kap, mennyire érzi
magat csaladias, baratsagos kornyezetben. Ezek alapjan megkérdeztem a kérdoiv kitdltoktol,
hogy a megadott tényezOk koziil melyek azok, amelyeket tapasztaltak munkaba 1épésiik elsd
harom honapjaban. Egy valaszado tobb tényezot is bejelolhetett. A kapott valaszok alapjan,
melyet az aldbbi abra is szemléltet, a kitoltok 74,56%-a jelolte, hogy a munkatérsai
segitOkeészek €s befogaddak voltak vele, tovabba 62,28%-ukat bemutattdk személyesen a
vezetOknek is. A legkevesebben azt az opciot jelolték - csupan 11,40% - hogy tobb helyen
is kiprobalhattak magukat, miel6tt kijelolték a végleges helyiiket, poziciéjukat a vallalaton
beliil. Jellemzden a HR-¢l, illetve a felettesekkel is kevesen tartottak a kapcsolatot a felvételt
kovetden, mindossze 18,42%. Ellenben, csak 20,18% jeldlte azt a negativ élményt, hogy tul
sok informaciot zaditottak ra, 25,44% jelolte, hogy nem kapott egyértelmi felvilagositast a
szabalyokrol, szokasokrol és 30,70% jelolték, hogy a nap végére mindig leterheltnek és

faradtnak érezték magukat.

HR-EL FOLYAMATOS KAPCSOLATTARTAS 18,42%
TUL SOK IFORMACIO 20,18%
TOBB HELY KIPROBALASA [EEIAI}A
SPECIALIS TRENINGEK 42,98%
MENTORI SEGITSEG 36,84%
CSAPATEPITO PROGRAMOK 23,68%
NINCS EGYERTELMU FELVILAGOSITAS 25,44%
BEFOGADO, SEGITOKESZ MUNKATARSAK 74,56%

LETERHELTSEG, FARADTSAG 30,70%

BEMUTATKOZAS A VEZETOKNEK 62,28%

16. dbra: Az elsé harom honapban tapasztalt onboarding élmények a munkahelyeken - sajat szerkesztés
n=114

A kovetkezd diagramm, pedig azt szemlélteti, hogy a munkavallalok mennyire értenek egyet
az alabbi allitassal: ,,A munkahelyrdl az els6 benyomasom Osszességében teljesen pozitiv
volt.” Az alabbiak szerint a valaszadoknak pontosan a fele érezte ugy, hogy ha nem is

teljesen, de inkabb pozitivak (5 és 6-os értékek) voltak az elsé benyomésai munkahelyérdl.
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Akik a maximalis 7-es értéket jelolték, vagyis teljesen pozitiv volt szdmukra minden a
kitoltok 22%-a, ezzel szemben 1-es teljesen negativ élményt minddssze 2% jelolt. 14%-nak

viszont inkabb negativ volt az els6 benyomasa az 1j munkahelyérél, 12% pedig semleges
volt.

Teljesen
negativ
2%

Inkabb
negativ

14% k
il A
es

Semleg
‘ 12%

Teljesen
pozitiv
22%

Inkabb
pozitiv
50%

17. abra: A kitéltok valaszai arra az allitasra, hogy:" A munkahelyrdl az elsé benyomasom
osszességeben teljesen pozitiv volt". - sajat szerkesztés n=114
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5. Kovetkeztetések és javaslatok

Ebben a fejezetben a szekunder és primer kutatasom alapjan kapott eredményekbdl vonok

le néhany kovetkeztetést, illetve teszek par javaslatot a témaval kapcsolatban.

Ahogyan azt mar korabban bemutattam a szakirodalom segitségével, a HR-nek szamos 1j
kihivassal kellett szembenéznie az elmult iddszakban foként a pandémids helyzet miatt.
Ennek érdekében gyorsan €s hatékonyan kellett olyan intézkedési terveket kidolgozniuk €s
megvalositaniuk, amelyek segitségével a jelenlegi bizonytalan helyzetben is képessé valtak
versenyhelyzetiik megtartasara. A szervezeteknek készen kell allniuk a jovObeni

valtozasokra is, és fontos, hogy azokra minél gyorsabban reagaljanak.

Mivel a képzett és magas szakértelemmel rendelkez6 munkaerd megtartasa egyre inkabb
felértékelodott, célszeri nagyobb figyelmet forditani az elégedettségi szintek
monitorozasara, igy lehet0ség szerint a cégeknek kiilonbozd elégedettségi felméréseket,
kérddiveket kellene alkalmazniuk, hogy folyamatosan figyelemmel kisérhessék mik azok a

fejlesztendd teriiletek, ahol éppen valtoztatasra van sziikség.

A kutatds eredményei ramutattak, hogy a munkahelyi biifé és étkezde mindenki szamara
fontos, igy az azzal valo megelégedettségre, a mindség javitasara érdemes lehet odafigyelni,
esetleg, ahol még nem all rendelkezésre ilyen szolgaltatas ott bevezetni egy étel, ital
automatat. A béren kiviili juttatdsok megléte, illetve a csaladbarat kornyezet is 0sztonzoleg
hathat az elkotelezettség novelésére. Amennyiben biztositunk munkavallaloinknak fejlédési
és eldrelépési lehetéségeket tigy hosszabb tavon képesek lehetiink megtartani a tehetséges
munkaerdt, valamint friss tuddssal és tapasztalattal rendelkezOket bevonzani a cég
miikodésébe. Ezzel biztosithatjuk, hogy a vallalat versenyképes maradhasson, a

munkaerdpiaci valtozasokhoz pedig gyorsan tudjon alkalmazkodni.

Egy jol miikddd, hatékony vallalat 1étrehozasahoz elengedhetetlen a megfeleld, stabil,
teljesitményelvii Osztonzési rendszer. A hatékonyan kialakitott rendszer rengeteg eldnyt
jelenthet a szervezet szamara, a munkavallaloi részrél pedig érzékeltethetjiik, hogy
megbecsiilt, értékes dolgozoknak tartjuk dket. Ez tobbek kozott biztositja a munkavallalok

motivaltsagat, teljesitményorientaltsagat, ezzel is ndvelve az eredményességet.

A legtobb hiedelem és feltételezés azt allitja, hogy a legfbb motivacid a pénz. A pénziigyi

0sztonzés valoban hozzédjarulhat a teljesitmény javuldsahoz, azonban sziikséges, hogy az
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egyénnek megfeleldek legyenek az elvégzendd feladathoz a képességei, adottsagai, valamint
rendelkezésére alljanak a munkavégzéshez sziikséges informaciok és eszkdzok. Ezen felill a
céloknak, a teljesitmény-szinteknek, jutalmaknak mindig vilagosnak, redlisnak és megfeleld
nagysagtinak kell lenniiik. Ezek mellett is érdemes lehet megfontolni, hogy id6rél idére
emeliink kicsit a béreken, ezzel biztositva, hogy a konkurens cégek ne csabithassak at toliink

a munkavallaldinkat és tovabbra is megdrizhessiik pozitiv hirneviinket.

Mindamellett, lathattuk, hogy a munkaltatéi markdnak mekkora szerepe van mind a
munkaerdé megtartasaban, mind pedig az 1j, tehetséges jeloltek bevonzasaban. Ezért azok a
szervezetek, akik tovabbra is sikeresek kivannak maradni a munkaerdpiacon, érdemes
nagyobb hangsulyt fektetniiik arculatuk népszerlsitésére, valamint a jelolt-¢élmény

biztositasara.

A vizsgalt minta tovabba bemutatja, hogy a legtobb munkavallaldé szamara kényelmesebb,
ha a lakoéhelyéhez kozel, preferaltabb esetben ugyanazon a telepiilésen taldlhato a
munkahelye, mint a lakhelye, mivel a kapott eredmények alapjan minden harmadik kito1té
(33,33%) nem elégedett a munkaba jarasuk tamogatasaval. A home office megjelenésével
¢és egyre tObb munkahelyen valo bevezetésével azonban ez valtozhat, az emberek pedig
szivesebben vallalhatnak el olyan munkat, amely tavol esik lakokornyezetiikt6l, mivel

otthonrdl is kényelmesen dolgozhatnak munkajukon.

A kérdéiv kitoltéi sajnos sok esetben semlegesek maradtak a felsorolt tényezoket tekintve,
de elmondhatd, hogy az elkdtelezodés szempontjabol a tobbség a legfontosabbnak a
munkahelyi baratsagot, a jo kapcsolat kialakitasat tartotta a kollégaival. Ezért is fontos, hogy
az onboarding folyamatok alaposan kidolgozottak legyenek és az segitse minél gyorsabban
az 1) munkavallal6 beilleszkedését az 0j kornyezetbe. Ha a munkavallalo jol érzi magat a
munkahelyén, az els§ benyomasai is pozitivak, akkor szivesebben fog mesélni baratainak,
ismerdseinek a vallalatrol, ezzel pedig novelve annak hirnevét, valamint a jelentkezdk

szamat a meghirdetett pozicidkra.
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6. Osszefoglalas

Kutatdsom alappilléreként bemutattam az emberi eréforrds menedzsment folyamatosan
valtozo szerepét, tevékenységi korét. Felvazoltam, hogy a koronavirus jarvany hatdsara
milyen 0j tendenciak, stratégiak keriiltek kialakitasra a hazai munkaerdpiacon, milyen
akciotervekkel, szemléletmoddal allnak a HR-esek az 10j kihivasok elé. A tovabbiakban
pedig azzal a 6 iranyvonallal foglalkoztam, amely a munkaeré megtartasat célozza, itt pedig

az elégedettség, elkdtelezettség, beillesztés és munkaltatdoi marka négyesét jartam koriil.

Empirikus kutatdsomban kielemeztem, hogy melyek azok a tényezdok, amelyek befolyassal
birnak a munkahely valtas szdndékara, mik azok, amikkel a leginkabb elégedettek, illetve
elégedetlenek a hazai munkaerdpiacon aktivan dolgozok. A kérddives kutatdsom és a

szakirodalom segitségével valaszt kaptam kutatasi kérdéseimre és hipotéziseimre is.

Az els6 hipotézisem volt, hogy a munkavallalok tobbsége elégedetlen a képzési és
elérelépési lehet6ségeikkel. A kapott eredmények alapjan a valaszadok 36%-a nem teljesen
elégedett a fejlodési lehetdségeikkel. Azon beliil is leginkdbb a 26-35 éves korosztaly
(5,26%) jelolte leginkabb az elégedetlenséget jelzo értékeket.

A kapott valaszok alapjan, amivel a leginkabb elégedettek voltak a munkavallalok az a
kornyezet tisztasaga (78,94%) feladatok érthetésége, teljesithetésége (70,14%), valamint a
munkahelyi 1égkor (68,43%) és a biztonsag és egészségmegbrzés (68,42%). A kapott
eredmények azt mutatjak, hogy a valaszadok jelentOs része elégedetlen az étkezde és biifé
lehetdségével, mindségeével (39,48%), a béren kiviili juttatdsokkal (38,60%) tovabba
majdnem minden harmadik kit61t6 elégedetlen volt a képzési és eldrelépési lehetdségeikkel

is (35,97%).

A kérdbivet kitoltdk tobb mint a fele, 55,26%-a tervezi, vagy gondolkodik a
munkahelyvaltison a kozeljovében. Osszességében elmondhatd, hogy a magasabb bér iranti
igény (26,98%) és a személyes okok (26,98%) voltak a tavozas legfébb tényezdi a
megkérdezettek korében. Személyes egyéb okként jelolték meg sokan a lejarod
munkaszerzddést, koltdzést, karrier valtast, valamint a munkahely irdnti bizonytalansagot.
Az EY Work Reimagined Employee Survey (2022) altal végzett kutatas alapjan a magasabb
bér iranti igény, mint a tavozas okat a kitdltdk 35%-a jelolte. Itt ugyan van egy kozel 8%-0s
differencia az EY ¢és sajat magam kapott eredmény kozott, de Gigy gondolom ez még

realisnak tekinthetd a mintam kisebb szdma miatt. A kapott eredmények alapjan a 26-35 év
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kozotti korosztaly érzi magat a legkevésbé megbecsiilve a munkahelyén (9,52%), a
kitoltéknek pedig Osszesen a 21,93%-a. A vallalattol vald tavozas okaként, viszont mar

valamennyivel tobben, 23,81%-uk jelezte-e tényezot.

A munkahelyi onboarding programnak, mely a munkavallald6 minél elébbi, hatékony
beintegralasat jelenti a szervezet életébe, is oriasi szerepe van annak késdbbi megtartasaban.
Egy ilyen beillesztési program rengeteg részletbol tevodik 0Ossze, tobbek kozott az
informaci6 atadas, kommunikacié mar a kezdés elotti fazisban, a mentori segitség is mind
ide tartozik. A hazai felmérések és a sajat kutatasom is azt mutatja, hogy a legtobb cég
életében még nincsenek elterjedve az eldre kidolgozott és egyénre formalt onboarding
stratégiak, pedig nagyon nagy sziikség lenne rajuk, ha minél pozitivabb els6 benyomast
szeretnénk elérni munkavallaloiknal, amely a késbbiekben is nagyobb megtartoerével bir.
A kapott eredmények szerint a HR-el, illetve a feletteseikkel is kevesen tartjak a kapcsolatot
a felvételt kovetden, minddssze 18,42%. A valaszadok jelentds része, 25,44%-a jelolte, hogy
nem kapott egyértelmii felvilagositast a szabalyokrol, szokasokrol és 30,70% ugy érezte,

hogy a nap végére mindig leterheltek és faradtak lettek a munkavégzés utan.

A tovabbiakban a j6 munkahely, azaz a munkaltatoi marka jelenségét vizsgaltam, hogy vajon
megtartd eronek szamit-e a munkaerdpiacon. Az igy kapott eredmények azt mutatjak, hogy
igen, érdemes a munkaltatéi hirnévre és arculatra nagyobb hangsulyt fektetniiik a
menedzsereknek. A valaszadoknak tobb mint a fele, 61,19%-a gy véli, hogy jo hirnevii
munkahellyel rendelkeznek, és nem is tervezik, hogy a kozeljovoben valtsanak. A tovabbi
vizsgalodas eredményeképp kideriilt, hogy van a munkaltatéi hirnév és a valtas szandéka

kozott pozitiv kapcsolat, melyet a Pearson-féle khi-négyzet () probaval kaptam meg.

A minta valaszaibdl kideriil, hogy 67,54 % szivesen mesél baratainak, csalddjanak

munkahelyérdl, 61% pedig ajanlana is nekik azt.

Tovabba megvizsgéltam, hogy elkotelez6dés szempontjabol mely tényezoket tartjak a
legfontosabbnak a valaszadok. A feldolgozott adatok alapjan szinte minden kit6lt6 egyet
értett abban, hogy a munkahelyi barat és a jo kapcsolat a kollégakkal (92,98%)
elengedhetetlen az elkotelezodéshez. A fejlodési és eldrelépési lehetdségeket (85,08%),
valamint a jutalmak, egyéb juttatasok és a munka iranti szenvedélyt (84,21%) is a tobbség

fontosnak itélte.
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A hallgat6 neve: Febhdy Dealua
A Hallgat6 Neptun kédja: KsF2L GG
A dolgozat cime: A munkayatlatd g tartaadm lemjzu L HR "a{"quﬂr otk
A megjelenés éve: 09D

A konzulens tanszék neve: ﬂolgq'r mened2oament e Virdtdrtudowd wy { Tanszel_

Kijelentem, hogy az altalam benytjtott zérédolgozat/szakdolgozat/diplomadolgozat/ponféli62
egyéni, eredeti jellegli, sajat szellemi alkotisom. Azon részeket, melyeket més szerzék
munkajdbol vettem 4t, egyértelmiien megjeldltem, s az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal val6tlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a Zarovizsga-bizottsag a
zar6vizsgabol kizar és a zér6vizsgét csak j dolgozat készitése utan tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és nyomtatasat
engedélyezem.

Tudomasul veszem, hogy az altalam ké§zitett dolgozatra, mint szellemi alkotas felhasznélasara,
hasznositasira a Magyar Agrar- és Elettudoméanyi Egyetem mindenkori szellemitulajdon-
kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomésul veszem, hogy dolgozatom elektronikus véltozata feltsltésre keriil a Magyar Agrar-
és Elettudoményi Egyetem konyvtari repozitori rendszerébe.

Kelt: 2022 év 10 hé 2% nap

Fedolr (Ocalue,

Hallgat6 alairdsa

KONZULTACIOS
NYILATKOZAT

A _':Fl.ht'r 'T:?}-Di"l_fl_ (név)  (hallgatd Meptun asonositoje: (4 3 FLEE )
konzulenseként nyilntkozom armil, by L]
zirddolgezatot/szakdolgoratotdiplomadolgozatotiportfolia’  attekintettem, a hallgatdt  az
irodalmi ﬁonmol‘?g..%u—tmma kivetelményeirdl, jogi és etikal seabdlyaind]
tijékoztattam,

A mhirddolgoemiotszakdol atot/diplomadolgozatolportfaliot a zirdvizsgin 0nénd véddsre
Jjavaslom { nem javaslonr.

A dolgozat &llam- vagy szolgilati titkot tartalmas: igen  nem®!
Kel:  dOoZi i 18 b L&  nap

D Y e
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10. Mellékletek

0ZZ 0. 29, 3D Munkavallaol ekblelezetizég vizsgalata

Munkavallaloi elkotelezettseg vizsgalata

Eedves Kibaha!

Fehir Didna vagyok, a Magyar Agrar &5 Eletbudomany Egyeiem gazdilkodasi és
menedzsment szakos hallgattja. Szakdol goratomban a munkahely idnb ekoielerddést

wizsgdlom, lletve azokat a befolyds ol tényezdkel melyek a munkaend megtartdsaban
letare |aiszanak.
A kirddiv kitolbése kb & percet vesz igénybe és teljesen anonim.

EMine is kbszondm, ha egy oiohessel hozzdjarul a szakdolgozatom eredményes ségéhes!

1. Milyen miénsli soervezeinél dolgozis jeenieg?

Soronként csak egy ovilist jeldlbn be.

) Mkronilialat {1-10 £5)

() Kisvalalat (11-49 f&)

() Mbzépealialat {S0-249 f8)

{__) Magyvaliaiat (250 f4 és annai nagyobb)

2. On melyik sziérdban dolgozik jelenleg T
Somnként csak egy ovilist jeldlbn be

{__) Ktizszfiéra
L) Versemyszién

3. On milyen spervezed teriieben dolgazit munkahelbyén belii?
Soronként csak egy ovdiist jeldlidn be

{)Beszerzis/ logiszhka
() Termebés! ipar

{__) Mindséghizinshas
() vevdszolgdat

() Pérailgy) kontrolling
() kbzigazgatis jog
) Humdner S omds
) Kutatds-fejiesziés
() Mharieting
{__iMezigardasig
(s Ertékesiés) kereckedelemn

—
AT

) Madszaka

() Okiakds! kufiira
() Episzségiigy
() Egytn

hitps: google comdh 1k_gOVZBqoelWICe BF 0 SEXy T KigZrhybd2vBIsbElediTpli=1#sefings
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Milyen pozicidban dolgori?
Zoronként csak egy ovdlist jalilion be

() cegiulajdanos, cégvezetd
() Felsfvezeid

() Kbzépwezetd

() Csoportezetd

() Beazztott szellemi

() Beasztott fizkal

(T szabadiszs, egyéni villalkozd
() Gyakoenak

() Egyen

Midta dolgozik jelenlegi munkahelyén T
Zoronként csak egy ovdlist jeldlion be

(' Kevesebh, mint 1 éve
_i-zéve
JaSive
T

0 dve

Kérem jeitlie be, mennyire érl egyet ar aldbbi allitdsokkal:

Soronkdnt csak agy ovdiisd jeldlion be

1-
Egahalan

NEmEhek

0
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Z0ZZ. A0 2% 30 Munkavallalol ekiielezetség vizsgalaia

7. Mennyire & egyet az aldhbi Alitdssal “a munkahehrd az elsd benyomisom
Gsszesspihen lejesen poziliv woll®.

Soronkdni csak agy ovdiisd felilfdn be

1 2 3 4 5 L] r

Egyditaldn nem értekegyet () () 0 () (0 ([0 () Telles mirbékben egyet drick

B. Hérem jeltlie be, hogy az alabbisk kazil miet tapassiall munkahelyén az ek
harom hénapban. (Téabb valasz b megjeléibeis)
Vilasas AT a2 GoanaSef, Al dr.-m-:.i-.:
] Bemutattak a wezebfirek.
[ "] csapatépits programaokon wetbem részt.
[ 7] & szabdiyoketl, srokidsokes] nem adtak egyérteimi febiligositast.
|| specidis éningekeny oktatisckon vettem részt.
[ ] Taibb Feebyer: is kiprdba attam masgam, mesldt kijeoitss o vigleges helyemet.
Dmmmmwwm

[ ] & HR-esek (vagy felettesek] gy : kiddtek feldlem, fartottak
welem a kapesolatot

7] 1 sok informaciéd ziditottak rdm egysTeTe.
7] & mesrkatirsak befogadiak és segibikészek voltak velem.
|| & nap végéne mindig leterhetinek &5 faradinak éreziem magam.

9. Ajarland-s On jeleniegi munkahelyé! barlsinak vagy ismerdseinek?

Soronkdni csak agy owdiisd felifdn be

1 2 3 4 5 L] T

Egydaldmnemajsnlandm () () () () () () [ ) ifejesetien afdnlandm

100 Mennyire s magdt éridioes, megbecslll munikaertnek jslenlegi
muniahalyén?

Soronkind coml oy owakst Jed sy ba

1 2 3 4 5 & 7
Egydltalan nem érzem magam meghecsabee [ 0 [ 0 O 0 O 0 0 [0 0} sagyon megbecsiive érzem magam
google comit 1h_gONTSqnelWite JEE05Gx yy T Hg2 riybd 2velE s bEindpli = Sxemings ar
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Munkavallaiti elfiskezetisgg vizsgalata
11, Menmyire elégedet! On a munkahelyén az aldhbiskial:

Soromitn caml gy cvalar ledid b
'I.
Egpitsiin 3 o 5 & r:a-lT:l-
nem Semieges
chigedatt sldge
Munkahelyl gkt O O O o O O _
Biztonsdg és .
wmigegtts — O O O O O C
Munkaheh
éthezderbode o O o O - O _
mindsége
Cralddbarit
kumyezet pl: (] [0 o O O _
gyerek bevihetts
Munkaba jras | .
i—— O O O O O O C
trémngek,
lenethnegek
Homyezet .
— o O O O o o C
magatutiss o O o O O O C
Baren kividi o -
ttatisck, o O o o o O C
cafetena
_— 0O O O O O O C
Felacatok,
tashdsok
Erthettsége
Elismesés és.
Sl o O O O o o C

12 Condolkodik-e rajta, bogy a kéesljgviben munkahelye! valtzan?

Soromken! csak egy ovdlis! jeiolion be.

) igen
() Mem
() Taldn
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2022 0. 29 20c0A Munkavallaltd ekblelezetséq vizsgalata
13 Amennyiben az eifed kéndésre “igen” vagy “talan® vilas= adolt, mi a 15 oka?

Eoronkénl csak eqy ovdlis! jeititn be

() Koitazés miatt

() Lejdnd munkaszerzddés miatt

(I Magasabb jwedelemsrerzés lehetdsége miatt
() Bizonytalan a jeleniegl memkahetyem

() Csalédi/szemétyes alkok miatt

(| Mem erzem kellben megbecsiive magam

") Karriert szenetnik wiltani

() Munkatirsakkal/vezet&kkel nem |6 a kapesolatom
() Tol megierheidy stresszes § nehéz munka

() Eqyitx:
2022. 10. 29. 20:01 L e 9 Vizsgs
14, Kérem jeldlje be, hogy a munkabelyi elkotelezéde pontjabal yire tartia
fontosnak az alibbiakat.
Soronkint caok ogy ovalst Jeloidn be
w;an 2 3 mm" s & 7-A
fontos fomtos laglonosal
Munka
wranty (@) o O (@) o o o
szenveddly
Azonosulds
a srervezet
ea, B 0 B o e e ©
otiokkal
munkaidd /
., @ O 0 O B W
lehetdsege
Fejbcdsi,
eldroiepes (@) o O O o o (@)
tehetbzegek

3

{
0
0

o o O o O

Hil
0
0
0
0
0
0
0

IR H I

15 Az On életkora:



7.

B O gy s vl bk gt
Sorerdin ciak egy vilisl jufen ba

) Aitalasca mhola

[ srsboruniiniazas

i Kapspakoly (gemnaosm, soakkson peiots, s ki, 06|
I i1 olyameizan @s 6 leadoi: bncimasyme

[ Egywimmi! abolui dplorms (B2

[ Disketon sipioma (Ped)

A2 O by b s
Sosrcwdbn ciak agy okl julan ba
1700 v

[ e grmazmsealy

[ ivaran

[ Ilalukerseg

Rty a0 srdesien miljan Livolsdgra Lol falé o s?
Soronbing chak agy cvilisr Wik be

I iUgpasascn o bele pliesen tkdais.

T s 1014 krvens bl

[ s 15200 v bl

(D 2030 vy bl
{130 kemp-real Birvinbh

AT O s
Suntwsbi ek agy croihal julian ba
ima

[ ik
(g

EI1 5 ISTEITE B b R e T AL N i P E BN Rk

Zoogh Odapok
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