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1. Bevezetés és célkitlizés

Rohamosan valtozé vilagunkban a human eréforrasok eredményes megszervezése a

szervezetek életében meghatarozoé jelent6séggel bir.

Azért esett a valasztasom az emberi eréforras gazdalkodas vizsgalatara, mert valéban
érdekel, hogy egy nagyobb, egyszerre tobb embert munkaltaté vallalatnal miként mikodnek a
toborzas, az orientalas, a kivalasztas és a létszamcesokkentés folyamatai, mennyire fontosak ezek a
témakorok egy cég életében. Fzen tulmendleg témavalasztasomat Gsztonozte, hogy egy olyan
Osszetett és érdekfeszité témakorrdl beszélink, aminek rengeteg dgazata van, igy természetes, hogy
felkeltette az érdekl6désemet. Mivel van egy fizikalis cégem, igy én az én életemben is lényeges
szerepet jatszik a human eréforras menedzsment. A cégnél ugyan csak négyen vagyunk (magamat
is beleértve), de ugyanugy kiemelten fontos minden eleme. Minél nagyobb egy szervezet, annal

nagyobb a személyzet iranti igénye.
Valasztott vallalatom a Mez8gazdasagi Intervencios és Kifizetési Ugynokség (MIKU)
Agentia de Pliti si Interventie pentru Agricultura (APIA).

Dolgozatom legfébb célja az, hogy pontos képet mutassak, arrél, hogy a Mezbgazdasagi
Intervenciés és Kifizetési Ugynokségen beliil miképpen mikoédnek az emberi eréforras sokoldald
agazatai. Kifejtem azt is, hogy milyen kompetenciakkal, készségekkel kell rendelkeznie egy

munkavallalénak, ha a APIA-nal szeretne elhelyezkedni.

Megvizsgalom természetesen magat a definiciét (kompetencia) is, kategoriait, kitérek a kulcs-,
generikus-, és specialiskompetenciakra, valamint megemlitem még a kompetencia térképet is.
Informacioét fogok gydjteni arrdl, hogy a tovabbképzés, fejlesztés milyen szinten van jelen az
alkalmazottak életében, valamint amennyiben jelen van, a cég altal vagy pedig 6nszorgalombdl.

Megvizsgalom, hogy a HR — t a valésagban is olyan fontosnak tartjak — e, mint a kényvekben.

Természetesen kihagyhatatlan volt a karrier- és tudasmenedzsment vizsgalata, a bérezési rendszer,
javadalmazas, toborzas, kivalasztas, orientalas. A teljesitményértékelés, leépités folyamatai mind

fontos részeit képezik a dolgozatnak.

A primer adatgydjtési format valasztottam, hisz ahhoz, hogy megfelelé informaciét kapjak a
jelenlegi helyzetrdl kérdSives felmérésekre lesz szitkség. Mivel a Mezbgazdasagi Intervencids és
Kifizetési Ugynokségnél az alkalmazottak szama nem haladja meg a 10 személyt, igy a kérdsiv

lehetSsége nem bizonyul nehéznek.



A piac részvevoje vagyok én is, {gy sajat megfigyeléseimre is alapozom a kutatiasi munkam,
amelyek nem tudnak teljes mértékben objektivek lenni viszont mindvégig altalanos adatok
gytjtésére torekszem. Dolgozatomban az APIA munkatarsainak tapasztalatait tovabba sajat
megfigyeléseimet veszem alapul (ehhez sokat segit, hogy ott praktizalhattam), ezt kiegészitve
szakirodalmi kutatasokkal. A szakirodalmi kutatasok utan az altalam valasztott egyik kutatasi
metoédus a kvalitativ szemléletd kutatasi modszer, ezen belil az interju formajat fogom
alkalmazni, annak érdekében, hogy minél tisztabb képet kapjak a vallalat bels6 human eréforras
gazdalkodasardl. Ez a fajta kutatiasi modszer remekil illeszkedik a témahoz, tekintve, hogy a
toborzas, kivalasztas, orientalas, teljesitményértékelés, leépités folyamatai, karrier- ¢és
tudasmenedzsment mind fontosak lesznek a vizsgalat soran, ezeket pedig az interju 4altal tudom
a legmegfelel6bben megvizsgalni. Az interju megerdsitésként vagy kiterjesztésként is szolgalhat

az addig 6sszegydjtott informacidkhoz.

Ezen kivil, tobb mint 100 egyetemista valaszait fogom megvizsgalni, abban a témaban, hogy az
APIA vonzé munkahelynek szamit — e koreikben, és ha igen milyen elvarasaik lennének felé,
valamint hogy mekkora hangsulyt fektetnek a fizetésre és a karrierépitésre és ezekre milyen
lehet6ségek vannak az APIA — nal. Ezek a felmérések hozzasegitenek ahhoz is, hogy megtudjam,
el6bb emlitett egyetemistdk, abban az esetben, ha latjak magukat, mint az APIA j6évébeli
munkavallaléi, melyik osztalyon tudnak elképzelni magukat vagy mondjuk akadalyozna-e &ket a

roman nyelv felséfoku beszédkészségének a kotelezettsége egy munkavallalas soran.



2. Irodalmi attekintés

Human er6forras gazdalkodas

Az emberi er6forras menedzsment a szervezet alkalmazottainak toborzasianak,
telvételének, telepitésének ezen kivil iranyitasanak gyakorlatat is magaba foglalja. A HRM-et sok
esetben egyszertien human eré6forrasnak (HR) nevezik. Egy vallalat vagy szervezet HR-osztalya
jellemzéen felelés a dolgozokra vonatkozé iranyelvek kialakitasaért, végrehajtasaért tovabba
feliigyeletéért, valamint a szervezet és az alkalmazottak kozotti kapcesolatért. A HRM az
alkalmazottak menedzsmentje, amely az alkalmazottakra, mint a vallalkozas eszkozeire helyezi a
hangsulyt. Eléfordul, hogy az alkalmazottakat néha human tékeként is emlegetik. Mas tzleti
eszk6z0khoz hasonléan a cél az alkalmazottak hatékony kihasznalasa, a kockazat csokkentése és

a befektetés megtérilésének maximalizalasa.

»Az emberi  er6forras (Human — Resource  Management, HRM vagy HR) a  vallalatnal
alkalmazott munkavallaloknak a munkavégzéshez szikséges képességeik, szakismeretik,
munkamegosztasban elfoglalt helytik szerinti struktarak Osszessége. A munkaerével azonos
értelemben hasznaljuk.”’ (INTERNET12, 2023) , A siker kulcsa az emberi tényezd, Bakacsi
(1996 ,,a”) megallapitasa szerint.” ( BERDE et. al, 2000, p. 7)

Kutatasaim soran a humaneréforras menedzsment fogalmanak tobb meghatarozasaval is
talalkoztam. ,, Az emberi er6forrdas menedzsment célja, hogy tdimogassa a szervezetet céljai
elérésében, azaltal, hogy fejleszti és végrehajtja a human eréforras stratégiakat, amelyek
egységesek az uzleti stratégiaval. Célja, hogy biztositson a szervezet szamara olyan tehetséges,
szakképzett és elkotelez6dott embereket, akikre a vallalatnak sziiksége van, tovabba segitsen
megalkotni egy pozitiv kapcsolatot a menedzsment és a munkavallalok kozott, megerdsiteni és

fenntartani a kolcsénds bizalom légkorét.”” INTERNET 14, 2023)

A humaneré6forras menedzsment fogalom definicidja az utdbbi évtizedek alkalmaval a tertilet
vizsgalati eredményeivel, valamint azok fejlédése altal, a kovetkez6 meghatarozasok lattak
napvilagot: mig Mondy et al. (1998) értelmezésében ,,az emberi er6forras menedzsment nem mas,

b

mint a szervezet emberi eréforrasainak hasznositisa a vallalati célok elérése érdekében.” volt,

Poér - Farkas (2001) munkajaban mar kiegészitette ,,azon funkcidok kolecséndsen egymasra épiild

! Forras: https://slideplayer.hu/slide/2124173

2 Forras: https://dtk.tankonyvtar.hu/bitstream /handle /123456789 /13704/Dr.%20Dajnoki%20Krisztina%20-
%20D1.%20Kun%20Andr%C3%A15%20-
%20Bevezet%C3%A95%20a2%20emberi%20er%C5%91 forr%C3%A1s%20menedzsmentbe.pdf?sequence=1&is All

owed=y
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egyuttese, amelyek az emberi eréforrasok hatékony felhasznalasat segitik el6, az egyéni és

szervezeti célok egyidejt figyelembevételével.”

Mindez azt mutatja, hogy a human eréforras vizsgalata egyre fontosabba valt, az emberek rdjottek,
hogy ez a vallalatok mozgatérugdja és egyre nagyobb figyelmet szenteltek ra, mind a kutatasokra,

mind a megfelel6 kezelésére.
Ezen kiviil még rengeteg mas definiciéval is talalkozhatunk, hogy parat emlitsiink:

e az emberi eréforras fogalmanak hasznalata, a korabbi munkaeré fogalmanak
hasznalata helyett helytallobb, hiszen a munkavallalé a termelés egyik eréforrasa,
aki rendelkezik az eréforrasokra jellemzé valamennyi tulajdonsaggal, mivel a
termelésben 4j érték elballitasara képes. Ugyanakkor megallapithatd, hogy jelenleg
a gyakorlatban mindkét fogalmat gyakran felvaltva hasznaljak.” (PFAU 1998)

e A személyligyi menedzsment szerepe az, hogy tamogatist nyujtson az
alkalmazottak menedzselésében. Feladata olyan rendszerek létrehozasa,
mukodtetése és fejlesztése, amelyek biztositjak az alkalmazas kereteit, kezdve az
alkalmazott belépésétél (toborzas, kivalasztas) az alkalmazott és a szervezet
kapcsolatain at (jutalmazas, értékelés, fejlesztés, munkavallaléi szervezetek,
fegyelmi tgyek), a szervezetbdl vald kivalasig (nyugdijazas, kilépés, leépités,
elbocsatas). Az emberi eréforras menedzsment a menedzsment azon funkcioja,
amely az emberekkel, mint a szervezet alapveté eréforrasaval foglalkozik,
amelynek célja, hogy biztositsa az alkalmazottak leghaté¢konyabb felhasznalasat a
szervezeti és az egyéni célok megvalésitasa érdekében.” (GYOKER 1999 ,,2”) ”
(BERDE et. al, 2000, p. 9)

Mint lathatjuk kilénbo6z6 definicidk lattak napvilagot, mindegyik szakember a maga

tudasa és kutatasa alapjan értelmezte a human eréforras fogalmat.

Az emberi er6forras menedzsment minden menedzsment tevékenység alapja, igymond a
t6 mozgatérugdja mindennek, hisz e nélkil a tobbi eréforras nem muikodik. Berde Csaba az
emberi eréforras gazdalkodas kényvében a hetedik oldaltél magyarazza, hogy a human eréforras
kifejezést el6szor az 1900-as évek elején, majd szélesebb korben az 1960-as években hasznaltak
a szervezetnél dolgoz6 emberek Gsszesitett lefrasara. A munkaerd valamint a munkaerével vald
gazdalkodas csak az 1990-es években valt alapvetd, meghatarozé tényezévé. Mint ebbdl is latszik
az emberi eréforras fogalmaval elég késén kezdtek el foglalkozni, ahhoz képest, hogy ez a

legfontosabb teriilet, amire egy vallalatnak figyelmet kell forditania.



Egy vallalat csupan annyira j6, mint az alkalmazottai, igy az emberi eréforrasok kezelése
kulcsfontossaga szegmense a vallalkozas egészségének megbrzésének vagy javitasanak. Mindezek
mellett a HR-menedzserek feladata, hogy szemmel tartsak a munkaerépiacot, ezaltal segitsék a
vallalat versenyképességének meg6rzését. Ez magaban foglalhatja annak biztositasat, hogy a
javadalmazas és juttatasok igazsagosak legyenek, olyan eseményeket terveznek, amelyek
megakadalyozzak az alkalmazottak kiégését, és a munkakoroket a piachoz igazitjak. A vallalat HR
részlege hidként funkcional a vallalat és alkalmazottai kézott, elésegitve az egészséges kapcesolat

kialakitasat az alkalmazottak tovabba a felsé vezetés kézott.?

3 Forras: https://www.techtarget.com/searchhrsoftware/definition/human-resource-management-HRM alapjan
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2.1. Mez6gazdasagi Intervencios
és Kifizetési Ugynokség
(MIKU) - Agentia de Pliti
si Interventie pentru
Agricultura (APIA)

Székelyudvarhely, Rakoczi Ferenc 84. szam

Honlap: https://apia.org.ro

Postai iranyitészam: 535600

Telefon: 0266/213.040
Fax: 0266/213.023

e-mail:odorhei.harghita@apia.org.ro*

1. abra: APIA logo

,»Az Burépai Unidhoz valé csatlakozis 6ta az Eurépai Mezégazdasigi Garancia Alapbél®
szarmazé timogatasok lebonyolitasat végzi. Az Ugynékség teriilet alapa direkt timogatasok és a
Ko6z6s Agrarpolitikanak megfelelden a kereskedelmi mikodést elGsegité piaci beavatkozasok
segitségével fejti ki tAamogato tevékenységét. Az intézménynek a kézponti és 42 megyei kézpontja
mellett, 210 helyi kézpontja is van. Az tgynokség székhelye Bukarest. Az intézmény felépitése a
kovetkezé: kézponti apparatus, 42 megyei kozpont és 259 hely kézpont. Hargita Megye szintjén
egy megyei kozpont és 6 helyi kézpont mikodik.” INTERNET19, 2023)

A Mezbgazdasagi Intervencios és Kifizetési Ugynokség (APIA) a kozponti kozigazgatas
kozintézménye, amelyet 2004-ben hoztak létre a Foldmuveléstigyi és Vidékfejlesztési Minisztérium

fennhatosaga alatt funkcional az 1/2004-es modifikélt és utélagosan kibdvitett torvény szerint. ©

APIA igazgatésagok/szolgaltatasok

o Vezérigazgat6: Adrian Pintea.

e TD6igazgato-helyettes: Cornel Constantin Turcescu.

o Vezérigazgato-helyettes: Paul Eduard Kmen.

o  Orokségvédelmi, Koz- és Kézbeszerzési Igazgatosig (igazgatdja: Cristina Gavrild).

e Gazdasagi Igazgatosag (igazgatoja: Kerekes Melinda Klara).

4 Forras: apia.org.ro
5> Fondul European pentru Garantare in Agriculturd (FEGA)
6 Forras: http://www.primariacorbuhr.ro /wp-content/uploads/Ghid-final- HU-plusz-Eniko.pdf alapjan

7


https://apia.org.ro/
http://www.primariacorbuhr.ro/wp-content/uploads/Ghid-final-HU-plusz-Eniko.pdf

e TFizetési Megrendel6 Osztaly (igazgatdja: Marin Liliana).

e Jogi osztaly.

e Bels6 Ellen6rzési Osztaly (vezérigazgato: Vica Hapau).

e Munkavédelmi és Egészségvédelmi Osztaly, PSI.

e DPiaci Intézkedések Igazgatdsaga, Kiilkereskedelmi (igazgatdja: Florin Sava).

e Ellendrz6 szolgaltatas’.

e Informatikai Igazgatésag — MePAR (igazgatdja: Traian Ionica Crainic).

e Terileti Ellendrzési Igazgatosag (igazgatdja: Radu Gheorghe).

o Kozvetlen Kifizetések Igazgatosaga — Allattenyésztési Agazat (igazgatoja: Stela Tanase).
o Kozvetlen Kifizetések Igazgatdsaga — Zoldségagazat (igazgatoja: Corina Irina Rica).
e Public Relations és Kommunikaciés Szolgalat.

e Belsé biztonsagi és irattari szolgaltatas.

e Csalasellenes Igazgatdsag, Belsé Ellen6rzés (igazgatdja: Mihaela Potop).

e Emberi Er6forras Menedzsment Osztaly (igazgatdja: Camelia Luchian).

e Modszertani, Monitoring, Jelentési és Intézményi Kapcsolatok Osztalya (igazgatdja: Raluca

Emilia Daminescu)®. INTERNET17, 2023)

Romania Furépai Unids csatlakozasa 6ta az APIA t6bb mint 30 milliard eurd értékben fejleszt
eurbpai és nemzeti alapokat a roman mezbgazdasag és a roman nemzetiségl gazdalkodok

tamogatasara.

Azok részestlhetnek az unids, valamint a hazai kiegészité tamogatasokban, akik legalabb
egy hektir mez6gazdasagi foldterilettel rendelkeznek, és ezt meg is muvelik. Ugyanakkor a
parcellak nem lehetnek kisebbek 0,3 hektarnal. A gytimolesdsok, csemetések esetében a
parcellaknak legkevesebb 0,10 hektarosoknak kell lennitik (sz616, gytimolesos, komldiltetvény,

gyumolcsfaiskolak, sz6l6iskolak, és gyimolescserjék esetében).

Romaniaban els6 alkalommal 2007-ben lehetett kérni a féldalapd tamogatast. 2008-t6l az
alaptamogatas mellett igényelhetd a hegyvidéki 6vezetben 1évé teriiletek utani tébblettamogatas is.
Az agrar- kornyezetgazdalkodas kiiras keretében sokan a magas természeti értékkel bird
gyeptertletre, valamint a bioldgiai sokféleség meglrzését és javitasat segité hagyomanyos

tamogatasara kérnek unids pénziigyi segitséget.

7 Supracontrol
8 Forras: https://apia.org.ro/despre-apia/atributii-directii-apia
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,2007. januar 1-t61 az APIA kezeli az Eurdpai Alapokat az Eurdpai Mezégazdasagi
Garanciaalap (EMGA) dltal finanszirozott tamogaté intézkedések foganatositasara. A
tamogatasokat kozvetlen kifizetések formajaban folyositjak hektaronként, amelyeket az Integralt
Igazgatasi és Ellen6rzési Rendszer (IACS) kezel a Ko6zos Agrarpolitikanak (KAP) megfelel6
gazdasigi mechanizmusok foganatositdsira vonatkozé piaci intézkedések keretében. gy a
Mezbgazdasigi Intervencids és Kifizetési Ugyndkség kezeli az export-import igazolvanyok
rendszerét és a garanciat a mezégazdasagi termékek exportjara és importjara, kidolgozza és

2

alkalmazza a mez6gazdasagi termékekre vonatkozé intervencids rendszer hasznalatanak eljarasat.

(INTERNET19, 2023)
2015-6s évtol kezd6dben tamogatast az aktiv gazdak kérhetnek.
Aktiv gazda:9

,»Az a gazda akinek az el6z6 évben - SAPS — tamogatasba részestlt és az 6sszeg nem haladta

meg az 5.000 eur6t” - aktiv gazdanak szamit. (Kb. 30ha)

1. Az a gazda aki az el6z6 évben SAPS — timogatasa meghaladta az 5000 eurét és be van
jegyezve az Orszagos Kereskedelmi Nyilvantartdsi Hivatalnal'' és a f6 tevékenységi
kédja (CAEN) mez6gazdasagi tevékenység, aktiv “gazdanak” szamit.

2. Az a jogi személyiségt kérelmezd, akinek az el6z6 évben SAPS — tamogatasa
meghaladta az 5000 eurdt nincs bejegyezve az Orszagos Kereskedelmi Nyilvantartasi
Hivatalnal vagy be van jegyezve de a fé tevékenységi kodja nem mez6gazdasagi

tevékenység bizonyitania kell, hogy aktiv “gazdanak” szamit.
Bizonyitani kell, hogy:

e agazdasig 6sszjovedelmének legkevesebb 1/3 -a mezGgazdasagi jovedelem, vagy

e timogatisok Osszege legkevesebb/min 5% a nem agrir tevékenységbdl szirmazo

jovedelmébdl kell legyen.
Bizonyité aktak:

e ¢ves mérleg, gazdasagi jelentések,
e tamogatisok Osszege legkevesebb/min -5% kell legyen a nem agrir tevékenységhez

viszonyitva,

9 definit la att. 9 si desfisoard activitate agricold conform att. 4 alin.(1) litera ¢) din Regulamentul (UE) nt. 1307/2013
10~ nu au depdsit cuantumul de 5000 euro este fermier activ
1 Oficiul National al Registrului Comertului (ONRC)



e a gazdasag Ossz jovedelemének 1/3- a timogatas,

e 200 vagy a 221 addugyi nyilatkozatok, igazol6 akta az ado kifizetésrél és igazolas a Megyei
Kozpénzigyl Igazgatosagtol az dsszjovedelemrsl.” (INTERNET20, 2023) (valtozasokat
szept. 1 —ig jelezni kell)

Az 1307/2013/EU rendeletnek megfelels szabalyzas alkalmaval egy olyan kikotést hatiroztik meg
a mez6gazdasagi termelSk részére nyujtott kifizetésekre vonatkozé szabalyok megallapitasarol,
amely szlikségessé teszi a mezdgazdasagi, valamint a nem mez6gazdasagi tevékenységbdl szarmazo

bevétel elkilonitését.

Mivel az 1307/2013/EU Rendelet az aktiv mez6gazdasagi statuszt a direkt kifizetések (SAPS,
zOldités, eléallitashoz kotott szubvenciok, jogosultsagi kévetelményként dokumentdlja, az aktiv
mezo6gazdasagi termel6 definicidja meghatirozasa, tovabba az aktiv helyzet megallapitasanak

feltételei 2015-t8] szeparaltan Miniszteri rendeletben keriiltek szabalyozasra."

Gyeptertlet mérete nem szabhato fel, még abban az esetben sem ha az adott tertiletre nincs csomag
igényelve. Tovabba a gyepteriiletek igényléséhez kotelezs, hogy a gazdasagnak allatal rendelkezzen.
Feltéve, hogy egy ha (hektar) gyepteriletre kevesebb, mint 0,3 szamosallat (UVM — egyezményes
jelolés) jut, a gazda értékesitési és tarolasi bizonylatokal kell rendelkezzen a takarmany

rendeltetésérol, valamint sziikségszertien felmutasson.

A gyeptertletekre agrarkérnyezetgadalkodasi segitséget igénylé gazdaknak (P1, P2, P3, P4, P5, PO,
P7, P8 - csomagok) a maximalisan megengedett allatlétszam felett (egy szamosallat vagy esetenként
0,7 szamosallat) kotelessek bizonyité aktakat bemutatniuk Ezen igazolas arra vonatkozik, hogy
milyen forrasbél tudjak takarmdanyozni allataik, tovabbad mely egyéb teriletekre hasznalja a

tobblettragyat.'

Az APIA szerepe és feladatai

Az APIA 2007-t6l, az BEurépai Unidhoz vald csatlakozast kovetSen két eurdpai alapbdl

finanszirozott tamogatasi rendszereket és intézkedéseket valosit meg a gazdalkodok szamara:

e FBurépai Mez6gazdasagi Garancia Alap — FEGA (koézvetlen kifizetések, piaci
intézkedések).
e FBurépai Mez6gazdasagi Vidékfejlesztési Alap — EMVA (a PNDR 2014-2020

kozotti delegalt intézkedései révén).

12 Forras: https://adoc.pub/kzs-agrarpolitika-egyseges-terletalapu-tamogatas-2015-kzvetl.html alapjan
13 Forras: https://www.beol.hu/gazdasag-bekes/2015/01/az-curopai-unio-uj-kovetelmenvei alapjan
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Valamint:

e Nemzeti koltségvetés - BN (atmeneti nemzeti segély, allami timogatas.
Fizetési rendszerek/tamogatasi és segitségnyujtasi intézkedések az APIA altal
Kozvetlen fizetési rendszerek
Program Finanszirozdsi forras: FEGA (euro)
Intézkedések:
Egységes kifizetési rendszer a SAPS tertileten.
Ujraeloszté (redisztribucios) fizetési rendszer.

Kifizetési rendszer az éghajlat és a kornyezet szempontjabdl elényos mezégazdasagi gyakorlatokért

(Z0lditési tamogatas).
Fiatal gazdalkodok tamogatasi rendszere.

Kapcsolt tamogatasok: szoja, lucerna, babborsé az iparositashoz, zsengés paszuly az iparositashoz,
kender olajhoz és rosthoz, rizs, vetéburgonya, komlo, cukorrépa, paradicsom iparositasa, uborka
az iparositasa, iveghdzi novények (paradicsom, uborka, paprika és kaposzta), meleghazi termések
(paradicsom, uborka, kaposzta, padlizsan és paprika), szilva az iparositisa, alma az iparositasa,
cseresznye az iparositasa, sargabarack/szeder az ipatrositasa, korai, félkorai és nyari burgonya, juh,

kecske, bika hus, tejel6 tehenek, tejel6 bivalyok, selyemhernyok.
Piaci intézkedések és kiillkereskedelem

Finanszirozdsi forras: FEGA (euro)

Intézkedések:

Atalakitas / szerkezetatalakitas.

Biztositas.

Melléktermékek leparlasa.

Beruhazasok a boragazatban.

Pénziigyi tiamogatas az iskolai tejosztashoz.

Kivételes ideiglenes pénziigyi tamogatas a zoldség-gyimoles agazat mezégazdasagi termeldi

szamara.
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Pénziigyi tamogatas a tejtermelés csokkentésére.
Rendkivili tiamogatés (sertés/tejkvorta).
Finanszirozdsi forrdas: FEGA + BN (euro)

Borok népszertsitése.

Intézkedések a mezd6gazdasagi termékek tajékoztatasara és népszeriisitésére a hazai piacon és

harmadik orszagokban.

Pénziigyi tamogatas iskolai gytimdlcsosztashoz.

Pénziigyi tamogatas értékelési gytimolesprogram az iskolakban.
Pénziigyi tamogatasi intézkedések a gytimolesok mellett az iskolakban.
Pénziigyi tamogatas Termel6i csoportok a zoldség-gyiiméles agazatban.
Pénziigyi timogatas Termel6i szervezetek a gyumolces- és zoldségagazatban.
Orszagos Méhészeti Program.

Atmeneti nemzeti segitség

Finanszirozdsi forras: BN (enro)

Intézkedések:

ANT 1 — Atmeneti nemzeti timogatés a szant6féldi névényekhez.
ANT 2 — Atmeneti nemzeti timogats rostlenek szamara.

ANT 3 — Atmeneti nemzeti timogatas rostkenderhez.

ANT 4 — Atmeneti Nemzeti Dohanytimogatis.

ANT 5 — Atmeneti nemzeti timogatas a komlé szamara.

ANT 6 — Atmeneti nemzeti timogatas cukorrépa szamara.

ANT 7 — Atmeneti nemzeti tamogatas — A termelést6l fiiggetlenitett termelési rendszer,

szarvasmarhafajtak — Hasagazat.

ANT 8 — Atmeneti nemzeti tamogatas — A termelést6l fiiggetlenitett termelési rendszer,

szarvasmarhafajtak — Tejagazat.

ANT 9 atmeneti nemzeti segély — juh-/kecskefaj.
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Allami timogatas

Allami timogatis a mezégazdasagban hasznalt gazolajhoz.
Allami tamogatas az allattenyésztési dgazatban.

Rendkiviili tiamogatas (sertés/tejkvota).

Az ingatlanaban 1évé falun kivili terméfoldet elidegenits, bérbeadd, vagy a beruhazoéval

megallapodast koté mezégazdasagi bérbeadd részére nyujtott allami tamogatas.
Az AFIR altalanos intézkedései az APIA-ra

Finanszirozdsi forras: EMVA+BN (enro)

Intézkedések:

8. intézkedés - ErdGs tertiletek fejlesztésére és az erdSk életképességének javitasara iranyuld

beruhizisok - csak a 8.1 alintézkedés - Exrddsités és erds tertletek kialakitasa,
10. intézkedés — Agrar-kornyezetvédelem és éghailat,
11. intézkedés — Okoldgiai mezégazdasag,

13. intézkedés — Kifizetések a természeti korlatokkal vagy mas specialis korlatokkal kiizd6

tertletekre,

14. intézkedés — Allatjéléti tamogatasok,

15. intézkedés — Erd6-kornyezetvédelmi szolgaltatasok, klimaszolgaltatasok és erd6védelem,
15.1. alintézkedés — Kifizetések kornyezetvédelmi kotelezettségvallalisokért.™

A gazdalkodok a kifizetési kérelmet marcius 1. és majus 15. kozott, az APIA kézpontokban vald

megjelenés nélkil, csak az IPA-Online alkalmazas internetes verziébol vald elérésével nyujthatjak

be.

A kampanytol kezd6dben a gazdialkodok a ndvény- és allattenyésztési agazathoz kapcsolédo
beavatkozasok/intézkedések révén pénzigyi timogatisban részestlhetnek, a PAC 2023-2027,
illetve a PNDR 2014-2020 stratégiai tervével Osszhangban, az Eurépai Mez6gazdasagi Garancia
altal finanszirozott tamogatasi alapbdl (EGAA), valamint az FEurépai Mez6gazdasagi

Vidékfejlesztési Alapbol (EMVA), valamint a nemzeti koltségvetésbdl (BN), az alabbiak szerint:

4 Forras: https://apia.org.ro/despre-apia/scheme-de-plata-masuri-de-sprijin-derulate-de-apia/ alapjan
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e flggetlenitett kozvetlen kifizetések;
e termeléstdl fliged kozvetlen kifizetések;
e atmeneti nemzeti tamogatas (kifizetések a nemzeti koltségvetésbol);

e vidékfejlesztési intézkedések, amelyekre a gazdalkodok kompenzacios kifizetéseket

kérhetnek

a 2014-2020 ko6zotti PNDR-b61

e 10. intézkedés — Agrar-kornyezetvédelem és éghajlat (M.10);
e 11. intézkedés — Okoldgiai mezSgazdasig (M.11);

e 13. intézkedés — Hegyvidékre valamint specialis és jelent6sen hatranyos helyzet

természeti teriiletek timogatasa.

Csupan egy fizetési kérelem  keril kitoltésre, mégabban az esetbenis, ha a

foldterileteket kiilonféle telepiiléseken, esetleg megyékben hasznaljak fel.

A gazdalkoddknak a birtokuk kérzetében 1évo varoshazaval egytitt ellenériznitik sztkséges a f6ld
mezo6gazdasagi nyilvantartasba vételének statuszat, tovabba lehetévé kell tennitik, hogy a varoshaza

elkiildje az APTA-nak a féldhasznalatra vonatkozé igazolasokat.

A gazdasagban allatot birtoklé gazdalkodok koételesek gondoskodni arrdl, hogy adataik frissitésre
kertljenek a  Nemzeti  Adatbazisban (BND) (az engedéllyel rendelkezé
allatorvosnal/egyestiletnél/sajat nyilvantartasukban, és fel kell vennie a kapcsolatot az APTA-val,
hogy az IPA Online elérése el6tt kitoltse az allattenyésztési agazatra vonatkozo nyilatkozatot az
allattenyésztési agazatnak szant alkalmazasban). Az okmanyok jogszerliségéért és érvényességéért
a gazdalkodot és/vagy a dokumentumokat kidllit/hitelesité hatosagot terheli a felelGsség. Az
APIA illetékesei felveszik a kapcsolatot a gazdalkodokkal a kérelem elektronikus lezarasa, valamint

a kérelem és a csatolt nyilatkozatok alairasanak titemezése érdekében.

A gazdalkodok a palyazatokat elektronikus alairassal is alairhatjak. Ebben a helyzetben értesiteni
kell (telefonos tzenetben vagy e-mailben) a palyazat kezelésével megbizott tisztvisel6t, hogy
elektronikusan kivan alairni. A kifizetési kérelemhez alkalmazott elektronikus alairast a benyujtas

napjan le kell t6lteni az IPA-Online alkalmazisbol."

A tamogatasra kért tertleteken komoly SATELIT — es ellenérzéseket végeznek (mutholdas

tavérzékelés), és ha valamilyen oknal fogva nem felel meg a teriilet, vagy a tertlet egy bizonyos

15 Forras: https://apia.org.ro/comunicat-de-presa/apia-da-startul-campaniei-de-informare-pentru-primirea-cererilor-
de-plata-in-anul-2023/ alapjan
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része (ez legtobbszor az elerd6so6dés miatt van a foldteriiletd tamogatasoknal, az allati eredetd
tamogatasoknal pedig a nem megfelel$ fulszamozas végett), azt egy ilyen ellenérzés soran kittik a

tamogatasbol, valamint megbunteti az illet6t.

Német Deak Endre Rébert irodavezet6 elmagyarazta, hogy:

e Kevesebb mint egy év alatt tobb mint 3 millidrd eurd érkezett a gazdak szamlajara az APTA

altal megvaldsitott forrasbol.

e Az elmdlt évben tobb mint 1,7 millié kifizetési kérelmet kaptak és dolgoztak fel az APIA

altal megvaldsitott Gsszes tamogatasi rendszerre és tamogatasi intézkedésre vonatkozoéan.

e Tartésan alkalmazkodtak az egészségligyi és gazdasagi kornyezethez, és ugy fejlesztették az
informatikai rendszert, hogy minden 4j, gazdilkoddk tamogatasat célzé finanszirozasi

konstrukciot valos id6ében tudjanak fogadni és feldolgozni.

e Megértett¢k a gazdalkodok igényeit, hogy a legelénydsebb feltételek mellett kapjanak hitelt.
Intenziv egytttmikodést folytatnak banki és nem banki pénzintézetekkel, hogy
gazdalkodok valés id6ben, a legkedvezSbb hitelfeltételek mellett juthassanak

finanszirozashoz.

A Mezbgazdasagi Kifizetési és Intervenciés Ugynokségen (APIA) a COVID19 jarvany 6ta, nem
igazan foglalkozik az emberekkel, f6képp az online térben igyekeznek elintézni mindent.

Természetesen akadnak kivételek, amikor a személyes tigyintézés elkeriilhetetlen.

2.2. Humanpolitika vizsgalata

Humanpolitikin azokat a beavatkozasokat értjik, amelyek ,befolyasoljak az ember - vagy a
gazdasig szempontjait a2 munkaerd - mindségét, testi, lelki, szellemi jolétét.”' (INTERNETO6,

2023)

Minden cég sikere azon alapszik, hogy — hogy banik a human eréforrassal. A HR-politikak
biztonsagérzetet nyujtanak az alkalmazottaknak, mert éreztetik veliik a vallalaton belili helytiket,
megbecsiilést, stb. Rendet tesz a szervezetben is, és egyszertibbé valik az alkalmazottak
névekedésének, fegyelmének, szabadsaganak a nyomon kévetése. A szervezet és a munkavallalok

javara makodik.

16 Forras: https://www.fajltube.com/menedzsment/human-erforras/A-HUMANPOLITIKA-FOGALMA-
SZEMIE84235.php
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Két nagy agat ismerjik, az egyik a fizetési és foglalkoztatasi feltételek (munkaértékelés, nem
pénzbeli juttatasok), a masik a munkaerd tervezéssel, felvétellel kapcsolatos iranyelveket jelenti.
Fontos, hogy mind a vezeték, mind az alkalmazottak ismerjék, tudomasul vegyék ezeket az
iranyelveket. Az iranyelvek egyértelmt felsorolasa Gsztonzi az alkalmazottak elkételez8dését, és
segit nekik jobban megérteni, hogyan kell eligazodni a karrierjik névekedésének kulcsfontossagu
pillanataiban, mint példaul az alkalmazas, az el6léptetés és a felmondas. A konkrét iranyelvek

iparaganként eltéréek lehetnek.

A HR iranyelvek kotelez6ek minden szervezet szamara. Tajékoztathatjak az alkalmazottakat és a
vezetSket arrdl, hogy mit varnak el télik, biztositjak, hogy mindenkivel kévetkezetesen banjanak,
tovabba megel6zhetik a nehézségeket. A humaneréforras-politikak iranymutatasok a munkaerd-
felvétel, a munkafolyamatok, a kompenzacié, a szabadsdg, a képzés, az el6léptetés, a
munkakérnyezet, a felmondds, valamint mas lényeges funkciék vonatkozasaban is. A HR-
iranyelvek azt is felvazoljak, hogy egy szervezet hogyan banjon embereivel. Ezeket HR vezeték
fejlesztették ki a vallalatvezetés segitségével. Fontos, hogy felsorolja az iranyelveket, miel6tt
problémak mertlnének fel, hogy tudja, hogyan kell reagalni rajuk. A HR-politikak lényege, hogy
keretet biztositsanak egy szervezet szamara, hogy a vezetSk kovetkezetes dontéseket hozhassanak,
¢és biztositsak, hogy az emberekkel méltanyos banasmédban részesiljenek. A hatékony HR-
politikak megvaldsitasa bizonyithatja, hogy képes megfelelni az etikai, sokszinlségi és képzési
kovetelményeknek. Bar az egyes szervezetek HR-politikaknak a jellegzetességei eltéréek lehetnek,

mindegyiknek atlithatonak kell lenniiik, és minden alkalmazottra egyetemesen alkalmazni kell."””

2.3. Toborzas

Gyokér Irén (2005) megallapitasa szerint a human eréforras egyre fontosabba valik, hiszen ez
hatarozza meg a vallalatok elényét. A cégek versenyelényét a ,,human t6kében” latja. Gondként
emliti a népesség eloregedését, tgy véli a fiatal munkaerd jobb teherbirasa és rugalmasabb, mint az

idSsebb generacio, a vallalatoknak pedig ez kell.

A munkaerd toborzas és —kivalasztas az emberi er6forras menedzsment tevékenységeinek kritikus
bl y
pontja, hiszen csak megfelel6 mennyiségl és Osszetételd munkaeré képes a szervezetek altal

kialakitott stratégidk és tervek megvalésitasara.” (GYOKER |, 2005, p. 149)

A munkaeré keresés torténhet kiilsé és/vagy belsé forrasbol. Természetesen mindkét eljarasnak

megvannak a maga hatranyai és el6nyei.

17 Forras: https://www.netsuite.com/portal/resource/articles/human-resources/hr-policies.shtml alapjan
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Toborzas formai

Bels6 toborzas

A belsé toborzas vallalaton belili athelyezéssel vagy el6léptetéssel torténik, azokkal a jelenlegi
alkalmazottakkal, akik az adott cégen belil el6léptetésre alkalmasak vagy elegendé tapasztalat és
tudas birtokaban all, ahhoz, hogy athelyezzék. A szervezetek azért szeretik alkalmazni a bels6
toborzasi modszert, mert koltségtakarékos, ismerik a jelentkezoket, akik mar bizonyitottak,
valamint motivalja az embereket az el6léptetés lehetSsége. Ide tartozik még az ujraalkalmazas,

amikor is leépitések végett elkildétt embereket hivnak vissza.

Az elényok mellett persze a hatranyokkal is szamolnunk kell. Mivel bels6 ,,k6rokb6l” palyazhatnak
az emberek a megiiresedett pozicio(k)ra, igy kialakulhatnak 6sszettizések, sokkal kisebb a valasztasi
lehet6ség, valamint az is fenn all, hogy az alkalmazott nem képes megfeleléen ellatni azt a

munkakort, amire felvették.

Kuls6 toborzas

»opecialis ismeretekkel rendelkezé munkavallalé iranti igény, tovabba a révid malttal rendelkezd,
vagy a jelentés béviilés el6tt allo cégek, szervezetek esetében a belsé munkaerd biztositasi forrasok

nem elégségesek.” ( DR. VAMOSI Z., DR. PALINKAS J., 1999, p. 65)

,»/A nagyobb meritési bazis fokozza az idealis alkalmazott megtalalasanak esélyét.” ( KAROLINY
M., POOR]., 2010, p. 252). A kintrdl jott emberek Gj nézépontokkal jonnek, Gj tudast, Gj szakmai
felkésziltséget hoznak magukkal. Valamint a belsé ,,6sszefondédasok” — al ellentétben, ezek az

emberek egészséges rivalizalast valtanak ki. Kilsé toborzasnal szamos modszert lehet alkalmazni:

,»betéved6k” — spontan jelentkez&k fogadasa.
Allami és maganmunkaeré kozvetiték.
Internet, koz6sségi halo.

Sajat adatbank.

Alldsbérzék.

Nyilt toborzasi napok.

Fejvadaszok.

Személyes kapcsolatok.

Hirdetés.

e S O A o S M

A legtobb cégnek a kozvetlen jelentkezés modszere valt be, 6k a betéveddk. Ennek azonban az a
hatul tt6je, hogy ilyenkor altalaban nem fut be elegendd jelentkez6 igy mas modszereket is

kénytelenck alkalmazni.
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2.4. Kivalasztas

Gyokér szerint az itt hozott dontések, felkésziltség és megfelel6 modszerek kivalasztasa és

hasznalata hatarozzak meg a vallalat human t6kéjének a névekedését.

»Hogy a jelentkez6k kozil elég nagy valoszinlséggel valaszthassak ki a szervezeti és munkakori
igényekhez leginkabb illeszkedéket, az eddig bemutatott stratégiai kérdések megvalaszolasa és az
operativ feladatok elvégzése utain mar ,,csak” azt kell eldonteni, hogy milyen moédszereket

hasznaljanak alkalmassaguk megitéléséhez.” ( KAROLINY M., POOR]., 2010, p. 260)

A kivalasztas sikeres eredménye a bevalas. A cél az, hogy a kivalasztott emberek sokaig a szervezet
tagjai maradjanak és jol teljesitsenek munkakorikben. Tobb modszer kozil valaszthatnak a
vallalatok, attél figgben, hogy hanyan jelentkeznek az allasra, mennyire veszélyes vagy fontos az
adott munkakér. Altalanosan az 6néletrajz és motivacios levél amit a jelentkezSktdl elsGsorban
kérnek. Ezeken kiviil a kivalasztasi eszk6z6khoz sorolhatjuk az interjut vagy felvételi elbeszélgetést.
Az interjik tobbsége egyéni interju, de sokszor el6fordul a panel — interju is, ahol tébb kérdezd
van. Megemlitend6k még a strukturalt interjik és a szituacios interjuk. El6bbi felméri az egyén

jartassagait, képességeit, mig utobbi inkabb az alany reakcioit figyeli egy-egy megadott szituacioban.
Ide tartoznak még:

o Onéletrajz, jelentkezési lap.

e DPszicholdgiai tesztek.

o Tirtékel§ kozpont.

e Munkaminta — préba.

e Hattér — ellenbrzések (referencia).
e DPoligraph (hazugsagvizsgalo).

e Grafologia.

Tobb cégnél sziikség lehet orvosi alkalmassagi vizsgalatra is.
Online megoldasok a kivalasztasban

»A toborzas mellett a kivalasztasi folyamatban is mind jelentésebb szerepet jatszanak a
szoftverekkel tdimogatott megoldasok, azonban az emberi kézremikodést, a szakértéi részvételt

csak a modszerek egy részénél tudjuk kiiktatni.” ( FARKAS et al., 2007, p. 173)

18



Az online kivalasztast sok vallalat azért részesiti elényben, mert id6- és helytakarékos, valamint a
megfelel§ szhréssel konnyen, gyorsan és hatékonyan azonosithatjak a poziciora megfelelé

embereket.

Lewis szerint a kivalasztasi kritériumok a kovetkezdk:

e A szervezet kultarajanak és értékrendjének valé megfelelés vizsgalata.
e Osztalyba vagy részlegbe vald beilleszkedés.

e Munkakér altal timasztott kovetelményeknek valé megfelelés.

2.5. Orientalas

Az orientaci6 azért fontos az Gj munkaerének, mert ezaltal tud beilleszkedni a céghez, tudja meg
mi a szerepe, kit keressen fel ha egy-egy feladatot nem ért, esetleg elakad. Mindezek segitenek elérni

az érzelmi stabilitast, biztonsagérzetet, ezaltal 6 is hatékonyabban tud dolgozni.

»Az 4j belépbk, vagy az 0j pozicidba kerilok beilleszkedését, szocializacidjat segits, gyorsitd
programok {6 célja, hogy az 4j munkatarsak minél révidebb id6 alatt maximalis hatékonysaggal

lathassak el munkafeladataikat.” ( KAROLINY M., POOR]., 2010, p. 271)

Az orientaciés programok hossza valtozé. Fligg a toborzasi és kivalasztasi stratégiatol is, hisz ha
bels6é forrasbdl tortént a beillesztés, az egyén sokkal hamarabb lesz képes beilleszkedni. A
beillesztést tObb tényez6 is befolyasolhatja, ezek kozé tartozik, az 4j munkatars hozzaértése,

kompetenciai, a cég szabalyozasa, a vezets figyelme stb.

On-boarding

Az on-boarding az 4j csapattagok megszerzésének, befogadasanak, asszimilalasanak és
felgyorsitasanak folyamata, figgetlenil attol, hogy a szervezeten kiviilrél vagy belilrdl érkeznek.

Az on-boarding folyamat négy 1épésbdl all, angolul a 4A-bol:

Acquire - Megszerzés: Azonositson és toborozzon embereket a csapathoz.

Accomodate - Elhelyezés: Adja meg az 0j csapattagoknak a munkahoz sziikséges eszkézoket.
Assimilate - Asszimilacio: Segitsen nekik masokkal egytittmikodni.

Accelerate - Felgyorsitas: Segitsen nekik és csapataiknak gyorsabban jobb eredményeket elérni.'®

Az 1j csapattagok hatékony bevonasa az egyik legfontosabb hozzajarulas, amelyet barmely

munkaerd-felvételi vezetd vagy HR-szakember tehet csapata vagy szervezete hosszu tavu sikerének

8Forras: https://www.td.org/insights/the-total-onboarding-program alapjan
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biztositasahoz. A hatékony beépités noveli az 1 alkalmazottak termelékenységét, felgyorsitja az

eredmények elérését, és jelentésen javitja a tehetségek megtartasat.

Ennek ellenére kevés szervezet kezeli jol a beagyazddas kilonb6zé részeit, igy a legtébb gj
szerepkorben dolgozé ember nem kap egyértelm tizenetet arrdl, hogy a csapat és a szervezet mit
akar és var t6lik. Még kevesebb szervezet alkalmaz stratégiai, atfogo, integralt és kovetkezetes
megkozelitést. Ennek eredményeként tal sok 4j alkalmazott bukik meg, altalaban harom ok egyike
miatt: rossz illeszkedés, rossz kézbesités vagy rossz alkalmazkodasi képesség a folyamatban 1évé

valtozasokhoz.

A beillesztési szakasz végével dontenek arrdl, hogy az 4j munkavallalé a vallalatnal marad vagy

pedig elkildik.

2.6. Teljesitményértékelés

A teljesitmény a szakirodalom egyik értelmezése szerint nem mas, mint ,a megszerzett és
felhalmozott tudas, az emberi képesség és készség motivaciokon keresztiili megvaldsulasa a

munkafolyamatokban.” ( DR. ROOZ, JOZSEF, 2006, p. 205)

Egy olyan komplex folyamatrél beszélink, amely segiti a vallalatokat, hogy alkalmazottaik

tevékenységérol visszajelzést kapjanak és adjanak, akar formalisan, akar informalisan.

Ezzel a tevékenységgel az alabbi célokat hivatottak elérni:

e Segiti a teljesitmények fokozasat.

e Ellen6rzi az alkalmazottak munkainak minéségét, ezaltal a motivaciojukat is noveli.

e FlGbsegiti a képzési igények megfogalmazasat.

e Ravilagit arra, hogy a vallalat mit var el az alkalmazottaktol.

e Aktualizalja a munkakori lefrasokat.

e Feltarja a problémakat és azok lehetséges megoldasait a munkakorokkel kapesolatosan.

e Segit meghatarozni a munkatarsak jovedelmét.

Vamosi és Bakacsi egyetért abban, hogy a teljesitményértékelés a kozép- és kisvallalkozasoknal
gyakrabban “’kimarad”, igy a dolgozok nem kapnak visszajelzést az elvégzett munkdjukrol. Ezaltal
nagyobb az eshetGség arra, hogy a felettesek/vezetSk rendszertelen, eseti, s6t akar indulatokkal
atsz6tt megjegyzésekkel fejezik ki elégedetlenségliket, ez pedig nagyon ritkan hoz kedvez6
eredményt és csokkenti az alkalmazottak motivacidjat is. Ezen kivil noveli a kockazatat annak,
hogy bizonyos jellemmel rendelkez6 személyek felhaborodasuk jelléil, szandékosan nem fogjak

figyelembe venni felettestik hozzaszolasait.
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Az értékelés formai és hatasai

Vamosi kutatasai alapjan beszélhettink kritikardl és elismerésrdl a teljesitményértékelés soran. A
kritika alkalmaval a vezet6knek sokszor irrealis elvarasaik vannak beosztottjaik felé¢, mikor még a
legkisebb hibdkat is megbocsajthatatlan btinoknek itélik, holott 6k maguk is elkévetik azokat.

Vamosi arra hivja fel a figyelmet, hogy a kritika megfogalmazasanal fontos az empatia készség.

Az elismerés az az eszkéz, ami hatékonyan tudja névelni az alkalmazottak motivacidjat és

munkakedvét. Ennek hidnya nemt6rédottség érzetét valtja ki a beosztottban.

Fletcher és Williams, két-két a témaban elismert kutaté 1985-ben egyszerre fogalmazta meg
véleményét és jarta koril a témat, miszerint a teljesitményértékelés két kiilonbozé formaja

konfliktusban allnak egymassal:

e Az alkalmazott munkajanak megitélése — eredmény alapt értékelés.

o A fejlesztés elGsegitésére szolgald teljesitményértékelés — fejlesztési célu értékelés.

Fletcher és Williams ugy allitotta ezeket konfliktusba, hogy amig az el6bbi a multra koncentral,
addig az utdbbi a jovét tartja szem el6tt. Az itélkez6 tipusu értékelés a multban elvégzett
tevékenységeket értékeli, biralja (lelkesedés, képesség, motivacid, szakértelem, lelkesedés
formajaban megmutatkozé viszonyulas a munkahoz). A fejlesztési céla értékelés ezzel ellentétben
a jov6be tekint, azok a képességeket és készségeket vizsgalja, amik hianyosak, javitani kell rajtuk.
El6bbi a jutalmazasban latja a lehet&ségét annak, hogy novelni tudja a teljesitményt, mig utobbi
értelmezése alapjan inkabb az Onfejlesztéssel, tanulassal célszerd ezt elérni. Megemlitendé még,
hogy amig az {télkezs tipusu értékelésnél az értékelt inkabb védekez6 viselkedési format vesz fel,
addig a fejlesztési célu értckelésnél az értékelt is kifejtheti véleményét, nem csak az értékels

nyilvanul meg,.
Bar Vamosi is vizsgalja a két tipusu értékelési perspektivat, 6 ezeket nem allitja ellentétes helyzetbe.

2.7. Bérezési rendszer

Az emberi er6forras menedzsment lényeges része, ,,szaktertlete az Osztonzésmenedzsment, amely
az alkalmazottak vallalati javadalmazasanak, keresetének (pénzbeli jovedelmeinek) és egyéb

juttatasainak kérdéseivel foglalkozik.” ( GYOKER , 2005, p. 177)

Farkas et. al a béreket hét féle csoportba sorolja:
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o Alapbér: fizetés,

e torzsbér: régiségi (1Id6bér),

e potlék: tobbletbér (veszélyességi, tulora, éjszakai potlék),
e prémium: plusz feladat elvégzéséért érdemelt bér,

e jutalom: utélagos értékelés alapjan kapott bonusz,

e kiegészits fizetés: szabadsagra, kiktldetésre jar6 bér,

e cgyéb: ujitasi bér, alkalmi munkasok bérei, masodallasban dolgozok bére.

Mindketten egyetértenek abban, hogy a hagyomanyos id6bérnél jobb a teljesitménybér, mivel

Osztonzé hatasu.

Idébérezés

Az alkalmazottak tulnyomo tébbsége a ledolgozott idéért kap fizetést bér vagy fizetés formajaban.
Elénye ennek, hogy az id6éaranyok kiszamitasa és adminisztralasa egy vallalkozas szamara egyszert.
Olyan vallalkozasok szamara alkalmasak, amelyek altalanos szerepkoérék betoltésére (pl. fizikai
munkasoknal) szeretnének alkalmazottakat alkalmazni, ahol az alkalmazottak termelékenységét
nem konnyd mérni. A munkavallald szemszogébdl azért elényos, mert konnyen értheté és

biztonsaggal betervezheti a személyes pénziigyeket

F6 hatranyai kozt talalhato, hogy kevésbé Osztonzi a nagyobb termelékenységet — nincs 6sztonzés
a nagyobb teljesitmény elérésére és az idGaranyos bérkoltségek hajlamosak felfelé kaszni (pl. az

inflaciéval 6sszefiiggd béremelések).”

Teljesitménybérezés

A teljesitményalapu fizetési rendszer nagyszerd moddja lehet az alkalmazottak motivalasanak, ha
fizetésitket munkavégzésikhoz kotik. Ez tobbféleképpen megtehets, példaul boénuszok,
fizetésemelések vagy mas tipusu jutalmak révén. A kifizetett pénz Osszege attdl figg, hogy az
egyéni, csoportos/csoportos és vallalati teljesitménycélokat mennyire teljesitik. A teljesitményalapa
fizetési rendszer nagyszerd moddja lehet annak biztositasara, hogy az alkalmazottak mindent
megtesznek, és megfeleljeneck munkaltatoik elvarasainak. Segithet abban is, hogy az alkalmazottak

megfelelé kompenzaciot kapjanak eréfeszitéseikért.”

19 Forras: https://www.tutor2u.net/business/reference/time-based-pay alapjan
20 Forras: https://hrmhandbook.com/hrp/pay-for-performance/ alapjin
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Javadalmazas

,»AA juttatas fogalmaba beletartozik minden olyan javadalmazasi eszk6z, amelyik ,,nem bér jellegt,

és elosztasa sem a teljesitményelvet kéveti.” ( KAROLINY M., PO(/)R]., 2010, p. 351)
Gyokér a javadalmazast két £6 csopotra osztja:
. Pénzjovedelmek (alapbér, bonuszok),

. Egyéb jaranddsagok (biztositasok, jogi tanacsadasok, gépkocsihasznalat, lakasbérleti-,

étkezési hozzajarulas stb.).
Laszl6 — Poor a juttatasi rendszereket négy sajatos szempontként vizsgalta:
Jogszabalyi szempontok — ezek, amik koteleznek bizonyos juttatasokat (pl. alapszabadsag),

Szocidlis/joléti szempontok —a HRM filoz6£idbdl a szervezet gondoskodni kivan alkalmazottairdl

(pl.egészségpénztari befizetés),
Menedzsment szempontok — specialis funkciok érvényesitése (pl. tanulmanyok tdmogatasa),

Adoézasi szempontok — a juttatasok egyes tipusait az adérendszer kedvezébben biralja el (pl.

étkezési utalvany/ételjegy).

2.8. Teljesitménymenedzsment vizsgalata,

teljesitménymenedzsment rendszerek

A teljesitménymenedzsment eszkozok segitik az embereket abban, hogy képességeik legjobban
teljesitsenck, és a leghatékonyabban és legeredményesebben a legjobb minéségti munkat végezzék.
Palinkas — Vamosi vizsgalatai szerint a jol teljesité emberek is tudnak gyenge munkat felmutatni,

ha nem tudjak elfogadni a szokasokat, értékrendet.

,» Teljesitménymenedzsment rendszernek a teljesitményértékelési rendszerek azon tovabbfejlesztett
valtozatait tekintjik, amelyek kikiiszobolik a hagyomanyos értékelési rendszerek, illetve az MbO
(magyarul a Megegyezéses Eredménycélokkal torténé Vezetés, MEV) hianyossagait, problémait.”

( BAKACSI et al., 2006, p. 217)

A teljesitménymenedzsment az elszamoltathatdsagra és az atlathatosagra Osszpontosit, és elésegiti
az elvarasok vilagos megértését. A formalis teljesitmény-menedzsment program segit a vezet6knek

és az alkalmazottaknak szemtdl-szembe latni az elvardsokat, a célokat és a karrier elérehaladisat,
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beleértve azt is, hogy az egyén munkdja hogyan illeszkedik a vallalat altalanos jovéképéhez.
Altalanossagban elmondhaté, hogy a teljesitménymenedzsment a tigabb munkahelyi rendszer

kontextusaban tekinti az egyéneket. Bakacsi et al. ezt egy nyolc lépéses folyamatra osztja fel:

1. MérGeszkoz0k és sztenderdek kialakitasa.
Az elvarasok kommunikalasa.

A teljesitmény tervezése.

A teljesitmény nyomon kovetése.
Frtékelés.

Visszajelzés.

Személyzeti dontések.

S A AR o

Fejlesztés.

A vezetok teljesitménymenedzsment eszkozoket hasznalhatnak a munkafolyamat moédositasara, 4j
cselekvési iranyokat javasolhatnak, és mas olyan dontéseket hozhatnak, amelyek segitenck az
alkalmazottaknak elérni céljaikat. Ez viszont segiti a vallalatot céljai elérésében és az optimalis
teljesitményben. A folyamatos elszamoltathatdsagra valé  Osszpontositas  egészségesebb,
atlathatobb munkakérnyezetet teremt, és a rendszeres értekezletek hangsulyozasa javithatja az
altalanos kommunikaciét. Mivel a teljesitménymenedzsment konkrét szabalyokat hataroz meg,
mindenki tisztabban érti az elvarasokat. Ha egyértelmiek az elvarasok, a munkahely kevésbé
stresszes. Az alkalmazottak nem prébalnak lenylgozni egy vezetSt azzal, hogy valamilyen
véletlenszerd feladatot hajtanak végre, és a vezetéket nem aggasztja, hogyan mondjak el az

alkalmazottaknak, hogy nem teljesitenek jol. Ha a rendszer miikodik, valészintleg mar tudjak.”

2.9. Leépités folyamatai

A vallalatok nem csak valsagok idején kényszertlnek alkalmazottaik elbocsajtasara, létszamuk
csOkkentésére, hanem a hatékonysagjavitas novelésével vagy koltségesokkentés alkalmaval is. A
szervezeti 1étszamleépités a szakmai élet részévé valt, mivel a vallalatok kiiszkddnek a koltségek
csokkentésével és a valtozo piaci igényekhez valé alkalmazkodassal. A felhasznalhaté médszerek

kozul, pedig szinte mindig az elsé a jol ismert 1étszamleépités.

»Versenykornyezetben ugyanis a veszteséget, vagy a nyereség csokkenését tapasztalo, illetve az azt
megelézni szandékozo cégek szinte reflexszertien nydlnak problémamegoldasként a bérkoltségek

csokkenését eredményezé 1étszamleépitéshez.” (KAROLINY M., POOR J., 2010, p. 274)

21 Forras: https://www.investopedia.com/terms erformance-management.asp alapjan
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A vallalatok nem mindig teljesitenek jol, néha aldozatokat kell hozniuk és drasztikusan
csokkentenitik kell a munkaerét, hogy csokkentsék munkaerékoltségeiket, hogy a vallalat
fennmaradhasson. Mint ilyen, ez a jelenlegi munkakornyezet sajnalatos valosaga, és sziikséges rossz
a vallalatok talpon maradasahoz. Fontos még megjegyezni, hogy ahhoz, hogy egy vallalkozas
hatékonyan tudjon mikoédni, a nem megfeleléen teljesit6k vagy képzésre nem alkalmas, nem

hajlandé munkatarsak elbocsajtasat kivanja.

A legismertebb létszamcsokkentési modszerek:

e Fiinyir6 elv — minden részleg méretét egyenértékien csokkentik,

e Outsourcing — a cég kiszervez minden olyan funkciot, amelyet valaki mas jobban és
olcsébban végez,

¢ Downsizing (méretcsokkenés) — mas nevén karcsusitas, azoknal a cégeknél torténik
meg, amelyek létszamfelesleggel rendelkeznek, és a létszamukat a méretiknek megfelel6
létszamra szeretnék csdkkenteni,

e Re-engineering — a szervezeti programok ujraszervezése kevesebb alkalmazottal,
egyszerisodés,

e Onkéntes tavozast 6szténz8 programok — ahol a vallalat 6sztonzi az alkalmazottakat az
onkéntes tavozasra. Ez magaban foglalhatja a korengedményes nyugdijazasi csomagokat, a

fel nem hasznalt szabadsagok kifizetését vagy egyéb juttatésokat.22

A létszamleépités utan azokat az embereket nevezik talélének, akiket nem bocsatanak el. Bar lehet,
hogy szerencsések, hisz megérizték a munkajukat, egy hirhedt betegségben, az “elbocsatasi talélé
szindromaban” (layoff survivor syndrome) is szenvedhetnek. Azok az emberek, akik ebben a
betegségben szenvednek, felel6sséget éreznek ezért a helyzetért; blintudatot éreznek amiatt, hogy

a kollégaik mentek el, és nem 6k.

Karoliny kutatasai alapjan, mindegyik modszernek megvannak a hatulitéi. Ezen stratégiak
barmelyike esetén megtorténhet, hogy nem a vart eredményeket hozza a 1étszamcsokkentés, vagy

egyenesen a produktivitas és a cég karara megy. Ilyenek lehetnek példaul:

e Az allandé valtozasok és a munkaerd csokkentése tobb munkat jelent a talélé
alkalmazottaknak, ami tobb stresszhez és nyomashoz vezethet a vallukon.
e Az alkalmazottak elarulva, demotivaltan érezhetik magukat, és csékkenni fog a munkaval

val6 elégedettséguk.

22 Forras: Farkas et. al (2007) alapjan
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e Mivel ez egy népszerttlen 1épés, rossz kozképet hoz 1étre, amely hosszi tavon negativan

érintheti a vallalatot.

e Haalétszamleépités egy Osszeolvadas vagy felvasarlas kovetkezménye, az a vallalati kultdra

és identitas elvesztéséhez is vezethet.

Bar a leépitésnek vannak egyértelmd, révid tavon konnyen értékelheté pénziigyi elényei, mint
példaul: mtkodési koltségek csokkentése, jovedelmez6ség novelése, veszteséges tevékenységek
leallitasa stb., a vallalatnak figyelembe kell vennie ennek hosszi tava kovetkezményeit is: a
munkaval val6 elégedettség csokkenése, rossz imazs, a vallalati kultdra és értékrend elvesztése stb.

Ezért a vallalatnak meg kell hataroznia, hogy stratégiaja megéri-e az arat.

2.10. Karrier- és tudasmenedzsment

Technologiat kell hasznalnunk a szervezeti célok és kihivasok teljesitéséhez. Az egyik kozponti
kihivas, amellyel minden vezet6 szembesil, a szervezeti tudas kezelésének modja. A
tudasmunkasok olyan szakemberek, akik a HR-es ¢és marketingszakemberektél a
szoftvermérnokokig, projektmenedzserekig és tzleti elemzokig terjednek. Ahhoz, hogy egy
szervezet dinamikus maradjon, ennek a tudasnak a sikeres kezelése kulcsfontossaga. A
tudasmenedzsment magaban foglal minden olyan tevékenységet, amely a szervezeti célok elérése
érdekében a tudas generalasaval, terjesztésével és karbantartasaval kapcsolatos. Ahogyan az
embereknek meg kell teremtenitik a tudast, el is fogyasztjak azt. S6t, mas emberekkel vald
interakcidjuk a tudasiatadas mechanizmusa, igy amikor (6nként vagy onkéntelentl) elhagyjak a

szervezetet, magukkal viszik tuddsukat — szakmai és tirsadalmi egyarant.”

Széles korben egyetértés van abban, hogy egy cég versenyelényét az hatarozza meg, hogy mennyire
hasznositja szervezeti tudasat. ,,Egy szervezet, amely tanuld és tudasteremté kézosség, megfelel6
és jol felépitett tudasmenedzsment rendszeren keresztil alland6an alkalmazkodni tud a kérnyezet
valtozasaihoz, fiiggetlenil attél, hogy mennyire drasztikusak ezek a valtozasok.” (KAROLINY M.,
POOR J., 2010, p. 391)

Ez a fajta szervezeti magatartas a szakmai k6zosségek altal tarthaté fenn, olyan csoportok vagy

forumok altal, melyek 6tletek megvitatasara, tudasuk megosztasara jottek létre.

A tudasteremtés csak a kezdet. A kovetkezd kérdés annak eldontése, hogy hol legyen helye ennek
a tudasnak. Hogyan jut el a tudas az alkotoktdl/termel6ktdl a keresGkhoz/fogyasztokhoz? Ez a

probléma azért jelent kihivast, mert a szervezetek folyamatosan ujraszervez6dnek

23 Forras: https://www.shrm.ore/hr-today/news/hr-magazine /pages/1103desouza.aspx
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létszamcsokkentéssel, kiszervezéssel, valamint egyesiilésekkel és felvasarlasokkal. Ennélfogva a
szitkséges tudassal rendelkezé embereket athelyezik vagy kivonjak a szervezetbdl; masok dj
ismeretekkel 1épnek be a szervezetbe. Az atszervezés modositja a munkakori feladatokat és a
részlegeket, mig a létszamleépités és a kiszervezés azt eredményezheti, hogy a szervezet elvesziti

értékes hallgatolagos tudasat, amely a szervezetbdl eltavolitottak elméjében tarolodik.

A tudas- és tehetségmenedzsment legnehezebb feladata a kivalé emberek megtartasa. Poor et al.
(2010) ugy vélik a fiatal generacionak rugalmas munkaidére, szakmai sikerekre és szabadsagra,
valamint folyamatos kihivasra és sikerre vagyik. Ahhoz, hogy tudasukat kibontakoztassak és
segitség a cég elérejutasait a humaneréforras-menedzsmentnek biztositania kell olyan képzési
lehet6ségekkel, tehetségmenedzsment programokkal, karriertervezéssel, melyek garantaljak a

tehetségek tudasanak kibontakozasat és megosztasat.

A karriermenedzsment ugyanolyan fontos egy vallalat szamara, mint egy alkalmazott szamara. A
karriermenedzsment az a folyamat, amelynek soran megtervezzitk a munkavallal6 elérehaladasat
egy szakmai cél felé, majd a tervek szerint kiilonféle modszerekkel cseleksziink. A szervezeti
karriermenedzsment ugy definialhatd, mint minden olyan tevékenység, amelyet a vallalat annak
biztositasara vallal, hogy a munkavallalé dontson a valasztott karrierat mellett, majd kovesse azt. A
szervezet részvétele a munkavallalok karriercéljainak timogatasaban mindkét fél szamara elényos.
Ez annak ellenére van igy, hogy a munkavallalé nem maradhat a szervezetnél egész karrierje soran.
A karriermenedzsment szolgaltatisokat nydjté vallalatok magasabb megtartasi aranyt, olcsobb
utédlasi folyamatokat és j6 alkalmazotti markaépitést élveznek, amely tehetséges alkalmazottakat
vonz a pozicidkra. A vallalatoknak részt kell venniiik abban is, hogy 6sztén6zzék a munkavallalokat

katrierjiik irAnyitasara, és igyeljenek arra, hogy rogzitsék elérehaladasukat.*

Farkas et al. (2007) a jov6 munkavallaléjanak palyafutasat patchwork-karriernek nevezi, ami a
kovetkezbképpen értelmezhets: egy élet — egy ember — tobb szakma. Evvel arra akarnak
ravilagitani, hogy csak azok kaphatnak karrierépitési lehet6ségeket, akik folyton képezik magukat,
kreativak ¢és tobb mindenhez értenek. Az alkalmazottak fejlédésének érzése érdekében a

vallalatoknak szamos lehet&séget kell biztositaniuk képességeik alkalmazasara:

Bels6 allaslehet6ségek

Ez az optimalis modja a készségek alkalmazasanak, és a legkonkrétabb moédja annak, hogy a
munkavallalé karrierje el6rehaladjon. Azonban a személyeknek csak kortlbelil 20%-a szarmazik

bels6 forrasbol.

24 Forras: https://www.growthspace.com/glossary/career-management alapjan
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Oldaliranyu mobilitas

Ha a hierarchia kovetkezé 1épése nem érhet6 el, a vallalatok tovabbra is kereshetnek olyan
lehet6ségeket, amelyekben a munkavallalé ugyanazon a hierarchikus szinten egy masik poziciot
tolthet be. Ez lekoti a dolgozokat, és tobbfunkcids képzést biztosit, ezért valik ez lépcsévé a

karrierjében.

Az alkalmazottak nevelése, hogy feljebb tudjanak 1épni egy vallalatnal, szamos tényez6n, kiillonésen
a készségeken mulik. Ha bizonyos munkakoérokbdl nincs elérelépési lehetéség, a szervezet
elveszitheti egyes munkatarsait. ,,A munkatarsak fejlesztése, képzése egyarant szolgalja a szervezet

céljait és az egyéni karrier kiteljesedésének elSkészitését.” ( GYOKER , 2005, p. 159)

2.11. Kompetencia, készség

Az elmult években szamos definicié sztletett a kompetencia fogalom meghatarozasara. A
kompetenciat mindenki kicsit eltéréen hatarozta meg, de tobbségében abban egyetértenck, hogy
személyiségjellemz6, mérhetd képesség, tulajdonsag, amely elvalaszthatatlanul hozzatartozik

valakihez.

,»Olyan készségek, ismeretek, tudas, tulajdonsagok, jellemzok, attitGdok és meggy6z6dések
rendszere, amelyek el&segitik a hatékony vezetdi teljesitményt egy adott kontextusban, szituaciéban

vagy szerepben.” Woodall és Winstanley (1998), cit. in ( Dr. SZABO, PhD, 2014, p. 10)

Dr. Szab6 Szilvia kompetenciaalapi emberi-er6forras konyvében Henczi — Zollei kutatasai alapjan

a kompetencia 6t szintjérél informal:

o  Kognitiv komponensek (szakmaspecifikus ismeretek).

e Jartassag (know-how komponens).

o Készség (know-how komponens), a jartassaggal egyiitt a tevékenységben valod
gyakorlottsagot jelent.

o Képesség (intellektualis, kommunikaciods, cselekvési és szocialis), a képesség magasabb
kvalitatasait a ratermettség, a tehetség, a virtuozitas és a langelme jelentik.

e Konstruktiv elemek (értékek, beallitodasok, onértékelés, Gnismeret, tarsismeret, énkép,

empatia, érzelmek stb.)”.” (INTERNET18, 2023)

A kompetenciaalapu rendszer kialakitasa soran figyelembe kell venni a rendszer céljait valamint a

munkakéroket. Az elemzést belsé és kiilsé szakember egytttmikodésével kell elvégezni. Indokolt

% Forras: https://nkerepo.uni-
nke.hu/xmlui/bitstream /handle /123456789/15664 /Kompetenciaalapu%20emberieroforras-cazdalkodas.pdf
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Osszegyujteni a munkakoérokhoz kapesolodd informacidkat, mint példaul az adott pozicié(k)hoz

szitkséges tudasra, feleldsségteljességre és probléma megoldasi készségre vonatkozé tudnivalokat.

,» A munkakorok jellemzoit figyelembe véve kell a kompetencia-térképet elkésziteni. Bz tartalmazza
mindazokat a kompetencidkat, melyek az adott munkaterileten (szervezetben) a sikeres

munkavégzéshez sziikségesek.” ( Dr. SZABO, PhD, 2014)

Dr. Szab6 Szilvia és Bakacsi et al. egyetértenck abban, miszerint az imént emlitett kompetencia-
térkép alapveté eleme az, hogy a kompetenciakat megfelelképpen hatarozzak meg, hiszen a
szervezetektdl fuggden mas jelentést is kaphatnak. A legfontosabb szamottevé tényezé ezek
ellenére mégis az, hogy az adott szervezeten beltil, minden kolléga, munkavallal6 egy kompetencian

belil, mind ugyanazt értse.

Kompetenciakategoriak

Négy féle kompetencia kategériat tudunk elktloniteni, ezek a kdvetkezok:

1.) Bazis vagy mas néven alapkompetenciak — ezek a legaltalanosabbak, leggyakoribbak.
Alapot teremtenek ahhoz, hogy a kulcs, generikus és specialis kompetenciak
megvalosithatdak legyenek, ide tartoznak az iras, olvasas, szévegértés, szamolas.

2.) A kulcskompetenciak az el6bbi bazis kategoria elemeit egészitik ki:
e  muveltség, anyanyelvi kommunikacio,
e idegen nyelven valé kommunikacio,

e matematikai  készségek, alapkészségek a tudomanyban és a
technolégiaban,

e digitalis készségek,

e személyes, tarsadalmi és a tanulas tanulasa,

e allampolgari készségek,

e vallalkozdi készségek,

e kulturalis tudatossag és kifejez6készség.” ( Dr. SZABO, PhD, 2014, p. 16)

3.) Generikus kompetenciak szintén altalanos, de egyben rugalmas és fiiggetlen
kompetenciak, melyeknek megjegyzése specialis targyhoz nem kétédik:

e , egy munkafolyamat racionalis megszervezése, az id6vel, az energiaval és
az anyaggal valo,

e takarékossag,

e a problémaérzékenység és problémamegoldas, az alternativ megoldasi

lehet6ségek Osszehasonlitasa,
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e alényeglatas, a dontésképesség,
e az cgyuttmikodés, a kommunikacids készség,
e azinnovacio és a kreativitas.” ( Dr. SZABO, PhD, 2014, p. 16)
4.) Funkcionalis vagy specialis kompetenciak, dgynevezett viselkedésrepertoar, ami egy-
egy munkakorhoz kapesolddik. ,,A kimagaslo teljesitményt szolgalé szakmai tudast
foglaljak magukba. Ezeket csak meghatarozott képzési folyamatban lehet megtanulni.

Ilyen szakmai kompetencia a vezetéi munkahoz tartozé specifikus és rutinfeladatok

elvégzéséhez sziikséges képesség, tudas, ismeret.” ( Dr. SZABO, PhD, 2014, p. 17)%*

26 Forras: https://nkerepo.uni-
nke.hu/xmlui/bitstream /handle/123456789/15664/Kompetenciaalapu%20emberieroforras-gazdalkodas.pdf alapjan
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3. Anyag és mddszer

Kutatas bemutatasa

A szakdolgozatom készitése soran két féle kutatasi modszert alkalmaztam, melyek modszertanat

a kévetkez6 fejezetben mutatom be.
A vizsgalat szemléletmodja szerint megkulonboztethettiink kvalitativ (min&ségi),

tovabba kvantitativ (mennyiségi) szemléletmodot, esetleg kombinalhatjuk is a két nézetet,
mint példanak okaért a szakdolgozatomban is tettem. A kvantitativ (mennyiségi) szemléletmodot
alkalmaztam a kérd6ives vizsgalat folyaman, tovabba kvalitativ (mindségi) szemléletmddot

az interjus adatfelvétel soran.

A kvalitativ szemléletmod: A kvalitativ kutatasok altaldban mélyebb, arnyaltabb ismeretek
megszerzésére iranyulnak és viszonylag kis elemszamd mintan torténik az adatfelvétel, ezért a
levont kovetkeztetések érvényességi kore meglehetésen korlatozott. A kapott eredmények nem

szamszerUsitheték, nem mérheték.” (HUNKAR M., 2013, p. 33)

»A kvantitativ szemléletmod: A kvantitativ kutatasok azon alapulnak, hogy a vizsgalat targyat
képezd jelenségek mérhet6k, megszamlalhatok, tehat szamszerGsithetSk, tovabba az igy nyert

adatok statisztikai médszerekkel elemezhetSk.” (HUNKAR M. , 2013, p. 34)

Az interju keretein beliil az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének terileti irodavezet&jének
véleményét vizsgaltam. A félig strukturalt kérdezési modszert alkalmaztam, hogy lehetéséget

biztositsak a valaszadonak a sajat tapasztalatokra épiilé informaciok megosztasara.

Egy kutatas szempontjabol az interji nagyon el6ny6s, hisz olyan informacidkat is tudok szerezni,
amik hasznosak de elkertilhették a figyelmemet. Fontos, hogy az interju alatt a tanult Iépéseket
strukturalisan épitésiik fel, olyan médon, hogy a valaszad6 komfortosan érezze magat, 6szinte és
nyilt véleményt adhasson. Ezért is igyekeztem beleépiteni az eddig tanultakat. Mivel az interju egy
személyes beszélgetés, elegendd lehetGséget kap a tetszés/nem tetszés, felfogas vagy hiedelmek

kivaltd okathoz.

Az interju olyan beszélgetés, mely szandéka szerint a személyiség mélyrétegeibe hatol. Olyan
esetekben alkalmas kutatasi eszk6z, amikor egy adott kérdéskorben az interjualany személyes
motivacioit, magatartasanak, cselekvéseinek kivalto okait firtatjuk. Ebbe a korbe tartozik példaul

egy adott teriilet szakértSivel valé interjukészités.” (HUNKAR M. , 2013, p. 39)

Az altalam készitett interju és kérdbives vizsgalat a primer kutatasok csoportjaba tartozik.
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,»A primer kutatas esetében konkrét kutatasi céllal, elsé kézbdl szarmazoé informaciégytjtése és
elemzése torténik. A kutatas tipusa lehet kvalitativ és kvantitativ. Alapvetéen ebbe a csoportba
sorolhat6 tobbek kozott a kisérlet, a kérdbives felmérés, a megtigyelés és az interju modszere.” (

DR. BONCZ, IMRE, 2015, p. 29)

Kérdoives felmérés

»A kérdbives vizsgalat a leggyakrabban hasznalt primer kutatasi, informacidszerzési technika,

alkalmas leiré, magyarazoé és felderité célokra.” ( DR. BONCZ, IMRE, 2015, p. 32)

Az altalam készitett online kérd6iv célja, hogy feltarjam van-e igény a kozeljovében végzd,
esetlegesen mar végzett egyetemi hallgaték a Mezbgazdasagi Intervencios és Kifizetési
Ugynoékségnél valé munkavéllaldsara, a végzett szaktol fiiggetlentiil. F6képp azt vizsgaltam, hogy
mi motivalna Sket, hogy ott helyezkedjenek el, milyen elvarasaik lennének, valamint 6k, hogy
gondoljak, milyen kompetenciakban kell remekelnitik, hogy helyt alljanak. Igyekeztem kideriteni,
mennyire fontos a kérdezettek szamara a karrierépités és, hogy nehézséget okoz-e szamukra a
roman nyelv, roman nyelvi munkakornyezet. A kérd6iv 14 kérdést tartalmazott, azonban, akik
azt a lehet6séget valasztottak, hogy az APIA-nal szeretnének dolgozni négy plusz kérdést is meg
kellett valaszolniuk. A kérdéseket a szakirodalom, az interjd és a konzulensem segitségével

allitottam Ossze.

A masik kérdéives kutatdsom soran a székelyudvarhelyi APIA jelenlegi beosztottainak a
munkahelytkkel valé kapcsolatat vizsgaltam, elégedettségi szintjiiket valamint elvarasaikat,
kapcsolatukat a feletteseikkel, munkatarsaikkal. Ezen kivil szintén szerepet kapott még a
karrierépités és a belsé képzések fontossaga. A kérd6iv sszesen 17 kérdést tartalmazott, szintén
a konzulensem segitett e kérdéseket megfelel6en Gsszerakni, valamint segitségemre volt még az

interneten talalhaté hasonl6 kérdéivek attanulmanyozasa is.
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4. Vizsgalati eredmények és értékelésiik
Személyes interju

2023. marcius 16-an készitettem az interjat a székelyudvarhelyi APIA kirendeltségének tertleti
irodavezet6jével, Német Deak Endre Roberttel. Félig strukturalt interjut készitettem, mert
eredetileg tizenkilenc kérdést tartalmazott, ehhez még hozzaadddott kilenc, ami az interju tartasa
kozben vet6dott fel. A szemtdl szembe torténd személyes beszélgetés alapjan zajlott az interju,
és kizarolag a székelyudvarhelyi APIA hataskorét targyaltuk. Az interja kérdései, valamint valaszai

a mellékletben tekinthetéek meg.

Német Deak Endre elmondta, mivel allami intézményrdél van sz6, sok minden masképp torténik,
mint a maganszféraban. Egyik ilyen a toborzas. Kuls6 toborzast szinte egyaltalan nem hasznalnak
az ugynokségnél, mivel nagyon ritka az, hogy kilsést alkalmazzanak. Valamilyen szinten
szamolhatunk belsé toborzasi formaval, hisz az esetek tobbségében athelyezéssel oldjak meg a

megiresedett poziciok betdltését. Kilsé toborzasi mddszerekbdl igy csak kettét alkalmaznak:

e betévedSk” — spontan jelentkez6k fogadasa — amennyiben megnyilik a kiskapu”
és vehetnek fel 4j munkaerot,

e Hirdetés — mivel meghirdetni kételezd, igy kozzéteszik az APIA honlapjan.

Az internet, kozosségi halo, sajat adatbank, allasborzék, nyilt toborzasi napok, fejvadaszok,

személyes kapcsolatok egyaltalan nem fordulnak el a toborzas idején.

Gyokér (2005) kutatasai alapjan megallapitotta, hogy altalanosan az 6néletrajz és motivacios levél
amit a jelentkez6ktdl elsésorban kérnek, itt viszont nincs szikség motivaciés levélre csak az
onéletrajzra. Ezeken kivil a kivalasztasi eszk6zokhoz sorolhatjuk az interjat vagy felvételi
elbeszélgetést. A kivalasztas is masképp mutkodik, mint a magan szektorban, az APIA-nal ritka
az el6-interju, amennyiben mégis van ¢és esetlegesen nem sikertl j0l, az nem kizaré jellegd. Online
jellegit megoldasok egyaltalan nincsenek. A vizsgakon nem lehet felmérni a jelentkezék

kompetencia szintjét, a szamonkérés a munkakorrel kapcsolatos torvényekbdl all, roman nyelven.

Amennyiben belsé forrasbdl tortént a munkafelvétel, az orientaciés programok révidebbek, hisz
az egyén nem nulla tapasztalattal rendelkezik. Mivel az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségénél
Osszesen tizen dolgoznak, igy ez egy nagyon ol Osszeszokott kbzosség, épp ezért az orientacids
programok kénnyen lezajlanak, és barmikor van kérdése valakinek, nyugodtan fordulhat
munkatarsaihoz, fels6bb vezetéihez vagy a kozponti adminisztracidhoz. Az irodavezetd

elmondasa szerint ,,senkit nem dobunk a mély vizbe, hogy tanuljon meg uszni”.
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A bels6 forrasbol athelyezett kézalkalmazottaknak nincs probaidejiik, csak a kintrél kivalasztott

személyeknek, egy éves.

Karoliny — Poor kutatasai alapjan, gy hatarozza meg, hogy a beillesztési szakasz végével
dontenek arrél, hogy az 4j munkavallal6 a vallalatnal marad vagy pedig elkildik. Karoliny — Poor
kutatasainak eredményét és az én interjuztatasom alapjan megszerzett informaciokat 6sszevetve,
ez a médszer nem teljestil, mivel allami cég. Az 4j munkavallal6 a vallalatnal marad fuggetlenil a

beillesztési szakasz sikerességének/sikertelenségének végével is.

A teljesitményértékelés az APIA fontos részét képezi, hisz ez alapjan doéntenek esetleges
leépiteskor is. Ugyanugy az eredmény alapu értékelést — multban végzett tevékenységeket értékeli
- mint a fejlesztési célu értékelést is — jovébe tekint — hasznalja a vallalat, Német Deak Endre
szerint mindkett6 egyenranguan fontos ahhoz, hogy megfelels értékelést tudjanak kiallitani. Egy
interju keretében torténik az éves értékelés, ahol mindkét fél szabadon elmondhatja gondolatait,
meglatasait, amennyiben problémaba titk6znek, kbzosen igyekeznek egy olyan megoldast talalni,

ami mindenki érdekeit szolgalja.

Farkas et. al a béreket hét féle csoportba sorolja, ezek kozil csak az egyik — az alapbér, vagyis
egységes fizetés — létezik az APIA-nal. A teriileti irodavezetével készitett interjd alapjan, ahhoz
az informaciéhoz jutottam, hogy nem létezik teljesitménybér, sem pedig plusz juttatas, egységes
bérezésben részesiil mindenki, mindegy mennyire teljesit jol egy személy. Tulorara sincs plusz
juttatas, szabadnapokkal potoljak, amennyiben annyi felgytl, hogy ki lehet adni (nyolc 6ra), de a

tulorak szama nagyon ritka.

Bar az id6bérezés nem 6sztonz6 hatasu, elhagyhatatlan az a tény, hogy emiatt, nem valt ki belsé

konfliktust a munkatarsak kozott.

Ha valaki sokaig kivalo teljesitményt nyujt elérheti ugyan, hogy felfigyelnek ra vagy az APIA
hataskoérén belil vagy pedig egy magancég, ami felajanlja, hogy atmehet, feltéve ha az ott 1évé

bérezés vagy karrier lehetéségek kedvezébbek az egyén szamara.

Gyokér (2005) a javadalmazast két £6 csoportra osztja:

* Pénzj6évedelmek (alapbér + bonuszok),

* Bgyéb jarandosagok (biztositasok, jogi tanacsadasok, gépkocsihasznalat, lakasbérleti-,

étkezési hozzajarulas stb.).
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A Mez6gazdasigi Intervencios és Kifizetési Ugynokségnél ezek a csoportok nem teljesiilnek,
habar a terep ellenérzést végz6 osztalynak biztositanak autdkat, azokat csak és kizarélag megadott

helyeken hasznalhatjak, valamint az intézmény udvaran.

A vallalatok nem mindig teljesitenek jol, néha aldozatokat kell hozniuk és drasztikusan
csokkentenitik kell a munkaer6t, hogy csokkentsék munkaerékoltségeiket, azért, hogy
fennmaradhassanak. Koézszféraban ez ugyancsak nem ez alapjan muikodik, akarmilyen okbol
szarmazo leépitést a kézponti adminisztracidé hatarozza meg vagy pedig az aktualis vezetSk

hataskorében dontik el.

A legismertebb létszamcsokkentési modszerekbol a re-engineering azaz a szervezeti programok
ujraszervezése kevesebb alkalmazottal vagy masképp az egyszersédés eljarasmédot lehet ide
sorolni. A beosztottak elbocsajtasat f6képp a teljesitményértékelés eredményeib6l hatarozzak
meg. Fontos megindokolni, hogy miért kiildenek el egy adott személyt, mert a dontés jogi iton
megtamadhat6. Amennyiben a teljesiményértekel6 lapja a tobbi személyhez képest gyengébb, a

vallalat biztositva van a jogi ragalmak alol.

Az interja alatt kidertlt az is, hogy a HR — politikak a kézponti adminiszracié felel6ssége. Az
irodavezeté elmondasa szerint nem létezik kompetencia-alapi rendszer sem pedig kompetencia

térkép.
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Kérddives felmérés - APIA beosztottak

Az On neme
10 valasz

®ns
©® erfi

2. abra: Az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének munkatarsai nem szerinti eloszlasa

Forrds: sajit kutatds, a kérddiv adatai alapjin, 2023

A Mez6gazdasagi Intervencios és Kifizetési Ugynokség székelyudvarhelyi kirendeltségénél dénté

tobbségben a férfiak dolgoznak.

Az On életkora
10 vélasz

@® 18-25
@ 26-35
® 36-50
@ 50 felett

3. abra: Az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének munkatarsai életkor szerinti eloszlasa

Forrds: sajat kutatis, a kérdiiv adatai alapjan, 2023

A Mezbgazdasigi Intervenciés és Kifizetési Ugynokség székelyudvarhelyi kirendeltségénél
talnyomo tobbségben a 36-50 ko6zott korosztaly dolgozik jelenlig. 50 felett, azaz nyugdij el6tt

harman allnak és csupan ketten sorolhatok a 26-35 életkorok kézé.
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Miért jelentkezett a munkakdorre?
10 vélasz

szakmai szempontok 5 (50%)
anyagi elénydk
karrierépités
kozeli lakhely
acég jo hire

munkanélkili és el akart
helyezkedni

1 (10%)

4. abra: Az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének munkakoérre valé jelentkezésének okai

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023

A valaszok alapjan a két leginkabb alapveté ok a munkajelentkezésre a szakmai szempontok és az
anyagi elényok voltak. A karrierépités még nem keriilt teljesen hattérbe, viszont kevés igény volt
erre a valaszadok kozott. Es lathatjuk, hogy a kozeli lakhely elénye is bekerilt a déntés

meghozasaban.

A kisszamu minta miatt, azt is megvizsgaltam, hogy kik azok, akik elégedettebbek, és kik azok, akik

inkabb nem, valamint szembe allitottam a szavazatok ,,pozitivabb” oldalat a ,,negativabbal”.
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Elégedett az Onre juté munka mennyiségével?
10 valasz

@ 0. nem tudom megitélni

@ 1. egyaltalan nem vagyok elégedett
@ 2. nem annyira vagyok elégedett
@ 3. kdzepesen vagyok elégedett

@ 4. eléggé elégedett vagyok

@ 5. elégedett vagyok

@ 6. nagyon elégedett vagyok

5. abra: Az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének munka mennyisége

Forrds: sajit kutatds, a kérddiv adatai alapjin, 2023

Lathatjuk az abran, hogy a munkatarsak fele nagyon elégedett azzal a mennyiségi munkaval, ami
ra harul. Csupan két személy jelezte (20%), hogy nincs teljesen megelégedve jelenlegi munka
feladataival, egy 36-50 kozotti férfi és né. A kérdezettek 80%-a fejezte ki elégedettséget munkaja

mennyiségével.

Szeretné ha a munkaja tobb felel6sséggel jarna?
10 vélasz

@ 0. nem tudom megitélni

@ 1. egyaltalan nem szeretném
@ 2. nem nagyon szeretném
@ 3. kozepesen szeretném

@ 4. eléggé szeretném

® 5. szeretném

® 6. nagyon szeretném

6. abra: Az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének munkafelel6sségi véleménye

Forrds: sajat kutatis, a kérdiiv adatai alapjan, 2023

A valaszok alapjan tobben szeretnék, ha nagyobb felelésséget bizna rajuk felettesiik, mig harman

hatarozottan tiltakoztak ez ellen. A nagyobb felel6sség egyiitt jar a karrierépitéssel is, bar ez nem
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volt mérvad6 tényez6 a munkahelyvalasztasnal. A nagyobb felel6sségii munkak utani igény
bizonyitasi vagyként is felléphet, f6képp a fiatalabb korosztalynal, akik feltételezhet6en szeretnék,
hogy ”felfedezzék 6ket” és magasabb pozicidoban helyezkedhessenek el.

A 60%, aki tobb felel6sséget vallalna, f6képp 36-50 kozotti korosztalyaak, valamint egy 26-35
kozotti és nem utolsé sorban mindkét 50 év feletti személy, mindketté holgy munkatarsat beleértve.
A 30%, aki magabiztosan tudjak, hogy ezt semmiképp sem szeretnék szintén a 36-50 kozotti

korosztalybol kertltek ki.

Ugy gondolja, hogy Onre tul sok munka harul?

10 vélasz

@ 0. nem tudom megitélni

@ 1. egyaltalan nem gondolom ugy
@ 2. nem igazan gondolom

@ 3. valamennyire Gigy gondolom igen
@ 4. eléggé ugy gondolom

@® 5. igen

@ 6. hatarozottan igen

7. abra: Az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének munkaterhelési szintje

Forris: sajdt kutatds, a kérddiy adatai alapjan, 2023

Az abra alapjan lathaté, hogy a valaszadok egy része teljesen elégedett azzal a mennyiségl
munkaval, amit kap, egyenlé aranyban oszlik el, azok szama, akik mar inkabb gy gondoljak, hogy
tal sok munkat biznak rajuk.

Amennyiben elkiilonitjik a két oldalt ugy lathatjuk, hogy 60%-a a megkérdezetteknek, gy érzi kissé
talvallalt, mig 40% allitja, hogy sz6 sincs ilyesmirSl. Erdekesség, hogy az emlitett kisebbség a

legfiatalabb 26-35, és legid6sebb 50 feletti korosztalybol vannak.
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Elégedett munkaidejével és id6eosztasaval?
10 vélasz

@ 0. nem tudom megitélni

@ 1. egyaltalan nem vagyok elégedett
@ 2. nem annyira vagyok elégedett
@ 3. kozepesen vagyok elégedett

@ 4. eléggé elégedett vagyok

@ 5. elégedett vagyok

® 6. nagyon elégedett vagyok

8. abra: Az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének munkaideje

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023

A valaszadok csupan 20%-a nem értett egyet a kérdéssel, tobbségében mindenki mas rendben
talalja jelenlegi munkaidejét. Az APIA jelenlegi munkaprogramja hétf6tdl csutortokig reggel fél
kilenctél délutan otig tart, mig pénteken reggel fél kilenctdl délutan fél haromig.

Utemterv:

o  Hétfs — Csutortok: 8:30 - 17:00
o Péntek: 08:30 - 14:30

A meghallgatasokra hétf6tdl cstitortokig 08:30 és 17:00 6ra kozott, pénteken 8:30 és 14:30 kozott
lehet jelentkezni a 021.30.54.802 telefonszamon, a secretatiat@apia.org.ro e-mail cimen vagy

kozvetlenul az APIA ké')zpontjziban.27

27 Forras: https://apia.org.ro/contact/, eredeti roman nyelvi tdjékoztatd: Program
Inscrierea pentru audiente se face de luni pani joi in intervalul orar 08:30 — 17:00 si vineri intre orele 08:30 — 14:30, la
numirul de telefon 021.30.54.802, pe adresa de e-mail: secretariat@apia.org.ro sau direct la sediul APIA.
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Minden fontos informaciét megkap ahhoz, hogy munkajat jol tudja végezni?

10 vélasz

9. abra: Az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének informacié aramlasa

@ 0. nem tudom megitélni

@ 1. egyaltalan nem

@ 2.nem annyira

@ 3. majdnem mindent

@ 4. eléggé

® 5.igen

@ 6. mindent informéaciét megkapok

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023

A valaszok alapjan lathatjuk, hogy csupan két ember valasztotta az ,,eléggé” lehetéséget, mig a
tObbség azt vallja, hogy minden fontos informéciéval rendelkezik. Ebbél levonhatjuk azt a

kovetkeztetést, hogy a kommunikaciéval nincs gond a vallalaton belil.

Megfelelnek az On munkakari kitelezettségei jelenlegi tudasszintjének, készségeinek?

10 vélasz

@ 0. nem tudom megitélni

@ 1. egyaltalan nem felel meg
@ 2. nem annyira felel meg
@ 3. majdnem megfelel

@ 4. eléggé megfelel

® 5. megfelel

® 6. teliesen megfelel

10. abra: Az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének munkakori kotelezettségei, készségei

Forrds: sajat kutatis, a kérdiiv adatai alapjan, 2023



Lathatjuk az abran, hogy tilnyomé részben tugy érzik, hogy megfeleléek munkakori
kotelezettségeik, mig csupan ketten valljak azt, hogy jelenlegi tudasszintjik képzésre szorulna, két

30-as éveik kézepén jaro férfi.

Osszhangban vannak jelen munkakari kdtelezettségei karrierterveivel?

10 vélasz

@ 0. nem érdekel a karrierem

@ 1. egyaltalan nincs 6sszhangban
@ 2. nem annyira

@ 3. majdnem 6sszhangban van
@ 4. eléggé dsszhangban van

@ 5. 6sszhangban van
® 6. teljesen dsszhangban van

11. abra: Az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének munkakori kotelezettségei, karriertervei

Forrds: sajit kutatds, a kérddiv adatai alapjin, 2023

A valaszadok csupan 20%-a — feltételezhet6en ugyanaz, amelyik az el6z6 kérdésre is hasonld
valaszokat adtak — érzik ugy, hogy jelen munkakoreik nem felelnek meg karrierterveikkel. J6 eséllyel
az emlitett két személy a ranglétran felfele szeretne haladni, ezért szeretnék fejleszteni a
tudasszintjuk és ezért nem érzik ugy jelen munkakori kotelezettségliik Osszhangba lenne

karrierterveikkel.
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Mely tényezék okoznak stresszt Onnek?
10 vélasz

munkaterhelés

az ugyfelek

a kozvetlen fénokom

a munkatérsaim

egyes feladatok hatarideje
egyes feladatok kovetelményei

4 (40%)

nem élek at klllénosebb stress... 2 (20%)

12. abra: Az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének stressz tényezdi

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023

Az abra alapjan lathat6, hogy az APIA-nal nagyon jok a fénok — beosztott és munkatars —
munkatars kozti viszonyok, hiszen senki nem jelSlte stressz tényezéként a harmadik és negyedik
valaszthato lehetéségeket. A legnagyobb stresszt kivaltd tényezének az egyes feladatok hatarideje
bizonyult — praktizaldsom soran ugy vettem észre, a munkatarsakkal valé munka és beszélgetések
soran itt ez azért lehet gond, mert a felsé vezetéség amennyiben hibat észlel, elutasitja és a régi
hatarid6vel varja a javitott verziét (amennyiben el6bb volt leadva, ha pedig id6ben volt leadva csak
par napot hagy a problémak kijavitasara).

A kovetkez6 legtobb szavazatot kapd stressz tényezé az egyes feladatok kovetelményei lettek,
ezutan pedig parhuzamosan az tgyfelek és a munkaterhelés. Mindharom szorosan kapcsolédik
egymashoz. Egy ilyen példa lehetett 2022 nyaran tértént eset, amikor t6bb mint 300 gazdanak

kellett koz6lnitik, hogy a csomagokra kapott tamogatasokat egy hiba végett vissza kell fizetnitik.
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Milyen elényoket tart fontosnak a munkaja kapcsan?

9 valasz

magas fizetés 7 (77,8%)

el6léptetés

pénzjutalom

extra szabadsag 3 (33,3%)

pozitiv visszajelzés a f6nokomtol 3(33,3%)

13. abra: A valasztott munkahely elényei (APIA)

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023

A valaszok alapjan a magas fizetést jel6lték a legtobben az APIA el6nyének, ami igencsak sokat
mondo, ha figyelembe vessziik a jelenlegi magas inflaciot és a tényt, hogy az elmult id6szakban a
kozalkalmazottak bérét nem emelték. Ezen kivill a f6noktél kapott pozitiv visszajelzés ugyanolyan

fontos részét képezi az elébnySknek, mint az extra szabadsag,.

Ugy gondolja, hogy a véllalatnal igazségos és méltanyos a fizetési rendszer?
10 vélasz

@ 0. nem tudom megitélni

@ 1. egyaltalan nem gondolom ugy
@ 2. nem igazan gondolom

@ 3. valamennyire ugy gondolom igen
@ 4. eléggé ugy gondolom

@® 5. igen

@ 6. hatarozottan igen

14. abra: Az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének fizetési rendszere

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023
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A valaszadok tébb, mint fele elégedett a fizetési rendszerrel, 20%-uk pedig nagyjabdl meg van

elégedve.

Figyelembe veszi kdzvetlen féndke az On javaslatait, megjegyzéseit?
10 valasz

@ 0. nem tudom megitélni

@ 1. egyaltalan nem

@ 2. nem annyira

@ 3. majdnem mindent

@ 4. elégge

® 5. igen

@ 6. mindent figyelembe vesz

15. abra: Az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének vezeté — beosztott kapcsolata

Forrds: sajit kutatds, a kérddiv adatai alapjin, 2023

Az abran lathatjuk, hogy egyenlé aranyban oszlik el a pozitiv szavazat az igen és a mindent
tigyelembe vesz kozott. Itt is akar visszatérhetiink arra, hogy mennyire j6 kapcsolatot apolnak
kozvetlen fénokiikkel az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének beosztottai. Negatfv valasz,

elégedetlenkedés nem volt.

Megfelel6 kompetencidkkal rendelkezik az On fénoke?
10 vélasz

@ 0. nem tudom megitélni
@ 1. egyaltalan nem

@ 2. nem annyira

@ 3. majdnem

@ 4. elégge

® 5.igen

® 6. teljes mértékben

16. abra: Az APIA székelyudvarhelyi irodavezeté kompetencia szintje

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023
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A valaszok alapjan lathatjuk, hogy teljes egyetértésben vannak és mindenki teljesen elégedett Német

Deak Endre Robert teriileti irodavezeté kompetencia szintjével.

Megkapja kozvetlen fonokétdl a munkajahoz sziikséges szakmai tdmogatast?
10 vélasz

@ 0. nem tudom megitéini

@ 1. egyaltalan nem

@ 2. nem annyira

@ 3. majdnem mindent

@ 4. elégge

® 5.igen

@ 6. mindent tamogatast megkapok

17. abra: Az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének t6n6k — beosztott kapcsolata

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023

Az el6bbihez hasonldan itt is teljes egyetértést tapasztalhatunk.

Ugy érzi sziiksége lenne szakmai tovabbképzésre?
10 vélasz

@ 0. nem tudom megitélni

@ 1._egyaltalan nem

@ 2. nem annyira

@ 3.talan

@ 4. eléggé

® 5. igen

@ 6. nagyon sziikségem volna ra

18. abra: Az APIA székelyudvarhelyi kirendeltségének szakmai tovabbképzésrdl vald véleménye

Forrds: sajat kutatis, a kérdiiv adatai alapjan, 2023

Lathatjuk az abran, hogy a valaszok itt egy kicsit szerteagaznak, a valaszadok fele érzi ugy, hogy

nagy szitksége volna szakmai tovabbképzésre, 20%-a vallja azt, hogy talan sziiksége lenne ra, és
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30% hatarozottan allitja, hogy nincsen ra semmi sziksége. A kérdezettek 60%-a szeretne
tovabbképzésekre jarni, ezzel ellenben 40% allitja, hogy ez igazan nélkilézhetd. Erdekesség, hogy
a két 50 év feletti valaszadokbol, az ur nem szeretne képzésre jarni, mig a holgy nagyon j6 otletnek

tartja.
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Kérdéives felmérés az egyetemistak kérében

Az On neme

117 vélasz

@ ferfi
® né

19. 4bra: Nem szerinti eloszlas

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023

A 19. abran a nem szerinti eloszlas latszik. Nagyobb, azaz 51,3%-o0s aranyban voltak a nék (60

személy), mint a férfiak, akik 48,7%-os aranyban képviseltették magukat (57 £6).

Az On életkora:
117 vélasz

@® 18-25
® 26-35
@ 36-50

® 50-62
‘ . 63 felett

36,8%

20. abra: Korcsoport szerinti eloszlas

Forrds: sajat kutatis, a kérdiiv adatai alapjan, 2023

Amint az az abran is lathato, az életkor tekintetében, a megkérdezettek kozott szinte minden

korcsoport fel volt tiintetve. A valaszadok legnagyobb csoportja 36,8%-ban, azaz 43 valaszado a
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18-25 kozotti korcsoportbol kertilt ki 30,8%-0s a 26-35 kozotti korcsoport, 36 személy. Utanuk
r6gtén 27,4%-al kovetkezik 36-50 év kozottiek, 32 £6, legkisebb aranyban pedig az 50-62 kozottiek

bizonyultak. 63 év felett egy kit6lté sem volt.

Milyen szakon tanul?/Milyen diplomit szerzett?

Osszesen 107 vélasz érkezett a milyen szakon tanul, milyen diplomat szerzett kérdésre, amiket az

alabb lathaté médon csoportositottam.

Szak/diploma szerinti megoszlas

Menedzsment Mesteri
Stillfodraszat/kozmetika
Egészségligyi

Edz6 szak

Agrar- és Uzleti digitalizacid szak
Altaldnos orvosi

Hatékony tanulasi stratégiak
Kommunikacio és kozkapcsolatok
Ko6zgazdasz

Vezetés és szervezés

Topografus

Diplomdcia és Interkulturalis Tanulmanyok
Kulturdlis turizmus

Fejlett mechatronikai rendszerek MSC

Vidékfejlesztési Agrarmérnok szak

o
| ” I|III|IIIIIIIII|I IIIII|IIIIIII|IIIII

21. dbra: Szak/diploma szerinti eloszlas

Forrds: sajat kutatis, a kérdéiv adatai alapjan, 2023

A legtobb kitolt6 vidékfejlesztési agrarmérnok szakon tanult vagy végzett, Osszesen 32-en. Az utana
1év6 szak a kereskedelem és marketing Gsszesen tiz személlyel, majd a gazdasagi és vidékfejlesztési
agrarmérnokok oten. Bzt kovette a pszicholdgia és neveléstudomanyok négy személlyel, ezutan

pedig vegyesen oszlottak el altalaban minden szakrol egy vagy l1ét ember kertlt ki.

Az alabbi kérdiagramon lathat6 az évfolyamok k6z6tti megoszlas.
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Hanyadik évfolyamon tanul?

m 1 évfolyam
m 2 évfolyam
m 3 évfolyam

4 évfolyam

B Végzett

22. abra: A valaszadok egyetemi képzéshez kapcsolodo statusza

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023

Legnagyobb szazalékban a mar végzett tanulok bizonyultak, 6sszesen 39-en. A elsé és masodik
évfolyamnal egyenlé hanyadban oszlottak el 17-17 aranyban. Legkevesebb a negyedik évfolyambol
kertlt ki, mig a harmadikboél 23 személy jelezte jelenlegi helyzetét.

Tagozata:
114 vélasz

@ nappali
® levelezé

23. abra: Tagozat szerinti eloszlas

Forris: sajdt kutatds, a kérddiy adatai alapjan, 2023

Abra a tagozat szerinti megoszlast mutatja. A vélaszadék tSbbsége, 51,8% nappali, mig a

fennmaradt 48,2% levelezd.
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Ismeri On a Mez6égazdaséagi Intervencids és Kifizetési Ugynokséget? (APIA)
117 vélasz

® igen, ismerem.
@ hallottam mar réla
@ még sosem hallottam réla

24. abra: Az APIA ismeretsége

Forrds: sajat kutatds, a kérddiv adatai alapjin, 2023

A megkérdezettek tobb mint fele, vagyis 68 személy ismeri a Mez6gazdasagi Intervencids és
Kifizetési Ugynokséget. 28,2% vagyis 33 egyén hallott mar réla, és csupan 16 jelezte, hogy szamara

egyaltalan nem hangzik ismerésen az igynokség neve.

Mennyire tartja fontosnak az APIA altal rendezett tamogatasokat a gazdaknak?
116 vélasz

@ 0. nem tudom megitéini, nem valaszolok
@ 1. nem tartom fontosnak

@ 2. nem tul fontos

@ 3. kdzepesen fontos

@ 4. elég fontos

@® 5. fontos

@ 6. nagyon fontos

25. abra: Az APIA altal rendezett tamogatasok fontossaga

Forrds: sajat kutatis, a kérdiiv adatai alapjan, 2023

A valaszadok tobbsége, - amennyiben az elég fontos, fontos és nagyon fontos valaszlehetSségeket

egyben vesszik, - 85,4% - a, azaz 99 6 tartja fontosnak az APIA 4éltal rendezett tamogatasokat.
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Akik tgy gondoljak emlitett tiamogatasok nem tdl jelentékeny, Azon személyek szama elenyészo,

csupan 4,4% vagyis ot £6. 10,3% ugy vallotta nem tudja a tamogatasok fontossagat megitélni.

Az egyetem elvégzése utan szivesen dolgozna - e a Mezdgazdasdgi Intervencios és Kifizetési
Ugynokségnél? (APIA)

117 vélasz

® igen, szeretnék

® el tudnam ott képzelni magam
a fizetéstol fugg

@ nem gondolkodtam még rajta

@ nem, nem szeretnék

26. abra: APIA, mint munkalehet&ség

Forrds: sajit kutatds, a kérddiv adatai alapjin, 2023

Az abran lathatjuk, hogy a valaszolok, itt megoszlanak. Egyenl6 aranyban vannak, akik biztosan
tudjak, hogy ott szeretnének dolgozni vagy el tudnak ott képzelni magukat 21,4%-ban, vagyis 25-
25 £6, mig 11 személy vallotta gy, hogy a megfelel6 fizetés felajanlasa esetén szintén vallalna az
APIA-nal valé6 munkavallalast. 17,1% vagyis 20 illeté tudja biztosra, hogy nem dolgozna emlitett
kifizetési tigynokségnél, valamint a valaszadok elég nagy, 30,8%-a, 36 £6 nem gondolkodott még
ezen a lehet6ségen.

A diagramon lathatd, hogy a valaszadok tobbsége, azaz 61,6% vallalna munkat az tigynokségnél.

A kérdbiv ezutan a kérdés utan, elkiilonilt két részre, az APIA-nal munkat vallalok és az APIA-nal

nem dolgozok.

APIA-NAL DOLGOZOK
Azon személyek szama, akik az APIA-nal szivesen helyezkednének el Osszesen 61 személy, mig
azok, akik nem szeretnének ott dolgozni 56 £6. Mint latszik, elég hasonlé az eloszlas, csak 6t

emberrel tobb azok szama, akik elképzelheté munkahelynek gondoljak az tigynokséget.
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Melyik osztalyon dolgozna a Mezégazdasdgi Intervencios és Kifizetési Ugynokségnél?
61 valasz

@ belss ellendrzési osztaly
@ terep ellenérzést végzo osztaly

@ kulénleges tamogatasokkal foglalkozd
osztaly

@ kozpontok, irodak (kérelmek dsszeallit. .
@ vizsgalati osztaly

@ jogi osztaly és PR
© fizetési engedélyezésekkel foglalkozo. ..
® gazdasagi irodai szolgaltatas, addssa. ..

@ konyveldség

27. abra: APIA munkavégzés szerinti eloszlasa

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023

Az abra alapjan lathatd, hogy a 61 valaszbdl, a terep ellendrzést végzé osztaly bizonyult a
legnépszertbbnek a valaszadok kozil, Osszesen 62,3%, azaz 38 személy valasztotta, mint
elképzelhet6 munkahelyet. Hangsulyt kapott még az irodak (kérelmek Osszeallitasa, ellenérzése,
kifizetésre valo el6készitése), mint valdszint munkahely, 6sszesen kilenc személy dontott errdl. A
vizsgalati osztaly valamint a gazdasagi irodai szolgaltatas, addssagbehajtas és human eréforras
osztalya egyenlé szavazatot kaptok, mindkét munkalehet6ségnél 6,6%-os voks érkezett, azaz 4-4

személy.
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Epitene karriert a Mez8gazdaségi Intervencios és Kifizetési Ugyndkségnél vagy csak dtmeneti

munkahelyként tekintene ra, amig talal egy jobbat?
61 vélasz

@ <pitenék karriert
@ atmeneti munkahely

@ épiteném a karrierem, de ha jénne egy
jobb munkalehetéség azt valasztanam

@ nem érdekel a karrierépités

28. abra: Karrierépités és atmeneti munkahely kozotti aranyok eloszlasa

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023

A valaszok alapjan 34 személy tudja biztosra, hogy mindenképpen karriert szeretne épiteni az
APIA-nal, mig 20 f6 tart amellett, hogy ugyan épitené a karrierjét, egy jobb munkalehet6ség
alkalman inkabb mashova menne. 9,8% wvagyis hat személy csakis atmeneti munkahelyként
gondolna emlitett Ugynokségre, és mindGssze egy személy vallotta azt, hogy nem érdekli a

karrierépités.

Mit varna el a Mez6gazdasagi Intervencios és Kifizetési Ugynokségtsl, hogy biztositson az On

szamara, amennyiben ott dolgozna?
61 valasz

versenyképes fizetés

48 (78,7%)
plusz juttatasok 17 (27,9%)

csaladias hangulat 35 (57,4%)

tiszta jogviszony 24 (39,3%)

fejlédési lehetéség, belsé képz... 42 (68,9%)
hatarozatlan idejli munkaviszony 17 (27,9%)
fix munkaprogram 20 (32,8%)
tavolsag utani ingazasi juttatas 14 (23%)

munkaruha

29. abra: Az APIA — t6l elvart feltételek

Forris: sajdt kutatds, a kérddiy adatai alapjan, 2023
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Elmaradhatatlannak bizonyulnak az abra alapjan a versenyképes fizetés és a fejlédési lehet6ség.
Rogton utana kovetkezett 35 szavazattal a csaladias hangulat, majd a tiszta jogviszony. A plusz
juttatasok ugy néz ki, nem motivaljak annyira az embereket, mint mondjuk a fix munkaprogram,
ez alapjan kijelenthetd, hogy megelégednek a versenyképes fizetéssel, ha az azt megkapjak a plusz
juttatds mar nem akkora elvaras. A hatarozatlan ideji munkaviszony sem bizonyult kévetelésnek,
mind&ssze a valaszadok 27,9%-a valasztotta, ami alapjan arra kovetkeztethetiink, hogy az emberek
tobbsége, nem fél mas munkahelyet keresni, ha esetleg nem hosszabbitanak meg a hatarozott ideja

munkaviszonyukat. Az abra alapjan elmondhatjuk, hogy az, hogy jol érezzék magukat a

munkahelylikon — csaladias hangulat — sokkal fontosabb, még a tiszta jogviszonynal.

Mit gondol, milyen kompetencidkra van sziiksége ahhoz, hogy az APIA-nal dolgozhasson?
61 valasz

dontési készség 35 (57.,4%)
egyuttmukddési kézség 38 (62,3%)
konfliktus kezelés 30 (49,2%)
felelésségtudat 43 (70,5%)
fegyelmezettség 25 (41%)
pszichés terhelhetéség 17 (27,9%)
kreativitas 20 (32,8%)
onallésag 31 (50,8%)

szakmai ismeretek alkalmazas... 33 (54,1%)

0 10 20 30 40 50

30. abra: Legfontosabb kompetenciak

Forris: sajdt kutatds, a kérddiy adatai alapjan, 2023

Tobb mint fele (70,5%) a kitoltéknek a felelésségtudatot jeldlte be, mint a legfontosabb
kompetenciat, ett6l nem sokkal marad le az egytittmikodési készség 62,3% - al, majd a dontési
készség. A legkevesebb voks a pszichés terhelhetéségre érkezett, mindéssze 27,9%, vagyis 17
személy szavazott erre. A szakmai ismeretek alkalmazasa és az O6nallésag is nagymértékben lett
megszavazva, el6bbi bizonyara azért, mert a legtobb szavazoé a vidékfejlesztési agrarmérnok szakrol

kerilt ki (29 £6) a tobbi szakhoz viszonyitva.
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Feltétel lenne Onnek, hogy egy olyan cégnél dolgozzon, ahol épitheti a karrierjét?
61 valasz

@ 0. nem tudom megitéini, nem véalaszolok
@ 1. nem tartom fontosnak

@ 2. nem tul fontos

@ 3. kdzepesen fontos

@ 4. elég fontos

® 5. fontos

® 6. nagyon fontos

31. abra: Karrierépités fontossaga egy munkahelyen

Forras: sajat kutatas, a kérd6iv adatai alapjan, 2023

A valaszok alapjan a kit6lt6k 88,5% - nak feltétel, hogy olyan munkahelyen dolgozhasson, ahol
létezik karrierépitési lehet8ség. 11,5% - nak, ez nem fontos, vagyis nem ez alapjan valaszt

munkahelyet.

On szerint mennyire fontosak egy munkahelyen a belsé képzések?
61 vélasz

@ 0. nem tudom megitélni, nem valaszolok
@ 1. nem tartom fontosnak

@ 2. nem tul fontos

@ 3. kozepesen fontos

@ 4. elég fontos

‘ @ 5. fontos
@ 6. nagyon fontos

32. abra: A belsé képzések fontossaga egy munkahelyen

Forrds: sajat kutatis, a kérdiiv adatai alapjan, 2023

Szintugy a valaszadok tébbsége 93,5% - a, tartja fontosnak a munkahelyen beliili képzéseket, mig a

maradék 6,5%-a, nem szivesen foglalkozna ilyenekkel. Mivel a karrierépités egytitt jar a felel&sség
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névekedésével, elképzelhets, hogy sokan ezért nem érdekl6dnek talsigosan karrierépitési
lehet6ségek utan. Szintén szamolhatjuk azt a tényez6t is, hogy mivel a munkavallalé nem maradhat
a szervezetnél egész karrierje soran, azok a személyek, akiknek nem elsédleges vélik a karrierépités,

nem szeretnének valtani.

On szerint stabil munkahelynek szamit a MezSgazdasagi
Intervencios és Kifizetési Ugynokség? (APIA)

relativ stabil
nem tudom

taldn

igen, mert allami
nem

igen
0 10 20 30 40 50

33. abra: Az APIA-r6l alkotott vélemény, mint stabil munkahely

s

Forrds: sajat kutatas, a kérdiiv adatai alapjan, 2023
49 valasz érkezett, ami azt allitja, hogy az APIA stabil munkahelynek szamit, ehhez még

hozzaszamolhatjuk, a relativ stabil véleményt is, igy avval egyiitt 50 darabot szamolhatunk. A

valaszok tobbi része eloszlott a nem tudom és a talan kozott.
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A roman nyelv fels6foku ismeretének kotelezettsége visszatartana Ont attol, hogy az APIA-nal
helyezkedjen el?

58 valasz

® igen
® nem

@ nem dllitana meg abban, hogy
megpalyazzam az allast ha csak kezd6-,
vagy kozépszinten beszélnék is

34. abra: A roman nyelv felséfokua kotelezettsége az APIA-nal

Forrds: sajit kutatds, a kérddiv adatai alapjin, 2023

Az abra alapjan lathatjuk, hogy ugyan a tobbség nem ijed meg a roman nyelvtél, akadnak olyanok
is, akik inkabb lemondananak az adott munkalehetéséget, ha az felsé6foku tudasalapot kovetelne
t6lik. 23-an vallottak azt, hogy szamukra ez nem okozna gondot, valamint szintén 23-an tartjak
magukat annyira magabiztosnak, hogy akkor is megpalyaznak az allast, amennyiben nem
rendelkeznek a megfelel§ tudassal. A kérdezSkbol 12-en ismerték be, hogy ebben az esetben
elengednék az adott munkalehetéséget. Ebb6l kovetkeztethetiink arra, hogy emlitett személyek

teljesen magyar kérnyezetben élnek, és nem volt lehetéségiik roman tudasukat fejleszteni.
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A jovébeli munkahelye kapcsan milyen elvarasai vannak?
61 vélasz

magas fizetés 15 (24,6%)
versenyképes fizetés
modern kornyezet 27 (44,3%)
teljesitmeény alapu bonuszok 20 (32,8%)

40 (65,6%)

szakmai fejlédési lehetdség 37 (60,7%)

ingazasi koltségek megtéritése 16 (26,2%)
jo és biztonsagos munkakordl. .. 14 (23%)
periodikus orvosi vizsgalatok é... 9(14,8%)
csaladias hangulat 26 (42,6%)
tiszta jogviszony 16 (26,2%)
fix munkaprogram 11 (18%)
flexibilis munkaprogram 18 (29,5%)

0 10 20 30

35. abra: Elvarasok egy jov6beli munkahelytol

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023

A valaszadok tobbsége a versenyképes fizetést jeldlte meg, mint legfontosabb elvaras, ezzel
ellenben a magas fizetés majdnem a legutolso.
Ezt azért is tartom érdekesnek, mert a versenyképes fizetésb6l nem tudni, pontosan mivel is

A

versenyképes, ellenben a magas fizetéssel, ami viszont kizarja a minimalbér lehetéségét. ,,
"versenyképes fizetés" egy kicsit tdg fogalomnak tlnik. Versenyképes az iparighoz képest? A
régidhoz képest? Minden munkaltatonak van egy allaspontja arrdl, hogy mit tud, vagy hajlando
tizetni egy adott munkakdérért. Miért ne mondanank ezt el el6re a jeldlteknek? Hacsak nem az a cél,
hogy kevesebbet fizessenek az embereknek, mint amennyit valéjaban érne a munkajuk...”

A versenyképes fizetés kifejezés nem igazan tesz hozza az allasleirashoz, de a cégek gyakran
bedobjak, mert egyszertien jol hangzik. Ki ne szeretne versenyképes fizetést kapni?" - mondta
a HuffPostnak Tracy Cote, a StockX online piactér HR-vezetdje, aki azt is hozzatette, a legtobb
vallalat azt hiszi, hogy versenyképesen fizet, akir igy van, akir nem. "* (INTERNET22, 2023)
Mivel a cégek Romaniaban is el6szeretettel hasznaljak a versenyképes fizetést” allashirdetésekkor,
az emberek annyira megbaratkoztak vele, hogy zoksz6 nélkul el is fogadjak. 37-en szavaztak a
szakmai fejl6dési lehet6ségre, 27-en a modern kornyezetre és 26-on a csaladias hangulatra. A
karrierépités, fejlédési vagy itt is kiteljesedni latszik, de nem hagytak teljesen elmaradni az el6bb

emlitett két tényezSt sem.

28 Forras: https://www.penzcentrum.hu/karrier /20210726 /lealdozott-a-versenvkepes-fizetesnek-itt-mar-kotelezo-
kozolni-a-bert-az-allashirdetesben-1116502
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Elvarasok fon’cosségi sowendje
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36. abra: A legfontosabb elvarasok munkahelyi szinten

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023

Az abra alapjan lathatd, hogy a legtébben (6sszesen 16-an) szavaztak meg a versenyképes fizetést,
mint legfontosabb elvarast j6vendébeli munkahelytktSl. A tobbi tényez6 leginkabb a kozepesen
fontos kategoriaba kertlt, mint mondjuk a szakmai fejlédési lehetéség (20 szavazat), a teljesitmény
alapu bonuszok (18 szavazat), kiszamithaté munkaterhelés (17 szavazat), valamint az alacsony
pszichés terhelés (15 szavazat). Nem kaptak meg ugyan a legfontosabb jelz6t, bar a szavazatok
alapjan lathatjuk, hogy szeretnék az emberek, hogy ezek is jelen legyenek egy szervezetben.
Legkevésbé fontos elvarasnak az alacsony pszichés terhelés kapta a legtobb voksot. A felmérés
alapjan ugy latszik, hogy sokan szeretnek a “kozepesen fontos” elvarasoknal maradni, ami agy

vélem érthetd, hiszen ez altal nem kell kizarniuk lehet6ségeket.

60



Nehézséget okoz Onnek, ha a munkavégzés soran mas nyelven kell beszélnie, idegen nyelvi

kornyezetben dolgoznia?
59 vélasz

@ inkabb magyar kérnyezetben dolgozom
szivesebben

@ inkabb roman kérnyezetben dolgozom
szivesebben

@ mindkét nyelven jél boldogulok

37. abra: Idegen nyelvt kérnyezetben valé munkavégzés nehézségének eloszlasa

)

Forras: sajat kutatas, a kérdiiv adatai alapjan, 2023

Az 59 valaszbol 31 személy érzi jobban magat magyar nyelvi kérnyezetben és 28 £6 vallotta azt,
hogy szamara egyik nyelv sem akadaly. A kit6lt6k kozil senki sem szeretne teljesen roman nyelvi
kornyezetben dolgozni. Az APIA székelyudvarhelyi kirendeltsége, valamint a kézponti irodak {6

nyelve a magyar, viszont megemlitendd, hogy az osztilyok vezetéi f6bb mértékben roman

anyanyelviek, valamint a versenyvizsga is romanul zajlik.

A kérdbiv azon része kovetkezik, amelyben a hallgatok azt a lehetéséget valasztottak, hogy nem

szeretnének az APIA-nal munkat vallalni.

APIA-NAL NEM DOLGOZOK

Azon személyek szama, akik az APIA-nal nem szeretnének elhelyezkedni, 6sszesen 56 személy.
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Feltétel lenne Onnek, hogy egy olyan cégnél dolgozzon, ahol épitheti a karrierjét?
56 valasz

@ 0. nem tudom megitélni, nem vélaszolok
@ 1. nem tartom fontosnak

@ 2. nem tul fontos

@ 3. kdzepesen fontos

@ 4. elég fontos

® 5. fontos

@ 6. nagyon fontos

38. abra: Karrierépités fontossaga egy munkahelyen

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023

A valaszok alapjan a kitolték 91,1% - nak feltétel, hogy olyan munkahelyen dolgozhasson, ahol
létezik karrierépitési lehet6ség. 8,9% - nak, ez nem fontos, vagyis nem ez alapjan valaszt
munkahelyet.

Hasonl6an alakult az itteni megoszlas is, mint az APIA-nal munkat vallalé személyeknél, habar itt

nagyobb szazalékban fordultak el6 a karrieristak.

On szerint mennyire fontosak egy munkahelyen a belsé képzések?
55 vélasz

@ 0. nem tudom megitélni, nem valaszolok
@ 1. nem tartom fontosnak

@ 2. nem tul fontos

@ 3. kozepesen fontos

@ 4. elég fontos

® 5. fontos

@ 6. nagyon fontos

39. abra: Belsé képzések fontossaga egy munkahelyen

Forris: sajdt kutatds, a kérddiy adatai alapjan, 2023



Ugyan kevesebben, mint az el6z6 csoportnal, de ugyancsak tobben, a valaszadok 90,9% tartja
fontosnak a belsé képzéseket, mig 1,8% nem szeretne részt venni rajtuk, mivel nem tartja
nélktlézhetetlen eseménynek, a maradék 3,6% pedig nem tudja ezt megitélni. Tovabbi 3,6%

fontosabbnak tartja, de nem nélkilézhetetlennek.

On szerint stabil munkahelynek szamit a

Mezdégazdasagi Intervenciods és Kifizetési
Ugynokség? (APIA)

H [gen
B Nem

B Nem tudom

40. abra: Az APIA-1r6l alkotott vélemény, mint stabil munkahely

Forrds: sajit kutatds, a kérddiv adatai alapjin, 2023

Mint lathaté a valaszok egyenlé aranyban oszlanak el, 23 személy biztosra allitja, hogy az APIA
stabil munkahelynek mindstl, mikézben ugyanennyi személy, nem tudja ezt megitélni.
Mindekozben kevesen, minddssze ketten szavaztak arra, hogy nem tartjak megbizhaté
munkahelynek. A legtébb valasz a nem tudom utan azzal az indoklassal végz6dott, hogy nem
ismerek az Ugynokséget annyira, hogy érdemben valaszolhassanak. Ez éles kontrasztot allit csoport

szavazataival, ahol 50-en valasztottak biztos munkahelynek.
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A jovébeli munkahelye kapcsan milyen elvarasai vannak?

55 valasz

magas fizetés

versenyképes fizetés

modern kérnyezet

teljesitmeny alapu bonuszok
szakmai fejl6dési lehetdség
ingazasi koltségek megtéritése
] és biztonsagos munkakor. ..
periodikus orvosi vizsgalatok...
csaladias hangulat

tiszta jogviszony

fix munkaprogram

flexibilis munkaprogram

home office

tavmunka lehetésége

0

18 (32,7%)
31 (56,4%)
25 (45,5%)
22 (40%)

14 (25,5%)
24 (43,6%)

9 (16,4%)
31 (56,4%)
27 (49,1%)
17 (30,9%)
23 (41,8%)

1(1,8%)

1 (1,8%)

10 20 30 40

42 (76,4%)

50

41. abra: Elvarasok egy jovébeli munkahelytél

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023

Az el6z6 csoporttal ellentétben, itt nem a versenyképes fizetés kertlt elsé helyre, hanem a szakmai
fejlédési lehet6ség. Csupan ezutan kovetkezett a versenyképes fizetés, méghozza ugyanannyi
szavazattal, mint a csaladias hangulat (56,4%). Hangsulyt kapott még a modern kornyezet (45,5%)

¢s a flexibilis munkaprogram (41,8%). A magas fizetés itt sem kapott kiemelkedd szerepet.

6-legfontosabb

- Elvarasok fontosségi sowendje

15

10

5 III“ |||| |||I| |I|| I|||
0 : |

1-legkevéshbé
fontos

2-nem olyan
fontos

3-kdzepesen 5-fontos

fontos

4-elég fontos

mversenyképes fizetés
m teljesitmény alap bonuszok
m szakmai fejlédési lehetéség
m alacsony pszichés terhelés
kiszamithaté munkaterhelés
m konstruktiv (haladast szolgalo, pozitiv jelleg(i) 1égkor

42. abra: A legfontosabb elvarasok munkahelyi szinten
Forrds: sajat kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023 mdsik
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Az abra alapjan lathato, hogy a legtobben (6sszesen 17-en) szavaztak meg a versenyképes fizetést,
mint legfontosabb elvarast jovendébeli munkahelytiktdl, csakugy, mint az elsé csoport. Ezt kovette
a szakmai fejl6dési lehetéség 15 szavazattal, majd a konstruktiv (haladast szolgald, pozitiv jellegi)
légkor 14 vokssal. Az APIA-nal nem dolgozé személyek, mar batrabban szavaztak a legkevésbé

fontos és legfontosabb kategoriakban.

Nehézséget okoz Onnek, ha a munkavégzés soran mas nyelven kell beszélnie, idegen nyelvii

kornyezetben dolgoznia?
54 valasz

@ inkabb magyar kérnyezetben dolgozom
szivesebben

@ inkabb roman kérnyezetben dolgozom
szivesebben

@ mindkét nyelven jol boldogulok

43. abra: Idegen nyelvia kérnyezetben valé munkavégzés nehézségének eloszlasa

Forris: sajdt kutatds, a kérdiiy adatai alapjan, 2023

Az abran lathatjuk, hogy itt is a tobbség a magyar nyelvi kornyezetre szavazott, az 54 valaszbol 34
személy, és 20 f6 vallotta azt, hogy szamara egyik nyelv sem akadaly. A kitolt6k kozul itt sem

szeretne senki sem teljesen roman nyelvd kérnyezetben dolgozni.
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5. Kovetkeztetések, javaslatok

Humanpolitika

A HR iranyelvek kotelez6ek minden szervezet szamara. Tajékoztathatjak az alkalmazottakat és a
vezetSket arrol, hogy mit varnak el télik, biztositjak, hogy mindenkivel kévetkezetesen banjanak,
valamint megel6zhetik a problémak kialakulasat. A humaneréforras-politikak iranymutatasok a
munkaeré-felvétel, a munkafolyamatok, a kompenzacid, a szabadsag, a képzés, az el6léptetés, a
munkakornyezet, a felmondas és mas fontos funkcidk tekintetében. A HR-iranyelvek azt is

telvazoljak, hogy egy szervezet hogyan banjon embereivel.

A HR iranyelveket az interjabdl kivett informaciok alapjan, az APIA-nal meglep6en a kézponti

adminisztracié kezeli, pedig 1étezik killon HR osztaly is.

Az a kovetkeztetésem, hogy habar a HR iranyelveket az emberi erdforrds menedgsment osztdly
hatarozza meg, alakitja ki, csak azutan ”Iéphetnek térvénybe” miutan a kézponti adminisztracid
azt ellendrizte és jovahagyta. Csakhogy a kézponti adminisztraciot el kell érni, ha gond adédik,
nincs ott mindenhol, hogy ezeket az iranyelveket folyamatosan ellenérizze, vagy

megbizonyosodjon ezek betartasarol.

Az a javaslatom, mivel az emberi erdforras menedzsment osztaly sem képes mindent ellendrizni, ezért
minden kirendeltségnél, osztalynal megbiznanak egy személyt, aki folyamatosan szemmel tartja a
HR politikak muakédését, amennyiben pedig észlel valamit, azt jelenti az emberi eréforras

menedzsment osztalynak és a kézponti adminisztracionak egyarant.
Toborzas

A bels6 toborzas vallalaton beliili athelyezéssel vagy el6léptetéssel torténik, azokkal a jelenlegi
alkalmazottakkal, akik az adott cégen beltl el6léptetésre alkalmasak vagy elegendd tapasztalat és

tudas birtokaban all, ahhoz, hogy athelyezzék.

Mivel az APIA allami cég, igy szinte csak és kizarolag belsé toborzasi forma valésul meg, habar
itt kozalkalmazotti szinten. Ebbdl kifolyélag nem csak az APIA osztalyokbdl lehet el6lépni, de
akar az onkormanyzat osztalyairdl is. Ezzel szemben a kiils6 toborzasnal a kintrél jott emberek
uj nézépontokkal j6nnek, 4j tudast, j szakmai felkésziltséget hoznak magukkal. Valamint a bels6

,»0sszefonddasok™ — al ellentétben, ezek az emberek egészséges rivalizalast valtanak ki.

Az én kovetkeztetésem az, hogy a kiilsé toborzasi modszer konkrétan alig vagy inkabb sehogy
sem valosul meg, hisz a kézponti adminisztracio is azt az elvet koveti, hogy ,,k6zalkalmazott tul

sok van”, igy nagyon ritka, hogy kiils6s bekertlhetne. Az én javaslatom az, hogy névelni kellene
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a kils6s toborzasi stratégiat, batrabban megnyitni a kiilsé toborzasi moédszereket. A vizsga alapjan
kiszGrédnek, azok az emberek, akik nem megfelel6ek az adott poziciora, ellenben ha athelyezéssel
oldjak meg egy munkakor betdltését, abban az esetben az illetének nem kell vizsgaznia. Tgy
viszont sokkal nagyobb eséllyel nehezitik a betanulasi idészakot, hisz barhonnan j6n az egyén,
vizsga nélkil nem lehet felmérni a tudasat. Az én kutatisaim alapjan a megkérdezett 117
személyb6l 61 jelezte, hogy szivesen elhelyezkedne az APIA-nal. Ezen személyek toredéke,
csupan kett6 vagy harom tudna valéban bejutast nyerni az elkovetkezend6 10 évben, annyira
ritkak a felmondasok,nyugdijba vonulasok és leépitések. Az én javaslatom az, hogy esélyt kellene
adni a fiatal munkaerdének, hisz Gyokér (2005) is ugy véli a fiatal munkaerd jobb teherbirasu és

rugalmasabb, mint az id6sebb generacio, a vallalatoknak pedig ez kell.

Szintén hasznos 1épés volna, a mez6gazdasagi szakon 1év6, magyarul és romanul is j6l beszéld
egyetemistaknak ,’meghirdetni” az ottani praktizalas lehetSségét, igy ezalatt is fel lehet egy
bizonyos szinten mérni, hogy megfeleléek lennének-e az allasra. Ezalatt pedig a kompetenciakat
is fel lehet mérni, amire ugye masképp nincs lehet&ség. igy ha valaki ott szeretne dolgozni, mar
ismerik, ki értékelhették praktika soran, valamint a diakoknak is hasznosan telne, hisz megtudnak,

szeretnének az tiigyndkségnél elhelyezkedni.
Kivalasztas

A kivalasztas az a folyamat, ahol a megfelel6 jeloltek kertilnek a megfelel6 pozicidkra,
megvizsgalva az Onéletrajzokat, kompetencia szinteket és néhany esetben a versenyvizsgat is
letéve. Egy személyes interju alatt rengeteg informaciot kaphatunk az illet6rél, valamint ezalatt

jol felmérhet6ek a tulajdonsagai is, jovébeli tervei, szandékai.

Ezzel ellenben az APIA-nil nagyon ritka, sok esetben pedig nincs is elé-interju, csak a
munkakorrel kapcsolatos torvényekbdl allé vizsgak. Az a kovetkeztetésem, hogy ezen
informaciok alapjan, nem gondoljak valészintinek, hogy amennyiben az illeté megkapja a munkat,
tul sok kompetenciara lenne sziiksége, vagy pedig megalapozzak, hogy rendelkezik minden
szitkséges tulajdonsaggal, hogy helyt alljon. Természetesen beletartozik az is, hogy feltéve, hogy
az illet6 remekel a vizsgan, azzal 1ényegében birtokdban van minden szitkséges tudasnak, hogy a
kés6bbiekben hianyossagait poétolni tudja. Az én javaslatom, hogy az elé-interjik bevezetése
legyen gyakoribb vagy kotelezd, mivel, egy jol el6készitett interjuval, megfelelé kérdésekkel, sok
kovetkeztetést levonhatunk az egyénrél. Ettdl fiiggetlentl persze a vizsga lenne a mérvado, mint

eddig, viszont nem teljesen idegenként Iépne be az 4j kornyezetbe az illetS személy.
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Orientalas

Az orientaci6 azért fontos az emberi er6forras menedzsmentben, mert segiti az 4j alkalmazottat,
hogy gyorsabban alkalmazkodjon a munkdhoz valamint javitja az alkalmazottak megtartasat és

el6segiti a kommunikaciot a felettes és az 0j beosztott kozott.

Az APIA-nal az orientaciénak nincs meghatarozott hosszisaga, egyarant az 4j és régi munkaerd
is barmikor fordulhat segitségért a kézponti adminisztracidhoz, a feletteséhez vagy barmelyik
kollégajahoz, mindezek mellett pedig mindenki szamara rendelkezésre all egy olyan informatikai
tamogatd szoftver, ahol mindenki hozzaférhet, az 6t megillet6 munkatigyi adatokhoz. Mivel
allami intézmény leginkabb athelyezéssel torténik a pozicidk betoltésére alkalmas jeloltek
kivalasztasa, de az interjubdl levont informacidk alapjan, nem tesznek kilonbséget a
kozalkalmazott és a kintrél jott munkatars esetében sem: ,, Egymason segitiink, senkit nem
dobunk a mély vizbe, s akkor tanulj meg tszni. Id6 is van szanva ra. Minden munkahelynek
megvan a maga specifikussaga, amit csak ott lehet megtanulni. Ugy gondolom, nincs nagyon olyan

munkahely, ahova valaki tigy megy, hogy pontosan tudja mit kell csiniljon.””

Az a kovetkeztetésem, hogy, mivel az APIA tertleti kirendeltségeinél altalanosan kevesen
dolgoznak (maximum 15 személy), igy fontos szamukra a csaladias hangulat valamint, hogy 4j

munkatarsuk kénnyen be tudjon illeszkedni.

Teljesitményértékelés

Egy olyan komplex folyamatrdl beszélunk, amely segiti a vallalatokat, hogy alkalmazottaik
tevékenységérdl visszajelzést kapjanak és adjanak, akar formalisan, akar informalisan.

Ez a fajta kiértékelés az APIA-nal is mtkodik, évente egyszer végzik el, mindkét modszer
alkalmazasaval (eredmény alapu értékelést és fejlesztési célu értékelést egyarant). Ugyanazon az

interjun belil végzik, az aktualis osztalyvezetd a beosztottaival.

Az az én kovetkeztetésem, hogy az ligynokség fontosnak tartja a kiértékelést és, hogy tisztaban
legyen alkalmazottai helyzetével. Fontos megemliteni még, hogy az éves kiértékelés kertil el6térbe
abban a helyzetben, ha az aktudl politika vagy a kézponti adminisztracié ugy dont leépitésekre
lesz sziikség. Ez alapjan dontik el, hogy ki marad és kit6l valnak meg, mindemellett azért is van

még kiemelkedd szerepe, hisz ez altal lesz a dontés jogi uton védett. Az a javaslatom, hogy az

2 Német Dedk Endre Rébert székelyudvarhelyi APIA terileti irodavezetd
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éves kiértékelést félévente ejtsék meg, igy konnyebb kovetni a beosztottak eredményeit, valamint

a visszajelzéseket is.
Bérezési rendszer
Farkas et al. és Gyokér kutatasai alapjan a teljesitménybér, ami leginkabb 6sztonz6 jellegt.

Ez a fajta bérrendszer az APIA-nal nem valésul meg, ott az id6bérezés van jelen. Az idébérezés
olyan vallalkozasok szamara alkalmas, amelyek altalanos szerepkorok betoltésére szeretnének
alkalmazottakat alkalmazni, ahol az alkalmazottak termelékenységét nem konnyd mérni. Mivel az
APIA allami intézmény, nincs lehetéség a teljesitménybérre, a fizetés emelés csakis hierarchiai
szinten emelkedhet: ,,A bérezési rendszert ugy kell értelmezni, hogy akirmennyire j6 vagy ugyis
ugyanannyi a béred, akidrmennyire jol teljesitesz is.” * A fizetésemelést szintén az aktudlis

kormany donti el, ha ugy dont, hogy emel, az 6sszes kozalkalmazott bérét néveli.

Az a kévetkeztetésem, hogy ezek alapjan nincsen bérrendszer alapjan mikédé motivacio, hiszen
mindenki ugyanannyit keres, raadasul az emelésekrél az aktualis kormany dont, nem pedig a

vezetok.

Az ajavaslatom, hogy valamilyen szint motivacios tényez6t vezessenek be, hogy ezaltal noveljék
a munkakedvet. Mivel a bérezési rendszernél minimalis mozgastér van (ranglétran val6 haladas),
vagy leginkabb nincs mozgastér, igy tul nagy valtozasokat nem lehet eszkozolni. Motivacios
tényezo lehetne példaul, a folyamatos pozitiv visszajelzések mellett a szabadsagok kiadasanal 1évé
elényok. Az a beosztott, aki egész évben 100%-ot fektet a munkéjaba, a szabadsaga id6pontjat

kérvényezheti, masok el6tt is.

Javadalmazas

Gyokér a javadalmazast két £6 csoporta osztja:

* Pénzj6évedelmek (alapbér, bonuszok).

* Bgyéb jarandosagok (biztositasok, jogi tanacsadasok, gépkocsihasznalat, lakasbérleti-,
étkezési hozzajarulas stb.).

Kutatdsaim soran kidertlt, hogy a kbzszféraban ez egyaltalan nem makdédik, igy az APIA -nal sincs
ilyen lehetéség. A gépkocsihasznalatot ugyan biztositsak, de csak és kizardlag terepre valamint az

intézmény udvaran belil.

30 Német Dedk Endre Rébert székelyudvarhelyi APIA teriileti irodavezet
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A kérdéives felmérés ,,Mit varna el a Mez6gazdasigi Intervencios és Kifizetési Ugynokségtol,
hogy biztositson az On szdmara, amennyiben ott dolgozna?” (29.dbra) kérdés valaszaibol
mindossze 17-en valasztottak a plusz juttatast, igy az a kovetkeztetésem, hogy a jelenlegi
egyetemistak koérében nem feltétlen nagy elvaras, mint mondjuk a fejlédési lehet6ség vagy a

csaladias hangulat, amik sokkal t6bb szavazatot kaptak.

Az a javaslatom, hogy mivel nem lehet valtoztatni a juttatasok szerkezetén, valami massal kell
kompenzalni, ilyenek az el6bb emlitett remek kornyezet vagy versenyképes fizetés. Kiemelném a
motivalast, ha nem pénzeszkozokkel, akkor vezetdi pozitiv visszajelzéssel. Az a dolgozo, aki

pozitiv visszajelzést kap felettesétSl sokkal jobban teljesit munkahelyén.
Teljesitménymenedzsment

Mivel a teljesitménymenedzsment konkrét szabalyokat hataroz meg, mindenki tisztabban érti az
elvarasokat. Ha egyértelmuick az elvarasok, a munkahely kevésbé stresszes. Az alkalmazottak nem
probalnak lenyligozni egy vezetdt azzal, hogy valamilyen véletlenszer( feladatot hajtanak végre,

és a vezetGket nem aggasztja, hogyan mondjak el az alkalmazottaknak, hogy nem teljesitenek jol.

A dolgozék munkahelyi teljesitményérdl gyakran sziiletik dontés. Palinkas — Vamosi kutatasai
alapjan a teljesitményértékelés, teljesitménymenedzsment olyan folyamatokra utalnak, ahol vezet6

és beosztott egyarant, k6z6s meglatason van, hogy mit kell és hogyan elvégezni.

Az a kovetkeztetésem, hogy ez az APIA-nal ez meglehet6sen j6l mikodik, és nem csak az éves
teljesitményértékelés megléte miatt (természetesen az is kozrejatszik), de azért is mert a tertleti
kirendeltségek munkatarsainak mindig vilagosan meg van adva a feladatuk. Hozzasegit, hogy

mindenkinek megvan a maga tertilete”, példaul:

e Német Dedk Endre Rébert — Székelyudvarhely,
e Szathmiry Janos — Homorddalmas, Parajd,
e Bajké Maria — Fenyéd, Zetelaka,

e Asztalos Istvan — Homorddszentmarton, Székelyszentkiraly, Székelyszenttamas, Tibod

stb.

Ezaltal mindenki tudja, melyik tamogatasokkal kell foglalkoznia.
Leépités folyamatai

A cégek leggyakrabban alkalmazott moédszere a bérkoltségek csokkenésére a jol ismert

létszamleépités. Mig a maganszféraban reflexszerGen sokan hasznaljak ezt az opciét, ha
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veszteséget vagy a nyereség csokkenését tapasztaljak, addig ez allami szféraban nem feltétlen ez
alapjan mutkodik. Habar sokszor hallani azt, hogy tul sok a koézalkalmazott, ezt valéjaban az
APIA-nal szintagy a kézponti adminisztracié donti el, hogy valéban sziikség lesz-e leépitésre vagy
sem. Maganal az tgynokségnél nagyon ritkan fordul el6. Amennyiben mégis, az el6bb emlitett
koézponti adminisztracié hatarozza meg, hogy mi alapjan és kiket érint. Persze az is el6fordul,
hogy az aktualis vezet6k hataskérében dontik ezt el. A legismertebb létszamcsokkentési
modszerek kozil, talan a re-engineering-et azaz a szervezeti programok udjraszervezése kevesebb
alkalmazottal, egyszeris6dés modszerét lehetne ide sorolni. Az aktualis helyi és megyei alegységek
vezet6i kapnak egy hivatalos iratot, amiben leirjak, hogy hany személy maradhat a cégnél. Ekkor
kertilnek elé az évi teljesitményértékelések, és akinek az értékeldlapja a leggyengébb, felmondatjak.
Az is lehet6ség ugyan, hogy névlegesitve j6jjon az irat, arrdl, hogy kinek kell elmennie, de ez

nagyon ritka, akarcsak maga a leépités.

Az a kovetkeztetésem, hogy mivel az leépitések ritkak az tigynokségnél, igy altalanosan
elégedettek az alkalmazottak munkaival, viszont az aktual politika dontéseibe nem tudnak

beleszdlni.

Az a javaslatom, hogy vezessék be az 6nkéntes tavozast 6szténz6 programokat, igy nem csak a
jo kapcsolatuk marad meg az illet6vel, de azt is tudjak ezaltal mellézni, hogy az egyén(ek)nek
rossz tapasztalatai(k) legyenek vagy alakuljanak ki az tigynokségrol. Mint a kérdéives felmérésben
is lathattuk, senki sem a cég hirnevéért valasztotta, mint munkalehetéséget, igy ugy gondolom, a
cég j6 hirnevét fontos lenne terjeszteni. Valamint ezaltal a megmaradé beosztottak ("talélok”) is,
jobban éreznék magukat, csokkentenék az esélyét annak, hogy tgy gondoljak, hogy esetlegesen
6k is veszélyben vannak, mert ez ronthatja motivacidjukat valamint a munkaban elért
teljesitménytket is. Az Onkéntes tavozast Osztonzé programokba beletartoznak a
korengedményes nyugdijazasi csomagok is, és mivel az APIA-ndl orszagos szinten tébben is

vannak nyugdijhoz kézel, igy ez remek megoldasnak bizonyulna.
Karrier- és tudasmenedzsment

A karriermenedzsment az a folyamat, amelynek soran megtervezzik a munkavallalé
el6rehaladasat egy szakmai cél felé, majd a tervek szerint kiillonféle modszerekkel cseleksziink. A
szervezeti karriermenedzsment gy definialhat6, mint minden olyan tevékenység, amelyet a
vallalat annak biztositasara vallal, hogy a munkavallalé dontson a valasztott karrierat mellett, majd
kovesse azt. A karriermenedzsment szolgaltatasokat nyujté vallalatok magasabb megtartasi

aranyt, olcsobb utddlasi folyamatokat és j6 alkalmazotti markaépitést élveznek, amely tehetséges
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alkalmazottakat vonz a pozicidkra. A vallalatoknak részt kell vennitik abban is, hogy 0szténozzék

a munkavallalokat karrierjiik iranyitasara, és tgyeljenek arra, hogy rogzitsék el6rehaladasukat.

A karrier- és tudasmenedzsment lényegi része egy vallalat életében, és ez az APIA-nal sincs
masképp. Az interjubdl kiderilt, hogy komolyan meg kell dolgozni ahhoz, hogy észrevegyék és
ajanlatot kapjanak azok a személyek, akik ezen célokat tlzték ki maguknak. A fizetés emelésre

pedig nincs mas méd, mint a ranglétran valo felfele jutas.

Az a kovetkeztetésem viszont, hogy nem szeretnének tdl sokan karriert épiteni példaul a
székelyudvarhelyi kirendeltség munkatarsai kozil, hiszen az kérdbives felmérés ,,Miért
jelentkezett a munkakorre?” (4. dbra) kérdésére, csupan ketten valasztottak a karrierépitést, mint
lehetSséget, de az anyagi elényoket mar négyen. Valamint a ,,Milyen el6nySket tart fontosnak a
munkaja kapcsanr” (73. dbra) 1év6 kérdésre senki sem valasztotta az el6léptetést, viszont annal
tobben a magas fizetést. Ezek alapjan az a kovetkeztetésem, hogy megvannak elégedve a jelenlegi
fizetésitkkel, és nem szeretnének tobb felel6sséget vallalni, ezért nem akarnak a karrierjikben

feljebb lépni.

Mivel az APIA-nal nagyon ritkan vesznek fel kilsésoket, valamint athelyezések is csak egy-egy
nyugdijba vonulaskor zajlanak, igy viszont kévetkeztethetiink arra, hogy nincs is feltétlen tal nagy
lehet6ség a ranglétra "megmaszasara”. Az a javaslatom, hogy mérjék fel kik azok a beosztottak,

akik szeretnének hierarchikusan haladni, és segitsék 6ket ennek elérésében.

Az interjd hozzasegitett ahhoz, hogy megvizsgalhassam az APIA, mint vallalat hogyan viszonyul
alkalmazottaihoz, valamint azt is, hogy a terileti irodavezet, hogyan viszonyul beosztottaihoz.
Abbdl a valaszbol, amit az interjun mondott, bizonyossa valt, hogy nem csak j6 kapcsolatot apol
munkatarsaival, de sikertlt kialakitania egy bens&séges, csaladias hangulatot embereivel: , A
beosztottaim, de nem szeretem J&ket igy hivni. A tovabbiakban hivatkozzunk rajuk
munkatarsként.” Ezt persze, megerdsitette a kérd6ives felmérés is, ahol arra a kérdésre, hogy: ,,
Figyelembe veszi kézvetlen fénoke az On javaslatait, megjegyzéseit?” (15. dbra), valamint a ,,
Megfelel6 kompetencidkkal rendelkezik az On f6ndke?” (16. dbra) és a ,, Megkapja kozvetlen
ténokétdl a munkajahoz szitkséges szakmai tamogataste” (77. dbra) kérdésekre 100%-o0s pozitiv

valaszok szilettek.

A szakirodalmak tanulmanyozasaval ralatast kaptunk arra, mennyire fontos és nélkillézhetetlen
a human er6forras menedzsment, nem csak alkalmazotti vagy vezetdi, de vallalati szempontbdl

is.
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Az Osszefliiggések keresésével arra a végsé kovetkeztetésre jutottam, hogy ha egy vallalat talpon
szeretne maradni és nyereséges lenni, nem csak a megfelel6 marketingre és hirnévre van sziiksége,
hanem az emberi er6forras menedzsment megfelel6 kezelésére is, hiszen az emberi munkaerd
altal tud leginkabb eredményesen mikédni. Ez nincsen masképp az allami intézmények esetében

sem. A human munkaerd innovativ, dontéseket hoz, vagyis képes befolyasolni a szervezet

teljesitményét, de nem tulajdona a vallalatnak.

Sok helyen jelent6s kiilonbségeket tapasztalhatunk a human eréforras menedzselésében az allami
és a magan szféraban, akircsak a Mez6gazdasagi Intervenciés és Kifizetési Ugynokségnél is.
Ennek £6 oka, nem csak a kozszféra és maganszektor kozotti kilonbségek, de az is, hogy az APIA

nem csak a roman, de az Eurdpai Uni6 altal el6irt jogszabalyoknak is meg kell feleljen.
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6. Osszefoglalas

Dolgozatom témavalasztasaban nagy szerepet jatszott, hogy a human eréforras gazdalkodas az
én életemben is jelentés mértékben jelen van, igy elmondhatom, hogy a dolgozat készitése soran

nem kevés Uj és hasznos informacioval lettem gazdagabb, amit munkam soran hasznositani

tudok.

Négy részre osztottam fel szakdolgozatomat, az elsé részben a szakirodalmat dolgoztam fel. A
masodik részben a primer kutatisaimba nyujtottam betekintést, a kvantitativ és a kvalitativ
kutatasba. A harmadik részben kertiltek bemutatasra a kutatasi eredmények, majd a negyedik
részben vontam le kovetkeztetéseim és tettem javaslatokat az APIA-ndl 1évé humaneréforras

fejlesztésére.

Célom egyrészt az volt, hogy meghatarozzam milyen kompetenciakra van sziiksége azoknak a
személyeknek, akik az APIA-nal szeretnének elhelyezkedni, majd megvizsgaljam azokat az
egyetemet végzett vagy jelenleg is egyetemistaként tanuld személyek korében, hanyan szeretnének
az ugynokségnél elhelyezkedni, melyik osztalyon képzelnék el magukat, és mit varnanak el a

vallalattél, amennyiben ott dolgoznanak.

Mindezek mellett megvizsgaltam az APIA  székelyudvarhelyi kirendeltség jelenlegi
munkatarsainak elégedettségi szintjét, irodavezetSjikkel valé kapcsolatuk, valamint munka

végzésikhoz kapcsolodd hozzaallasukat.

A gyakorlati kutatas eredményeinek segitségével meg tudtam mutatni a munkavallalok
munkaterhelését, vezet6juk és munkatarsaik kozotti kapesolatukat, valamint. hogy mennyire érzik

magukat fontosnak a beosztottak munkahelyeiken.

A kérdoives felmérések és az interju altal megtudtam azt, hogy a munkavallalok és a vezets egyet

értenek-e a beosztottak szakmai fejlédésével.

A szekunder kutatas soran el6szor a HR-t és a hozza kapcsol6dé szakirodalmat tartam fel, a
témahoz kapcsolédd tanulmanyok felhasznalasaval. Ehhez felhasznaltam a magyar és angol

nyelvi forrasokat, egyarant internetes és nyomtatott formaban.

A primer kutatasomat kérdbives megkérdezéssel valositottam meg 2023. februar 20. és 2023.
marcius 30. kozott, valamint az APIA székelyudvarhelyi kirendeltség munkatarsaival 2023.
marcius 16-an. Ezen kivil a terileti irodavezetével készitettem félig strukturalt, sajat készitésa
interjut, aminek kérdéseit Dr. Szabd Szilvia, kompetenciaalapu emberier6forras-gazdalkodas

cimi konyve alapjan és a konzulensem segitségével allitottam Ossze.
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A primer kutatashoz kvantitativ és kvalitativ modszert valasztottam. A kérdéives megkérdezés
célja az volt, hogy feltarjam a munkavallalok elégedettségét, karrierrdl alkotott véleményiiket és
elképzeléseiket és munkahelytik kivalasztasanak okait. Vizsgaltam tovabba azt is, rendelkeznek-e

a vallalaton beltl megfelel6 kommunikaciés rendszerrel.

Dolgozatom soran megfogalmazhattam, hogy a kutatasok eredményeként a hallgatok
legfontosabb elvarisai a Mez6gazdasagi Intervencids és Kifizetési Ugynokségtsl a versenyképes
fizetés, fejlédési lehet6ség, csaladias hangulat és a tiszta jogviszony voltak. Az interja alapjan
megtudhattam, hogy ezeket az tigynokség gond nélkil biztositsa. A hallgatok a kovetkezd
kompetenciakat jel6lték a legfontosabbnak, az APIA-nél val6 munkavégzés soran: felelsségtudat,
egyuttmikodési készség, dontési készség, onallosag és szakmai ismeretek alkalmazasa. Az
irodavezetdvel folytatott interju soran kiderilt, hogy mindezek mellett még kiemelkedd szerepe van
a konfliktuskezelésnek, pszichés terhelhet6ségnek és fegyelmezettségnek is. A legkevesebb
szavazat a pszichés terhelhetéségre érkezett, igy feltételezheto, a kitélt6k nincsenek tisztaban vele,
valéjaban mennyire terhel6 munkakat kellene elvégezniiik. A kérdbives felmérés valaszai alapjan
lathattuk, hogy a tébbség nem ijed meg a roman nyelvtdl, de akadnak olyanok is, akik inkabb
lemondananak az adott munkalehet6ségrél, ha az felséfoku tudasalapot kovetelne t6lik, mert
Székelyudvarhely tobbségében magyar lakta tertlet, igy a tobbség szamara nehézséget okoz a roman
nyelvtudas. Az APIA-nal ilyen szempontbdl nincs valasztasi lehetéség, roman nyelvd tudas nélkul

nem lehet atmenni a vizsgan.

Mindezen informacidkat Gsszevetve az APIA megbizhato, fejl6déképes, stabil munkahelynek
mindsil, ami nagy hangsulyt fektet a human eréforras gazdalkodas megtelelé kivitelezésére.
Mindezek mellett remek munkalehet6ség frissen végzett egyetemistak szamara, amennyiben

mindkét nyelven magabiztosan beszélnek.
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Ko6szonetnyilvanitas

Szeretnék koszonetet mondani mindazoknak, akik mindvégig segitettek nekem szakdolgozatom

irasa soran hasznos javaslataikkal, meglatasaikkal, véleményeikkel.

Koszonom az APIA székelyudvarhelyi kirendeltség munkatarsainak a segitségliket. Kiilon
koszonom, az APIA székelyudvarhelyi kirendeltség tertileti irodavezet6jének, aki az interjaval
hozzasegitett a dolgozat érdemi kifejtéséhez, és utdlagosan is, az interji utan valaszolt minden

kérdésemre.

Szintén koszonom azoknak is a segitséget, akik kitoltotték a kérdbiveimet, mind a 117 kitéltének,

akiknek hala, véghez vihettem a felmérést.

Szeretném még megkoszonni a ségornémnek is, Bettinek, aki folyamatos kiilsé szemlél6ként,

véleményével mindig segitett és mindvégig tamogatott.

Koszonettel tartozom témavezetémnek Dr. Lukics Gabor docens Urnak, akinek szakmai
hozzajarulasa sokat segitett a munkamban és aki a kezdetektdl egyengette az utamat tanacsaival, és

mindvégig hitt bennem.
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8. Melléklet

Interju: A Mez8gazdasagi Intervencios és Kifizetési Ugynokség (Agentia de Pliti si
Interventie pentru Agriculturd (APIA)) székelyudvarhelyi kirendeltségének teriileti
irodavezetGjével, Német Deak Endre Rébert

1. Hanyan dolgoznak a Mez8gazdasagi Intervenciés és Kifizetési Ugyndkség (APIA

irodajanal?

Megyei szinten 80 alkalmazott.

Ugyvezetd igazgat6: Haschi Andrei - Peter

Ugyvezeté-helyettes: Moldovan Alfredo - Marius

KOZPONTI APIA:

Konyveléség (személyzeti osztaly, jogtanacsos, jogtalan kifizetések kezelése) — 8 személy
Terepellenérzést végzé osztaly — 12 személy

Kilonleges tamogatasokkal foglalkozé osztaly — 8 személy

TERULETI KIRENDELTSEGEK:

Kozpontok, irodak (kérelmek Osszeallitasa, ellenérzése, kifizetésre valo el6készitése)
Székelyuvarhely - 9 személy + 1 személy sziilési szabadsagon

Székelykeresztur - 6 személy

Csikszereda — 15 személy

Csikszentmarton — 6 személy

Maroshéviz — 8 személy

Gyergyoszentmiklos — 8 személy

Megyei szinten 28.000 tamogatasi kérelem van.

2. Mekkora a Mezdgazdasagi Intervencios és Kifizetési Ugynokség (APIA) irodajanak

a hatésugara?

Minden megyében egy kirendeltség van, ami intézi az adott megye tamogatasait, problémait,

feladatait.
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3. Alkalmaznak Ondk HR — politikat? Az alkalmazottak tudnak valakihez fordulni ha

problémaba iitkéznek?

(A HR-iranyelvek azt is felvazoljak, hogy egy szervezet hogyan banjon embereivel. A HR-
politikak lényege, hogy keretet biztositsanak egy szervezet szamara, hogy biztositsak, hogy az
emberekkel méltanyos banasmédban részestljenek. A hatékony HR-politikak megvalositasa
bizonyithatja, hogy képes megfelelni az etikai, sokszindségi és képzési kvetelményeknek. Bar
az egyes szervezetek HR-politikainak sajatossagai eltéréek lehetnek, mindegyiknek atlathaténak

kell lennitik, és minden alkalmazottra egyetemesen alkalmazni kell.) ( Dr. SZABO, PhD, 2014)

Természetesen, ha probléma adddik, segitségért tudnak fordulni a feletteseikhez vagy a

kozponti adminisztracidhoz.

Mivel allami intézmény, ezért a koézponti adminisztracié gondoskodik arrél, hogy a HR-
politikak miképp muikédjenek, ne legyen semmifajta diszkriminacié ¢és mindenkivel

méltanyosan banjanak.

4. Vannak tovabbképzési lehetéségek?

4.a. Ezek csak lehetdségek vagy kotelez6 jellegtliek?

4.b. Milyen id6k6zénként keriilnek megtartasra?

Tovabbképzési lehetéségek vannak, évente tobb is. Nagyjabol kotelez6 jellegliek, megesik azonban
amikor valasztani is lehet, hogy szeretnék-e elvégezni vagy sem, de tulnyomé részben kotelezoek.
Azok, akik abban a dominiumban (részleg) dolgoznak mindenképpen el kell mennitik. Van olyan,

hogy egy napos van, hogy egy hetes hosszusaguak, de ez a maximum.

5. Létezik a cégnél kompetencia — alapa rendszer?

(Kompetencia — alapt rendszer = munkak6rok elemzése, az elemzést kiilsé és bels6 szakértok
bevonisaval, elére meghatirozott munkakorelemzési technikak alkalmazasaval kell elvégezni.)™!

(Dr. SZABO, PhD, 2014)

Nincs. Vannak belsé kiértékelések, az egyértelmd, ez minden évben meg kell torténjen, de nem

kiils6s és nincs az, mint egy magan cégnél, hogy egy jobb teljesitményért kap egy bonuszt az illeto.

A belsé kiértékelést ki végzi?

Mindig mindenki az alarendeltjeinek. Tehat az igazgatd a kozvetlen alarendeltjének, az aligazgato6 a

kozvetlen alarendeltjének, az irodavezets a kozvetlen alarendeltjének, s azzal nagyjabdl vége is a
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hierarchianak. Mindig a kozvetlen alarendelt személyzetet értékeljuk ki, az elmult évben végzett

tevékenységét.

6. Rendelkeznek kompetencia térképpel?

(Ez tartalmazza mindazokat a kompetenciakat, melyek az adott munkatertleten a sikeres

munkavégzéshez sziikségesek.)™
Ez nem igazan mkédik, én nem tudok réla. Papiron lehet, hogy igen, de gyakorlatban nem.

7. Fontos a cégnek, hogy felmérje az alkalmazottai tudasat, kompetenciait?

Persze, hogy nagyon fontos, ezt az el6bb emlitett belsé kiértékeléssel szoktuk elvégezni.

8. Mik az elvarasok hierarchikus szinten?

Leginkabb azt tudnam mondani, hogy mindenki végezze el a munkéjat, tehat a ra osztott
feladatat. Ha a kicsitdl felfele megytink, ha a nagytdl lefele jovink, mindenki végezze el a ra esé

feladatrészt.
Nincs olyan pozicio, ami fels6foku végzettség nélkiil is bet6lthet6?

Pillanatnyilag csak fels6foku végzettséggel lehet az APIA-nal dolgozni. Valamikor volt egy
olyan kategodria, ahol nem volt feltétel a fels6foku végzettség, de mar nagyon nagyon rég

nincsen. Most mar csak avval lehet alkalmazni valakit.

9. Rendelkezésre all egy informatikai tAmogaté szoftver, ahol mindenki hozzaférhet

az Ot megilletd munkaiigyi adatokhoz, vagy barmilyen mas ehhez hasonld

lehet&ség?

Persze, létezik, tobb ilyen informatikai rendszerrel is dolgozunk folyamatosan. Ezeket folyamatosan
tejlesztik, bovitik, ahogy a munka is valtozik, tehat a feladatk6rok. Ezekhez barmikor hozza tudnak

térni, ritka, hogy meghibasodnanak, amennyiben mégis az informatikus osztaly azonnal intézkedik.

Mi a f6 tudnivalé, miképp miikodik a:

10.1.Toborzas?

10.2. A toborzasi folyamat el6tt meghatarozzak, hogy milyen kompetenciakészlettel kell

rendelkezzen egy idealis jel5lt?
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10.3.A munkaerd keresés elGszor kiils6 vagy belsd forrasbol torténik?

(A belsé toborzis vallalaton beliili dthelyezéssel vagy elSléptetéssel torténik.)>

10.4. KiilsG toborzasnal melyik modszert alkalmazzak: spontan jelentkez6k fogadasa,

Allami és maginmunkaerd kézvetitbk, Internet, kozdsségi halé, Sajat adatbank

Allasborzék, Nyilt toborzasi napok, Fejvadaszok, Személyes kapcsolatok, Hirdetés?

Nem igazan van toborzas, olyan szintl toborzas egyaltalan nincs, mint az allasborze vagy nyilt
toborzasi napok. Az a baj, hogy ha tiresedés van, allami intézményeknél az elmdlt években nagyon
ritka, az amikor kiilsést lehet felvenni. Altaliban athelyezéssel oldhaté meg, hogy egyik
intézménytol athelyezik a masik intézménybe, hogyha akarja az illet6, tehat kérelmezi egyik
intézményt6l a masik intézménybe valo athelyezését, s nagyjabol, tobb mint 90%-ban igy oldédik
meg. Nagyon ritka, hogy kilsést alkalmazzanak, mert a mi tevékenységiink az aktualis politikai
elképzelés szabalyozza, tehat nemzeti politikai stratégiara gondolok, és ugye ez a csapbdl folyik ki,
hogy a kézalkalmazottak milyen sokan vannak és le kell csékkenteni a szamukat, ezért nagyon ritka

mikor kiilsést alkalmaznak. Kiilsé toborzas szinte nincs.

11. Kivalasztas?

Milyen kénnyen talalnak 4j munkaerGt?

Hogyan hatarozzak meg, hogy a jel6lt alkalmas-e a munkara?

Aktak. Megvan a kifras, hogy minek kell megfeleljen, milyen végzettséggel kell rendelkezzen,
nagyon ritka, hogy van elSinterju, de ha van is ez nem kizaré jellegd. Tehat nem gy mikodik, mint

a magan szféraban, hogy szoéba allsz, s mar tudod, hogy az illeté befuté-e vagy sem.

(,,Altalénosan az Onéletrajz és motivacios levél amit a jelentkez6ktdl els6sorban kérnek. Ezeken
kivil a kivalasztasi eszk6z6khoz sorolhatjuk az interjut vagy felvételi elbeszélgetést. Az interjuk
tobbsége egyéni interji, de sokszor el6fordul a panel — interju is, ahol tébb kérdezé van.
Megemlitend6k még a strukturalt interjuk és a szituacids interjuk. El6bbi felméri az egyén
jartassagait, képességeit, mig utdbbi inkabb az alany reakcidit figyeli egy-egy megadott

szituciéban.” ( KAROLINY M., POOR J., 2010)

Tehat nalunk gy mikodik, hogy folyamatosan tesznek le hozzank természetesen Onéletrajzokat,
akik szeretnének ide j6nni és mikor nyilik egy kiskapu, mert néha-néha azért szokott, akkor azokat

behivjuk, az allast meghirdessiik hivatalosan, s aki jelentkezik leteszi az Onéletrajzat meg a
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dossziéjat, s abbol majd vizsga utjan valasztanak ki egy embert. Az adminisztrativ kifrasnak meg
kell felelni, s abbdl a parbdl, aki eljut odadig, hogy vizsgazzon, azokbdl kertl ki a felvételt nyert
személy. A vizsga irasbeli és szobeli is. Ezt mindig az aktual politika donti el, megye szinten vagy

orszag szinten vizsgaztatnak.
A vizsgabiztosok a fels6 vezet8ségbdl keriilnek ki?

Nem feltétlen, de 6k is benne vannak, hogyha megye szinten torténik a vizsgaztatas, ha orszagosan
akkor kijelolnek egy bizottsagot s az fogja lebonyolitani a vizsgat. Teljesen masképp miikodik, mint
egy magan cég esetében. Persze megvannak hirdetve, mert az kotelez6 és van egy idSintervallum,

amig a doszart/aktakat le kell tenni, mindezek utan térténik a vizsgaztatas.
A vizsga alatt a kompetenciakat is felmérik?

A vizsgak altaldban jogi indittatasuak, tehat a munkakorrel kapcesolatos torvényekbdl allnak.
Nagyon nagyon ritka az, hogy milyen képességei vannak az illetének. Persze az interjun mindenki
a legjobbat mondja magarol, mert az interjin elhangzanak ezek a kérdések, sz6 se rola, de azt nem
lehet értékelni olyan szempontbodl, hogy nem tudhatjuk, hogy a munkara jelentkezé tényleg olyan
jo egy-egy készségben, mint ahogyan azt 6 allitja magardl. Ez mar csak akkor deril, miutan
beilleszkedett. De viszont hiaba adja el j6l magat valaki, hogyha a vizsgan kisebb érdemjegyet kap,

mint egy masik, a nagyobb érdemjegyet eléré személy kapja meg az allast.
A vizsga roman nyelven zajlik?

Igen.

12.Orientalés?

Egymason segitink, senkit nem dobunk a mély vizbe, s akkor tanulj meg uszni. Id6 is van szanva
ra. Minden munkahelynek megvan a maga specifikussaga, amit csak ott lehet megtanulni. Ugy
gondolom, nincs nagyon olyan munkahely, ahova valaki igy megy, hogy pontosan tudja mit kell
csindljon. Ugye, mint mondtam nagyon - nagyon ritkdn van olyan helyzet, hogy kiilsé embert
alkalmaznak, kiils6 emberen értem azt, hogy nem kézalkalmazottat. Altalaban athelyezésekkel egy

masik kozalkalmazott kertl ide, de mivel az is mas helyrél jon, a helynek is mas a specifikuma.
Amikor athelyezés térténik, miképp intézik a hianyt onnan ahonnan athelyezték?

Ott 1s altalaban szintugy athelyezéssel probalkoznak, hacsak nem nyilik egy ilyen lehetéség, ami
biztositja a kilsé alkalmazast. De a kézalkalmazottaknak van egy ilyen lehetéségtik, hogy bizonyos

esetekben 6k is kérhetik az athelyezésiket. Ezekben az esetekben nem kell vizsgazni. A vizsgak
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sokban fliggnek az adott politikai iranyzatoktél, mivel ebbe az esetben a kézalkalmazottak szama
nem novekszik. Persze ahonnan eljén, ott probléma mert egyel kevesebb személy, annyival tobb
munka, de vannak olyan esetek is ahol tébben vannak a kelleténél. Vagy mondjuk id6kozben a
tevékenység valtozott, leéptilésre lenne sziikség. Ilyenkor nekik jol jon, hogy at megy egy masik

kirendeltséghez.

12.1. Probaidg?

Az csak a teljesen Gjaknak van, egy éves. Csak azoknak, akik kintrél jonnek be, amikor nagy ritkan

lehetséges.

13. Végeznek id6k6zonként teljesitményértékelést?

13.1. Melyik tipust alkalmazzak: eredmény alapt értékelés vagy

fejlesztési célu értékelés?

(,,Az itélkez6 tipusu értékelés a multban elvégzett tevékenységeket értékeli, biralja (lelkesedés,
képesség, motivacid, szakértelem, lelkesedés formajaban megmutatkoz6 viszonyulas a
munkahoz). A fejlesztési célu értékelés ezzel ellentétben a jovébe tekint, azok a képességeket
alja, amik hidnyosak, javitani kell rajtuk.”) ( Dr. SZABO, PhD, 2014)

és készségeket vizsg

Igen, ez az éves kiértékelés, ez mikodik. Mindkét modszert alkalmazzuk, tehat gy eredmény alapt
értékelés, mint fejlesztési célu értékelés, ugyanazon az interju keretén belil. Ilyenkor egy interju
torténik, amikor az aktualis irodavezetS, részlegvezet6 a beosztottjaival letl, beszélgetnek,
elmondja, hogy neki mi tetszett mi nem tetszett, a beosztott is elmondja, hogy 6 hogyan latja a

helyzetet, megbeszélik és akkor a végén kap egy kiértékelést.

14. Bérezési rendszer, kompenzacid, karpotlas, javadalmazas?

14.1.  Iddbért vagy teljesitménybért alkalmaznak?

14.2. Hasznalnak barmiféle javadalmazasi rendszert? Pl.

Pénzjovedelmek (alapbér, boénuszok) Egyéb jaranddsagok

(biztositasok, jogi tanacsadasok, gépkocsihasznalat, lakasbérleti-,

étkezési hozzajarulas stb.)

Ez kozsztéraban nem mukodik. Tehat bérezési rendszer van, de ezt agy kell értelmezni, hogy
akarmennyire j6 vagy ugyis ugyanannyi a béred. Akarmennyire jol teljesitesz, nem létezik plusz
juttatas. Kozszféraban a plusz juttatas ugy mikodik, hogy vagy mindenkinek vagy senkinek sem.
Tehat orszagosan eldonti az aktudlis kormany, hogy most a kézalkalmazottak bérét megemeli 10%-
al, mindenkinek megemelik. Lehetsz akarmilyen j6, maximum azt lehet, hogy felfigyel rad valaki,

ha magasabb szinten vagy, a kézponti adminisztracié szintjén vagy egy magancég szintjén és akkor
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azt mondjak, hogy atmehetsz hozzuk. Itt felmond, megegyeznek egy bérben és atment. Megszokott
torténet még, hogy a kdzponti adminisztracié felfigyel s egy magasabb szintd pozicidra felemelik

az illet6t. Ilyen létezik.

Ritka a tiléra, de van, de nincs plusz jutattas. Szabadnappal poétolidk. Fn személy szerint nem

tartom ezt egy nagyszerd lehet6ségnek. Anyagi javadalmazas nem igazan mikodik.

Amikor terepre mennek, az intézmény autdival mennek, de szigorian csak a megadott helyekre és
az intézmény udvaran hasznalhatjak. Nincs olyan lehet6ség, mint a maganszféraban, hogy haza

jarhatnak vele, meg hasonlok.

15. Leépités?
15.1. Mekkora a fluktuacié?

15.2. _Gyakoriak a felmondasok, elbocsajtas?

Leépitések vannak, de ezt megint a kézponti adminisztracié hatarozza meg. Nagyon rég nem volt,

de persze el6fordul.
Ilyenkor lehet tudni a leépités menetét, vagy csak akkor deriil ki?

Igazabdl vagy meghatarozza a kézponti adminisztracid, hogy mi alapjan, kiket érint vagy pedig az
aktualis vezet6k hataskorében, dontik el. Bzt ugy kell elképzelni, hogy kapnak egy szamot, most
vagytok x-en, old meg, hogy legyetek ennyien, ez esetben 6k hatirozzak meg, hogy ki megy és ki
marad. Nagyon ritka, hogy fentr6l névlegesitve j6jjon, hogy ki megy el. Ezt altalaban a helyi

kirendeltségek vagy megyei alegységek vezetdje kell megoldja.
Ilyenkor keriil el6 az évi teljesitményértékelés?

Persze, egyértelmuen ilyenkor sok mindent figyelembe kell venni, mert ezt a dontést peres uton
meg lehet tamadni. S akkor mi alapjan dont6dott el, ugye ha a teljesitmény kiértékelésnél, ha
valakinek jo6 értékelései vannak s azt az illet6t kiildik el, peres uton megtudja tamadni, hogy milyen
indokkal kildték el. De persze, ha 6 volt az akinek, évekre visszamendleg a tébbiekéhez képest

gyengébb volt a kiértékelGje — elégséges, de gyengébb — akkor nincs mit tennie.

A felmondasok nem gyakoriak, inkabb sziilési szabadsag, nyugdijba vonulas, ezek fordulnak el6.

Nagyon ritka, amikor valaki felmond.
Volt olyanra példa, hogy atment egy magancéghez?

Volt, udvarhelyi APIA keretén két ilyen példa volt, illetve felmondas egy. Ez 2007-t6] napjainkig.
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16. A szervezet igyekszik valamiképp megteremteni a munka és a maganélet kozti

egyensulyt? Mekkora hangsulyt fektetnek erre?

Nem jellemz6, hogy a vezetéség mondjuk a munkaidé lejarta utan zaklatna az embereket. Volt
id&szak, amikor jellemzé volt, én tgy gondolom, hogy ez attdl fiigg, hogy az aktualis vezets, hogy
gondolkodik. Jelenleg nem jellemz6, hogy folyamatos tulérara volna sziikség, a munkaprogramot

nem valtoztatjak, a hétvégék szabadok, a szabadsagokat nem utasitjak el.

17. Milyen kompetenciakra van sziiksége azoknak, akik On6knél szeretnének dolgozni?

Mindenképpen fontos a roman és a magyar nyelv fels6foku ismerete, ugye, mivel mindkét nyelvet
folyamatosan hasznaljuk. Ezen kiviil, még tgy gondolom a felel6sségtudat, ez evidens, a konfliktus
kezelés is fontos, tekintve, hogy mindegyre dolgunk van egy-egy nehezebb klienssel. A
fegyelmezettség, 6nalldsag szintén fontos, mert bar mindenki kap segitséget, amennyiben sziiksége
van ra, fontos, hogy 6nalléan is helyt tudjon allni. Ide sorolnam még a pszichés terhelhet&séget is,

mivel sokszor egyes feladatok hatarideje elég szoros.

18. Milyen aranyban vannak a nék és a férfiak a cégnél?

Nalunk Udvarhelyen a férfiak dominalnak, de vannak osztalyok, ahol szinte csak nék vannak, én

azt mondanam kb. 40% koril van a holgyek aranya a megyében.

19. A szervezeti struktura, szervezeti felépitési vaz az APIA-nal
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Director executiv

Ugyvezetd igazgato

Biroul/compartimentul Compartimentul juridic
inspectii/supracontrol si relatii cu publicul

Vizsgdlati osztaly iroddja logi osztaly és PR

Director executiv Director executiv

adjunct

adjunct

Ugyvezetd igazgato Ugyvezetd igazgatd

helyettes

Serviciul autorizare plati Serviciul masuri specifice
Fizetési Kuldnleges Serviciul control pe teren
engedélyezésekkel tamogatasokkal Terepellendrzést végzs

foglalkozo osztély foglalkozd osztaly osztély

Centre locale
Biroul/compartimentul birou/compartiment

helyettes

Serviciul/biroul economic, recuperare debite
si resurse umane
Gazdasdgi irodai szolgaltatas,
adossagbehajtas és human erdforras

IT-LPIS Helyi kdzpontok, irodak
IT-LPIS irodak

44. abra: Az APIA Megyei Kozpont szervezeti diagramja

Forras: sajat szerkesztés
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A Mez8gazdasagi Intervencios és Kifizetési Ugynokség (MIKU) - Agentia de Plati si
Interventie pentru Agriculturd (APIA) hivatalos szervezeti strukturaju megyei felépitési

vaza

APIA Megyei Kézpont szervezeti diagramja

AGENTIA DE PLATISIINTERVENTIE PENTRU AGRICULTI RA
CENTRUL JUDETEAN

Anexa Deciziei nr.,....

STRUCTURA ORGANIZATORICA
Director r\cculi\—]

Biroul/Compartimentul | Compartimentul juridic
inspectii/supracontrol si relatii cu publicul

Director executiv Director executiv
adjunct

adjunct
Serviciul masuri Ser-vkiul control pe
specifice teren

— L

|

Serviciul autorizare
plati

ﬁ_J

Biroul/
Compartimentul IT- |

LS |

t %‘) L Centre locale BiroJ/Companimem.]
2
& % S S

|

Serviciul/Biroul
economic, recuperare J

debite si resurse umane

45. abra: Az APIA roman nyelvii Megyei Kozpont szervezeti diagramja

Forrds: https:/ [ apia.org.ro/ wp-content/ uploads/ 2022/ 02/ ORGANIGRAMA-CENTRE-
JUDETENE-APLA.pdf
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NYILATKOZAT
a szakdolgozat nyilvanos hozzaférésérdl és eredetiségérol

A hallgat6 neve: \l\(f:!s VANGA ~ ID0IYA

A Hallgaté Neptun kodja: —~— {DR3LO
A dolgozat cime:  EITHERL ERET0RENS  GROTYN NS MISGAL AGA SXN-NAL
A megjelenés éve: 1899

A konzulens tanszék neve: TNIE_VIDEWEENESTIES ES THMTMRTHNO GRODNSAGE  (TESET

Kijelentem, hogy az altalam benyujtott szakdolgozat egyéni, eredeti jellegii, sajat szellemi
alkotasom. Azon részeket, melyeket mas szerzok munkajabol vettem at, egyértelmiien
megjeldltem, s az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valotlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a Zarovizsga-bizottsag
a zardvizsgabol kizar és a zardvizsgat csak 0ij dolgozat készitése utan tchetek.

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

Tudomasul veszem, hogy az altalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotéas
felhaszndlasara, hasznositdsaira a Magyar Agrar- ¢és Elettudomanyi Egyetem mindenkori

szellemitulajdon-kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomésul veszem, hogy dolgozatom elektronikus valtozata feltdltésre keriil a Magyar Agrar-
¢és Elettudomanyi Egyetem konyvtari repozitori rendszerébe.

Kelt: _ J0)? o NPROIS  ho_J5  nap

" Hallgato S

\
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NYILATKOZAT

A dolgozat készitojenck konzulense nvilatkozom arrol, hogv

Zarodolgozarot/ Szakdolgozarot/ Diplomadolgozator — artekintertem,  a hallgator  az - irods

forrasok korrekt kezelesének koverelményeirdl, jogi ¢s etikar szabalvairol ajékozrattam.

\ Szakdolgozator/ Diplomadolgozator zarovizsgan torténd védesre javaslom / nem javaslom
g et

A dolgozat allam- vagy szolgalan titkor tartalmaz: gen  nem

Kele: Keszehely, 2023, év aprilis ho 30. nap

vﬂw‘.ﬂ& (G~

(dr. Lukacs Gabor)
Belsé konzulens
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