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 Arra alkalmazzuk az embereket, amit el tudnak végezni’

George C. Marsahall

l. BEVEZETES

Napjainkban nagyon nehéz olyan munkatérsat talalni, aki minden igényilinknek megfelel. Az
sem biztos, hogy akit kivalasztottunk be is valtja a hozza fizott reményeket. A régmultra
jellemzo life-long employment vagyis az egy ¢életen at egy vallalatnal eltoltott munkavallalas
manapsag szinte nem létez6 fogalom. Az ij munkatarsak kivalasztasa esetén fontos, hogy az
altalunk képviselt vallalat és annak tevékenysége egy jO csatornan keresztiil eljusson a
célszemélyekhez, akik ezt vonzonak itélik meg és igéretesnek tartjak az ott végzendd munkat.
Elhiszik, hogy ott sziikség van rajuk és hosszu tavon eltudjak magukat képzelni a vallalatban,
tudnak vele azonosulni és egyiitt fejlodni. De ezt a folyamatot gondos program kell, hogy
kovesse. Semmit nem ér a jO6 emberanyag, ha belépés utdn nem kapja meg a megfeleld
tamogatast, tréninget és utokovetést, késobb fejlesztést tréningek formajaban. A legjobb
munkavallal6 is demotivalt lehet, ha nem kap megfelelé tamogatast, figyelmet és biztatast
felettesei részérdl. Erre szolgalnak a kiilonb6z6 munkaerd megtartast célzo tevékenységek, amit
dolgozatomban szeretnék bemutatni. Tovabba célom, hogy diplomamunkam témajahoz
kapcsolodo szakirodalom alapjan bemutassa és vizsgalja azokat az elemeket, melyek
értekelésén keresztiil megbizonyosodhatunk réla, mi a véleménye jelenleg a munkavallaloknak.
A fent leirt gondolatokkal szeretném bevezetni diplomamunkam, melyet a sajat munkahelyi
problémam ihletett. Manapsag sok problémam adodik a munkavallalok allandé vandorlasabol,
a fluktudcido mértéke meghaladat a szamomra tliréshatart feszegetd 70 % -ot és mivel kitlizott

célom is az idei iizletiévre ezen valtoztatni adott volt a t¢éma a diplomamunkam elkészitéséhez.



Il. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

2.1. Magyar munkaerépiac rovid attekintése

A magyar munkaerdpiac jelenleg erds és dinamikus, az elmult évekhez képest jelentds javulas
figyelhetd meg. Az orszagunk gazdasaga novekszik, és az eurdpai unids tagsagunk lehetoveé
tette az exportpiacok boviilését, mely jo hatassal volt tovabbi munkahelyek kialakitasara. Az
elmult években a munkanélkiiliség aranya csdkkend tendenciat mutat, ha vizsgaljuk az EU
tagallamokat nalunk az egyik legalacsonyabb. A foglalkoztatdsi arany még mindig olcsobb,
mint az atlagos. A munkaerdpiacon sok a szerzddéses foglalkoztatott, a részmunkaidds ¢és az
idészakosan foglalkoztatott munkavallald. Sajnos az egyetemistak és a fiatalok foglalkoztatasi
aranya még mindig alacsony, nagy részét teszik ki a munkanélkiiliségi ratanak, annak ellenére,
hogy 25 éves korukig alanyi jogon addémentesek. A masik csoport, akik kiizdenek a
munkaerdpiacon az alacsonyan képzettek kore. Ok azok, akik nehezen kapnak allast. Ha egy
2023februari adatot vesziink alapul elmondhatjuk, hogy Magyarorszag teljes munkanélkiili
rataja 4 %. (KSH 2023). A magyar kormany tobb intézkedést is inditott a munkaerdpiac javitas
érdekében, mely magéba foglal foglalkoztatast timogatd programokat is. Reformokat vezettek
be az oktatasban, 6sztondzték a munkaerdpiaci kozvetité szolgaltatasok fejlesztését. COVID-
19 jarvanyhullam is nagyban atalakitotta a magyar munkavallal6i piacot. Annak ellenére, hogy
sokan elvesztették a munkéjukat 0 lehetdségek is nyiltak, csak kiemelve egy példat a tivmunka
fogalma. Osszeségében a magyar munkaerépiac kedvezd helyzetben van, de mindig is leszenek
teriiletek, ahol tovabbi fejlesztésekre van sziikség, ahhoz, hogy mindenki szamara teriiletet

teremtsen a munkara és a gazdasagi fejlodésre.

Teriiletenként vizsgalva az orszag megyéi koziil még mindig a legtobb allaskeresé Borsod-
Abatj-Zemplén varmegyében, valamint Szabolcs-Szatmar-Bereg varmegyében taldlhatd, és
jellemz6, hogy az orszag munkaerdpiaci szempontbol kedvezdtlenebb helyzetii teriiletein az
allaskeresok iskolai végzettség szerinti Osszetétele is kedvezdtlenebb az orszagos atlagnal. Az
adatok alapjan az allaskeres6k szamanak novekedése legnagyobb mértékben Gydr-Moson-
Sopron és Vas varmegyében figyelhetd meg. Az éllaskeresOk altal leginkabb keresett
szakképzettséget igénylé foglalkozasok a kdvetkezOk voltak: bolti elado, altalanos irodai
adminisztrator, tehergépkocsi-vezetd, pincér, szakacs, mechanikaigép-6sszeszereld, lakatos,

vagyondr, testOr, targoncavezetd, pultos, kdmives, festd és mazolo.



Népesség oldalrol vizsgalva kicsit a piacot elmondhatom, hogy Magyarorszag jelenlegi
népessége 2022. oktober 1. 9 millié 604 ezer £6. Aranyokat tekintve 4,6 millio férfi, 4,9 millié
no6 és 1,4 millié gyermek, ami a 2011 -es évi mélyponthoz képest emelkedd tendenciat mutat,
tobb mint 300 ezer gyermekkel sziiletett tobb. Az aktiv kortak szdma 6 millio 200 ezer 6. Az
idéskortak szama majdnem eléri a 2 millio f6t. Osszességében sajnos csokkent Magyarorszag
lakossaga 333 ezer fovel az el6z0 népszamlalas ota, és sajnos az is megfigyelhetd, hogy a
munkaerdpiacrol tobben 1éptek ki, mint amennyien be. Halalozasok tekintetében ingadozoé volt
az adat, de az mindenképpen elmondhatd, hogyha COVID -19 alatt nagymértékben megugrott
2020-ban 141 ezer 16, 2021-ben 156 ezer f6 (KSH2023 Februar).

Mivel a jovébeli eseményeket és gazdasagi tendencidkat nem lehet pontosan eldre jelezni, ezért
nem lehet pontosan megjosolni a magyarorszdgi munkatigyi piac helyzetét rovidtavon sem.
Azonban, néhany fontos tényez6t figyelembe véve, az alabbiakat lehet elmondani:

» Gazdasagi helyzet: Az elmult években a magyar gazdasag stabilan novekedett, és az
allamhaztartas is egyre jobb allapotban van. Ha ez a trend folytatodik, akkor a
munkaerdpiac is er6s maradhat (KSH).

> Jovedelmek: A bérek emelkedése a munkaerdpiac dinamikajanak fontos tényezdje. Az
elmult években a bérek folyamatosan novekedtek, és ha ez a trend folytatodik, akkor
tovabbra is jO lehetdségek varhatoak a munkavallalok szamara.

» Demografiai helyzet: A magyarorszagi népesség eloregedése €s a fiatalok kivandorlasa
a munkaerdpiacot is befolydsolja. Ha nem sikeriil ezt a trendet megforditani, akkor a
munkaeréhiany stlyosbodhat.

» Digitalizacié és automatizacio: Az egyre fejlettebb technoldgiai megoldasok egyre tobb
munkahelyet tesznek feleslegessé. Ugyanakkor, ezek a technoldgiak uj lehetdségeket is
teremtenek, igy a digitalis és technologiai teriileteken sok ) munkahely johet létre.

Osszességében, a magyarorszagi munkaiigyi piac helyzete 2022-2023-ban nagyban fiigg a fenti
tényezoktol, valamint azoktol az eseményektdl, amelyek még bekdvetkezhetnek a kovetkezo

1d6szakban.

A munkaerdpiaci szerepldi oldalarol tekintve, azokaz egyének, akiknek vannak céljaik, melyek
munkaltatd és a munkavallaloi részrél egy kettds kdtddésben dsszpontosulnak. Sajatos célokat
fogalmaznak meg maguknak, itt azonossagok és ellentétek, iitkdzések és kapcsolati lehetdségek

jelennek meg.



Munkaltatéi oldalrél a kovetkezoket lehet idesorolni:
> bér
juttatasok
motivacié/teljesitményndvelés
munkavallalok rendelkezésre allasa
kompetencia, tudas munkavégzé képesség birtoklasa
munkaidd hossza, rugalmassaga, beosztas

alkalmazas/beosztas rugalmassaga

vV V V V V V V

lojalitas

A munkavallalékat is célok hajtjdk amikor egy lehetséges munkaltadénal szeretnének
elhelyezkedni:
» Dbér, jovedelem, megélhetés
juttatasok
munkahely biztonsaga
megbecsiilés, méltosag, esélyegyenldség
munkafeltételek
személyi feltételek
munka tartalma

munkaid6 hossza, beosztas

VvV V.V V V VYV VYV V

munka/maganélet egyensuly

A két oldal eltér6 jellege az egyes szereplok eltérd érdekébdl kovetkezik. Az érdekek mindig
az egyének sajatos helyzetébdl adodnak, ebbdl az kdvetkeztethetd, hogy a munkaerdpiac egy
Osszetett szervezet, szines és diverz. Akar személyenként eltérd érdekekkel. Az érdekek egy
természetes fogalomhalmaz az ez altali vezéreltség arra iranyulod eréfeszitése, hogy egy

bizonyos célt érjen el.

Mindezeket szem el6tt tartva az a véleményem a magyar munkaerdpiacrol, hogy valdoban
¢rezhetd a javulas, ha az elmult 10 évet veszem csak alapul. Utoljara én koriilbeliil 8 éve
kerestem uj allast és az akkori viszonyokhoz képest rengeteg valtozason ment keresztiil. Volt
1d6szak amikor nagyon nehéz volt 0j és j6 munkahelyet taladlnom, de ez az elmult id6szakra
nem mondhato el. Persze fligg attol is, hogy melyik megyében éliink, de itt Budapesten

szerintem mManapsag nem okoz nagy problémat munkahelyet talalni. Uj csatorndk is
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megjelentek és az sem ritka, ha ajanlattal keresnek meg ¢és kinalnak ujabb lehetdségeket.
Szamos lehetOség nyitott, gyakorlatilag nincs hatar és lehetetlen, barmit el lehet érni, ha

nyitottak és befogadok vagyunk az gjra.

2.2. Probaido és annak értékelése

Ez a szakasz abszolut nem elhanyagolandd egy 0j munkavallald ¢letében. Ekkor dol el
munkavallal6i oldalrél, hogy marad-e az adott munkahelyen vagy tovabbi lehetdségeket keres
mashol. Sok minden mulik ilyenkor a jol felépitett HR stratégian is, a munkahelyilégkoron és
azon, hogy amit igértek a valosagban is megéllja-e a helyét. A probaidd lejarta annyit jelent,
hogy az erre kijelolt személy kozli a munkavallaloval, hogy most mar alland6 tagjava valt a
szervezetnek. Ellenkezé esetben, ekkor kapnak tajékoztatast arrdl a munkavallalok, hogy

holnaptdl nem kell tobbet bejonni dolgozni.

A probaid6 értékelés mindig kétiranyu folyamat, ezért nem a probaid6 végén kell elkezdeni
értékelni, hanem folyamatosan. gy nagyobb az esély ra, hogy a folyamat végén mindkét fél
elégedett lesz és ezaltal a fluktuacio is megeldzhetd €és egyben tovabbi motivacios eszkdzként
is szolgal. A probaiddé mindig egy nagyon nagy stressziddszak egy 01j munkavallalé szamara.
Ebben az iddszakban nagy a bizonyitasi vagy a tettrekészség, de akar az ellenkezdje is
bekdvetkezhet és elveszithetjiik a motivaciot. Ilyenkor a HR-es kolléganak nagyon résen kell
lennie és megfelelden kell tudnia motivalni az 0j munkavallalot, hogy tovabbra is megtudja
drizni a munkamotivaciot. Amint a probaidd lejar azonnal k6zdlni kell az 0 kollégaval, hogy a
tovabbiakban is szamitunk rd. Nagyon fontos a pozitiv megerdsités, de itt dertilhet fény arra is,
hogy a kolléga valoban erre szamitott-e vagy esetleg csalodott. Ezutan a HR-es visszajelzést
kér az 0 kolléga probaidd alatti iddszakardl. Fontos, hogy a visszajelzés minél konkrétabb
legyen. A probaidd értékelése egy folyamat lezarasa €s egy megnyugvas a munkavallalo
szdmara. Munkaadd részEérdl pedig egy lehetdség, hogy visszajelzést adjon az 1
munkavallalonak ezaltal jobbd tegye tovabbiakban a munkakapcsolatot. Majd tovabbi
lehetéségeket tarjon fel, ami a késébbiekben egy megerésités, egy fejlesztenddpont vagy
egyfajta motivacios eszkdz is lehet. A témaban sajat véleményem is hasonld, és a probaidd nagy
befolyassal bir mindkét oldalrol. Bar a szakirodalom ellenére én még soha nem tapasztaltam
meg azt, hogy izguljak, hogy mi lesz, ha lejar. Olyan eset eléfordult, hogy nagyon nem azt
kaptam, amit igértek. Szamomra szintén fontos tényezd ebben a szakaszban az értékelés és
folyamatos visszajelzés. Ha csak nem egy palyakezd6rdl van szo, itt lehet helyre billenteni

azokat a hozott dolgokat, amiket masik szervezetnél masképpen hajtottunk végre.



2.3. Beillesztés

Minden szervezet szamara fontos, hogy az 0j dolgoz6d 6rommel végezze a munkajat és
teljesitménymotivalt legyen. A cél az, hogy a lehetd legrovidebb id6 alatt beilleszkedjen egy
meglévé csapatba, ennek segitségét szolgalja maga a beillesztési folyamat. Ennek a
folyamatnak a vezetdje elsd sorban egy ezzel foglalkoz6 HR-es kolléga vagy adott esetben egy
kijelolt mentor vagy a kdzvetlen felettes. A folyamat tudatosan tervezett és szervezett keretek
kozott zajlik, ami arra szolgal, hogy folyamatosan fenntartsuk az 0j kollégaban a motivaciot. A
szervezetben dolgozok megtartasa szempontjabol kiemelt jelentdséggel bir. A beillesztés 6
célja, hogy minél gyorsabban integraljuk be a szervezetbe az 4j dolgozot annak érdekében, hogy
a kozosség hasznos tagjava valjon. Ugyanakkor ez mindig két oldali dolog, hiszen sziikség van
minden esetben arra, hogy az j munkavallalo is akarja ezt a beillesztési folyamatot, tehat
nyitott legyen és befogadd 0 kornyezetével szemben. A beillesztés egy két oldalu folyamat
egyrészrdl van egy munkaadoi oldala, masrészrél egy munkavallaléi oldala. Csak akkor lesz
sikeres ez a folyamat, ha mindkét fél részérdl hajlandosag és akarat parosul a sziikséges 1épések
megtételéhez. De az elsé 1épést mindig a munkaaddnak kell megtennie, tehat kell egy tudatosan
felépitett megszervezett beillesztési program. Ennek tartalma legyen elény6ds mind a munkaado
mind a munkavallalé szamara. A munkaadonak érdeke, hogy a munkavallalo6 mihamarabb,
megtalalja helyét a szervezeten belil és minél elébb bekapcsolodjon a szervezet
tevékenységébe. Ez a munkavallalonak 1s érdeke, hiszen meg kell felelnie az Uj
kovetelményeknek, ezaltal hamarabb érzi majd, hogy hatékonyan tud miikddni a szervezetben.

Ennek koszonhetden sikerélménye lesz, javul a munka irant érzett motivacioja.

A beillesztési id6 hossza a poziciotdl fiiggetleniil tudatos és felépitett beillesztési folyamatra
épil, melyre minden j munkavallalonak sziiksége van, mert a bevalas mindkét fél szamara
nagyon fontos. A szervezet az erre szant id6t altalaban ugy hatarozza meg, hogy mérlegeli az
adott pozicio presztizsét. A beillesztés a toborzas kivalasztasstratégiajatol és hosszatol is fiigg.
Nem mindegy, hogy kiilsé vagy belsé a kivalasztas, hiszen, ha beliilrdl valasztunk kollégat
elegendo a beillesztésre néhany nap, de ha ez egy kiils6 kivalasztas eredménye akkor hosszabb
1ddt is igénybe vehet, vagy teljes probaidd hosszara is vonatkozhat. Fontos, hogy az 1j dolgozé
munkafolyamatokba torténdé bevonasa gyors €s intenziv legyen. Az elsddleges segitéje mindig
az erre a célra kijelolt személy. Sok vallalatra jellemzd, hogy a beillesztési folyamatot mar a
dolgozd beléptetése elott elkezdik. Erre bevalt modszer, hogy az ) munkavallalo egy
titemtervet kap kézhez, arra vonatkozdan, hogy mire szamithat belépése kapcsan. Ebbe az

litemtervbe azok a pontok vannak felsorolva, hogy hol mikor kell megjelennie és mi fog ott
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torténni. Ez arra szolgal, hogy amikor ténylegesen az elsé munkanapjat tolti az (1j munkahelyén
tisztaban legyen azzal mit fog csinalni az elsé napjan. Mindezek mellett nem elhanyagolhat6
fontos tényezd, hogy a meglévo kollégak tdjékoztatva legyenek arrdl, hogy uj kolléga fog

érkezni a szervezethez.

A beillesztési programnak, mint minden folyamatnak van célja. A megfelelé beillesztési
program az Uj munkavallalok elégedettsége és elkdtelezettsége mindsiti a HR apparatus
munkajat is, hisz, ha az 1j munkavallalé idonap el6tt tavozik a vallalattol a gyors fluktudcio
komoly veszteségeket tud okozni. Arrél mar tettem emlitést, hogy maga a beillesztési program
kidolgozasadban a HR részleg a felelds. A betanitasért felelds személy a program szervezését €s
lebonyolitasat végzi, akinek ebben a folyamatban nagyon fontos feladata van, mégpedig a
motivacido folyamatos fenntartasa. Az 0j munkavallalot semmiképpen nem szabad magara
hagyni, mert fennall a veszélye annak, hogy id6nap elott elveszti a motivaciot és felmond. Az
egyéni beillesztés fontos eleme a kivalasztasi eljaras soran alkalmazott Ertékel$ Kozpont (AC),
melynek eredményeit felhasznaljak a beillesztést eldsegitd képzések, tréningek HR fejlesztd

tréningek megtervezésénél és alkalmazasanal.

A beillesztés soran nem csak a munkabeli terhelést, hanem az iranyitast és tamogatas mértékét
is figyelembe kell venni. Szem el6tt kell tartani, hogy a munkahelyen a vezetettnek milyen
tipusa kapcsolatra, egyiittmikodésre van sziiksége feladatai elvégzése szempontjabol. A
vezetett a vezetotol:

— Iranyitast igényel

— tamogatast igényel
A beillesztés folyaman az iranyitasnak €s a tamogatasnak kiilonb6z6 stllyal kell résztvennie.
Ennek megfelelden a vezetdi iranyitasi, tamogatasi tevékenységnek mértékét a kevés, illetve

sok mértékkel hatarozhatjuk meg.

A stilusok fobb vonasai az aldbbiakban foglalhatok Ossze:

» Diktalo: alapvetden iranyitas, erés feladatorientaltsag jellemzi; a vezetd jeloli ki a
szerepeket, 6 mondja meg, hogy mit, mivel, hogyan, mikor kell megcsindlni. Eredmény
szempontjabol ez a stilus a leghatékonyabb.

» Edz0: itt is erds az iranyitas, de hasonld mértékii tamogatas, biztatas is jellemz0, itt mar

kap a munkavéllal6 némi szabadgondolkodasi teret is.



» Résztvevo: dominans a tamogatas, a szocializalas, a meger6sités; partnernek tekinti a
masikat, lehetnek 6nallo6 dontései a munkavallalonak, annak ellenére, hogy ott van a
felettes

» Delegald: a beosztott mar minden feladat elvégzésére képes és hisz is onmagaban,

teljesen szabad kezet kap a munkavallal6 a feladatai elvégzésében.

A vezetdi stilusoknak megfeleléen a munkavallald, érettségtdl fiiggéen fokozatosan keriil sor.
Az elozbéekben targyaltbeillesztési fazis vagy folyamat nagyon nagy fontossaggal bir, ha 1j
munkahelyre keriiliink. Nem mindig tudok pozitiv gondolatokkal emlékezni a munkahelyem
kapcsan alkalmazott, vagy éppen teljesen elhanyagolt beillesztési program kapcsan. Ha ki
kellene emelnem ezzel kapcsolatban egy példat a jelenlegi munkahelyemet emliteném meg,
ahol mar nyolcadik éve dolgozok. Akkor amikor a véllalathoz keriiltem nagyon gyors volt az
expanzid. Folyamatosan boviilt a véllalat és Uj teriiletek nyiltak, akér fél évente. Nem volt éppen
sok 1d6 foglalkozni a munkavallalokkal. A tréningem utan, de alatta sem kérdezte meg télem
senki, hogy hogy érzem magam, van-e kérdésem stb. Nem volt értékelés, azt sem tudtam, hogy
amit csinalok, az jo-e . Bevallom megfordult a fejemben az is, hogy felmondok, de visszatartott,
az, hogy évek oOta szerettem volna azt a poziciot, amit megkaptam, igy maradtam. Azonban
egyvalamit megfogadtam, ha valaha lesz lehetdségem, hogy €én tanitsam az 0j kollégékat biztos
nem fogok Ugy viselkedni, ahogy anno velem viselkedtek a beillesztési fazis alatt. Azota
szamos kollégat oktattam, nem csak magyarorszagi viszonylatban, és annyit elmondhatok, nem

azt a vonalat képviseltem tovabb, amivel anno én szembesiiltem.

2.4. A munkaer6 megtartasara hato6 tényezok

A munkaeré megtartasara hato tényezoket évtizedek ota vizsgalja szamos kutato. Ezekbdl csak
néhany példat emlitve Christeen 2014-ben nyolc megtart6 tényezdt azonositott: menedzsment,
tamogatd munkakornyezet, szocialis tdmogatas ¢és fejlodési lehetdségek, ©nallosag,
kompenzacid, megfelelé munkaterhelés, munka-maganélet egyensulya (Bodjrenou, 261-268.)
Walker kordbban hét befolydsold tényezOt azonositott, amelyekkel foglalkozni sziikséges
az elkdotelezettség novelése érdekében: kompenzacio és az elvégzett munka elismerése, kihivast
jelentd feladatok, elOdmeneteli és fejlodési lehetdségek, befogaddé munkahelyi 1égkor, jo
munkatarsi kapcsolatok, munka-maganélet egyenstly, j6 kommunikécid. Hausknecht pedig
Osszesen 12 megtartasi tényez6t azonositott, amelyek azelmult 60 évben megjelentek
a kiilonbozd szakirodalmakban. Kutatdsa alapjan a legtobbszor emlitett maradasi okok

a munkaval vald elégedettség, a pénzbeli 0sztonzok, a szervezeti elkdtelezddés, a szervezet
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presztizse voltak. (Bidisha L. D. & Mukules B.) Ezzel kapcsolatban fontos lehet biztositani
a megfeleld lehetdséget az 1j belépdknek, hogy megismerkedjenek a szervezet ezen értékeivel,
kiildetésével, torténetével ¢&s az értékeket tiikkrozo, elvart viselkedéssel, valamint olyan
teljesitményértékelési rendszert, amely az ennek megfelelé hozzaadott értéket el is ismeri.
Erdemes olyan munkakoroket kialakitani, amelyekben egyértelmii a feladatot ellatd szamara,
milyen konkrét tdrsadalmi haszna és jelentdsége van a tevékenységnek, illetve olyan kihivast
jelentd feladatokat definidlni, amelyek kapcsan vildgos, azok hogyan jarulnak hozz4 a szervezet
sikerekhez, tovabba az 0sztonzési rendszert is kellden Osszhangba kell allitani a szervezet
kiildetésével és elért eredményeivel (Laurie et al., 2008). A témaban zajlott kutatasaim soran
kialakitottam egy egyéni csoportositidst azokbol a munkaerdé megtartasara hatod tényezokbol,

amelyeket az eddigi tudomanyos vizsgalatok szamitasba vettek.

A tényez6kbdl igy képzett négy csoport az alabbi:

> személyes allapot (és ennek komplex mutatéi): a munkaval vald elégedettség,
a munkahelyi elkdtelezettség, a munkahelyi beagyazddas, elvandorlasi szandék,
a munkamaganélet egyensulya;

» HR-menedzsmentpolitikdk és -intézkedések: a munkakor kialakitasa, beillesztés
¢s palyaorientacio, tehetségmenedzsment, karriermenedzsment,
Osztonzésmenedzsment, kompenzaciomenedzsment, képzési-fejlodési lehetdségek,
generaciomenedzsment;

» munkahelyi kulturalis, szocialis és fizikai adottsagok: szervezeti kultira, vezetési
kultara ¢és stilusok, a vezet6vel valo kapcsolat, a foglalkoztatasi biztonsag, a szervezeti
vizio, értékek és célok, valamint az egyéni értékek és célok Osszhangja, munkatarsi
kapcsolatok €s munkahelyi légkor, a (rugalmas) munkavégzés feltételei, infrastruktara,
technologia és fizikai munkakoriilmények;

» egyéni tulajdonsagok és generacids sajatossagok: nem, életkor, generacids identitas,

végzettség, tanulasi hajlandosag, onallosag igénye.

Véleményem szerint manapsdg a munkaerd megtartdsdnak nagyon fontos szerepe van a
vallalatoknal. Sajat munkakoérom tapasztalatai alapjan tudom, hogy nagyon nehéz jo
munkavallalot taldlni manapsdg. Nagyon nagy rés van a munkat keresok 35-45 év kozotti
munkavallalok korében. Ok azok, akik véleményem szerint még Gigy szocializalodtak, hogy
nem kell feltétlen ott allni felettiik, hogy dolgozzanak, gondolom vigyaznak is rajuk, tigy ahogy

én is, ha talalok koziilikk olyat, aki szivesen dolgozik nalunk. Amikor munkaerémegtartasrol
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beszélek, nem csak kifejezetten 6ket, hanem minden munkavallalot, akit alkalmazok szeretném
minél tovabb a rendszerben tartani. Rengeteg id0 és energiabefektetés a képzésiik és
fejlesztésiik, karba vész, ha nem figyeliink arra, hogy fenntartsuk a motivaciot, ami a lojalitast
erOsiti meg. Az a tapasztalatom, hogy vidéken nincs ezzel nagyon nagy probléma, de
Budapesten nagyon magas a jovés-menés a legtobbszor ennek az az oka, hogy nincsenek
megelégedve a bérrel, és akar 10 ezer Ft-ért is képesek valtani, leginkdbb a fiatalabb generaciora

jellemzd.

2.5. Képzés- fejlesztés szerepe

Az emberi er6forrds menedzseléséhez szorosan kotddik az adott szervezet személyzetének
képzés-fejlesztése €s egyben ez a human téke ,,koz0sségi vagy tarsas toke: az egyének ¢és
csoportjaik tehetsége, képességei, tapasztalatai, szakértelme, kapcsolatai, magatartasa stb.”
(Karoliny & Poor, 2017, p. 25.). A képzés-fejlesztés, mint HR kulcsfunkcio tudatos szervezése
hozzéjarulhat a vallalat stratégiai szerepének megerdsitésében—nemhidba valik az alkalmazotti
képzés ,,egyre fontosabba a szervezetek szamara, mert felismerték, hogy ezzel egyszerre lehet
javitani a szolgaltatdsok mindségén, csdkkenteni a munkaerd-koltségeket, valamint ndvelni a
termelékenységet és a nyereséget egyarant.” (Poor et.al., 2018, p. 35.) Az online viladg még
inkabb teret nyert a munkaban és a maganéletben, egyuttal a munkahelyi tanulas, illetve
rugalmassag fontossaga is mas megvilagitasba kertilt. Alapjaiban érintette a foglalkoztatast is a
Jarvany: ebben az esetben azonban nemcsak a negativ kovetkezményekrdl érdemes szot ejtent,
hanem az atipikus munkavégzési formak elterjedésérdl is, hiszen a kormanyzati intézkedések
folyaméan nagy ardnyban ndtt a tdvmunka ardnya. Egy 2022-es, tdvmunkaval kapcsolatos
munkaeréfelmérések szamai alapjan a tivmunka vagy home office keretében dolgozdk aranya
elmarad a Covid19-jarvany hulldmainak cstcsaiban mért értékektdl, ugyanakkor ez a két

munkavégzési mod tovabbra is népszeriinek mutatkozik (KSH).

Egy szervezet tudatos képzés-fejlesztés stratégidja valds és egyben gyakorlat orientalt
megoldasokat tud kinalni a képzések széles tarhazaban. Mindezek mellett fontos szerepe van a
HR menedzsmenthez tartoz6 témaban pl: toborzas, tehetséggondozas, onboarding stratégiaban
és manapsdg a munkaerOmegtartasban is. Ezekben nagy szerepet kap a szervezeti tanulds
kiemelése és a munkakoriilmények atrendezddése, ide sorolhatd pl: otthoni munkavégzés

lehetdsége és elterjedése.
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Kutatasok tamasztjak ald, hogy a magyar szaknyelv nem igazan tesz kiilonbséget tréning és a
fejlesztés kifejezés kozott (Karoliny & Poodr, 2017, p. 285.), de személyzetfejlesztéssel tobbszor
lehet talalkozni a szakirodalmi feldolgozasok kapcsan. Az elmult 20 évben atformalodott
fogalmakat figyelhetiink meg, de a HR politikai stratégiai szerepe tovabbra is erésen fennall.
Legtoképp a kovetkezd témak koré lehet csoportositani: szervezeti tanulas, képzés-fejlesztés,

teljesitményértékelés, karrier menedzsment és gondozas és fejlodés.

A képzés-fejlesztés kozosségekben betoltott szerep mar akkor elddél, amikor a munkavallalo
belép ) munkahelyére. az emberi eréforras fejlesztésen beliil tobb sajatossag figyelhetd meg
(Karoliny et al., 2020), amelybdl magyar oldalrél érdekes szempontok lathatok. Példanak
okaért a teljesitményértékelési rendszer (TER) alkalmazasa csokkent a fizikai dolgozok
korében, mig a felsGvezetésben igen elterjed korben alkalmazzak (75%), azonban képzés-
fejlesztésre valo felhasznaldsa nem minden esetben relevans. Az erre a célra szdnt anyagi
raforditasok mértéke novekvo tendenciat mutat, de a magyar vallaltok fele tulajdonit csak igazi
jelentdséget a képzési igény felmérésre alapozo terveknek és kevesebb figyelmet forditanak az
adminisztrativ dolgozdk fejlesztésére. Ez hosszabb tdvon demotivald, ha sajat vallalatomat
veszem alapul. Ez azzal magyarazhato, hogy a mi régionkban kevesebb a jellemzden magas
HR szinti HR szaktudassal, fejlettebb HR munkaval birdé nagyobb mértékii szervezetek aranya

(Karoliny et al., 2020, p. 33.)

Mindezekbdl kovetkezik, hogy a képzési modszerek is sziikségszerlien atalakultak. Mig
régebben a HR szakirodalom a tanulds helye alapjan a képzés/fejlesztés modszereit alapvetden
két nagy csoportra tudta osztani, igymint hazon beliili, ,,on the job” €és hdzon kiviili, ,,0off the
job” képzésekre (Gulyas, 2014), a tivmunka és a home office elterjedésével, az online vilag
térnyerésével ez a felosztds mar korantsem érvényes és mas allokaciot kivan. Ehhez
kapcsolodoan egyrészt a szervezeteknek gyorsan kellett alkalmazkodniuk a képzés-fejlesztés
témakorében: a rendeletekhez, ezéltal a torvényekhez igazodva priorizalniuk volt muszaj
nemcsak a stratégiai dontésekben, hanem a HR kulcsfunkcidkon beliil is, masrészt a képzés-
fejlesztést tiamogato tréningszolgaltatd cégek kinalata is atrendezddott és ebben a szegmensben
is a gyors alkalmazkodés volt a dontd szempont a versenyképesség megtartasa érdekében.

Mindezen tényezok a képzés-fejlesztés kozosségekben betoltott szerepére is hatdssal volt.

Egy tudas alapu tarsadalomban a kompetencianak nagy szerepe van, tobb oldalrol kdzelithetd

meg ¢és szorosan Osszefiiggenek. Kompetencidk novelik a foglalkoztatds esélyét, segitik a
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munkavallalok személyes karrierjét és segitik az dnmegvalositast. Az oktatas-nevelés-képzés
fejleszti az értékeket, erkolesi normakat, kozosséghez vald kotddést a rendszerszemléletet,
amely biztositja a munkavégzéshez sziikséges tudast, képzések és kompetencidk elsajatitasat,
kialakitja az életen at tartd tudasra vald igényt. Masik szempontbol segiti az egyéni karrier

megvaldsitasat.

Az emberek, mint munkavallalok szakmai felkésziiltsége, gyakorlati jartassaga kulcskérdés a
szervezet szamara és annak hatékony miikodése szempontjabol. Manapsag fontos elvaras, hogy
a kompetencidk fejlesztése a munkaerdpiaci igények figyelembevételével torténjen. Ezzel sajat
véleményem is Osszecseng €s a magyar vallalatok zoménél bele is van foglalva a HR
programba, ahogy nalunk is, és idonként alkalmazva is van, de nem minden esetben mitkddik
hatékonyan. A mi véllalatunknal foglalkoznak képzés- fejlesztéssel, erre leggyakoribb példa a
nyelvi képzés és excel oktatas. De van lehetdség tanulmanyi szerzédés keretein beliil kiillonb6z6
felsoktatasi képzésben részt venni. A képzés és fejlesztés véleményem szerint oly mértékben
kapcsolodik a munkaerd megtartdshoz, hogy id6t energiat fektetiink olyan munkavallaloba,
akik motivaltak arra, hogy hosszabb tavon gondolkodnak a vallalatban. Ellenpélda azonban
mindig van, aki csak a tanulmanyiszerz6dés végét varja meg és tovabb all, de mar azt is
tapasztaltam, hogy valakit kivasarol a kdvetkez6 munkaadoja a jelenlegitdl. Nalunk ez még
mindig lehet egy motivacids és munkaerd megtartd eszkoz, hiszen 16 orszagban vagyunk a
piacon, igy van lehetdség rendszeren beliil még mas orszagban munkat vallalni. Sajnos az el6z6

munkahelyemre nem volt jellemz6 a képzés és fejlesztés, mint munkaerd megtartd eszkoz.

2.6. Teljesitményértékelés

A munkavéllaloi teljesitmény kezelése a HR — gazdalkodassal Osszefiiggd tevékenységek
kiemelt és a legtobb potencialt, problémat magaban hordoz¢ teriilete. A teljesitményértékelési
rendszer jellege és Osszetétele erdsen Osszefiigg magaval a munkakorrel, hatassal van a
munkavallalok teljesitésére, hatassal van az onértékelésre és a vezetok -munkavallalok kozotti
kapcsolatra. A teljesitményértékelés alapvetéen mindsité jellegli és a bérezési, juttatasi
csomaggal fligg 0Ossze. A mai modern teljesitményértékelési rendszer nem értékelési
alrendszerekbdl all, hanem el6re mutat és egy komplett karrierterv kialakitasara is alkalmas.
Egyre nagyobb az igény arra, hogy a munkavallal6 visszajelzést kapjon a munkéjarol. De nem
csak munkavallalol oldalrél hasznos a rendszer, hanem a munkaltatéor oldalon is fontos
informaciok cserélnek gazdat. Ez azért fontos, hogy pontos képzési-fejlesztési terveket tudjon

a munkaltatd vallalat alkalmazni.
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A szervezetben dolgozé munkatarsak adott idészakra vonatkozo teljesitményének felmérése,
megitélése és értekelése. Célja a munkavallalok munkajanak felmérése, tdimogatasa, fejlesztési
terv készitése. A teljesitményértékelés egy motivacios eszkoz is egyben, jol hasznalhato:

» Dbérfejlesztés elott

» jovobeli potencial kiaknazésa, fejlesztése

» teljesitményvizsgalathoz, elemzéshez
A teljesitményértékelés fobb szempontjai:

» értékelés iranyultsaga

» ¢rintettek kore

» értékelés gyakorisaga

>

értékelés technikai

Az értékelés gyakorisagat tekintve altaldban az évenkénti a jellemzd. Torténhet stirtibben is, de
legalabb évente egyszer sor kell ré keriteni. Barmilyen gyakorlatot is valaszt a szervezet a
Iényeg a rendszerességen alapszik. Az iddzités tekintetében az értékelendd kollegat idében kell

értesiteni, hogy megfelelden fel tudjon késziilni az eseményre.

2.7. Munkakor-értékelés

Legelterjedtebb modszere a 360° -os kiértékelés. Gyakorlatban ez annyit jelent, hogy a kor
kbzepén az értékelendd munkavallalé all. Kiértékeli onmagat és ugyan ezeket a szempontokat
alapul véve kiértékelik (munkatarsai) és felettese. gy minden oldalrdl lesz egy kép. Az
értékelés azért valt népszerlivé, mert tobb szemléletet, megkozelitést behoz az értékelésbe.
Nagyon fontos annak vizsgalata, hogy ezek milyen 6sszhangban vannak egymassal. Itt keriilnek
feltarasra az igazi problémak, ugyanazokat a kérdéseket ki- hogy latja. A folyamat soran sok
adat jon létre, melyek ugy valnak értékké, ha a HR-es vagy a vezeto felettes jol tudja azokat
alkalmazni. Az eredménybdl az értékelt visszajelzést kap, és egyben egy fejlesztési tervet is,
amely megmutatja szdmara miben kell még fejlédnie. Ugyanakkor arra is ravilagit mi az, ami
nagyon jol miikddik. Legnagyobb elény, hogy a visszajelzés altal a munkavallalé fejlédni tud,
fenntartja a motivaciot. A visszajelzések kovetkeztében egy atlathatd struktara jon létre,
amelyben konnyen be lehet sorolni a hierarchiat. Ezt a modszert eldszor a XX. szdzadban
alkalmaztak Amerikéban a katonasag keretein beliil. Azdta a vilag szamos pontjan nagy sikerrel

alkalmazzak. Magyarorszagon a kiilfoldi vallalatok kezdték el hasznalni.
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Dolgozdi értékelés modszerei

Lista modszer alapjan a felettes Osszeszedi a gondolatait és 0Osszegzi a munkavallalo
munkateljesitményét. Ugyanezen kérdéssort atadja a munkavaéllalonak is, és kéri értékelje
munkajat a lista alapjan. Miutan ez mindkét fél részérdél megtortént leiilnek egy eldre egyeztetett
idépontban és megbeszEélik a munkateljesitményt. Itt ugyanigy fény deriil a fejlesztendd
pontokra és mi az, ami nagyon jol miikddik. A nem egyezd pontokat magyarazni kell érvekkel
alatdmasztva. Az értékelés legalabb évente egyszer el kell végezni. A folyamat vége itt is egy

fejlesztési terv és motivacio a jovore nézve.

2.8. Teljesitmény megtervezése, célkijelolés
Ahhoz, hogy az egyéni célok meg tudjanak valosulni és nyomon kovethetéek legyenek a
szervezetnek rendelkeznie kell alapvetésekkel, vallalati stratégiaval. Ezekre azért van sziikség,
hogy levezethetOk legyenek a szervezeti egység céljai. Ebbdl kell, hogy kovetkezzenek a
munkavallalokkal szemben tamasztott egyéni elvarasok. (Karolinyné, 2010) Ez alapjan lehet
kialakitani az egyéni fejlesztési terveket is.
Sok vallalat alkalmazza a SMART (Amstrong, 2009) célkitizéseket, melyek a kovetkezd
képpen értelmezhetd:

» Specific (vilagos, érthetd, személyre szabott)
Measurable (mérhetd, mindség, hatarido)
Achievable (elérhetd)

Relevant (szervezet céljaihoz kell igazodnia)

YV V VYV V

Time framed (megallapodott id6kereten beliil kell lennie)

A célmeghatidrozasnak vonatkoznia kell a célokon kiviil a teljesitményhez sziikséges
eréforrasokra, fejlesztésekre és megfeleld timogatéasra. Ezek utan kovetkezik az egyénre szabas
¢s annak megvaldsulasanak nyomon kovetése. Meghatarozott iddintervallumban kell
gondolkodnia nem csak a munkavallalonak, hanem maganak a vallalt vezetdjének is.

Miutén elvégeztiik az éves teljesitményértékelést a HRM egy személyre és munkakdrre szabott
fejlesztési tervet allit 0ssze a munkavallalo részére. A fejlesztési terv mellet alkalmazhatunk

coachokat is, akik lehetnek kiilsé vagy bels6 szakemberek.

Véleményem szerint manapsag ez egy nagyon fontos eszkoz. Tobb fajta értékelési rendszer
létezik, ebben minden vallalat maga dont, hogy melyiket alkalmazza. Az alapja mindegyiknek

azonos, értékeljik idonként beosztottjainkat és vezetdink munkateljesitményét. Nekem is
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munkakori kotelességem a vezetdimet évente legalabb egyszer értékelni. Tobb technikéaval
talalkoztam mar el6z6 munkahelyeim kapcsan. A legtobbszor arra a célra hasznaljuk, hogy bért

crer

valo elmertilésben vagy akar egy masik pozicid elérésében.

2.9. Fejlesztési terv
Az egyéni fejlesztési terv egy olyan lista, amely javitja a munkavallalok eredményét és
hatékonysagat a munkaban a szakmai fejlédést biztositva. A terv a szervezet és a munkavallald
igényeihez igazodik. A fejlesztési terv elkészitése eldtt tdjékozodni kell az munkavallalo
korabbi munka tapasztalatairdl. Az egyéni fejlesztési terv készitésébe be kell vonni olyan
személyeket, akik potencialis tamogatoként egyiittmiilkodhetnek a mentorral. Az egyéni
fejlesztési tervben a munkavallalonak aktiv résztvevonek és egylittmiitkodonek kell lennie.
Kiemelt szerepet kap az adott munkakorrel 6sszekapcsolhatd érdeklddési kor. A fejlesztési
tervnek iddintervallumot kell adni, ami lehet 6 honap, 1 év, de akar 3-5 év a tapasztaltabb
munkavallaloknal. A rogzitett fejlesztési tervet nyomon kell kdvetni, havonta, de ha havonta
nem is, de a fejlesztési tervre szant id6 végén mindenképpen értékelni kell. A fejlesztési tervnek
tartalmaznia kell:

» képzés szervezeten beliili vagy kiilsOs
bevonas olyan projektekbe, ahol a munkavallalo értékes tapasztalatokat gytijthet
személyzet rotacidja
mentoralas, mentor és coaching

szakmai gyakorlatok

YV V. V VYV V

tovabbi szerepkorok, feladatok

A fejlesztési terv nem tartalmazhat KPI -célokat, ezeket teljesitményben mérjiik. Manapsag
nem ritka, hogy bizonyos munkavallaloknal nem szempont a csak a fliggbleges karrier, sok

esetben figyelhetiink meg horizontalisan gyarapodé karrierpalyakat is.

Szerintem a teljesitményértékeléssel szoros kapcsolatban kell, hogy éalljon. A jelenlegi
munkahelyemen 2022 oktoberétdl keriilt bevezetésre a fejlesztési tervet is magaba foglald
értékelési rendszer. Felismerte a vallalat, hogy vannak kiaknazatlan belsd lehetdségek, és erre
a célra nagyon alkalmas egy jol kidolgozott fejlesztési terv. A mellékletekben szereplé minta
azokat az elemeket tartalmazza, amiket figyelembe vesziink teljesitményértékelésnél és

fejlesztésnél (1. szamu melléklet). Ennek kapcsan tudok én is beliilrdl épitkezni, ami minden

16



szempontbol koltséghatékony, és az adott kollégara motivald hatassal bir, €s nem utols6 sorban

sok eldléptetett kollégara ez lojalitas eldsegitd eszkozként hat.

2.10. Coaching

Korabeli emlitések 1848-ra tehetok, ahol a coachot mint hallgatokat segité személy emlitik.
1885-ben Amerikdban ¢és Nagy-Britannidban terjedt el maga a kifejezés, de leginkabb a
sportedz6t mint coachot emlitik meg. A mai hasznélatahoz leginkdbb hasonlito kifejezést 1950-
es ¢években az USA-ban kezdték el alkalmazni, mint szervezetfejlesztéssel foglalkozo
szakember, akik mai értelmezésben mentorként funkciondltak a tanuldk mellett. A coach
kifejezést Europaba mégis a sport kapcsan tért vissza, aki a fejlesztés soran pszichologiai
eszkozoket alkalmaz. Az 1970-es évektdl kezdték el alkalmazni Amerikaban, majd kés6bb
Eurdpdban is a mai értelemben vett coachot, aki személyiség ¢és szervezetfejlesztéssel
foglalkozik. Erre az id@szakra teheté a coaching szemléletii vezetési stilus kialakulasa. A
coaching se nem tanacsadas, de nem is terapia. A coaching egy olyan folyamat, egy tréner vagy
egy coach egy adott munkavallaloval, annak érdekében, hogy segitséget nyujtson a
munkavallalé személyes vagy szakmai céljainak elérésében. A coaching soran a tréner vagy
coach azon dolgozik, hogy segitsen a munkavallalonak megérteni és kibontakozni a sajat
képességeit, valamint tamogassa a munkavallalot a céljai elérésében és a motivacio

megtartasaban.

Magaban a coaching folyamatban a coach segit a munkavallalonak abban, hogy tisztan lassa
céljait, ismerje meg sajat képességeit és kompetenciait, valamint, hogy miért is valjon az
eredménye elérése a munkavégzése soran. A coach feladata, hogy felismerje a munkavallald
erdsségeit €s gyengeségeit és tudjon segitséget nyujtani a gyengébb pontok fejlesztésében
ezaltal tamogassa a munkavallalot a valtozasok megvaldsitasaban. A coaching folyamata
altaldban egyéni vagy csoportos formaban valosul meg. A munkavallalonak lehetdsége van,
hogy megtanuljon 1) stratégiakat és eszkozoket alkalmazni annak érdekében, hogy

crer

életben, sportban is jol alkalmazzak.

A coaching célja az egyéni teljesitménynovelés. A hangsily a jelenlegi viselkedésen van és
annak jovObeni kovetkezményeire 6sszpontosul. Minden esetben egy folyamatrol beszéliink,
ahol a megbiz6 javaslatot kér, tehat fizet a jo kérdésekért. Erdsen jellemzd a parbeszéd a

foglalkozasok alatt. A kapcsolat mindig egyenrangu a figyelem kdzéppontjaban a vezetd all.
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Meghatarozott id6 all rendelkezésre, ahol a folyamat végén mérhetd eredményeket kell
felmutatni. Magyarorszagon inkabb a nagyvallaltokra jellemzd, hogy coachingot
alkalmazzanak hosszabb vagy rovidebb tavra. A mi szervezetlinkre nem jellemzd, hogy kiils6s
coachokat alkalmaznank, beliilr6l oldjuk meg a felmeriilé segitségnyujtast, minden esetben a

HR részleg bevonésaval.
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I11.  SAJAT VIZSGALAT

3.1. Kutatasi célok, kutatasi kérdések

Kutatdsom alapja a diplomamunkéban kifejtett elméleti szakaszra épilt, és arra, hogy az
mennyire allja meg a helyét a munkavallalok kapcsan. Ezt szeretném Osszehasonlitani a vizsgalt
adatokkal. Témavalasztasom alapjat képezi, az, hogy hiszem és az eddigi tapasztalataim is azt
mondatja velem, hogy mindig az a leglojalisabb munkatars, aki elégedett és jol érzi magat
munkahelyén. Mindig is voltak és lesznek olyan szituaciok amire nem tud megoldast mutatni a
szakirodalom. Célom bebizonyitani vagy céafolni az altalam vélt igazsadgot, megfigyelni és
elemezni. Mindig is érdekelt az emberi eréforrassal torténd foglalkozas, képzés fejlesztés.
Jelenleg is fontos kihivast képez szamomra a fluktuacido csokkentése sajat munkakoromon
beliil. Vizsgalatom soran az aktualis helyzet feltarasa mellett kivancsi voltam arra is, hogy ki
hogyan értékeli a lojalitast, mennyire elkételezett, ha a ledolgozott éveket vessziik alapul.
Szamit-e vagy sem a vallalatoknal alkalmazott betanitasi program ¢és az kihat-e fluktuaciora,
illetve, hogy milyen tényezOk hatnak rank, ha uj munkahelyet keresiink. Mindezek mellett
mekkora hatast gyakorol a munkavallalokra a munkahelyi fejlesztés, mentor és az, hogyan hat
késobbi karrierlehetdségeikre. Végiil kivancsisagbol megkérdeztem, mert érdekelt, ha egy
valami lehetne, amit szabadon kérhetne egy munkavallalo a vallalatatol, annak érdekében, hogy
ne mondjon fel mi lenne az. Mindenkit mas cél motival, mas kulcs nyit, térekszem a
szakirodalmi 4ttekintés és a kutatds soran alkalmazott kérdések elemzése kapcsan valaszt kapni
arra, hogy napjainkban mi az, ami leginkabb lojalissa tesz egy munkavallalét. Eppen ezért
végeztem el kérddivet kutatisom. Mindig kivancsisaggal tolt el hallani, azt, hogy amit mar

egyszer elméletben megirtak, hogy is néz ki a gyakorlatban.

A kutatasokban alkalmazott kérdések alapjan a kovetkezo kérdéseket allitottam fel:

K1: Hogyan befolyasoljak az orientdcios programok a munkavallalok megtartasat?
K2: Mikeént alakult megkérdezettek valaszai alapjan a fizetés és egyéb munkaltatoi juttatasok
elégedettsége?

K3: Van-e dsszefiiggés a dolgozoi légkor és a csapatmunka kozott?

3.2. A vizsgalat koriilményei és helyszine
Az empirikus kutatas gyljtésmodja mintavétel alapjan valosult meg. A minta egy primer
kutatasi modszer alapjan kérddiv formajaban, javarészt munkahelyi és ismeretségi koron beliili

kapcsolatok altal keriilt kitoltésre, amelyet e-mail formajaban juttattam el a megfeleld
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személyekhez. A tobb mintavétel érdekében a kérddivet feltoltottem egy nyilvanos halozatra,
ahol barki kitolthette. ezaltal szamomra teljesen idegen emberek is részt vettek a
vizsgalatomban. Ismeretségi koromet és munkatarsaimat is megkértem, hogy ha tudjak
tovabbitsak a témaban érdekelt személyeknek, tehat a holabda mddszer érvényesiilt. A kérdoéiv
futtatasi ideje korilbeliil 2 honap volt 2023 februar és aprilis eleje kozott volt elérhetd barki
szamara, aki érdekelt a témaban. A kérddiv kitoltésének lehetdségét 2023 4prilis 10 -én zartam
le. Az esetleges torz adatszolgaltatasok lehetdsége sajnos fenndll, ugyanis észrevettem, hogy a
kitoltottek kozott van egy személy, aki egyéb kategoriaba sorolta magat, illetve a kor

tekintetében volt, aki 15 évesnek és volt, aki 98 évesnek vallotta magat.

3.3. Eredmények

Kutatasom egy hagyomanyos kérddiv alapu elektronikusan kit6ltott minta alapjan késziilt. A
kérddivet a Google alkalmazasban készitettem el és bocsdjtottam kitdltésre. A kérddivet
ismeretségi koromon kiviil is sokan kitoltotték, ugyanis nyilvanos feliileten is megjelenitettem,

igy végiil 111 személy toltotte ki.

A mintam eredményeinek bemutatasa kovetkezd gondolatokban foglalhatd ossze. A kérddivet
kitoltok igen aktivak voltak, viszonylag rovid id6 alatt, melyhez a google tirlapot hasznaltam.
A kitoltdk nem szerinti megosztasat illetden a ndk voltak aktivabbak a témat illetden, bar akadt

olyan is aki egyéb kategoridba sorolta magat (I. sz. bra).

®nd
@ férfi
egyéb

1.sz. abra: A valaszadok neme

Eletkor tekintetében sziilettek olyan eredmények, amiket torznak itélek meg, mert a legfiatalabb
kitolté 15 évesnek a legiddsebb pedig 98 évesnek vallotta magat. Azonban az értékeldk korat

tovabb vizsgalva az is kisziirhetd, hogy a legtobb kitoltd 30 -46 év kozé esd személy. Bar a
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kitoltés nem korlatoztam le bizonyos varmegyékre vagy varosokra a legtobben mégis
Budapestrdl (24,3%) és Pest varmegyébdl (41,1 %) toltottek ki. A legtobb valaszado
nagyvallaltnal dolgozik (49,5%), sok valaszt kaptam kozép és kisvallalti oldalrél is (11. sz. abra).
A jelenlegi beosztasokat tekintve a valaszadok dont6 tobbsége valamilyen vezetéi pozicioban

dolgozik.

@ mikrovallalat 1-10 6

@ kisvallalat 11-50 £
kbzepvallalat 51-250 fo

@ nagyvallalat 251-f6

@ non-profit szervezet

@ kozigazgatas

@ egyéb

1l.sz. dbra: A valaszadok munkahelytipusa

Az alapadatok tisztazasa utan arra utalé kérdéseket tettem fel, hogy manapsag mennyire konnyu
vagy sem munkavallalonak vagy munkaltatonak lenni. A kapott valaszok alapjan a tobbség ugy
itélte meg, hogy nagy probléma, ha egy munkavallalo felmond. Arra kérdésre, hogy mennyire
konnyli a felmondottak helyét potolni a valaszadok tobbsége (42,3 %) gondolta ugy, hogy
kozepesen nehéz, a nagyon nehéz és nehéz kategdridra is elég sok valasz érkezett, igy a
felmérésbol kikovetkeztethetd, hogy manapsag nem konnyii j munkavallalot talalni Budapest
kornyékén. A mennyire konnyli 4j munkahelyet talalni kérdésre is inkabb nehéz, mint konnyt
valaszok érkeztek dontd tobbségben. Elégedettséget tekintve a kitoltok tobbsége az elégedett
vagy nagyon elégedett valaszt adta, 6sszeségében a 111 6 kitoltd atlaga 3,72 értékpontot mutat
(I11. sz. abra).
60

51 (45,9%)

22 (19,8%) 24 (21,6%)

1 2 3 4 5

1. sz. abra: A valaszadok elégedettsége a munkahelyével
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A kitoltdk elégedettségének mértekét Osszevetettem a ledolgozott évek szaméval is és a

kovetkez6 eredményt kaptam (1V.sz. abra).

Elégedettség mértéke/ledolgozott évek szama

25
20
15
10
5
0
AN O NN AN OO N AN OMNANOANNANAMN D
HHNNN®OOSETIOWNOOONN®0®0O000Q QS

e fFlégedettség e Hany éve dolgozik

1V.sz. abra Elégedettség mértéke és ledolgozott évek szam Osszefiiggései

A ledolgozott évek szama valtozatos képet mutat, mi szerint 1 évtdl egészen 23 ledolgozott évig
terjedt, tehat ennek az atlaga 5,56 év. A fenti skalabol kitlinik, hogy az elégedettség legtobb
esetben Gsszecseng a ledolgozott évek aranyaval, azonban akadnak kirivo esetek is, amikor
valaki tobb éve dolgozik ugy egy munkahelyen, hogy abszolut mértékben nincs megelégedve.
Az fenti kérdéshez kapcsolodva kérdeztem rd arra, hogy mit jelent a lojalitas a valaszadok
értelmezésében. Erre kiilonféle megkozelitésbol kaptam valaszokat, de legtobb hivoszo a
kovetkezo volt: hiiség, megbizhatosag, elkdtelezodés, kitartas és megbecsiilés.

A kovetkezd téma a betanulasi /beillesztési programmal van Osszefliggésben. Arra voltam
kivancsi, hogy a valaszadok 0j munkahelyre keriilésiik kapcsadn részesiiltek-e betanulasi

programban (V.sz. abra).

@® Igen
® Nem
@ Nincs ismeretem réla

V.sz. abra: A valaszadoknak volt-e betanulasi programja
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A legtobb esetben elmondhatd, hogy igen, mégpedig elég nagy szdmban (58,6%) volt ilyen
program, viszont nem elhanyagolando és elég sajnalatos, hogy a valaszadok 41,4 %-nal nem
volt vagy nem tudnak rdla, hogy lett volna ilyen betanulasi programban résziik. Kivancsi voltam
arra is, ha valaki munkahelyet szeretne valtani, csak a pénz motivalja vagy esetleg szamit az is,
hogy a véllalatnak milyen a megitélése a koztudatban. Erre az aldbbi eredmény sziiletett,
melybdl kiolvashatd, hogy alapos kérdéiv kitoltokkel keriiltem kapcsolatba, hisz dontd
tobbségben utana néznek annak (74,8%), a jovében hol szeretnének munkat vallalni (VI. sz.
abra). A kovetkezd kérdés is Osszefiiggdt az eldzdvel, miszerint ki mennyire elégedett jelenlegi
munkahelyével. Az eredmények a legtobb esetben az elégedett és nagyon elégedett eredményt

tukrozték.

@ Csak a pénz motival
@ Mindig utananézek a vallalatnak

Nincsenek befolyassal ram a fent
felsorolt tényezok

Vl.sz dbra: A valaszadok munkahely valtdsi szempontjai

A kérdéivem kovetkezd, de témdahoz kapcsolodd kérdése a mentoringgal all szoros
Osszefliggésben. Arra voltam kivancsi, hogy a kiilonb6z6 vallalatoknal mitkodik-e valamilyen

formaban és azt hasznaljak-e a munkavallalok (V11.sz. abra).

40 [ Nem tudom ez mit... Il Nincs ilyen nalunk——| van erre lehetoség... [l Van ilyen nalunk é... 112-p
30
20
10
0
Mentor Tréner, akinek csak az Képzési program meglévo Képzési program Uj
oktatas a feladata szakiudas fejlesziésére szaktudas elsajatitasara

VIl.sz. dbra: A valaszadok mentoringgal kapcsolatos lehetoségei

A valaszok alapjan elég nagymértékben teljesiilt az a feltétel, hogy jelenleg nincs az adott

vallalatnal lehet0ség mentor segitségére. Vagy van, de nem érzi a valaszado sziikségesnek
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munkaja elvégzéséhez. A kitoltok kozott sokan voltak azok is akiknél van és jol is miikodik a
mentor program. A sajat tréner, szintén olyan személy a vallalatoknal, aki nem csak ezzel
foglalkozik vagy nincs is. Vannak, akiknek nincs ra sziiksége €s van, ahol teljesen jol mikodik.
A képzés és fejlesztés program mar tobb vallalatnal mikodik ezzel parhuzamban hasznat is
érzik a dolgozok. Uj ismeretek atadasra ismételten nem fektetnek kelld energiat a vallalatok,
vagy lenne lehetdség, de a munkavallalé valami miatt nem fektet bele energiat. Kicsivel
kevesebb aranyban pedig van és azt hasznosnak itélik meg. Folytatva a gondolatmenetet a
kérddivben utalt egy kérdés arra vonatkozoan, hogy milyen mértékben fontosak a munkahelyi
juttatdsok. Az els6 helyeken szerepeltek a kovetkezd munkahelyi tdmogatasi lehetdségek:
karrierlehetoség, felelosség, kreativitds, onalld6 munkavégzés, baratsdgos munkakornyezet,
anyagi tdmogatas, jogi tamogatas és anyagi jutalmazas jol elvégzett munka esetén. Fontos
lehetoségként itélték meg a valaszadok tovabba a konyhat, az allatbarat munkahelyet, étkezési
és egészseégligyl tdmogatas lehetdségét. Csekély mértékben tartottak fontosnak: mentalis
tamogatas, rugalmas munkavégzési lehetéség €s a home office lehetdségét. A kovetkezo
kérdésem a fenti tényezdokre Osszpontosult, mi szerint lehetnek-e fluktuaciét befolyasold
tényezok. Erre a kapott valaszok alapjan a valaszadok elmondtak, hogy teljes mértékben
egyetértenek a felsorolt tényezok fluktuacidmegelézd hatdsaval. Kiemelve par valaszt, az
alabbiakat allapitottdk meg:” Igen, a tamogatasok hozzajarulnak a sziikségletek kielégitésére.”
,»A tobb béren kiviili juttatas versenyeldny lehet a munkaltatonak €s csokkenti a fluktuaciot”.
»Véleményem szerint korosztaly fliggd, de szinte mindenki tudhat kozottik olyat, ami
fluktuacidomegelz6 lehet”. ,,Igen, lehetnek mert egy mai modern vallalatnal kell adni arra, hogy

a munkavallalok mindig minden koriilmények kozott jol érezzE€k magukat”.

A kutatast a megbecsiilés témakorében folytattam tovabb, és megkérdeztem a kozvéleményt
azzal kapcsolatban mennyire érzik magukat megbecsiiltnek jelenlegi munkahelytikon.
@® Igen

® Nem
Talan

VIII. sz. abra: A valaszadok mennyire érzik magukat megbecsiiltnek
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A vaélaszadok tobbsége 58,6% ugy érezte megbecsiilt, de nem elhanyagoland6 tény a
bizonytalanok tabora 29,7 %- akik akar lehetnek megbecsiiltek vagy nem (VIIl.sz. dbra). A
kovetkezd kifejtés kérdésemben erre probaltam ravilagitani, hogy ki mennyire érzi magat
megbecsiiltnek. Erre a kérdésre nem kaptam mindenkit6l valaszt. A kitoltok kb. 11% -a nem
valaszolt. Azok koziil, akik valaszoltak a kovetkezd megallapitasokat tették: ,,Talan, de nem
vagyok benne biztos.”, Mindig kapok visszajelzéseket”, Szamitanak ram és megbiznak
bennem”, ,,Dicséret”, Szamit rdm a fondkom, mindig kapok visszajelzést” ehhez hasonld
hivészavak és mondatok érkeztek a megbecsiiltség szempontjabol. Annak érdekében, hogy
azoktol is kapjak valamilyen visszajelzést, akik nem igazan érzik magukat megbecsiiltnek,
feltettem azt a kérdést is, mit6l érezné magat megbecsiiltnek a munkahelyén. Erre még
kevesebb valasz érkezett a 111 kitoltobol minddssze 75 személy valaszolt a kérdésre. A
valaszok koziil kiemelve parat a kovetkezd visszajelzések érkeztek: , Ertékelik és megfizetik a
munkam”, ,, Kozvetlen felettes dicsérete, értékelése”, ,,Folyamatos visszajelzés”, ,,Folyamatos,
mitkodé  kommunikéacio”, ,Evente bérfejlesztés”, ,,ElOléptetés lehetdsége”. Ezutan
megkérdeztem, hogy a legutols6 munkahelyvaltasnak mi volt az oka? Melyre a kdvetkez abran

lathat6 a valaszadok Osszesitett visszajelzése.

Cég éltaldanos megitélése
Eléreléptetés hianyana
Felettes

Csapatépiték hianya

Képzési program hianya
Mentorprogram hianya
Ertékelés hianya

Munkatarsak

Nem megfeleld beillesztési p...

14 (12,6%)
37 (33,3%)
39 (35,1%)
16 (14,4%)
17 (15,3%)
10 (9%)
27 (24,3%)
27 (24,3%)

Fizetés 56 (50,5%)
Béren kivili juttatas hianya 19 (17,1%)
Munka és maganélet egyens... 36 (32,4%)
Tul tavoli munkahely 28 (25,2%)
Munkahelyi stressz 48 (43,2%)
0 20 40 60

IX. sz. abra: A valaszadok utoljara miért valtortak munkahelyet

A legtobb valaszado indokakeént a fizetés szerepelt 50, 5% -ban, masodik helyen a munkahelyi
stressz szerepel 43,2 % ezutan kovetkezik a felettes 35,1 % -ban, mint munkahelyvaltasra
0sztonzd tényezd (IX.sz. abra). A béren kiviili juttatasok is lehetnek fluktuacid6 megel6z6
tényezOk az aldbbiakban ez utdn érdeklddtem, a valaszadok korében milyen juttatdsokat
alkalmaznak a vallalatok és a kovetkezd megallapitasra jutottam. Legkedveltebb juttatasi forma
a szépkartya 69,2 %-os aranyban, ezt koveti a bonusz rendszer 51,9 % -ban majd koveti a bérlet

tamogatasi forma 43,3 % -ban.
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Bérlet tamogatas 45 (43,3%)
Szépkartya 72 (69,2%)

Egészseglgyi hozzajarulas 42 (40,4%)

Bénuszrendszer

N . 54 (51,9%)
( teljesitményaranyos)

Eves lojalitas bonusz -32 (30,8%)
Ruhazkodasi tamogatas 14 (13,5%)

0 20 40 60 80

X. sz. abra: A valaszadok milyen béren kiviili juttatasban részesiilnek

Utolsé kérdésem egy merész vallalkozas volt, de szerettem volna megtudni, hogy kinek mi a
gyujté pontja és milyen tdmogatas, vagy juttatds aran lennének képesek maradni az adott
vallalatnal, ha a kérddivet kitolték valaszthatnanak. A kérdésre minden kitolté valaszolt. A
kovetkezd hivoszavak érkeztek a valaszokban: fizetésemelés, home office, utazési lehetdség,

négy napos munkarend, céges autd, tobb munkatdrs, magasabb szintli targyi eszkozok,

rugalmas munkavégzés (X. sz. abra).

VWV IRAATVAR & A 1
AT |
' l

6

5

IS

w

N

N O NN NN N0 MNSN NN N oo
T EH AN NN S TN N O WO NNO0O0 O

101
105
109

e Fizetés e Béren kivili juttatds

e \Unkdbajaras tdmogatas e Céges autd, laptop, mobil

XI. sz. abra: Munkahelyvaltast befolyasolo tényezok
A befolyasol6 tényezokbdl a legkevesebb befolyassal bir a megkérdezettek valaszai alapjan a

céges autod, laptop vagy mobil. A fizetést szinte minden vélaszad6 elsddleges szempontként

itélte meg (XI. sz. abra).
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IV. OSSZEFOGLALAS

A kiértékelés elején megfogalmazott kérdésekre a kdvetkezo valaszokat tudom megfogalmazni:

K1: Hogyan befolyasoljak az orientaciés programok a munkavallalok megtartasat?

A kérdoivet kitoltok valaszai alapjan megallapithatom, hogy a véllalatoknal 1évé kiillonbozo
orientacids programok, nagy befolydssal birnak a munkavallalok megtartasara. A kitoltok
valaszai alapjan, akiknél volt betanuldsi program az atlagok jocskan jobb eredményeket
mutatnak, mint akiknek nem volt lehetdségiik ilyen programban részt venni. A szdmokat
tekintve, az elérelépési lehetdség az igennel feleldk esetében 4,04 a nemmel feleldk esetén
pedig 3,80; a tovabbképzési lehetdség témakorében az igennel valaszoloknal 3,94, a nemmel
valaszoloknal 3,65; illetve a munka-maganélet egyensulya pedig az igennel szavazoknal 4,28,

a nemmel szavazoknal 3,93 (XII.sz. abra).
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XIl.sz. dbra Betanitdsi program befolyasa az orientdcios lehetoségekre

K2: Miként alakult megkérdezettek valaszai alapjan a fizetés és egyéb munkaltatoi

juttatasok elégedettsége?

A megkérdezettek az 3,72 mértékben elégedettek a munkahelyiikkel, a fizetésiikkel 4,17 a béren
kiviili juttatasaikkal pedig 3,77 mértékben. Tehat elmondhatd, hogy a béren kiviili juttatasok
kevésbe fontosak a kitoltok szamadra, bar ezt befolyasolja az is, ki milyen juttatasokban részesiil

(XII. sz. abra).
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Fizetas Beren kivali juttatasok

Xll.sz abra Fizetés és béren kiviili juttatasok megitélése

K3: Van-e osszefiiggés a dolgozéi légkor és a csapatmunka Kkozott?

41(36,9%) 40(36%)

2(18%%)

Csapatmunka

Xl .sz abra Csapatmunka és dolgozoi légkor osszefiiggése

A kitoltok valaszai alapjan meg tudom allapitani, hogy munkahelyi 1égkor befolyasolja a
csapat teljesitményét. Mivel a valaszt adok atlag 3,98 -ra értékelték a jelenlenlegi munkahelyiik
1égkorét , ezzel szemben a csapamunka atlag értéke 3.39 -et kapott. Tehat elmondhatd, hogy a
munkahelyi 1égkor kielégitonek mondhato a kitoltOk korében, a csapatban végzett munka

elégedettsége fligg a csapat dsszetételétdl (XIII. sz. abra).
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Magyarorszag munkaerdpiaca dinamikus €s valtozatos. Az orszag gazdasaga az utébbi idében
jelentds javulast mutat, minek kovetkeztében a munkaerdpiac is folyamatosan fejlddik. A
legtobb munkavallalé a févarosban és kornyékére csoportosul, ahogy azt a kutatadsom is
alatdmasztja, azonban nem elhanyagolhat6 az orszag tobbi részén taldlhato fontos gazdasagi
kozpontok pl. Gyodr, Kecskemét, Debrecen. A munkanélkiiliség ardnya Magyarorszagon az
elmult években folyamatosan csokken, jelenleg az egyik legalacsonyabb az EU-ban. Bérek

tekintetében sajnos tovabbra is el vagyunk maradva az atlagos szinttdl.

Egyetemi hallgatoként elsésorban a munkavallalok megtartdsat és fluktuacid csokkentését
valasztottam, mint érdekl6dési teriilet. A témakor munkambol adoddan valt aktualissa,
munkahelyemen is idei év egyik kitlizott célja a fluktudcié csokkentése. Diplomam elsd
részében megindokoltam a témavalasztasom okat, ismertettem céljait €és a téma feldolgozasanak
menetét. Ezt kdvetden a szakirodalmi részben a témahoz kapcsolodd irodalmi attekintést
fejtettem ki, melyben kiilonboz6 technikakat valogattam &ssze, mely ugy gondolom segithet
megeldzni a fluktuaciot. A vizsgalatot elvégezve mely a témahoz kapcsolodik az 1. sz melléklet
arra kereste a vélaszt, hogy a hétkoznapi munkavéllalénak mi az elképzelése arrdl, hogy
jelenleg melyek azok az idedlis eszk6zok, vagy szellemi tdmogatasok, amelyek motivaldan
hatnak a mindennapi munkavégzés kapcsan, illetve fluktuaciot elézhetnek meg. A kérddiv
elemzése kapcsan a kovetkezd eredményeket tudom megallapitani. Ahogy mar utaltam ra,
célom a fluktuacido csokkentése sajat munkakoromon beliil. A legnagyobb probléma a
fluktuacid tekintetében jelenik meg Budapesten. Leginkabb eladdi pozicidk betoltése nehéz,
ebben is nagyobb gocpontot jelent a belvaros és Dél-Buda. A kérddivet javarész vezetdi
pozicidban dolgozok toltotték ki és pont azt igazoltak vissza, amit én is tapasztalok az elmult
idészakban, hogy nagy probléma, ha egy munkavallalé felmond, és nehéz a helyére talalni
alkalmas személyt, kb. 3-4 hét is eltelik, hogy potolni tudjuk. A kit6ltok kozott meglehetésen
sok volt az olyan személy, aki mar évek ota dolgozik jelenlegi munkahelyén, ezt tamasztja ala
az a kérdés is, hogy alapjaban véve elégedettek jelenlegi munkahelyiikkel. Pozitiv szamomra
az is, hogy a legtobb munkahelyen van betanulasi program, ami viszont aggaszto, hogy csak
58,6 % a valaszadok visszajelzése azzal kapcsolatban, hogy volt betanulasi program amikor
beléptek jelenlegi vallalatukhoz. Ez a szazalékos arany a 111 kit6lt6hoz képes mindenképpen
figyelemfelkeltd. Véleményem szerint tobb fluktuaciot meglehetne elézni, ha erre nagyobb
hangsulyt fektetnének azok a vallalatok, ahol ezek a programok hidnyosan vagy abszolut nem
mikodnek. Mindenképpen figyelemfelkeltésre ad okot a 41,4 % -0s nem vagy nem

tapasztaltam valaszadok aranya.
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Fontos szamomra az is, hogy nem csak a betanitas, beillesztés alatt kell foglalkoznunk uj
munkavallaléinkkal, hanem a program lejarta utan is. JO eredményt érhetiink el, és még
motivacios hatdsa is van, ha havonta értékeljiik vagy legalabb elbeszélgetiink 1j kollégankkal.
Az a tapasztalatom, hogy egy munkavallalonak legalabb egy év kell, hogy lasson minden
folyamatot, csak ezutan tudjuk magabiztos és teljesmértékben beilleszkedett munkavallalonak
tekinteni a vallalatnal. De nyilvan erre nem minden esetben van lehet6ség, ekkor maximalizalva
van egy fél éves intenziv tdmogatasi rendszer. Személy szerint mindig gy gondolkodom, ha
vezetét keresek, hogy alapos betanitasi program utdn folyamatos utokovetés, tdmogatas
elengedhetetlen. Hossza tavban gondolkodom altalaban, az elején tobb energiat fektetek be,
ami késébb meghozza a vart eredményt. Kihivast legtobbszor Budapest okozza. Pozitiv szintén
az a visszajelzés, hogy a valaszadok tobbsége 74,8 % -k egyet is értett velem ezzel
kapcsolatban, hogy nem minden a pénz, fontosabb, hogy milyen munkahelyen vagy kdzegben
dolgozunk. Az altalam alap, vagy fontosnak tartott munkahelyi feltételek tekintetében is nagyon
sok valaszadonak volt hasonld a véleménye, mely szerint manapsag szintén nem
elhanyagoland6 fluktuacio és motivacios eszkozok példaul: tervezhetd karrier, onallosag,
felelosség, kreativitds, csapatszellem vagy a baratsagos kozeg. Ezektdl a feltételektdl én jol
érzem magam, bizalmat sugall felém a munkahelyemen. A feletteseimt6l érkezett
visszajelzésekben motivalo hatdsa van és nagy mértékben befolyadsolja a munkateljesitményem,

melyet a valaszadok véleményének tobbsége is visszaigazol.

Mindezek mellett ugyanugy fontos, hogy legyen valamilyen formdban értékelve a
munkavallalok teljesitménye. Az én olvasatomban ennek két f6 célja van, az egyik a
bérfejlesztés mértéke a masik a fejlodési lehetdség. A vallalatunkndl a fenti format
alkalmazzuk, ez nagyon jol hasznalhat6, hogy belsdleg szeretnénk valakit elléptetni. Ez tobb
szempontbol lehet hasznos, az egyik, hogy koltség hatékony, révidebb betanuldsi program
sziikséges, kevesebb az utokovetési folyamat, gyorsabb akklimatizalodas, magasabb
motivacios hatas. Vizsgalatom utolsé kérdését arra éleztem ki, hogy ha lehetne kérni, Kinek mi
lenne a leginkabb maradasra 6sztonz6é motivacio. Nagyon joles6 érzéssel toltott el, hogy nem
minden manapsag a pénz, ¢és az emberek inkabb kezdik el fontosabbra értékelni a munka és
maganélet, csalad fontossagat. Bevallom, amikor a kérddivet a nyilvanossag szamara
elérhet6vé tettem sokkal rosszabb eredményre szamitottam. Azt gondoltam, hogy az emberek
sokkal demotivaltabbak, negativabbak munkajuk kapcsan ¢és legtobbjiik csak a pénz fogja
érdekelni és motivalni, de nem igy lett. A tobbségiik elégedett, nyitott és motivacios hatasként

értékelnek az anyagi juttatasokon kiviil is kiilonb6z6 munkahelyi értékeket.
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A masodik mintdm egy strukturalt interjis megkeresés volt, ahol 7 kivalasztott alany adott
valaszt. Az interjuk kapcsan eléfordul, hogy nem minden kérdésre kaptam megfeleld valaszt,
de az is, megesett, hogy a kérdés kapcsan mas jellegli érdeklodés is felmeriilt. Azért
valasztottam egyik kutatdsi formédnak a strukturalt interjat, mert igy ahogy a fenti példa is
tikkrozi tObb nézdépontot is megvizsgalhatok az adott kérdésre kapott valaszok alapjan.
Rugalmas, barmelyik kérdésre vissza lehet térni, ha esetleg valamelyik kérdés kellemetlentil
érinteni a megkérdezett alanyt akar ki is maradhat. Ami még egy ilyen strukturalt mérési minta

mellett sz6l az az, hogy nem sziikséges annyi kitoltd, mint egy kérddiv alapu vizsgalatnal.

A megkérdezett személyek elsd korben ismeretségi koromon keresztiil értem el. Mind nék
voltak és elsé korben 6 személy adott valaszt a kérdéseimre. Masodik korben szerettem volna
férfiak véleményét is meghallgatni ezért kifejezetten férfiakat kerestem a kutatdsom célja
érdekében. Egy férfi vallalta az interjut, igy a kutatds a megkérdezett személyek szempontjabol
6 n6 és 1 férfi személyében valosult meg. Tobb személynek a megkérdezését nem tartottam
relevansnak, mert a kérdésekre adott valaszok alapjan elkezdtek ismétlodni a vélemények. Az
interjuk iddtartama kb. fél orat vett igénybe. Ezalatt az id6 alatt a felmeriild kérdéseket
részletesen at tudtuk beszélni. Meglepd tapasztalat volt szamomra, hogy az interju alanyok
nagyfoku érdeklddést mutattak a téma irant, és szoba kertiilt a diplomamunkam egyéb szakasza
IS.

Osszeségében ezek az interjuk nagyon pozitiv toltetet adtak, szeretem meghallgatni masok
véleményét, ezért nagyon élveztem minden percét és kozben Uj tapasztalatokra tettem szert.
Mindig kivancsisaggal tolt el hallani, azt, hogy amit mar egyszer elméletben megirtak, hogyan

mikodik a gyakorlatban.
A strukturdlt interjuk 6sszefoglalt kiértékelése a kovetkezd képpen alakult:

Az interjiban résztvevd vezetdk 3-150 fdig birnak befolyassal alkalmazottiakra. Jelen
helyzetben ugy vélik motivaltak és elkotelezettek munkahelyeiken, nem allnak sem a felmondas
sem a kiégés szélén. Sajat szerepliket a motivacidban nagyon magasnak itélik meg, tobben ugy
fogalmaztak kulcs szerepet toltenek be ezen a teriileten. Elsonek érzik magukat abban a
szerepben, hogy a legfontosabb hatéssal legyenek alkalmazottiakra. Fontos szdmukra, hogy a
munkavallalok elkdtelezettek legyenek, minden interjuban résztvevd vezetd hosszu tavon
gondolkodik alkalmazottjaiban, gy gondoljak igy tudnak célt elérni és eredményt felmutatni.
Ezért alkalmaznak kiilonb6z6 motivacids technikdkat is példaul: célok meghatarozasa,
elismerések, kinevezések, fejlodési lehetdségek, munka és magéanélet egyensuly, rugalmas
munkavégzési lehetdség, dicséret, sportkartya, egészségligyi szlirések és ha van lehetdség ra
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fizetési bonusz. Azt, hogy mennyire konnyli vagy nehéz motivalni manapsag, a vélemények
megoszlottak. A valaszadok kozott volt, aki inkabb a korosztalyok felé mutatott és elmondta,
hogy minden korosztalyt massal lehet motivalni. A valaszadok abban egyetértettek, hogy
mindenkit egyénileg kell kezelni és az alapjan motivalni. Tobb olyan vélasz is érkezett, hogy
inkabb nehéz, ha linearis skalan kellene értékelni a 10 -bdl a 6 -os értékelést kapna. Az
informalis visszajelzések tekintetében mindenki minden esetben szokott adni visszajelzést és a
megkérdezettek munkahelyeiken mindenkinek munkakdri leirasba bele is van foglalva. Azzal
kapcsolatban, hogy a vélaszaddk szoktak-e visszajelzést kapni feletteseiktol a vélemények
megoszlottak, de tobb volt az igen, mint a nem. A dolgozoéi teljesitményértékelést minden
megkérdezett alkalmazza a munkahelyén, tobben hasznaljak ugyanazt a modszert. Kisebb
vallalatokrdl nincs informaciom, mert a megkérdezettek mind nagyobb véllaltnal allnak
alkalmazasban. A teljesitményértékelési rendszert mindannyian fontosnak tartjdk, a
legfontosabb gondolatok ezzel kapcsolatban a kovetkezdk voltak a valaszadok véleményei

alapjan.

» megallapithatok a beosztottak erésségei és gyengeségei
» tervezhetdbb a fejlesztések sziikségessége, lehetdsége és iranya

» segit abban kit mi motival

A munkavallalokba vald befektetést minden valaszadd fontos kérdésnek tartotta, hisznek
abban, hogy érdemes manapsag a huméneréforrasba tokét fektetni. Ezt azzal indokoltak, hogy
a jelenlegi gazdasagi helyzetben egyik olyan tényez6 mellyel megtarthatjuk a
munkavallaloinkat. Utols6 kérdésem arra vonatkozott, hogy mennyire kapnak szabad kezet a
munkavallalok a napi munkavégzésiik kapcsan, erre a legtobb valaszadé azt mondta, hogy
altalaban a vallalati kultura donti el, ha van ra lehetdség alkalmazzak, ha nem akkor nem.
Tobben ezzel kapcsolatban megemlitették, hogy ez is lehet akar egy motivacios eszkoz is.
Abban azonban minden vélemény megegyezett, hogy ezt mindig egyéni elbiralas hatarozza

meg. (3.sz melléklet Strukturalt interja kérdések)
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V. KOVETKEZTETESEK, JAVASLATOK

A témaval kapcsolatban javaslatokkal élnék, melyeket a kdvetkez6 pontokban foglaltam 6ssze:

» Javaslom a betanitasi, beillesztési programokba fektetett magasabb intenzitasa
energiabefektetést, a betanulasi program kidolgozasat ebben felelds osztaly a HR

» Javaslom a motivacio folyamatos fenntartdsa érdekében legalabb negyed évente
értékelés, évente egyszer hosszabb formaban.

» javaslom HR tamogaté informatika bevezetését pl: SAP teljesitmény értékelés, E-
learning feliilet, mini tréningek.

» Javaslom évente egyszer kiils6s cégek altal szervezett tovabbképzési lehetdségek
biztositasat, mely altal a vezetdk kelld tudashoz tudnak jutni ahhoz, hogy motivaljak,
fejlesszék munkavallaldikat.

» Javaslom mentalhigiénés tdmogatdsi rendszer bevezetését, a kiégés veszélye ellen

vezetd beosztasu kollégaknak.
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MELLEKLETEK:
1. sz. melléklet: Teljesitményértékelés és fejlesztési terv minta

Egyéni fejlesztési terv sablonja
Teljesitmény és fejlesztésben részt vevé munkavallald neve: (megjeldlve beosztasa)

Ertékel6 személye: (id6szak, amit értékeliink)

Teljesitményértékelési szempontok: Munkakori leiras alapjan elemziink, és a munkakorben
leirt pontoktevékenységét vessziik alapul a teljesitménynél. Ertékelés irasban torténik.
Negyedévente kovetjiik nyomon a dolgozé tevékenységét.

Figyelembe vesszilk a dolgozdk viselkedését is, amit egy szervezetben felallitott
értekhalmaz alapjan végziink. Minden értéket magyardzunk. Az értékelés menete
meghatarozo példak alapjan torténik.

Fejlesztési célokat jeldliink ki a fenti teljesitmény értékelés alapjan. Megjeldlve a tdimogatas
mértékét. Vagy adott esetben dnképzd, tamogatéas nélkiili fejlesztés.

Munkavallalo6i oldalrdl is van célkitiizés, amit a munkavallald sajat maga hataroz meg. (ez
nem minden esetben alkalmazandd, mert vannak olyan munkavallaldink, akik csak sajat
beosztasukban szeretnének joOl teljesiteni, vagy egyszerlien csak nem szeretnének
feleldsséget). Ebben a részben esik sz6 a mobilitasrdl is, emlitettem mar, hogy nemzetkdzi
karrierre is van lehetdség a vallalatunknal, ha valaki érez magéaban elég ambiciot. Utolso
pontban, pedig a dolgozo6 sajat készségeit tudja felsorolni, illetve, hogy a jovOben szeretne-
e valamilyen készséget fejleszteni.

Legutols6 pontban a kockézatokrdl szdmol be az értékeld, mely az esetleges kilépési

kockazatot is. Lat-e benne potencialt az utanpotlasképzésben.
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2. 5z. melléklet: Kérdoiv

Munkatarsak megtartasa és

*Kotelezd

1. Keérem adja meg nemét ! *
Soronként csak egy ovalist jeldljon be.
) né
) férfi
egyéb

2. Kérem adja meg életkorat! *

3. Kérem adja meg melyik varmegyében dolgozik! *

4. Kérem adja meg munkahelyének tipusat! *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

mikrévallalat 1-10 f6

_ kisvallalat 11-50 f6
kozépvallalat 51-250 f6
nagyvallalat 251-f6
non-profit szervezet
kozigazgatas

egyéb

5.  Kérem adja meg jelenlegi pozicidjat! *

motivalasa
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6.

Keérem értékelje jelen helyzetben mekkora problémat okoz, ha egy munkavallalé *
felmond!

Soronként csak egy ovdlist jeldljén be.

Egyaltalan nem

Nagy nehézséget okoz
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Kérem értékelie manapsag mennyire kénny(i egy munkaltaténak Uj
munkavallalét talalnia!

Soronként csak egy ovalist jeldljén be.

Nagyon nehéz

Nagyon konny(i

Keérem értékelie manapsag mennyire kénny(i j munkahelyet talalni! *
Soronként csak egy ovalist jeléljon be.

Nagyon nehez

Nagyon kénny(i
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9.

10.

11.

12.

Kérem értékelje , On jelenleg mennyire elégedett a jelenlegi munkahelyével! *

Soronként csak egy ovdlist jel6ljon be.

Egyaltaldn nem

Nagyon elégedett

Kérem adja meg par gondolatban mit jelent Onnek a lojalitas ! *

Kérem adja meg , hogy a jelenlegi munkahelyén hany éve dolgozik! *

Kérem adja meg amikor legutoljara munkahelyet valtott volt-e
betanulasi/beillesztési program

Soronként csak egy ovalist jel6ljon be.

__ lgen
Nem

Nincs ismeretem réla
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13.  Kerem értékelje, hogy az alabb felsorolt tényezék kéziil melyik mekkora .«
mértékben szamit Onnek &llaskereséskor! A skalan az 1 -az egyaltalan nem az
5 a nagyon jelentéssel bir.

Soronként csak egy ovdlist jeléljén be.
1 2 3 4 5
Cég
hirnevének

megitélése

Betanulasi s : =
program ’ '

ElGrelépési - _ - . )
lehet6ségek = — - ./ ,

Mentor e e . —
program ‘ ‘

Tovabbképzési ‘ \ —
Ihet6ségek ‘ 3

Munkahelyi ‘ G Y 3
infrastruktira : e N —

Munkahelyi
kérmyezet

Munka 7
nehézségi (D - O (
foka

Munkatarsak

Csapatépito sy — ‘ |
programok S — . -,

Fizetés ( )

Béren kiviili
juttatasok

Munkaba jaras — ~— pr— P
tamogatasa ‘ e i e Nt
Céges auto, - - s
laptop, telefon

Munka-
maganélet
egyensuly

httnni A A mn mmnala —oo —— NS RIS aae



14. Kérem adja meg mennyire befolyasolja Ont a maradas déntésében a
munkahelyi légkor

Soronkeént csak egy ovalist jeldljon be.

Egyaltalan nem

Nagyon befolyasol

15. Kérem adja meg amikor munkahelyet valt csak a pénz motivalja, vagy
befolyassal bir Onre az, hogy mit hallott a vallaltrél

Soronként csak egy ovalist jelljon be.

) Csak a pénz motival

) Mindig utédnanézek a vallalatnak

Nincsenek befolyassal rdm a fent felsorolt tényezék

16. Kérem adja meg On mennyire elégedett jelenlegi munkahelyével *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

Egyaltalan nem

Nagyon elégedett



17. Kérem értékelje az alabbiakat a munkahelyén Iévé mentor programot és
képzési lehetéségeket illetéen!

Vélassza ki az 6sszeset, amely érvényes.

van erre z
e Van Volt mar
Nem ) lehetéség, .
Nincs ilyen benne
tudom ; de nem ; ; ;
; ilyen ; nalunk részem és
ez mit ; érzem,hogy 2. e
) nalunk — és jol hasznosnak
jelent sziikségem s "
: mukodik éreztem
lenne ra
Mentor ] Al ] [l ]
Tréner,
akinek csak —
az oktatas a = ?
feladata
Képzési
program
meglévo 1 il []
szaktudas
fejlesztésére
Képzési
program Uj r“'“! == - ,—j s
szaktudas ' - - =

elsajatitasara



18.

Kérem értékelje az aldbbiakat a jelenlegi munkahelyével kapcsolatban, annak tirkében *

mennyire fontos az On szaméra. 1 egyaltalan nem , 5 -nagyon fontos

~ BodL . '

valist jeldljon be.

—— Befolyassal Nagyon fontos
Egyaltalan . z y Fontos a g’y 5
Nincs nagy  bir, de nem ; tényez6 a
nem i o munkammal
S e jelentésége nagy ; 2 munkahelyemmel
1O1IUS 7 Kapulsuididil
Karrier épitési ) _ memékeen & keposolatban
lehiepepitesi — o e : I
AT . { N S . [ (S
lenetosey \""} e o ==tz
Onallo
Ohskgvegzes - . o 1
B [ ( ) ) {2 %
munkaveygzes = e Sk T
Felel6sség——— =3 = = e e e
e Sy s S o £ -
valnalas R . e
Kreativitas —— R o o
leheiivrgs =, . - —
{ ) { ) ) 1
lernelosege By e T g
Csapatmunka SO = e g e
~Usapaununka ) L ) i - )
~Allatbarat —— T e e L L L B
L S o S e o T
munkanely = — e — y
~Csaladbarat =
5 :35 éil?ag%%t_ MORSINERES, = 1 ) £ =5 =)
munkanery — = T T
-Baratsagos s e —
M — B
e § % . i IR £ ) i) £
KOZOSSEg! 1erek = =2 = =
Kopvhgr————— S—
semme . L g CJ ' el AR S SR
-Anyagi : e e k e N SN
mggﬁtés = . -
" L PRSP, 1Y J TS ‘.l__ ” e et 74(__;,‘; S Y -t
amogdlas i = S
~Jogi tdmogatas
T U0g! lamogatas C ) ) o e )
~Mentalis — .
: ‘s - 7 R
_iig}ﬂgf].? (= ) ) £ Y
Lamogygdilas = p— s
Rugalmas S SRS =
§ SRS (il (. . il oy )
IMUNKalao == = Z = —
Home office-—
HBREce ) £y - =) -
lenelusey P S h "
Egészségigyi— e W ~ X
EgBesstaagyi , -
lamogatas = i L= S
~Etkezési - =
tdmoaatds
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19:

20.

Eprdsticséret

Pt ” C O O
tamnnatas : = . e NPT SO R 2 P OUoR 1 sy S e T
Munakértékelés - e
Szaheli dicséret —— - o o R
B o — o~ — e
Mieterigkeles (o O ) . -
végzettmunka &
Edua
_intalmgn'n.c,_ir'\l —— o == = e =
NRSHIe3L ENande a - - o
feedeRapjainak
‘meglinneplése pl N W o
Munk@lk ok

_ialae naniainak : <
mggpeplése pl N - - — )
eastetagP fum 7
Qﬂﬁ!ﬁﬁiis{ = =%
tmegatds e . 5
KubraREzdesi S €
témegatds - S = o o e
RinlekeRdtstag ) . oy -
;érb'uogatés S = gy / o
BerskaRpelgsisl —~ . -
nap B i g
Jotékonysdgi 00— \ - —
nap i =

b 295 S >
"

Kérem fejtse ki véleményét, hogy a fent felsorolt tényezdk lehetnek-e
fluktuaciomegel6zé kritériumok az On szamaral!

Hogy érzi megbecstlik Ont jelenlegi munkahelyén? *

Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

Igen
~ ) Nem

) Talan
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21

22

23.

24.

25.

Kérem valaszoljon réviden mitél érzi On, hogy megbecstilik munkahelyén!

Kérem valaszoljon réviden mi lenne az, amitél megbecsiiltnek érezné magat
munkahelyén!

Kérem jeldlje be mi volt a legutdbbi munkahely valtoztatasanak oka! *
Valassza ki az 6sszeset, amely érvényes.

| Cég dltalanos megitélése
| El6reléptetés hianyéna
Felettes
| Csapatépitsk hidnya
| Képzési program hianya
Mentorprogram hidnya
Ertékelés hidnya
Munkatarsak
| Nem megfeleld beillesztési program/ betanitas hidnya
| Fizetés
| Béren kiviili juttatas hignya
Munka és maganélet egyenstly
Tul tavoli munkahely
| Munkahelyi stressz

Kérem adja meg az On vallalata milyen béren kiviili juttatdsokat hasznal

Valassza ki az 6sszeset, amely érvényes.

|| Bérlet tamogatas
|| szépkartya
i Egészségugyi hozzajarulas
Bonuszrendszer ( teljesitményaréanyos)
Eves lojalitas bonusz
| Ruhazkodasi tdmogatas

Ha az On munkaadoja felajanlana azt a lehetésé

i . : get, hogy barmit kérhet , hogy *
tovabbra is szivesen dolgozzon a vallalatnal, mi | Y

enne az?
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3. sz. melléklet: Strukturalt Interja kérdések

2. Hogyan értékelné jelenleg sajat belsd motivacidjat, és mennyire érzi magat munkaja irdnt
elkotelezettnek?

3. Hogyan latja sajat szerepét a beosztottai motivalasaban? On szerint mennyire fontos a
vezetOnek tmutatonak lenni ebben?

4. Mennyire ¢érzi fontosnak a munkavallalok munkajuk ¢és munkahelyiik iranti
elkotelezettségét?

5. On milyen motivald eszkozoket, technikékat ismer?

6. Mennyire érzi konnytinek vagy nehéznek a beosztottai motivalasat? Mi alapjan motivalja
Oket, és mivel?

7. Mint vezet6 szokott e személyre sz616, informalis visszajelzéseket adni, és szokott e kapni?
Mennyire lehetséges, és fontos e hogy ez oda vissza miikodjon?

8. Onoknél van teljesitményértékeld rendszer? Ha van milyen modszert hasznélnak?
9. On melyik allitast, allitasokat tartja relevansnak? (Tobb valasz is megjelolhetd.)
A teljesitményértékelés fontos mert:

- konnyen megitélhetd segitségével a beosztott multbeli teljesitménye

- egyértelmiien megallapithat6 vele az egyes beosztottak munkaja

- segit kovetkeztetni a jovdbeli teljesitményre

- segit megallapitani, hogy egyes munkavallal6 mennyire alkalmas mas munkakorbe
- eldrelépésre alkalmas munkatarsak kivalasztasat eldsegiti

- megallapithatdak a beosztottak erdsségei, gyengeségei

- tervezhetdbb a fejlesztések sziikségessége, lehetdsége, iranya

- az értékeld beszélgetéssel javithatd a dolgozo teljesitménye

- esélyt ad ra, hogy a beosztottak is kifejtsék tapasztalataikat, véleményeiket

- segit r4jonni, hogy mi motivalja a dolgozdkat

- eldsegiti a béremelések meghatarozasat

10. On szerint milyen aranyban sziikséges a munkavallaloba, mint human erdforrdsba vald
egyéni €s szervezeti befektetés?

11. On szerint mennyire lehet szabad kezet adni a beosztottaknak feladatuk elvégzésében?
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FUGGELEKEK

1. sz. fiiggelék: Nyilatkozat




2. sz. fiiggelék: Konzultaciés nyilatkozat

KONZULTACIOS
NYILATKOZAT

A Komolai Zita (név) (hallgaté Neptun azonositéja: IOTEBK) konzulenseként nyilatkozom
arrol, hogy a diplomadolgozatot attekintettem, a hallgatét az irodalmi forrasok korrekt
kezelésének kovetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairol tajékoztattam.

A diplomadolgozatot a zarévizsgan térténd védésre javaslom .

A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen  nem*!

Kelt: Budapest,2023. aprilis 28.

[ 2]

Bels6 konzulens
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3. sz. fiiggelék: Absztrakt

Kutatdsomat sajat munkahelyi problémam ihlette, hisz manapsag sok problémam adodik a
munkavallalok allandé vandorlasabol, és mivel Kkitzott célom is az idei lizletiévre ezen
valtoztatni, igy adott volt a téma a kutatasom elkészitéséhez. Mindezek hatterét feltarva
végeztem el kutatdsom, mely els vizsgalati modszere egy online kérddives kutatas volt, melyet
111 személy toltott ki. A masodik vizsgalati modszernek a strukturdlt interjat valasztottam,
mellyel bovebben kivantam feltarni a téma hatterét. A kiértékelések kapcsan sziilettek
meglepetésszerti eredmények, de sok esetben egyezett a kitolték véleménye az altalam
tapasztaltakkal. Kutatasom témajanak valasztasara azért voltam motivalt, mert hosszl évek ota
foglalkoztat az emberekkel valo munka, masik szempontbo6l kicsit sziviigyem a HR-es témakba
val6 elmélyiilés, szeretek tanitani és fejleszteni vallalati berkeken beliil. Az emberek motivalas-
fejlesztése mar az elso 1épésektdl fontos momentum, ha hosszl tdvon szeretnénk foglalkoztatni
munkavallaloinkat. A beillesztést kovetéen folyamatos a nyomon kdvetés és értékelés, majd
egy fejlesztési fazis veszi kezdetét. Megtartasra iranyuld feltételeket teremtiink szorosan
egylttmiikodve a HR részlegen dolgozd kollégakkal. Id6kozonként munkakorértékelést
végziink ¢és fejlesztési tervet allitunk fel, ha sziikséges kiils6 vagy bels6 coachot alkalmazunk,
mindezen torekvések arra szolgalnak benniinket munkaltatokat, hogy munkavallaloink minél
tobb id6t toltsenek el vallalatunknal, ezaltal 6 is és a vallalat is folyamatosan fejlodik. A legjobb
munkavallal6 is demotivalta tud valni, ha nem kap megfeleld tamogatast, figyelmet és biztatast
felettesei részérdl. Erre szolgdlnak a kiilonb6z6 munkaerd megtartast célzo tevékenységek.
Megallapithato, hogy a régmultra jellemz0 life-long employment vagyis az egy életen at egy
véllalatndl elt6ltott munkavallalas manapsag szinte nem létezd fogalom. Kideriilt, hogy az
orientacids programok nagy befolyassal birnak a munkaerd megtartasara, illetve az is kidertilt,
hogy a fizetés nagyobb fokt megtartd erével rendelkezik, mint a béren kiviili juttatasok.
Bebizonyosodott az is, hogy a munkahelyi 1égkor fontos a munkavallalok szamara, melyben

1étrejovo teammunkat nagymértékben befolyasolja a csoportot alkotok dsszetétele.
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4. sz. melléklet: Abstract

My research was inspired by my own problems at work, because nowadays | have a lot of
problems due to the constant migration of employees, and since | have set a goal to change this
for this fiscal year, the topic for my research was a given. To explore the background to this, |
conducted my research, the first of which was an online questionnaire survey completed by 111
people. The second method of investigation was a structured interview to explore the
background of the topic in more detail. The results of the evaluations were surprising, but in
many cases the respondents' opinions were in line with my own. | was motivated to choose the
topic of my research because | have been interested in working with people for many years, and
| am also a bit passionate about HR issues, and I like to teach and develop within companies.
Motivating and developing people from the very first steps is an important moment if we want
to employ our employees in the long term. Once onboarding is complete, there is continuous
monitoring and evaluation, followed by a development phase. We create conditions for
retention in close cooperation with colleagues in HR. We carry out periodic job evaluations and
set up a development plan, employing an external or internal coach if necessary, all of which
are designed to help us as employers to ensure that our employees spend as much time as
possible with our company, so that they and the company can develop continuously. Even the
best employee can become demotivated if they do not receive the right support, attention and
encouragement from their superiors. This is the purpose of our various retention activities. It
can be seen that the concept of life-long employment, which was a feature of the past, is almost
non-existent today. Orientation programmes have been shown to have a major impact on
retention, and pay has been shown to have a greater retention effect than fringe benefits. It was
also shown that the workplace atmosphere is important for employees, with teamwork being

strongly influenced by the composition of the group.
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