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1. Bevezetés

Az ipari szektorban a munkaeréhiany problémaja hosszt ideje fennall, és az utébbi években
fokozddni latszik. Ez az egyre sulyosabb helyzet nem csak a munkaltatokat, hanem az egész
gazdasagot érinti. A munkaeréhidny okai 0sszetettek és valtozatosak lehetnek, és ezek koziil

sok tényez6 az ipari munkavallalokat érinti.

A jelen diplomadolgozat célja a gyari dolgozok korében tapasztalhaté munkaeréhiany
okainak és lehetséges megoldasainak vizsgalata. A kutatas kérdéseinek fokusza a
munkaerdhidny okaira, valamint a jelenlegi munkaerd-piaci trendekre 6sszpontosit. Ezen
kiviil a kutatas az ipari munkavallalok alapvetd, altaldnos motivacids tényezodit és

elégedettségét is vizsgalja.
Az elsd hipotézis szerint a gyari munkdéra tobb férfi jelentkezik, mint nd.

A masodik hipotézis alapjan A munkaeréhiany vezetd oka, hogy a cég nem tud rugalmasan

alkalmazkodni a valtoz6 munkavallaloi igényekhez, konkrétan a jutalmazasi rendszerhez.

A harmadik hipotézis szerint a gyari dolgozdk koérében a generdciok kozotti egylittmiikodés

nem jelent kihivast.

A negyedik hipotézis szerint a munkaeréhidnymegoldasahoz egy lehetséges megoldas, ha 1)
munkavallalo belépésekor eldre meghatarozott beillesztési tervet alkalmazunk annak
érdekében, hogy az 0j) munkavallalok hatékonyan integralodhassanak a meglévd

munkakdrnyezetbe és kultaraba.

A kutatas fontossaga ¢€s relevanciaja abban all, hogy a munkaeréhidny a gazdasag széles
korére hatassal van. Az ipari szektor jelentds gazdasagi tényezé, ¢s az itt dolgozok altal
végzett munka fontos, s6t alapvetd erdforrds az orszag szamara. Ezeket a feltételezéseket,
allitasokat egy kérddives felméréssel szeretném ellendrizni, az eredményekbdl a
kovetkeztetéseimet, illetve javaslataimat levonni. Az eredmények nem csak az ipari
munkaltatoknak, hanem az ipari munkavallaloknak és a szakpolitikai dontéshozoknak is
nyUjthatnak kiegészité informaciot a munkaeréhiany megoldasara irdnyuld eréfeszitések

terén.

A téma aktualitasa az utolsd fejezetben elemzésre keriild, sajat indittatasbol, sajat
tapasztalatbol ered. Egy textil Gjrahasznositd iizem Teriileti vezetdjeként, a betanitott
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alkalmazotti munkakodrben a munkaeréhiany mint probléma kozvetlentil érint, mellyel nap
mint nap kiizdiink. Probalunk minden lehetséges megoldast a probléma athidaldséara
megkeresni ¢és a lehetd leghatékonyabb modon sajat magunkra, a cégre igazitva alkalmazni
a lehetd legtobb szabad er6forras raforditasaval is. Tapasztalom szerint, nem csak a Heves
megyei régioban, de orszagos szinten is levonhatdé konklizio, hogy a fizikai munkaerd
toborzasa az utdbbi idében még nagyobb probléma, az emberek egyre csak jonnek és
mennek, nem hosszitavon gondolkodnak, oda mennek, ahol, ha tobb miiszakban is, de
tobbet kapnak kézhez. Felmeriilt tehat bennem a kérdés, vajon hol lehet a hiba? mivel de
legfoképp hogyan tudunk versenyezni a konkurencidval, mi lesz az, amivel, ha
megszerezziik a munkaer6t, meg is tudjuk tartani? Lassuk, mi lehet ezek hatterében, ahogy
édesapdm szokta mondani, milyen is ez a ,rongyos ¢let” illetve milyen lehetséges

megoldasokkal lehet orvosolhat6 a probléma.



2. Szakirodalmi hattér

2.1. A munkaerohiany fogalma és jelentosége

A munkaeréhiany egy olyan gazdasagi €s tarsadalmi probléma, amely akkor jelentkezik,
amikor a munkaer6 kinalata nem képes kielégiteni a munkaero keresletét. Ez a probléma
kiilonosen észlelhetd a gyari dolgozdk korében, ahol az alacsony bérek, a nehéz fizikai
munkakoriilmények és a magasabb képesitést nem igénylé munkék miatt sokkal nehezebb

megtartani a dolgozokat.

A munkaerdhidny definicidja a szakirodalomban altalaban a kovetkez6képpen hangzik: A
munkaerdhidny olyan gazdasagi helyzet, amikor a munkaerdpiac kinalata nem képes
kielégiteni a keresletet, és ennek kovetkeztében a munkaltatok nem tudjak betdlteni a szabad

allashelyeiket. (Meretei, 2017)
Az Europai Bizottsag definicioja a munkaeréhianyra:

,Meghatdrozott tipust munkaerdhiany egy adott munkaerdpiacon, amelyrdl akkor
beszélhetiink, ha az iires allashelyek szama meghaladta (vagy varhatoan meghaladja majd)
azt a szintet, amelyet az aktudlis bérek és munkakorilmények mellett a ,,normalis”

fluktuacionak tekintenek.” (Eurdpai Bizottsag , 1999)
Egy angol szotar szerint a fogalom:

» A képzett jeloltek hianya vagy elégtelensége az éallasra ( egy gazdasagban , orszagban

stb.).” (Collins, E.n.)

A munkaerdhiany lehet iddszakos, amikor a munkaerépiac atmenetileg sziikds, vagy
strukturalis, amikor hosszu tavon alacsony a munkanélkiiliség és magas az allashelyek
szdma, de nincs elegendd szakképzett munkaerd a piacon. A strukturalis munkaerdhiany
hosszi tavon akadalyozhatja a gazdasagi novekedést és csokkentheti a vallalatok

versenyképességét, és ezért fontos a megeldzése és kezelése. (Meretei, 2017)

A munkaerdhiany karos hatassal lehet a vallalatokra, a gazdasagra €s a tarsadalomra is. A
vallalatok szamara nehézséget okozhat a munkaerShidny, mivel a hidnyzo dolgozok
helyettesitése koltséges lehet, és a termelékenységet is csokkentheti. Azonban a
munkaerdhidny a gazdasagra is hatassal lehet, mivel az alacsony termelékenység és a

kevesebb termék vagy szolgéltatds kindlata novelheti az 4rakat, és igy a gazdasagi



novekedést is lassithatja. A munkaeréhiany hatdsa a tarsadalomra is jelentds, mivel a
munkaer6hidny miatt sok munkakor betoltetlen maradhat, amely a munkanélkiiliség

novekedés€hez ¢és az emberek ¢letkoriilményeinek romlasahoz vezethet. (Nagy, 2023)

A munkaeréhiany probléméja kihivast jelent az iizleti és kormanyzati szervezetek szamara.
Ennek a problémanak a megoldésa érdekében szamos lehetdséget kinalnak, példaul a bérek
novelését, a munkakoriilmények javitasat, a képzési programok kialakitdsat, az
automatizalast és robotizalast, a kreativ munkavallalasi feltételek biztositasat és a migraciod
elosegitését. Ezek az intézkedések hozzajarulhatnak a munkaeréhiany enyhitéséhez ¢s a
gazdasagi novekedés elémozditasadhoz. (Smet, Dowling, Mugayar-Baldocchi, & Talloen,

2021)

2.2. A munkaerohiany okai és kovetkezményei

A munkaer6hidny tehdt a munkaerdpiacon uralkodd keresleti-kindlati egyensullyal
kapcsolatos fogalom, amely akkor jon létre, amikor a munkaerdkinalat nem fedezi a
munkaerdigényt. Az okok lehetnek demografiai, gazdasagi, politikai, oktatdsi vagy egyéb

tényezOk, amelyek befolyasoljak a munkaerdpiacot.

Az egyik legfontosabb ok a munkaerShiany kialakulasara a demogrdfiai valtozasok, mint
példaul az oregedd tarsadalom, a csokkend sziiletésszam, valamint az életkor szerinti
munkaerdpiaci aranyok valtozdsa. Ez azt jelenti, hogy kevesebb fiatal és kozépkoru
munkavallalo all rendelkezésre a munkaerdpiacon, mikdézben az iddsebb korosztalyok
maradnak aktivban. Emiatt a munkaltatoknak nagyobb nehézséget okoz munkaerdt talalni,

ami az Uzleti tevékenységek korlatozasdhoz vezethet. (Botros, 2022)

A gazdasagi okok koziil a gazdasdgi novekedés és az ipari fejlodés, a munkaerd
mobilitdsanak korlatozdsa, valamint az alacsony bérek és a bizonytalan foglalkoztatasi
feltételek is hozzajarulnak a munkaerdhiany kialakulasahoz. A gazdasagi novekedés, amely
altaldban a munkaerdigény novekedésével jar egyiitt, gyakran eredményezi a

munkaer6hidnyt, ha a munkaerdpiac nem tud 1épést tartani a kereslettel. (Wolf M. , 2021)

A politikai okok kozott az oktatasi rendszer elégtelen mitkkddése, a munkaerdpiacon vald
részvétel korlatozasa vagy a bevandorldsi politika szigoritdsa is szerepet jatszhat a

munkaerdhidny kialakulasdban. (Wolf Z. B., 2021)



Az oktatasi rendszerrel kapcsolatos okok kozé tartozik az iskolai oktatas és a szakmai képzés
hianya vagy elégtelen volta. Ha az iskolai rendszer nem késziti fel kelloképpen a didkokat a
munkaerdpiacra, akkor azok hidnyos tudadssal vagy készségekkel rendelkeznek a
munkavégzéshez, ami csOkkenti a hatékonysagot ¢és a termelékenységet. Ugyanakkor a
szakmai képzés és a felnOttképzés hidnya vagy elégtelensége is lehet az ok, mivel a
munkaerdpiac gyorsan valtozik, és a dolgozoknak folyamatosan frissiteniiik kell a tudasukat

¢és készségeiket, hogy 1épést tudjanak tartani a valtozasokkal. (Holtz-Eakin & Lee, 2019)

Az egyéb okok kozott szerepelhet az is, hogy a munkaltatok nem tudnak megfeleléen
versenyezni mdas vallalkozasokkal, amelyek jobb munkakoriilményeket és magasabb
fizetéseket kindlnak. Az elégtelen bérezés és a nem megfeleld juttatdsok is lehetnek okai a
munkaerdhidnynak, mivel ezek a tényezdk kevésbé vonzdva teszik a munkat, és csokkentik
a dolgozok motivaciojat. Az egészségligyi és biztonsagi kockazatok, az éjszakai muszakok,
a tulorak és a nehéz fizikai munka is negativan befolyasolja a dolgozok egészségét és jollétét,

ezért kevésbé vonzok ezek a munkakérok. (Premier BPO, E.n.)

2.3. A munkaerdohiany okai és kovetkezményei a gyari munkahelyeken

A munkaer6hiany az egyik legnagyobb kihivas, amellyel a gyari munkahelyek
szembesiilnek. Ez a probléma kiilondsen stlyos az ipari szektorban, ahol a munkaeréhiany
hatdsa a termelésre €s a gazdasagra is jelentOs lehet. Ennek az okait és kdvetkezményeit a

kovetkezOkben fogom részletesen elemezni.

Az okok részletesebb elemzése szerint a munkaerdhiany kiilonb6z6 gazdasagi, tarsadalmi és

demografiai tényezdkkel kapcsolatos.

Az egyik f6 tényezé a munkaerd-piaci kereslet és kindlat egyenstlyhidnya, amely a gyari
munkahelyeken a leginkabb érezhetd. Az ipari szektorban sokszor tobb a munkakdr, mint
amennyi rendelkezésre all6 munkaerd van, ami miatt a vallalkozasok nehezen taldlnak
megfeleld munkavallalokat. Ez kiilondsen igaz az olyan specidlis szakmdknal, mint a
gépészek, villanyszerelok vagy programozok, akikre nagy sziikkség van a gyari

munkahelyeken, de akiknek a képzése €s toborzasa is nehézkes lehet. (Pettinger, 2021)

Az alacsony bérek és a nehéz fizikai munka szintén hozzajarulnak a munkaeréhianyhoz. A

gyari munkahelyek gyakran jelentds fizikai megterhelést jelentenek, ami miatt a
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munkavallalok nem szivesen dolgoznak ezeken a teriileteken. Emellett az alacsony bérek is
kedvezdtlen hatassal vannak a munkaeréhidnyra. A vallalkozdsoknak magasabb béreket kell
fizetnilik ahhoz, hogy vonzobbak legyenek a munkavallalok szamara, amely a vallalkozasok

koltségeinek novekedéséhez vezet. (Pettinger, 2021)

Az id6sebb munkavallalok nyugdijba vonulasa is jelentds hatassal van a munkaerdhianyra,
mivel az idésebb korosztalybol kevesebb ember all rendelkezésre a munkaerd-piacon. Ez
azért is fontos, mert az idésebb munkavallalok altalaban magasabb szakmai tapasztalattal és

kvalifikacidokkal rendelkeznek, ami miatt nehéz potolni 6ket. (Bloom, 2020)

Az utdbbi években a fiatalok szaméara a munkahelyek kevésbé vonzdak, és inkabb a
rugalmas munkavégzést, az otthoni munkét, az ©6nall6 vallalkozast és a szabadidds
tevékenységeket preferaljak. A fiatalok szamdéra az is fontos, hogy a munkahelyiik olyan
terlileten legyen, amelyet szeretnek, és amelyhez értenek. Ezért fontos a vallalkozasok
szamara, hogy vonzobb munkakoriilményeket és lehetdségeket teremtsenek a fiatalok

szamara is. (Bloom, 2020)

A munkaer6hiany stlyos kovetkezményekkel jar a gyari munkahelyek szdméara. Az alacsony
munkaerd-ellatottsdg miatt a termelés csokken, €s az ilizemek nem tudjak teljesiteni a
megrendeléseket. Emiatt az lizemeknek akar le kell allitaniuk a miikodésiiket, ami a
termelési folyamatok lelassuldsdhoz és a vallalkozasok veszteségéhez vezet. Az ilizemek
emellett magasabb béreket is kinalhatnak, hogy vonzobbak legyenek a munkavallalok

szamara, amely a vallalkozasok koltségeit noveli.

Az lizemeknek tovabba nagyobb nyomas nehezedik a meglévé munkaerd megtartasara és a
toborzasra, ami tovabbi koltségekkel jarhat. Az iizemeknek emellett az alacsony munkaerd-
ellatottsag miatt dr kell szervezniiik a termelési folyamatokat, ami szintén tobbletkoltségeket
okozhat. A munkaer6hidny a mindségre is hatassal lehet, mivel az alacsony munkaerd-
ellatottsadg miatt az lizemeknek lehetdségiik van csak azon munkavallalok alkalmazésara,
akik kevésbé képzettek vagy tapasztaltak, ami befolyasolhatja a termékek mindségét.

(Keller, 2017)

Az altalanos gazdasagi helyzetet is befolydsolja a munkaeréhiany, mivel az iizemek
termelési visszaesése miatt csokken a GDP, és az arak emelkedése is bekovetkezhet a

keresleti kinalati egyensuly felborulasa miatt. A munkaer6hiany miatt az izemeknek nem



csak a termelési kapacitdsukat kell csokkenteniilk, hanem az innovaciés ¢€s kutatasi-
fejlesztési tevékenységiiket is, amely a hosszil tdva versenyképességre is kihathat.

(Shortlister, E.n.)

A munkaerdhidnybol ad6do problémak kezelése fontos kérdés, amelyet a vallalkozasok és a
korményzat is figyelembe vesz. A gyari munkahelyek koriilményeinek javitasa, a bérek
emelése ¢és a munkavallalok képzésének tdmogatasa hozzédjarulhat a munkaerd-ellatottsag
javitasahoz. A kormanyzatnak a gazdasagi politikajaval és a munkaerd-piaci szabalyozassal

lehetdsége van a munkaerdpiaci egyensuly javitasara €s a munkaeréhiany csokkentésére.

2.4. A nok és a férfiak foglalkoztatasa a gyari munkahelyeken

A nok ¢és a férfiak foglalkoztatasa a gyari munkahelyeken évtizedek o6ta fontos kérdés a
munkaerdpiac szempontjabol. Bar az elmult évtizedekben jelentds valtozasok torténtek az
egyenloség ¢és a diszkrimindcio elleni kiizdelemben, még mindig vannak olyan 4gazatok,

ahol a nok jelentds alulreprezentéltsaga tapasztalhato.

A ndk alulreprezentaltsaga a gyari munkahelyeken egy olyan probléma, amelyre sokan mar
régota felhivjdk a figyelmet. Azt tapasztaljak, hogy a ndk kevésbé hajlandok olyan
munkakorokben dolgozni, amelyek a hagyomanyosan "férfias" szerepekhez kapcsolodnak,
példaul a gyartasban vagy a gépiparban. Ennek hatterében szamos ok allhat, koztiik a nemi

sztereotipidk és az elditéletek. (Laughlin & Christnacht, 2017)

A nemi sztereotipidk, amelyek szerint a nék gyengébbek ¢s kevésbé alkalmasak bizonyos
munkdkra, széles korben elterjedtek a tarsadalomban. Az ilyen sztereotipidk hozzajarulnak
ahhoz, hogy a ndk kevésbé érzik magukat kompetensnek az olyan munkakorokben,
amelyeket hagyoméanyosan férfiak végzik. Ez a magatartds pedig a ndk alacsony

részvételehez vezethet a gyari munkahelyeken. (Laughlin & Christnacht, 2017)

Az elditéletek és a sztereotipidk mellett mas tényezdk is hozzdjarulhatnak a nék alacsony
részvételéhez a gyari munkahelyeken. Példaul a munkakoriilmények és az idobeosztas sok
nd szdmara nehézséget jelenthetnek, kiilondsen, ha a csalddi kotelezettségekkel is

egyensulyozni kell.



A munka és a maganélet egyensulya egy fontos tényezd, amely befolydsolja a nok
foglalkoztatasat a gyari munkahelyeken. Az egyensulyhiany karos hatassal lehet a ndk
egészségére, a csaladi kapcsolatokra és a munkahelyi teljesitményre is. A szakirodalom
szamos okot azonositott, amiért a nék nehezebben tudjak fenntartani az egyensulyt a munka

¢s a maganélet kozott. (Chen, Huang, Obeid, & Zucker, 2022)

Egyrészt, a nék gyakran vallalnak tobb hazimunkat és gyereknevelési feladatot, mint a
férfiak. Ennek eredményeként az id6 és az energiahidny miatt nehezebb szamukra teljes
munkaidds allast vallalni, vagy akar az altalanos munkaerd-piaci versenyben is részt venni.

(Chen, Huang, Obeid, & Zucker, 2022)

Masrészt a munkaltatok nem mindig képesek olyan rugalmas munkakorilményeket
biztositani, amelyek lehetévé teszik a munka és a maganélet egyensulyanak fenntartasat. A
részmunkaidds foglalkoztatds példaul lehetdvé teszi a nék szamdra, hogy id6t szdnjanak
csalddjukra, ugyanakkor korlatozott lehetdségeket kinal a karrierépitésre. (Chen, Huang,

Obeid, & Zucker, 2022)

A munkahelyi egyenldség ¢és a ndk foglalkoztatasa érdekében fontos, hogy a munkaltatok
olyan munkakoriilményeket biztositsanak, amelyek tdmogatjdk a munka és a maganélet
egyensulyat. Ebben segithetnek a rugalmas munkaidd- és tavmunka lehetdségek, az anyasagi
szabadsag ¢és az apasagi szabadsdg, valamint a gyermekfeliigyeleti tdmogatasok. A
munkaltatok feladata, hogy biztositsdk a ndk szdmara az egyenld lehetdségeket a
karrierépitésben és az egyensuly fenntartdsdban. Ennek eldsegitése érdekében, a
munkaltatok és a munkavallalok k6zotti kommunikacio és egyiittmiikddés is fontos szerepet
jatszik.

Emellett a szexudlis zaklatas és a diszkriminacio is jelentds probléma lehet, ami miatt a

ndknek nem kedvezd a munkahelyi kornyezet.

A szexualis zaklatas és a diszkrimindcié a munkahelyen tovabbi akadélyokat jelenthetnek a
nék szdmara, akik mar eleve hatranyos helyzetben vannak a munkaerdpiacon. A szexualis
zaklatds a noket gyakrabban érinti, mint a férfiakat, és jelentds hatassal lehet az 4dldozat
mentalis és fizikai egészségére, valamint a munkahelyi teljesitményre. A nék szdmara a
szexudlis zaklatds és a diszkrimindcid tapasztalatai a munkahelyen sulyos stresszt és

mentalis problémaékat okozhatnak, ami rontja a munkavégzés hatékonysagat.
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Egy friss kutatds adatai szerint a ndk 38%-a tapasztalt szexualis zaklatast a munkahelyén,
ami azt mutatja, hogy a probléma még mindig nagyon jelentds. Az egyenldség és a
méltanyossag elveinek betartdsa és a megfelel6 munkahelyi kornyezet biztositdsa
kulcsfontossagu a ndk szamara a munkahelyi egyenldség és a fejlodés szempontjabol. (Jacub

M., 2023)

Az Eurdpai Uni¢ altal végzett kutatasok is hasonlé eredményeket mutattak, amelyek szerint
a nok korében magasabb a munkahelyi zaklatas el6fordulasa. A zaklatéas és a diszkriminacio
megakadalyozza a n0k szdmara az egyenld bandsmodot és az egyenld lehetdségeket, és ezért
sziikséges a megfeleld politikai és jogi intézkedések meghozatala a nék védelmében.

(Eurépai Munkahelyi Biztonsagi és Egészségvédelmi Ugynokség, 2011)

Osszefoglalva, a nék alulreprezentaltsiga a gyari munkahelyeken nem csak a hagyomanyos
nemekhez kapcsolodo sztereotipidkbol és a munka- és maganélet egyenstlydnak
nehézségeibdl adodik, hanem a szexudlis zaklatds és a diszkrimindcié problémdjabdl is.
Ezért a megfeleld tdmogatds és a megfeleld politikai és jogi intézkedések bevezetése

kulcsfontossagu a nék védelme és az egyenldség biztositasa érdekében a munkahelyen.

Azonban zéarasként kiemelném, hogy a ndk foglalkoztatasa a gyari munkahelyeken
kifejezetten fontos téma. Nem csak azért, mert a ndknek is lehet sziikségiik az ilyen tipust
munkdkra, hanem azért is, mert a nok soksziniisége ¢€s kiilonbozo tapasztalatai
hozzajarulhatnak a munkahelyi kultardhoz és a produktivitdshoz. Ezen kiviil a ndkkel valo
egyenld bandsmod és az egyenld lehetdségek biztositdisa a munkaerdpiac minden

szegmensében fontos a tarsadalmi igazsdgossag szempontjabol.

2.5. A nok és a férfiak foglalkoztatasa és ennek kiilonbségei a gyari

munkahelyeken

A n6k és a férfiak foglalkoztatasa hosszl ideje foglalkoztatja a tarsadalmat, kiilondsen a
gyari munkahelyeken. Bar a ndk ardnya a munkaerdpiacon folyamatosan nd, még mindig
szamos kihivassal és akadallyal kell szembenézniiik a munkahelyen. Ez a fejezet bemutatja
a nok ¢és a férfiak foglalkoztatasdnak kiilonbségeit a gyari munkahelyeken, és megvizsgalja

az ezzel kapcsolatos kihivasokat és azok hatéasat.
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A gyari munkahelyek hosszu ideig férfiak altal dominalt teriiletnek szamitottak. Azonban az
utébbi években a ndk ardnya fokozatosan nétt, és egyre tobb nd dolgozik gyari

munkahelyeken. Ez pedig bizonyos nehézségeket vet fel.

A kovetkezdkben tobb szemszogbdl keriil elemzésre ez a kérdéskor az Eurostat kutatasai

alapjan. (Eurostat, E.n.)
1. Andk és a férfiak ardnya kiilonb6z6 iparagakban a gyari munkahelyeken:

A gyari munkahelyeken a nemek ardnya valtozo lehet az iparagak €s az egyes munkakorok
kozott. A szektorokban jellemzden a férfiak vannak tobbségben, példaul az épitdiparban, az
autogyartasban, a nehéz- és fémiparban. Azonban a ndk szdmara is nyitott ipardgak is
vannak, mint példaul a konnytiipar, az ¢lelmiszer-feldolgozas, az elektronikai gyartas, vagy
az egészségligyi termékek gyartdsa. Az egyes munkakorok kozott a nemek aranya szintén
valtozo lehet, igy a férfiak altalaban a fizikai munkakat végzik, mig a nék inkébb a finomabb,

precizebb munkékat végzik.

2. Andk és a férfiak kozotti tovabbi bérek kiilonbségek, mint példaul az dsszetevik, a

juttatasok ¢és a karrierlehetdségek:

Az adatok azt mutatjak, hogy a ndk altaladban kevesebb fizetést kapnak, mint a férfiak a gyari
munkahelyeken. A bérek kiilonbségei a ndk és a férfiak kozott tobb tényez6tdl fiiggenek,
példaul a kiillonb6z6 munkakorokben végzett munkaérték-kiilonbségektol, az Ssszetevok
eltérésétdl, a juttatasoktol, és a karrierlehetdségektdl. Az egyenlé munkaért egyenld fizetés
elvét gyakran megsértik, mert a nék ugyanazért a munkaért kisebb bérezést kapnak, mint a
férfiak. Emellett a nék kevésbé valdszinii, hogy vezetdi poziciokat toltenek be a gyari

munkahelyeken, ami magasabb fizetéssel jarhat.
3. Andk és a férfiak eldmeneteli lehetdségeinek dsszehasonlitasa a gyari munkahelyeken:

A nOk és a férfiak eldmeneteli lehetdségei eltéréek lehetnek a gyari munkahelyeken. Az
elomeneteli lehetoségek éltalaban a karrierfejlesztési lehetdoségeket, az eldléptetéseket és a
vezetdi poziciok elérhetdségét jelentik. A ndk kevésbé valdsziniiek, hogy eldléptetéseket
kapnak, vagy vezetdi poziciokat toltenek be a gyari munkahelyeken, mint a férfiak. Az
eldmeneteliik korlatozottsaga tobb tényezobdl is addédhat, mint példaul a sztereotip nemek
szerinti szerepek, a nék csaladi feleldsségei, a gyermekgondozas, vagy a nék képzettségi
szintje. A ndknek gyakran a férfiaknal alacsonyabb képzettsége és készségeik vannak, ami

korlatozhatja az eldémeneteli lehetdségeiket a gyari munkahelyeken.

12



4. Andk és a férfiak kozotti munkahelyi tapasztalat kiilonbségei:

A ndék és a férfiak kozotti munkahelyi tapasztalat kiilonbségei befolyasolhatjadk a
foglalkoztatas €s a karrierfejlodés terén a lehetdségeket. A ndk kevésbé valoszintiek, hogy
magasabb poziciokban dolgoznak, igy az eldmenetelhez sziikséges tapasztalatot és
képzettséget is kevésbé szerezhetik meg. A munkahelyi tapasztalat szintén befolyasolhatja a
bérek és juttatasok nagysagat, a ndk altaldban kevesebb tapasztalattal rendelkeznek, mint a

férfiak, ami hozzajarul a bérek kiilonbségeihez.
5. A munkahelyi kornyezet €s a nok ¢€s a férfiak kozotti kiilonbségek:

A munkahelyi kornyezet szerepe szintén fontos a ndk és a férfiak kozotti kiilonbségek
megértésében a gyari munkahelyeken. A munkahelyi kornyezet olyan tényezdoket foglal
magaban, mint a munkatérsi viszonyok, a vezetoi stilus, a munkakoriilmények, a munkaidd
¢s a munkavégzési szokasok. A ndk szamara fontosabb lehet a munkahelyi kornyezet, az
emberi eréforrasok kezelése, a rugalmas munkaidd és a munka és maganélet egyensulya,

mig a férfiak altalaban fontosnak tartjak a fizikai kihivast és a magasabb fizetést.
6. Andk és a férfiak kozotti kommunikacio kiilonbségei a gyari munkahelyeken:

A ndk ¢€s a férfiak kozotti kommunikdacios stilus kiilonbségei befolyasolhatjak a munkahelyi
kapcsolatok mindségét és hatékonysagat a gyari munkahelyeken. A ndk és a férfiak
kommunikacios stilusa eltérd lehet a szobeli és irasbeli kommunikacioban, az érzelmek
kifejezésében, az informacio feldolgozasaban és a problémamegoldasban. A nék gyakran
eldnyben részesitik az §sszefiiggd €s részletes kommunikacidt, mig a férfiak inkdbb a révid,
lényegre tord stilust preferaljak. A kommunikdcios stilusok kiilonbségei befolyédsolhatjak a

munkahelyi kommunikaciét, a konfliktuskezelést €s a dontéshozatalt.
7. Andk és a férfiak kozotti szakmai kapesolatok kiilonbségei a gyari munkahelyeken:

A nok és a férfiak kozotti szakmai kapcsolatok kiillonbségei is befolyasolhatjak a
foglalkoztatast és a karrierfejlodést a gyari munkahelyeken. A férfiak gyakran konnyebben
¢s hatékonyabban épitenek szakmai kapcsolatokat, mint a ndk, és jobban hajlamosak a
haldzatépitésre és a csoportos munkéra. A ndk gyakran tobb 1d6t toltenek egyéni munkéban,
¢és kevésbé hajlamosak a szakmai halozatépitésre €s a kapcsolatépitésre, ami korlatozhatja

az eldmeneteliiket a munkahelyen.

8. Az esélyegyenldség és a ndk és férfiak foglalkoztatasa a gyari munkahelyeken:
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Az esélyegyenloség fontos tényezd a ndk ¢és a férfiak foglalkoztatdsa és elomenetele
szempontjabol a gyari munkahelyeken. Az esélyegyenldség a nemi alapi megkiilonboztetés
¢s a diszkriminacio kikiiszobolésére iranyuld torekvés. Az esélyegyenldséget megteremtd
politikak és gyakorlatok lehetové teszik a nok €s a férfiak szdmara azonos lehetdségeket €s
eredményeket a munkahelyeken. Az esélyegyenldségi politikék és gyakorlatok magukban
foglalhatjadk a bérek és juttatasok egyenlOségét, a munkakdriilmények egyenlOségét, a

szakmai fejlodési lehetdségek egyenldségét €s az egyenld banasmodot a munkahelyeken.

Osszefoglalva a ndk és a férfiak foglalkoztatasa és kiilonbségei a gyari munkahelyeken
szamos kihivast jelentenek a munkaaddk ¢és a dolgozok szamdra egyarant. A ndk
alulreprezentaltsdga a gyari munkahelyeken és az eldléptetéseknél az egyik legjelentdsebb
probléma, amely gyakran a hagyomdnyos nemi szerepekkel, a munka és a csaladi élet
egyensulyaval és a szexizmussal fiigg 0ssze. A nok és a férfiak kozotti kommunikacios stilus,
szakmai kapcsolatok ¢és esélyegyenlOség kiilonbségei is befolyasolhatjdk a munkahelyi
kapcsolatok mindségét és hatékonysagat a gyari munkahelyeken. Az esélyegyenldségi
politikék és gyakorlatok fontosak a nék és a férfiak egyenld bandsmodjanak biztositdsdhoz,

¢s elosegithetik a ndk elémenetelét a gyari munkahelyeken.

2.6. A generacios kiilonbségek és hatasok a munkakornyezetben

Az utdbbi idOben a munkaerdpiac valtozasai miatt az érdeklédés egyre inkabb a munkahelyi
generdcios kiilonbségekre irdnyul. A kiilonb6zé korosztalyok eltéré értékrendet,
szemléletmodot és kommunikécios stilust kovetnek, ami jelentds hatdssal van a

munkakodrnyezetre.

Az elmult évtizedekben szamos generacid lépett a munkaerdpiacra, és ezeknek a
generacioknak sajatossdgai vannak, amelyek hatdssal vannak a munkakornyezetre. Az
idosebb generdciok példaul gyakran nagyobb hangsulyt fektetnek a munkahelyi hierarchiara
¢s a hagyomanyos munkakornyezetre, mig a fiatalabb generdciok inkabb az
egylittmiikddésre és az informdcié megosztasara dsszpontositanak. Emellett a kiilonb6zd
generaciok eltérd szintli technoldgiai jartassdggal rendelkeznek, amely szintén befolyasolja

a munkakornyezetet. (Randstad, 2019)

14



Az eltérd értékrend és szemléletmod miatt a kiilonb6zd generaciok kozotti kommunikacio is
eltérd lehet. Az idsebb generaciok gyakran hajlamosak az irott kommunikéciora és az
értekezletekre, mig a fiatalabb generaciok inkébb az online kommunikacidt és a gyors

valaszadast preferaljak.

A generacios kiilonbségek hatdsa azonban nem csak a kommunikaciora korlatozédik, hanem
befolydsolja a munkakdrnyezetet is. A fiatalabb generaciok példaul nagyobb hangstlyt
fektetnek a munka és a maganélet egyensulyara, és a munkahelyi rugalmassagra is nagyobb
igényiik van. Az iddsebb generaciok pedig gyakran nagyobb hangsulyt fektetnek az egyéni

teljesitményre és a hosszu tavua karriertervezésre.

Az elmult évtizedekben a munkavallalok kiilonb6z6é generacioi eltérd elvarasokkal és
igényekkel rendelkeznek a munkdval szemben. Az egyes generaciok tagjai eltérd
értékrendet, szemléletmodot és kommunikacios stilust kovetnek, amelyek befolyésoljak a

munkakoérnyezetet ¢s a munkdval kapcsolatos elvarasokat.

Az id6sebb baby boomer generaci6 tagjai altalaban hosszabb ideig dolgoznak ugyanazon a
munkahelyen, és nagyobb hangstlyt fektetnek a karrierjiik épitésére. A hagyomanyos
munkakodrnyezet és a munkahelyi hierarchia jellemzi d6ket, és a munka a személyes

identitasuk fontos része. (Randstad, 2019)

Az X generdcio tagjai mar a technoldgiai forradalom hataséra szocializalodtak, és inkabb az
egyensulyra torekednek a munka és a maganélet kozott. Rugalmassagra és az életmindségre

torekszenek, melyhez a munkahelyi kdrnyezetnek is alkalmazkodnia kell. (Randstad, 2019)

Az Y generdcio tagjai az online és a mobil technologidk koraban néttek fel, és fontos
szamukra a munkahelyi kreativitds, az egyiittm{ikodés, a rugalmassag és a kihivasok. A
hierarchikus munkakornyezet €s a merev munkaidd-keretek nem jelentenek nekik prioritést.

(Randstad, 2019)

Az utolso, Z generdcio tagjai azonban mar a digitalis kor altalanossagéban szocializalodnak,
¢s a munkaval szembeni elvarasaik és igényeik jelentds eltérést mutatnak az el6z6
generaciokhoz képest. Az értékek, amelyeket a Z generacid képvisel, a kornyezettudatossag,
a tarsadalmi igazsdgossag, az érzékenység és az egylittmiikodés. Raadasul a digitalis
kornyezetben valdé gyors és hatékony kommunikaciéo kulcsfontossaghh a szamukra.

(Randstad, 2019)
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Tehat ebbdl is lathatod, hogy a munkahelyi generacios kiilonbségek és hatasok széles korti
jelenség, amelyet a munkaltatoknak figyelembe kell venniiik. A kiilonb6z6 generaciok eltérd
igényeinek megfelel6 munkakornyezet kialakitasa kulcsfontossdgi a produktivitas és a

dolgozok elégedettsége szempontjabol.

A generacios kiilonbségeknek jelentds hatasa van még a vezetésre és a munkakornyezetre is.
Az egyes generaciok eltérd elvarasokkal és igényekkel rendelkeznek a munkahelyi
kornyezettel €s a vezetéssel kapcsolatban, ami befolyasolja a munkakultirat és a
munkavégzést. A munkaltatoknak és a vezetdknek ezért fontos megérteni és kezelni a

generacids kiillonbségeket a munkahelyen.

Az id6sebb baby boomer generaci6 tagjai altalaban értékelik a hagyomanyos, hierarchikus
vezetési stilust, melyben az irdnyitas hatarozott és kozpontositott. Az X generacio6 tagjai mar
inkabb értékelik a demokratikusabb vezetési stilust, ahol a vezeték inkabb mentorokként,
tanacsadokként tekintenek a dolgozoikra, és azokat Osztonzik a kreativ és innovativ
gondolkodasra. Az Y és Z generacid tagjai pedig inkabb értékelik a kollaborativ vezetési
stilust, amelyben a vezeté és a dolgozok kozotti kommunikacié és egylittmikodés
kulcsfontossagu, és a vezetok inkabb coach-ként segitik a dolgozok fejlédését és 6sztonzik

a kreativitast. (Salahuddin, 2011)

A generacios kiilonbségek nem csak a vezetési stilusban mutatkoznak meg, hanem a
munkakornyezetben is. Az iddsebb generaciok tagjai altalaban értékelik a hagyomanyos
munkakornyezetet, mig az Y €s Z generacid tagjai inkabb értékelik a rugalmassagot és az
innovativ munkakornyezetet, ami lehetové teszi szamukra, hogy hatékonyabban

dolgozzanak és a teljesitményiiket maximalizaljak. (Cebollero, 2022)

A generacios kiilonbségek megfeleld kezelése segit abban, hogy hatékonyabbé valjon a
munkavégzés €s csokkenjen a munkahelyi konfliktusok szama. A vezetOknek meg kell
talalniuk az egyensulyt a generaciok eltérd elvarasai és igényei kozott, és biztositaniuk kell,

hogy minden generaci6 tagja értékelje a munkakornyezetet és a vezetést.

A generacios kiilonbségek és hatasok a munkakornyezetben tehat egy nagyon érdekes téma,

amelyre sok kutatds és szakirodalom létezik.

Az elsd, ami felkeltette a figyelmem a Generational Differences in the Workplace: A Review

of the Evidence and Directions for Future Research cimii cikk, amely a Journal of
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Organizational Behavior cimii szaklapban 2014-ben jelent meg. A szerzék az életkor

generaciok kozotti kiillonbségeinek vizsgalatara dsszpontositanak. (Lyons & Kuron, 2014)

Az iras szamos kutatast és tanulmanyt 6sszefoglal, amelyek a generaciok kozotti €letkor béli
kiilonbségeire és azok hatasaira fokuszalnak a munkahelyeken. A cikk hangsulyozza, hogy
az ¢életkor kiilonbségek jelentds hatast gyakorolhatnak a munkakornyezetre és a munkahelyi

kapcsolatokra.

A cikkben szdmos olyan témat érintenek, mint példaul a kommunikécios stilus, a munka-
¢let egyensulya, a munkaeré-elvandorlas és az értékrendek. Az iras kiemeli, hogy a
kiilonb6z6 életkorti generdciok eltéré kommunikacids stilust hasznélnak, ami kihivasokat
jelenthet a munkahelyi kommunikaciéban. Emellett az eltéré generaciok kiilonb6z6 munka-
¢let egyensulyi preferenciai és értékrendjei is hatdssal lehetnek a munkahelyi kapcsolatokra

¢és az alkalmazkodasra.

A cikk arra 0sszpontosit, hogy a jovében milyen irdnyokban kellene kutatni a generaciok
kozotti kiillonbségek terén. A szerzok azt javasoljak, hogy az generaciok kozotti életkori
kiilonbségek jobb megértése és kezelése érdekében a kutatdsoknak tobb dimenzidban kell

vizsgalni a generaciok kozotti kiilonbségeket.

Osszességében az iras fontos kérdéseket vet fel a generaciok kozotti kiilonbségekkel
kapcsolatban a munkahelyeken, és rimutat arra, hogy az ilyen kiilonbségek hatassal lehetnek
a munkakdrnyezetre és a munkahelyi kapcsolatokra. A cikk felhivja a figyelmet arra, hogy a
jovObeni kutatdsoknak tobb dimenzioban kell vizsgalniuk a generdciok kozotti
kiilonbségeket ahhoz, hogy jobban érthetd, és foként kezelhetd legyen ez a kiilonbség a

munkahelyen.

Egy masik érdekes tanulméany a témaban a Generational Differences in the Workplace:
Personal Values, Behaviors, and Popular Beliefs ciml kutatds a Journal of Diversity
Management cimii szaklapban 2009-ben jelent meg, és az életkor generaciok kozotti
kiilonbségek vizsgalatara 6sszpontosit a munkahelyeken. (Gibson, Greenwood, & Murphy,

2009)

A kutatas a generaciok (Baby Boomers, X-generacid, Y-generacio) eltérd személyes
értekrend;jét, viselkedési mintait és népszeri hiedelmeit vizsgélta. Az eredmények szerint az
¢letkor generaciok kozotti kiilonbségek jelentds hatassal vannak a munkahelyi magatartasra

¢és a személyes értékrendre.
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A kutatas kimutatta, hogy a generaciok kiilonbozé értékrenddel rendelkeznek, és eltérden
értékelik az olyan dolgokat, mint a munka-¢let egyensulya, az eldre lepési lehetdségek, a
szakmai ¢€s a maganélet kozotti egyensuly. Emellett a kiilonb6z0 generaciok eltérd

szemlélettel rendelkeznek a munkaroél, az autonomiardl és a vezetési stilusrol.

A kutatas azt is kimutatta, hogy a generaciok eltérdé népszeri hiedelmekkel rendelkeznek,
példaul a technologiai kompetencidval és az interperszonalis készségekkel kapcsolatban. Az
eredmények szerint az Y-generdcid tagjai nagyobb valoszinliséggel rendelkeznek
technologiai készségekkel, mint az iddsebb generaciok tagjai, mig a Baby Boomers, akik

nagyobb hangsulyt fektetnek az interperszonalis készségekre.

Osszességében a kutatds ramutat arra, hogy a generaciok kozotti kiilonbségek jelentds
hatassal vannak a munkahelyi magatartdsra és a személyes értékrendre. A kutatas
eredményei segithetnek a munkahelyi kapcsolatok és kommunikaci6 javitasaban, valamint

a munkahelyi diverzitas megértésében ¢€s kezelésében.

Végiil az id6sebb generacio munkahelyi viselkedésével kapcsolatban is szeretnék bemutatni
egy tanulmanyt. A Work Motivation and Aging ciml kutatds azt vizsgdlja, hogy az
idéskorban dolgozdk motivacidja hogyan valtozik az életkor eldrehaladtaval. A kutatés
szerint az idéskorban dolgozok motivacidja €s elkdtelezettsége nem feltétleniil csokken az

életkor elorehaladtaval. (RoBnagel, 2017)

A kutatas sordn kiillonb6z6 elméleteket és kutatasi eredményeket elemeznek az iddskorban
dolgozok motivacigjaval kapcsolatban, és ramutatnak arra, hogy az idéskorban dolgozok
motivacidja nagymértékben fiigg a munkahelyi kornyezettél, a munkakoriilményektdl, a

munkatarsaktol és a munka jelentdségétol.

A kutatas eredményei alapjan az iddskorban dolgozok motivaciojdnak fenntartdsdhoz
sziilkség van a munkakornyezet megfeleld alakitasara, a munkavégzési lehetdségek
biztositasara, és a munka jelentdségének megerdsitésére. Emellett fontos szerepe van az
¢letmdd-faktoroknak, a munkahelyi mentoralasnak és a munkahelyi kikapcsolodasi

lehetdségeknek az iddskorban dolgozdk motivaciojanak fenntartasaban.

A kutatas eredményei alapjan javasoljdk, hogy a munkaltatok és a vezeték érdemben
foglalkozzanak az iddskorban dolgozok motivaciojaval, és fejlesszék a munkahelyi

kornyezetet az idOskorban dolgozok szamdra. A kutatds eredményei tovabbi kutatdsok
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alapjat is képezhetik az idéskorban dolgozok motivacidjanak és elkdtelezettségének jobb

megértése érdekében.

Ez a kutatds szamomra azt mutatja, hogy az iddsebb generacidé tagjai képesek
egylttmiikddni, és jol teljesiteni, amennyiben megfelelé motivaciot biztosit a munkaltato

szamukra.

2.7. Az uj munkavallalok beillesztése a munkakornyezetbe

Az 1) munkavéllalok beillesztése az egyik fontos tényezd a munkahelyi hatékonysag
fenntartdsaban. Az uj munkavadllalok integracioja nem csak a munkakdrnyezet, hanem az
egész szervezet szamara is kulcsfontossagu. Az Ujonnan érkezettek sikeres integracioja
novelheti az alkalmazottak elégedettségét és motivacidjat, valamint hozzajarulhat a
munkahelyi kultira javulasahoz és a szervezet egészének sikerességéhez. Ebben a fejezetben

a munkahelyi beilleszkedés folyamatanak fontos szempontjait tekintjiik at.
A beilleszkedés folyamata hosszadalmas és tobbtényezds eseménysorozat.

Az 1) munkavallalok beillesztése nem csak az elsé napokra korlatozodik, hanem hosszl
tavon is tart. Az (1j munkavallalok sikeres beillesztése érdekében fontos, hogy a munkaltatok
megfeleld tAmogatast és forrasokat biztositsanak szdmukra. Az 1j munkavallalok megfelel
felkészitése segithet az alkalmazottaknak megérteni a szervezet céljait, a munkakornyezetet

¢s a munkakdriiket. (Forbes Human Resources Council, 2021)

A munkakori beillesztéshez kapcsolddo projekt hosszabb ideig tart, valamint legféképpen a
felettes, esetleg egy erre a szerepre kijelolt munkatars, esetleg mentor (szenior kolléga)
feladata. A mentoring rendszer kimutathatd pozitiv valtozast, elényt jelent a szervezetek
részére. A mentor, aki a betanito, beillesztd, maga is gazdagodhat a segités €lményével,
mikdzben megfogalmazza gondolatait, az 6 maga részére is jobban kikristadlyosodnak. Az
Ujabb belépd (mentoralt) dolgozd pedig gyakorlati informacidhoz jut, amely lényegesen
csokkentheti a beilleszkedésének problémadit, esetleg a feladatai megoldasédhoz sziikséges
1d6t, ezen kiviil energiat. Ezeknek az iddtartama valtozo, van akinél par nap alatt sikeres a
beillesztés, van akinek tobb honap sziikséges. A projektek olyan, a kultirdhoz kapcsolddo
tizeneteket is kozvetithetnek, amelyek az ujabb belépd részére tisztazzak, pontositjak az

adott cégnél sziikséges elvarasokat, azonkiviil, hogy ezek teljesitéséért cserébe 6 maga mire
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szamithat. ElImondhat6 tehat, hogy a pszichikai szerzédés is itt formalodik arrdl, hogy mit
sziikséges, illetve, hogy ezen kiviil mit ehet tennie szervezeten beliili lehetdségeinek elérése

végett. (Karoliny M., 2019)

crer

Az els6 benyomads az uj munkavallalok és a szervezet kozotti kapcsolat alapjat képezi, és
jelentds hatassal lehet az alkalmazottak motivacidjara €s elégedettségére. Az els6 benyomas
javitasa érdekében fontos, hogy a munkaltatok idében €s hatékonyan kommunikaljanak az
uj munkavallalokkal, ¢és segitsék Oket az uj munkakornyezet megismerésében. (Forbes

Human Resources Council, 2021)

Az 1) munkavallalok beillesztésének folyamatdban fontos szerepet jatszik még az
alkalmazottak bevondasa €s az integracios programok megléte. Az alkalmazottak bevonasa
lehetdvé teszi, hogy az 1j munkavallalok személyesebb kapcsolatot alakitsanak ki a
munkatarsaikkal és az egész szervezettel. Az integraciés programok segithetnek az uj
munkavallaloknak megérteni a szervezet miikodését, kultirdjat és értékeit. (Forbes Human

Resources Council, 2021)

Az 1) munkavallalok beillesztésének folyamata soran az is fontos, hogy az alkalmazottak
szamara megfeleld oktatasi lehetOségeket €s tamogatast biztositson a szervezet. Az oktatds
és képzés lehetdvé teszi az ) munkavallalok szdmara, hogy hatékonyabban betdltsek a
munkakoriiket, és noveljék a szervezet sikerességét. Az alkalmazottak szamdara nyujtott
tdmogatds ¢és mentoralds szintén segithet az 1) munkavallalok beillesztésében, ¢és
hozzajarulhat az alkalmazottak elégedettségének és motivacidjanak noveléséhez. (Forbes

Human Resources Council, 2021)

Az ) munkavallalok beillesztésének folyamatdban szintén fontos, hogy az alkalmazottak
szamara nyitott kommunikacids csatornakat biztositson a cég. Az alkalmazottaknak
lehetdséget kell adni arra, hogy kérdéseket tegyenek fel, és véleményiiket megosszak a
munkakornyezettel és a szervezettel kapcsolatban. Az Oszinte és nyilt kommunikécio
segithet a konfliktusok megoldasaban, és javithatja az alkalmazottak és a szervezet kozotti

kapcsolatot. (Forbes Human Resources Council, 2021)

Véleményem szerint az G munkavallalok beillesztése a munkakdrnyezetbe nem csak az 0j
munkavallalok, hanem a szervezet egészének sikeressége szempontjabodl is fontos. Az Uj
munkavallalok sikeres beillesztése novelheti az alkalmazottak elégedettségét ¢Es

motivaciojat, javithatja a munkahelyi kultirat és hozzdjarulhat a szervezet sikerességéhez.
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Az 0j munkavallalok beillesztésének folyamata szamos kihivast jelenthet, de megfeleld

cres

2.8. Az uj munkavallalok beillesztésének hatékonysaga és kihivasai

Az "Onboarding New Employees: Maximizing Success" ciml tanulmany a munkavallalok
integralasat vizsgalja az ) munkahelyre torténd belépéskor. A szerzd célja az, hogy az
olvasok megértsék az i) munkavallalok integraldsanak jelentoségét €s hatékony modszereit

a munkahelyen. (Bauer, E.n.)

A tanulmany bemutatja, hogy a megfeleld integralds segiti az 1j munkavallalok
beilleszkedését és csokkenti a fluktudciot, javitja a munkavallaloi teljesitményt és
elégedettséget, valamint megerdsiti a munkaltatoi marka hirnevét. A tanulmanyban kiemelik,
hogy az integracié nem csak az els6 napokra korlatozodik, hanem egy hosszabb folyamat,

amely akér hat honapig is eltart.

A szerz6 bemutatja az uj munkavallalok integralasanak legjobb gyakorlatait, mint példaul az
eldzetes felkészitést, az 1idvozld kornyezet megteremtését, az egyértelmli varakozasok
meghatdrozasat, a mentoralast és a visszajelzést. A tanulmany hangstlyozza az 1j
munkavallalok felkészitésének fontossdgat az organizacid kultirdjara, a szervezeti

értekekre, az etikai normékra és az {izleti stratégidra vonatkozoan.

A tanulmédnyban bemutat egy Osszefoglalo tablazatot is, amely a hatékony integracios
folyamat 1épéseit ismerteti az (1) munkavallalok szdmdara az els6 napoktol egészen hat
honapig. A tanulméany 6sszességében azt javasolja, hogy a vallalkozasok szervezzék meg az
) munkavallalok integralasat ¢€s biztositsanak szdmukra megfeleld tadmogatast a

beilleszkedési folyamat soran.

Kaylee L. Pike is irt egy remek tanulmanyt a t¢émaban New Employee Onboarding Programs

and Person-Organization Fit: An Examination of Socialization Tactics cimmel. (Pike, 2014)

A cikk az j munkavallalok beilleszkedési programjair6l szol, €s azt vizsgalja, hogy az ilyen
programok hogyan befolydsoljdk a munkavallalo €s a véllalat kozotti személy-szervezet

illeszkedést.
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A kutatas eldszor attekinti az G munkavallalok beilleszkedési folyamatat, és bemutatja a
szervezeti szocializacio kiilonbozo taktikait, amelyeket a vallalatok hasznéalhatnak a
beilleszkedés folyamatanak tdmogatasara. Ezt kovetden a szerzé bemutatja az illeszkedés
fogalmat és az illeszkedési folyamat jelentdségét. Ramutat arra, hogy az illeszkedési
folyamat soran az 0j munkavallalok megismerik a szervezet kultirajat, normait, értékeit és

elvérasait, és ennek eredményeként alakul ki a személy-szervezet illeszkedés.

A tanulmany empirikus kutatason alapuld eredményeit is ismerteti, amelyek azt mutatjak,
hogy az ij munkavallalok beilleszkedési programjai jelentdsen befolyasoljak a személy-
szervezet illeszkedést. A kutatds azt is kimutatta, hogy azok a beilleszkedési taktikak,
amelyek magas szintli személyes kapcsolatokat épitenek ki a munkavallalé és a kollégak

kozott, pozitiv hatast gyakorolnak az illeszkedésre.

Végiil a szerzd Osszefoglalja a tanulsagokat és javaslatokat tesz a véllalatoknak az 0j
munkavallalok beilleszkedési programjainak javitdsara. Példaul javasolja, hogy a vallalatok
tobb figyelmet forditsanak a személyes kapcsolatokra, 0sztondzzEék a mentoralast, és
tamogassak a kollégdk kozotti informalis kommunikaciét az 1j munkavallalok

beilleszkedésének tdmogatasa érdekében.

Ismertetném még a How do you Measure the Impact of Effective Onboarding Practices?
vizsgélja, ugyanis ezen a teriileten is akadnak kihivasok. A tanulmany bemutatja, hogy az 0
munkavallalok sikeres integracidja nem csak a munkavallalok, hanem az organizaciok

szamara is fontos. (Baek & Bramwell, 2016)

A tanulményban leirjak az integracié hatékonysaganak mérésének fontossagat és a mérési
modszerek kihivésait. A szerzok az integracio hatékonysaganak mérésére két megkozelitést

javasolnak: az objektiv és a szubjektiv mérési modszereket.

Az objektiv mérési modszerek az 1j munkavallalok teljesitményét, az elvégzett feladatok
mindségét, a produktivitast, az id6tartamot és a fluktuaciot vizsgaljak. Ezek a mddszerek
adatokat szolgaltatnak az integracid hatékonysagarol, de korlatozottak Ilehetnek a

munkavallalok bevonasanak ¢és elégedettségének mérésében.

A szubjektiv mérési modszerek a munkavallalok elégedettségét, motivaciojat és bevonddasat

vizsgaljak az integracios folyamat soran. Ezek a mddszerek lehetové teszik a munkavallalok
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véleményének és tapasztalatinak meghallgatasat, de kevésbé objektivek, és nem mutatjak a

teljesitménybeli hatasokat.

A tanulmany bemutat néhany példat az objektiv és szubjektiv mérési moddszerek
alkalmazédsara az integracio hatékonysaganak mérésére. Ramutat arra, hogy a kettd

kombinacioja lehet a leghatékonyabb.

A tanulmany Osszességében arra Osztdonzi az organizacidkat, hogy mérjék az Uj
munkavallalok integracidjanak hatékonysagat, ¢és hasznaljanak megfeleld mérési
modszereket, hogy javitsak az integracidos folyamatot és noveljék a munkavallalok

elégedettségét €s teljesitményét.

2.9. Korabbi kutatasok azonos vagy hasonlé témakorokben

A Randstad cég kutatast végzett arrdl, hogy miért tapasztalhatd6 munkaerdhidny a
gyartoiparban az Egyesiilt Allamokban. A tanulmany szerint a COVID-19 jarviny hatasa, a
munkaerdpiaci valtozasok és a munkavallalok preferencidi jatszanak szerepet ebben a

helyzetben. (Randstad, 2022)

A tanulmany szerint a COVID-19 jarvany miatt sok munkavallalo elveszitette allasat, €s
mivel az iparag atalakul, sokan nem taldlnak olyan munkat, amelyre képesek lennének
atképzés nélkiil. Emellett az egészségligyi kockazatok miatt sok munkavallalé nem akar

visszamenni a munkahelyére. (Randstad, 2022)

A tanulmany szerint az ipardg munkaerdpiaca is atalakul. Az oregedé munkaeré nyugdijba
megy, és az uj generdciok nem valasztjak ezt a karrierutat. Az ipardg hagyomanyosan magas
fizetése is csokkent az elmult években, és a munkavallalok egyre inkabb keresik a jobb
munkakoriilményeket, a jobb munka- és maganélet egyensulyt, és a lehetoséget, hogy

rugalmasan dolgozhassanak. (Randstad, 2022)

A tanulmany szerint az iparag szereploinek ki kell alakitaniuk egy ujabb vonzé munkaadoéi

markaidentitast, €s fejleszteniliik kell a munkavallalok toborzasanak és megtartasanak

crer

fejlodési lehetéségeket kinaljanak a munkavallaloknak, ¢és hogy alkalmazzanak
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technologidkat a hatékonysag novelése és a munkavégzés megkonnyitése érdekében.

(Randstad, 2022)

A Liberty Mutual Insurance altal végzett kutatds arra Osszpontosit, hogy az Egyesiilt
Allamok gyartéiparaban tapasztalhaté munkaerShiany milyen kockazatokat jelent az
iparagban, és hogyan lehet csokkenteni ezeket a kockéazatokat. (Liberty Mutual Insurance,

2022)

A kutatds szerint a munkaerOhidny miatt a gyartdipari vallalatok nehézségekkel
szembesiilnek az iitemterv betartisaban, az idében torténd szallitdsban €s a mindségi
szabvanyok betartdsdban. Az ipardgban tapasztalt munkaeréhidny kockazati tényezdévé valt,

¢és csokkenti az iparag versenyképességét. (Liberty Mutual Insurance, 2022)

A kutatas azt javasolja, hogy az ipardg szerepldinek ki kell alakitaniuk egy olyan
munkavallaloi stratégiat, amely felkésziti a munkaerdt az ipardgban hasznalt technoldgidkra
¢s eljarasokra, és lehetOséget biztosit a folyamatos képzésre és fejlodésre. Az iparag
vallalatainak tdmogatniuk kell a munkavallalok egészségét és biztonsagat, és lehetoséget kell
biztositaniuk a munkavallaloknak a rugalmas munkavégzésre és a munka és maganélet

egyensulyanak fenntartasara. (Liberty Mutual Insurance, 2022)

A kutatds szerint a munkaerShiany és a kockazatok csokkentése érdekében az iparagban
alkalmazni kell a digitalis technologidakat és az automatizalast, hogy javuljon a hatékonysag,
¢s hogy az emberi munkaer6t a magasabb szintli tevékenységekre iranyitsdk. Az iparag
vallalatainak fel kell mérniiik a kockéazatokat €s megfeleld biztositdsi védelemmel kell
rendelkeznitik, hogy megvédjék magukat az anyagi veszteségektol, amelyeket a

munkaerdhidny okozhat. (Liberty Mutual Insurance, 2022)

Kardos Krisztina kutatdsa, mely a Magyar Kormany hivatalos online inf6 jegyzetében jelent
meg, a gyari munkakornyezetben tapasztalhaté munkaeréhiany okait és kovetkezményeit is

vizsgalja. (Kardos, 2022)

A kutatas szerint a gyari munkakornyezetben az iddsebb munkavéllalok eloregedése és az
alacsony bérek miatt tapasztalhaté a munkaerdhiany. Az alacsony fizetések miatt a fiatalabb
generaciok nem érdeklddnek a gyari munkék irant, vagy inkabb keresnek magasabb fizetésii
munkat mas teriileten. Emellett a gyari munkavégzés fizikai igénybevételt jelent, ami szintén

megneheziti a munkavallalok toborzasat. (Kardos, 2022)
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A kutatds azt is megallapitotta, hogy a munkaer6hidny negativan befolyasolja a gyartasi
folyamatokat és a mindségi szabvanyok betartasat, ami ndveli az iizleti kockéazatot. Az

idobeli elmaradasok ¢és a termelékenység csokkenése pedig anyagi veszteséget okoz a

vallalatoknak. (Kardos, 2022)

A kutatas azt javasolja, hogy a gyari munkakornyezetben a vallalatoknak magasabb béreket
kell fizetniiik a munkavallaloknak, és olyan munkakornyezetet kell biztositaniuk, amely
csokkenti a fizikai igénybevételt és javitja a munkavallalok egészségét és biztonsagat. Az
oktatasi rendszerben is nagyobb hangsulyt kell fektetni a szakképzésre, hogy a fiatalabb
generaciok szdmara vonzobba valjanak a gyari munkak. Tovabba, az automatizacio €és a
digitalizacio bevezetése a gyartasi folyamatokban lehetdvé teszi, hogy az emberi munkaerdt

a magasabb szintli tevékenységekre iranyitsak, és noveli a hatékonysagot. (Kardos, 2022)

A korabbi kutatisokat tekintve az a kép alakult ki bennem, hogy ezt a témakort kutatva egyre
tobb ok deriil ki a gyari kornyezet munkaerdhianyarol, mely eltérd kovetkeztetéseket és
javaslatokat sziil. Ez semmiféleképpen nem jelent hatranyt, hiszen ahany munkavéllalo,
annyiféle munkaltatd van jelen ebben a nagy korforgasban, és igy mindenki megtalalhatja

azt a tanacsot, amit a legjobban tud a sajat kornyezetében integralni.
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3. Kutatasi modszertan

3.1. A kutatas célja és hipotézisei, mintaja és a mintavétel modszere

A szakdolgozat célja a gyari dolgozok munkaerdhidnyaval kapcsolatos okok és lehetséges
megoldasok vizsgalata. A kutatas a munkaerdhiany okaira, valamint a jelenlegi munkaero-
piaci trendekre fokuszal, és emellett az ipari munkavallalok motivacios tényezoit és

elégedettségét is vizsgalja. A bevezetésben mar emlitett konkrét hipotézisek a kdvetkezok:
1. Hipotézis: A gyari munkara tobb a férfi jelentkezd, mint a nd.

2.Hipotézis: A munkaeréhiany vezetd oka, hogy a cég nem tud rugalmasan alkalmazkodni

a valtoz6 munkavallaloi igényekhez, konkrétan a jutalmazasi rendszerhez.

3. Hipotézis: A gyari dolgozok korében a generaciok kozotti egylittmikddés nem jelent

kihivast.

4. Hipotézis: A munkaeréhidnymegoldasahoz egy lehetséges megoldas, ha 1j munkavéllalo
belépésekor eldre meghatarozott beillesztési tervet alkalmazunk annak érdekében, hogy az
uj munkavallalok hatékonyan integralodhassanak a meglévé munkakdrnyezetbe ¢és

kultaraba.

A kutatds sordn az online, anonim kérddives mddszert alkalmaztam, mely kérddivek holabda
modszerrel keriiltek tovabbitasra, azzal a feltétellel, hogy a kit6lték olyan emberek, akiknek
vagy kozvetleniil, vagy kozvetve (csaladtag altal) van/volt tapasztalata ipari munkahelyen
vagy helyeken. A minta nagysaga Osszesen 164 f6 volt, akik tehat véletlenszertien kertiltek
kivalasztasra a célpopulaciobol. A célpopulacioba féként azokat az egyéneket soroltam,
akiknek tapasztalatuk van a gyari munkahelyeken, legyenek azok jelenlegi vagy volt
dolgozok, vagy csaladtagjaik. A kutatdsi minta nagysagat azonban néhany olyan egyén
valasza is noveli, akik ugyan nem a célpopulécio tagjai, de kissé gyengébb kohézids szinten

mégis kotddnek a kutatasi témahoz.

A mintavétel soran az online feliiletet hasznaltam, és a kutatas hirdetésére kiilonb6z6 online
forumokat, k6zosségi média platformokat, valamint e-mail listdkat hasznaltam. Az 6nkéntes
valaszadokra vonatkozé kritériumokat elére meghataroztam, és csak azok a valaszadok

vehettek részt a kutatasban, akik megfeleltek ezeknek a kritériumoknak. Az egyik ilyen
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kritérium demografiai, mely szerint betoltott 18 életév sziikséges a kitdltéshez. A masik ilyen
kritérium, hogy valamilyen ipari munkahelyi kotédésnek vagy tapasztalatnak sziikséges

lennie a valaszadonak.

A kérdo6iv tartalmazott kiilonbozo tipusu kérdéseket, példaul eldontendd, feleltvalasztds €s
nyitott kérdéseket is. Az elézetes kutatdsokra €s a témahoz kapcsolodd szakirodalomra
tamaszkodtam a kérdések megfogalmazasa soran. A kérddiveket elektronikus formaban

juttattam el a résztvevoknek, és arra 6sztonoztem Oket, hogy részt vegyenek a kutatasban.

Az anonimitas biztositasa érdekében nem kértem személyes informaciokat a valaszadoktol,
¢s a valaszokat aggregaltam és elemeztem. Az adatok elemzésére statisztikai modszereket
alkalmaztam, hogy megvizsgdljam a kapcsolatokat a kiilonbozd valtozok kozott és

teszteljem a hipotéziseket a kdvetkez6 két modszerrel:

Leird statisztika: Az adatokat Osszefoglald modszer, amely segit megérteni az adatok
jellemzoit. A leird statisztika segitségével kiszamithatok a kozépértékek, szorasok,

medianok, illetve a teljes minta és az eltérd csoportok leird statisztikai mutatoi.

Hipotézis tesztelés: Az adatok elemzése sordn a hipotézisek igazsagat teszteli. A hipotézis
tesztelés kiilonbozo statisztikai tesztek alkalmazasat jelenti, amelyek segitségével a kutatok

megallapithatjak, hogy a két valtozo kozott van-e szignifikans kapcsolat.

A kutatds eredményeit Osszesitem ¢és attekintetem a szakdolgozat oda vonatkozo

fejezeteiben.

3.2. A kérdoiv felépitése és elemei, a kutatasi adatok elemzési modszere

A kérdoiv bevezetéseként rakérdeztem a kitolté nemére, €életkorara, lakohelyének tipusara,
¢és jelenlegi beosztisara, valamint arra, hogy van/ volt kozvetleniil, vagy kdzvetve (pl.
csaladtag altal) gyari munkahelyen tapasztalata, valamint kikértem a valaszadok véleményét
arra vonatkozoan, hogy szerintiik mely munkakorok esetén a legnehezebb a poziciok

betoltése. Az utolséhoz kértem indoklast is, amit a valaszolok tilnyomo tobbsége meg is tett.
Az elsd hipotézis vizsgalatara négy kérdést fogalmaztam meg:

7. On szerint a gyari dolgozok kozott kik vannak jelenléti tilsulyban? ( Nék vagy
férfiak )
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17.  On szerint az azonos képzettséggel és tapasztalattal rendelkezd férfi és ndi

munkavallalok bérezése azonos a gyari munkahelyeken?

20. A néi munkavallalok szdma a gyari munkahelyeken On szerint ndvekedni fog-e a

kovetkez6 években?

25. On szerint a gyari munkahelyeken a munkaerd kivalasztisanal sziikséges lenne-e

valamilyen kvoétarendszer a nemek ardnyosabb megoszlasa érdekében?

A 7., a20., ésa25. kérdés megvalaszolasa utan kértem egy rovid indoklast is, melyet nagy

szamban meg is tettek a valaszadok.

A mdsodik hipotézis vizsgalatdhoz, mely arra irdnyul, hogy a vezetd ok a munkaerdhianyra,
hogy a cég nem tud rugalmasan alkalmazkodni a valtozé munkavallaléi igényekhez,
konkrétan a jutalmazési rendszerhez, a kdvetkezd kérdések kertiltek feltevésre részemrdl a

kutatasi kérddivben:

9. On szerint az elérhetd munkaerdt hatékonyan haszndljak a cégek a véltozé igényekhez

vald alkalmazkodas érdekében?

10. On szerint mely tényezok jarulhatnak hozza leginkdbb a munkaerdhidnyhoz a gyéri

dolgozok korében?

18. A rugalmas munkakoriilmények €s a juttatasok, mint példaul a tavoli munkavégzés €s a
jutalmazéasi rendszer ( Cafeteria ), vonzobba tehetik a munkahelyet a lehetséges

munkavallalok szamara?

22. On szerint A kiilonbdz6 juttatasok hatékonysaga és vonzereje fontos tényezd a munkaerd

megtartasaban az ipari szektorban?

23. On szerint A béren kiviili juttatdsok hatasa jelentds mértékii-e az ipari munkavallalok

motivaciojara €s elégedettségére? (Erre indoklést is kértem a véalaszadoktol)
27. On szerint a robotizacid, digitalizacié fejlédése milyen hatassal lesz a gyari dolgozokra

28. On szerint a digitalis transzformacio, digitalizacié, modernizacié miatt megvaltoznak a

gyari munkahelyek kovetelményei?

29. On szerint a jovoben mas kvalifikaciokra is sziikség lehet az ipari szektorban a gépesités

miatt? (Erre indoklast is kértem a valaszadoktol)
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A harmadik hipotézis vizsgalatdhoz a kovetkezd kérdéseket haszndltam:

11. On szerint a fiatalabb ( Z generacio; 1995 - 2009 ) és az idésebb munkavallalok ( Baby
boomer, 1940 -1959 ) generaciok kozotti kiilonbségek miatt nehezebb hatékonyan egyiitt

dolgozni a gyari munkahelyeken?

12. On szerint az alkalmazottak értékrendje és személyisége alapjan alakulnak ki

kiilonbségek a fiatalabb és idosebb generacid kozott a gyari munkahelyeken?

13. On szerint a kiilonbségek a generaciok kozott jelentenek nagyobb problémat a
visszacsatolas és az elvarasok terén a gyari munkahelyeken? (Itt kértem a valasz indoklasat
is)

A negyedik, és egyben utolsd hipotézisem vizsgalatara vonatkoz6 kutatdsi kérdéseseim

pedig a kovetkezok:

15. On szerint a hatékony munkavallaléi beillesztési terv kialakitdsa fontos lehet a
munkaeréhidny megolddsaban €és az uj munkavallalok hatékony integraldsaban a meglévd

munkakoérnyezetbe és kultirdba?

16. On szerint az 0j munkavéllalok hatékonyabb integralasa javithatja a meglévé

munkavallalok teljesitményét és elégedettségét?

19. Az 4 munkavallalok beillesztési tervének hatékonysaga fligg a munkakdrnyezet €s a

vallalati kulttra jellemz6it61?

A kutatdsi kérdések kialakitdsa sordn torekedtem arra, hogy a megfogalmazasuk ne
indikaljon irdnyitott valaszadasi készséget a kitoltd személyeknél. A vizsgalati részek azért
nem keriiltek egymast kovetd kérdések altal kialakitasra, hogy szlirhetd legyen az esetleges

ellentmondasos vélemény is egy-egy hipotézisre vonatkoztatva.

Az elemzés soran eldszor szamszeri adatokat gylijtdttem Ossze a kutatasi kérd6ivbdl, mint
példaul a valaszok szazalékos megoszlasa, az atlagok, és a standard eltérések. Ezutan a
kapott adatokat értelmezem és elemezem a kutatdsi kiértékelésének meghatarozasa
érdekében. Végiil a hipotézisek cafoldsat vagy igazolasat a kapott eredmények Gsszesitése

alapjan végzem.
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4. Kutatasi eredmények

4.1. A minta jellemzoi: nem, életkor, lakohely, munkakori beosztas

A kérddivet Osszesen 164 egyén toltotte ki. Ezek koziil egyetlen egy volt, aki nem adta meg

a nemét. A kitoltés nem szerinti megoszlasat a kovetkezd diagramm szemlélteti:

A VALASZADOK NEM SZERINTI
MEGOSZLASA

Ené mférfi mMnemadta meganemét m

1. dbra A vélaszadék nem szerinti eloszldsa (sajdt szerkesztés)
A kérdésekre 99 nd, 64 férfi és 1 ismeretlen nemi egyén valaszolt. Mivel a gendersemleges
valasz is értékelhetd a tobbi vizsgalati szempontot figyelembe véve, ezért a vizsgalati
mintaban ezt is benne hagytam. 60%-ban a holgyek képviseltetik véleményiiket a

vizsgalatban.

A 164 valaszaddbol egy egyén nem adta meg a korat. A kor szerinti megoszlas a 2. szamt

abran lathato:

A VALASZADOK KOR SZERINTI

MEGOSZLASA
W Baby boomer W x generacio Wy generacid
Mz generacid W nem adta meg a korat

2. abra A valaszadok kor szerinti megoszlasa (sajat szerkesztés)
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A legfiatalabb valaszadd 22 éves, a legiddsebbek 75 évesek. A 22 éves valaszadd tovabbi
valaszait tekintve, mivel nincs gyari tapasztalata, de épp munkat keres a Fovarosban vagy
annak kozeli vonzaskorzetében, és feltételezhetden azért toltotte ki, mert €pp ipari terlileten
kivan elhelyezkedni, ezért benne hagytam a mintdban. A legiddsebb kitoltd kategoridban 4
személy vett részt a kutatdsban, melybdl 2-nek kozvetleniil, kettdnek pedig kozvetve van
tapasztalata gyari munkateriileten. Utdbbibol egyik holgy. Ezért az & vélaszaik is
belekeriiltek a vizsgalatomba. A legnagyobb vélaszadasi aranyra az X generaciot (40-63 év
kozotti korosztaly) sikeriilt rabirni, 6k 42%-ot képviselnek, mig a legkevesebb, 11%-os
valaszadasi aranyt a Z generacid (14-28 év kozotti korosztaly) adta. Az Y generacid (29-39
évesek) azonban erésen a kozépmez6nyben végzett kitoltés tekintetében. Ok 28%-ban
képviselik a korosztalyukat a mintdban, mig 18%-ban a Baby boomerek (64-83 éves
korosztaly) is hangot adtak a véleményiiknek.

A kitoltdk lakohely szerinti megoszlasat a 3. szamu abra szemlélteti:

A KITOLTOK LAKOHELY SZERINTI MEGOSZLASA

mfalu mkozség mf6varos megyeszékhely M vdéros

3. abra A kit6lték lakohely szerinti megoszldsa (sajat szerkesztés)

Mint lathato az 4brabdl, az 1 megyeszékhelyen €10 kitoltd statisztika szerinti valasza elvileg
elhanyagolhat6 lenne (tendalva a 0%-hoz inkabb), de mivel a megyeszékhelyek varosok,
ezért az itt €l0 egyén valasza is relevans a kutatds szempontjabol. A kutatasi kérddivet
kit6ltéinek majdnem a fele (47 %) véarosban ¢él, mig 39%-a, amely szintén nem kevés, falun.
Ha ehhez hozzavessziik a kozségben €16 10%-nyi kitoltészamot, akkor elmondhatd, hogy a

kérdéivet inkabb varoson kiviil é16 személyek toltotték ki.
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A kitoltok beosztasi megoszlasat a 4. dbra szemlélteti:

A VALASZADOK BEOSZTAS SZERINTI

MEGOSZLASA
M Fizikai munkakorben beosztott W Szellemi munkakorben beosztott
M Fels6vezetd m Cégvezets
W Tanuld W Munkat keres

4. abra A vdlaszaddk beosztds szerinti megoszldsa (sajdt szerkesztés)
A munkat keresé egyén az a 22 éves févarosi egyén, akinek nincs gyari tapasztalata. O a 2.
abra alatti indoklas miatt maradhatott a vizsgalati mintaban. 1 cégvezetd is megtisztelt a
valaszaval. A legtobb kitoltd, 95 személy, szellemi beosztasban dolgozik alkalmazottként,
de ralatassal rendelkezik a gyari dolgozookkal kapcsolatos tapasztalatokra, igy a valaszok
65%-ban az 6 véleményiik fog visszatiikr6zddni. A fizikai munkakdrt betoltd alkalmazottak
ezzel szemben csak 15%-ban adtak hangot a vizsgalati mintadban. A tanuldk és felsévezetok

8-8%-ot képviselnek.
A gyari tapasztatalti megoszlast az 5. dbra szemlélteti:

A VALASZADOK GYARI TAPASZTALAT
SZERINTI MEGOSZLASA

W Kbzvetlen gyari tapasztalata van/volt B Kdzvetett gyari tapasztalata van/volt

M Nincs gyari tapasztalata [ |

5. abra A valaszadok gyari tapasztalat szerinti megoszldsa (sajat szerkesztés)
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A kitoltd egyének 35%-nak van vagy volt gyari tapasztalata, 55%-nak kozvetett (csaladtag
altali) tapasztalata van és csupan 10%-uknak nincs tapasztalata gyari munkahellyel. Oket

azért hagytam a mintdban, hogy kiilsé szemléletmddbdl is vizsgalhassam a hipotéziseket.

4.2. A munkaerohiany okai a gyari dolgozok korében

A kutatés a kovetkez6 eredményeket adta a fejezet témajaban. A vizsgalatot minden esetben
a valaszadok neme, kora, lakohelye és beosztdsanak tekintetében, valamint egészében

elemzem kutatasi kérdésenként.

A 6. abran lathat6 a kutatdsi kérddiv kitoltését elvégzd egyének Osszesitett valasza arra a
kérdésre, hogy szerintiik az elérheté munkaer6t hatékonyan hasznaljak a cégek a valtozo

igényekhez val6 alkalmazkodas érdekében?

MUNKAERO FELHASZNALASI HATEKONYSAGANAK
VELEMENY EREDMENYEI

Higen HWNem

6. abra Munkaerd felhasznalasi hatékonysaganak vélemény eredményei (sajat szerkesztés)
Az igen vélaszadok generacios életkora 49,6 év, mig a nemmel feleloké 44,4 év, tehat

szignifikans kiilonbség a kor tekintetében nincs.

A hatékony munkaerd kihasznaldssal az adatok alapjan a varosban €16 szellemi és fizikai
beosztottak értenek egyet a leginkabb 26 szavazati értékkel, a legkisebb mértékben pedig a
falun é16 férfi fizikai dolgozo 1 pontértéken. Osszesen 75 szavazati pontértéken jelezték a

valaszadok az egyetértésiiket ebben a témaban.

Ellenvetés 88 pontértéken érkezett. A varosiaknak Osszesen 44 szavazati pontban van

ellenvetése a munkaerd hatékony kihasznalasaval kapcsolatban. Ebben az vizsgélati kdrben
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minden beosztasbodl érkezett szavazat. A falun €16k 34 szavazattal nem értenek egyet a

témaban, akik tobbségében szellemi beosztasu egyének.
Osszességében a kutatas erre vonatkoz6 része 54%-ban ,nem’ valasszal zarult.

Akovetkezd kérdésem a vizsgalati t¢émaban arra vonatkozott, hogy a valaszadok szerint mely
tényez0 jarulhat a leginkabb hozzd a gyari munkaerdhidnyhoz? Itt feleletvalasztasos

lehetdség allt rendelkezésre a kitoltéshez. Ennek eredményei a 7. dbran lathatoak.

A GYARI MUNKAERGHIANYHOZ LEGINKABB
HOzZAJARULO TENYEZOK
m Konkurencia, versenytarsak csabitd ajanlatai
M Kulfoldi elvandorlas
W Tul alacsony bérek
m Rossz munkakdrilmények
M Kozlekedési infrastruktira hianyossagai ( kevés helykozi busz-vonatjarat )
B Munkaiddé ( 1-2-3 mdszak )

H Monoton munka

7. abra A gyari munkaerdéhianyhoz leginkabb hozzdjarulo tényezok (sajat szerkesztés)

Az adatok alapjan a legnagyobb hatdssal a gyari munkaerdhianyra a kozlekedési
infrastruktura hianyossagai és a munkaidé vannak, amelyek koziil mindkettd 20% feletti
szerepet jatszik. Ezeket nyilvanvaldan a falun és kozségben €16k nehezményezik, melyet a
kutatds 1s alatdmasztott. A tal alacsony bérek is jelentds tényezd 21 %-kal, de a kiilfoldi
elvandorlas is az a kitolték véleménye szerint. A monoton munka és a rossz
munkakoriilmények az adatok szerint kisebb hatdssal vannak a munkaer6hidnyra. A
konkurencia és a versenytarsak csabitd ajanlatai nem jelentenek szamottevd hatast a

munkaeréhidnyra az adatok alapjan.
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A 18.kérdésben a rugalmas munkakdriilményekrdl €s a juttatdsokrol kérdeztem a kutatas
résztvevoit, mint példaul a tavoli munkavégzés és a jutalmazési rendszer (Cafeteria). A
kérdés arra vonatkozott, hogy ezek vonzobba tehetik a munkahelyet a lehetséges

munkavallalok szdmara? A vélaszok megoszlasat 8. dbran mutatom meg:

A RUGALMAS MUNKAKORULMENYEK ES
JUTALMAZASI RENDSZER BEVEZETESE
VONZOBBA TENNE A MUNKAHELYEKET A
MUNKAVALLALOKNAK?

Higen M Nem

8. abra A rugalmas munkakoriilmények és a juttatasok, mint példaul a tavoli munkavégzés és a jutalmazasi rendszer,
vonzobba tehetik a munkahelyet a lehetséges munkavallalok szamdra? (sajat szerkesztés)

Az adatok alapjan a kitolték 79%-a ért egyet abban, hogy rugalmasabb munkakoriilmények

¢s jutalmazasi rendszer vonzobba tenné a munkavallalok szamara a gyari munkahelyeket.

A kovetkezd kutatési kérdés ugyanehhez a témahoz kapcsolodik, hiszen arrol kérdeztem a
kitoltoket, hogy a kiillonboz6 juttatasok hatékonysaga és vonzereje fontos tényezd-e¢ a

munkaerd megtartasaban az ipari szektorban? A valaszok megoszlasa a 9. dbran lathato:

A JUTTATASOK HATEKONYSAGANAK ES
VONZEREJENEK HATASA A MUNKAERO
MEGTARTASARA

migen W Nem

9. abra A juttatasok hatékonysdaganak és vonzerejének hatasa a gyari munkaerémegtartasra (sajat szerkesztés)
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Mint az az adatokbol egyértelmiien lathato, a kutatasban résztvevo személyek 76%-a ért
egyet azzal, hogy fontos tényez0 a juttatdsok hatékonysdga ¢és vonzereje a gyari

munkaerémegtartdsban. Erre kértem indoklast is a kitoltoktdl, melyre 107-en valaszoltak is.

104 személy a béren kiviili juttatdsok kiemelkedd szerepével indokolta az egyetértd
valasztasat, ahol a csokkentet adoteher a dolgozo szdmara, az egészségnovelés lehetdsége,
az oktatasi lehetdségek boviilése, a pihen6idd tamogatdsa, a bonuszok ¢és a

jutalomutalvanyok motivacios hatasa keriilt foként kiemelésre.

A kovetkez6 kutatasi kérdés a robotizacid, digitalizacio fejlédése iranyaba mozdult el. Az
érdekelt, hogy milyen hatéssal lesz a gyari dolgozokra a kitolték szerint. Valaszaik a 10.

abran keriltek 0sszesitésre:

A ROBOTIZACIO VESZELYERZETENEK FELMERESI
EREDMENYE

B Nem jonnek létre olyan mértékben munkahelyek, ahogy a robotizacio kiszoritja
az emberi munkaerét
M A robotizacidé 15-20 év mulva fog veszélyt jelenteni

M A robotizacid 5-10 év mulva fog veszélyt jelenti

Mar most veszélyt jelent

M nem jelent és nem is fog a robotizacid veszélyt jelenlteni

10. dbra A robotizécié veszélyérzetének felmérési eredménye (sajdt szerkesztés)
Az adatok alapjan azt lathatjuk, hogy az emberek nagy tobbsége ugy véli, hogy a robotizacio
¢és digitalizdci6 mar most vagy rovidesen veszElyt jelent a gyari dolgozokra nézve. A
valaszadok 57%-a szerint a robotizacié 5-10 év mulva fog veszélyt jelenteni, ami azt mutatja,
hogy a legtobben a kozeljovoben varjak a valtozasokat. Emellett 13% mar most veszélyt

jelentd tényezoként értékeli a robotizaciot.

Ezek az eredmények arra utalnak, hogy a gyari dolgozok szamara nagy valtozasok

kovetkezhetnek be a kovetkezd években. Az is megfigyelhetd, hogy a véalaszadok csak egy
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szazaléka nem tartja veszélyesnek a robotizacio fejlodését, ami azt mutatja, hogy az emberek
tobbsége tisztdban van azzal, hogy a technologiai valtozasok komoly kihivasokat
jelenthetnek az emberi munkaerd szamara. A valaszadok kis szazaléka ugy véli, hogy a
robotizaciod és a digitalizacio kevésbé hoz 1étre munkahelyeket, mint amennyit elvesz. Ez a
félelem tovabb erdsiti azt az elképzelést, hogy a robotizacid és a digitalizacié a jovoben sok

munkavallalo szamara fog valés veszElyt jelenteni.

Arra is kitért a kutatds, hogy a valaszadok szerint a digitalizacid6 és robotizacid
megvaltoztatja-e vajon a jovOben a gyari dolgozokkal tamasztott kdvetelményeket? A

valaszok a 11. abran lathatdak:

A DIGITALIZACIO KOVETELMENYFORMALASI
EREDMENYE A GYARI DOLGOZOK KOREBEN

migen ENem

11. abra A digitalizacio kévetelményformaldsi eredménye a gydri dolgozok kérében (sajat szerkesztés)

Az adatok alapjan azt latjuk, hogy az emberek tobbsége (75%) ugy véli, hogy a digitalis
transzformacio és digitalizacio hatasara megvaltoznak a gyari munkahelyek kovetelményei.
Ez azt jelenti, hogy az emberek szerint az 01j technoldgidk megjelenése és elterjedése 1j
készségeket €s szakértelmet igényel majd a munkavallaloktol, illetve olyan kihivasokkal jar

majd, amelyekhez alkalmazkodniuk kell.

Ugyanakkor, 41 valaszado azt allitotta, hogy a digitalizaci6 nem fogja jelentdsen
megvaltoztatni a gyari munkahelyek kdvetelményeit. Ezt lehet ugy értelmezni, hogy ezek a
valaszadok gy vélik, hogy a digitalizacidé és az uj technologidk bevezetése nem fog
radikélisan 0j kovetelményeket jelenteni a munkavégzésre, és az emberi munkaerd tovabbra

is elengedhetetlen lesz az ipari folyamatokban.
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Mivel egy kutatds sem alapozhat feltételezésekre, ezért a kovetkezd kérdéssel alatdmasztast
kerestem az el6z6hoz. Konkrétan arra vartam valaszt, hogy a kit6lték szerint a jovében mas
kvalifikacidkra is sziikség lehet-e az ipari szektorban a gépesités miatt? A valaszokat a 12.

abra mutatja meg:

MAS KVALIFIKACIOK SZUKSEGESSEGE A
DIGITALIZACIO MIATT A GYARI MUNKAHELYEKEN

migen W Nem

12. abra Mas kvalifikaciok sziikségessége a digitalizacio miatt a gyari munkahelyeken (sajat szerkesztés)

A vaélaszadok 85%-a véli ugy, hogy mas kvalifikdciokra is sziikség lesz a gyari
munkahelyeken a robotizacié terjedése és a digitalizacios fejlédés folyomanyaként. Erdekes
megfigyelni, hogy az el6z6 kérdésre nemmel valaszolok egy jelentds része (40%) is

csatlakozott ehhez a véleményhez.

A kutatasi eredmények €s a valaszoloi érvek Osszességében azt mutatjak, hogy a technoldgiai
fejlodés hatasara a munkavégzésre sziikséges készségek és szakértelem valtozni fognak, és
olyan uj kvalifikaciokra lesz sziikség, amelyek felkészitik az embereket az uj technologiak

kezelésére és a robotokkal vald egyiittmiikddésre.

4.3. A nok és a férfiak aranya a gyari munkahelyeken

A kutatasom elsd idevonatkozo kérdéseként arrdl kérdeztem a kitoltdket, hogy szerintiik a
gyari dolgozdk kozott kik vannak jelenléti tilsulyban, a ndk vagy a férfiak ? Vélaszaik a

13. dbraban kerultek Osszesitésre:
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NEMEK JELENLEGI MEGOSZLASA A GYARI
DOLGOZOK KOREBEN

W Férfi mNG

13. abra A valaszadok szerinti nem megoszlas a gyari dolgozok korében (sajat szerkesztés)

Az adatok alapjan lathato, hogy a kutatas kérdezettjei szerint a gyari dolgozok tobbsége férfi,
andk aranya alacsonyabb. Ez lehet tobb okra is visszavezethetd. Ezért erre a kérdésre kértem

indoklast is a kutatas soran, melyet az indoklés fejezetben részletezek bovebben.

A kovetkezd kutatasi kérdésben arra kerestem valaszt, hogy az azonos képzettséggel és
tapasztalattal rendelkezd férfi és ndéi munkavallalok bérezése azonos-e a gyari

munkahelyeken a kit6ltok szerint. Valaszaikat a 14. dbraban szemléltetem:

BEREZES AZONOSSAGA A FERFI ES NOI GYARI
DOLGOZOK KOzZOTT

ENem HIgen

14. abra Bérezés azonossaga a gyari dolgozok kozott (sajat szerkesztés)

A kutatds szerint a gyari dolgozok, akik azonos képzettséggel ¢és képességekkel
rendelkeznek, ndi-férfi bérezés megoszlasban 58%-ban nem azonosak a kutatasi kérddiv

kitoltdi szerint.

Akovetkezo kérdés a ndi dolgozdszam jovobeni gyari ndvekedésére vonatkozott. A valaszok

a 15. abran lathatoak:
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NOI MUNKAERO GYARI
FOGLALKOZTATOTTSAGANAK VARHATO
EMELKEDESE

Higen EMNem

15. abra Noi munkaerd gyari foglalkoztatottsaganak varhato emelkedése (sajat szerkesztés)
A kutatasi eredménye szerint 78%, hogy a n6i foglalkoztatottsag emelkedése varhato a
jovoben a gyari munkakdrnyezetben. Erre vonatkozo indoklas is sziiletett, szintén a fejezet

utolso pontjaban részletezve.

Az utols6 kérdés ebben a témdban a kutatdshoz, hogy a valaszadok szerint a gyari
munkahelyeken a munkaer6 kivalasztasanal sziikséges lenne-e valamilyen kvotarendszer a

nemek ardnyosabb megoszlasa érdekében? Valaszokat a 16. abrardl lehet latni.

KVOTARENDSZER BEVEZETESENEK
SZUKSEGESSEGE A NOI MUNKAERO GYARI
NOVELESENEK ERDEKEBEN

HNem mIgen

16. abra Kvotarendszer bevezetésének sziikségessége a noi munkavallalok gyari jelentétének névelése érdekében (sajat
szerkesztés)

Az adatok szerint, annak ellenére, hogy a kitoltdk a ndéi munkavallaloi jelenlét
alulreprezentaltsagat hangsulyoztdk a kutatds korabbi részében, a nemek ardnyosabb

megoszlasa érdekében sem latjak indokoltnak bevezetni a kvotarendszert (66%).
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4.4. A generacios kiilonbségek a munkakornyezetben

A témakor elsé kutatasi kérdése arra vonatkozott, hogy a kitdltok szerint a fiatalabb ( Z
generacid; 1995 - 2009 ) ¢és az idésebb munkavallalék ( Baby boomer, 1940 -1959 )
generaciok kozotti kiilonbségek nehezitik-e a hatékony egyiittmiikddést a gyari

munkahelyeken. A vélaszok a 17. abran lathatdak:

GENERACIOS KULONBSEGEK NEHEZITO
KORULMENYKENT VALO ERTEKELESE A GYARI
DOLGOZOK KOREBEN

Higen EMNem

17. abra Generdcios kiilonbségek nehezité koriilményként valo értékelése a gyari dolgozok kérében (sajdt szerkesztés)
A kitoltd egyének 84%-a itéli meg Ugy, hogy a generacids kiilonbségek nehezitd

koriilményként vannak jelen a hatékony egyiittmiikodésben a gyari munkahelyeken.

Azt is vizsgaltam, hogy az alkalmazottak értékrendje és személyisége alapjan alakulnak-e ki
kiilonbségek a fiatalabb és idésebb generacid kozott a gyari munkahelyeken. A valaszok a

18. abran keriilnek megjelenitésre:

ERTEKREND ES SZEMILYISEG KULONBSEGENEK
HATASA A GENERACIOK KOzOTT

Higen M Nem

18. dbra Ertékrend és személyiség kiilonbség hatdsa a generdciok kozétt a gyari munkahelyeken (sajdt szerkesztés)
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A valaszadok jelent6s része (62%) szerint az értékrend és a személyiségbdl fakado eltérések

miatt nem alakulnak ki kiilonbségek a gyari munkahelyeken.

A téma kutatasdnak utolso kérdésével azt vizsgaltam, hogy a kiilonbségek a generaciok
kozott jelentenek-e nagyobb problémat a visszacsatolds és az elvarasok terén a gyari

munkahelyeken. A véalaszok Osszesitése a 19. dbran lathato:

A GENERACIOK KOzZOTTI KULONBSEGEK
PROBLEMAINDIKALO HATASA A VISSZACSATOLAS
ES AZ ELVARASOK TEREN A GYARI
MUNKAHELYEKEN

migen EMNem

19. abra A generaciok kézotti kiilonbségek problémaindikalo hatasa a visszacsatoldasok és elvardsok terén (sajat
szerkesztés)

A valaszok alapjan nem eldonthetd, hogy a generacios kiilonbségek jelentenek-e problémat
az elvarasok és visszacsatolasok terén a gyari munkahelyeken. A valaszok megoszlasi
aranya pontosan 50-50%. Az, hogy a véalaszok megoszlasi ardnya pontosan egyforma, azt

sugallja, hogy valoszinlileg mindkét allaspontnak vannak érvényes pontjai.

A kitolt6 személyek indokléasa a valaszaikra szintén a fejezet utolsé pontjaban keriil bévebb

kifejtésre

4.5. Az uj munkavallalok beillesztése a gyari munkakornyezetbe

A téma vizsgalatanak érdekében arra kértem valaszt a kit61t6 egyénektdl, hogy a hatékony
munkavallaloi beillesztési terv kialakitasa fontos lehet-e a munkaeréhiany megoldaséban €s
az uj munkavallalok hatékony integralasdban a meglévé munkakornyezetbe és kultiraba. A

feleletek megoszlasat a 20. dbra szemlélteti:
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A HATEKONY BEILLESZTESI TERV
KIALAKITASANAK FONTOSSAGA A GYARI
MUNKAKORNYEZETBEN

Higen EMNem

20. abra A hatékony beillesztési terv kialakitasanak fontossdaga a gyari munkakérnyezetben (sajdt szerkesztés)

A kutatasi adatok alapjan nagy mértékben (76%) fontos a hatékony munkavéllaloi
beillesztési terv kialakitdsa a munkaerdhiany megoldasdban és az 0j munkavallalok

hatékony integraldsdban a meglévé munkakdrnyezetbe.

A kovetkezd kutatasi teriilet a munkavallalok hatékonyabb integralasanak javithatd hatasat
vizsgélta a meglévdé munkavallalok teljesitményét és elégedettségét illetden. A valaszok a

21. abran lathatdak:

A MUNKAVALLALOK HATEKONY
INTEGRALASANAK JAVITO HATASA A MEGLEVO
MUNKAVALLALOK TELJESITMENYERE ES
ELEGEDETTSEGERE

migen WM Nem

21. abra A munkavallalok hatékony integralasanak javito hatasa a meglévé munkavallalok teljesitményére és
elégedettségeére (sajat szerkesztés)

Azt adatok szerint a munkavallalok hatékony integraldsdnak jelentds mértékii (67%) javitd

hatdsa a meglévé munkavallalok teljesitményére és elégedettségére.
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Végiil arra kéretem valaszt a kutatasban, hogy az 1j munkavallalok beillesztési tervének
hatékonysaga fiigg-e a munkakdrnyezet és a vallalati kultira jellemzo6itdl. A valasz a 22.

abran lathato:

A BEILLESZTESI TERV FUGGESE A VALLALATI
KULTURATOL

migen HWNem

22. abra A beillesztési terv hatékonysdganak fiiggése a vallalati kultiiratol (sajat szerkesztés)

A kitoltdk nagy része (63%) szerint a beillesztési terv hatékonyséaga fiigg a vallalati kultara

jellemzditol.

Ugy gondolom, hogy a kutatasi eredmények nagyon érdekesek és relevansak lehetnek azok
szamara, akik a munkaer6hiany és a hatékony munkavallaloi beillesztési tervekkel
kapcsolatos kihivasokkal foglalkoznak. A kutatas eredményei arra utalnak, hogy a hatékony
beillesztési tervek nem csak az 0j munkavéllalok, hanem a meglévé munkavallalok

elégedettségére &s teljesitményére is hatassal lehetnek.

Ami a kérdéseket illeti, hogy az j munkavallalok beillesztési tervének hatékonysaga fiigg-
e a munkakdrnyezet és a vallalati kultara jellemzditdl, az eredmények szerint igen. Ez azt
jelenti, hogy a munkakornyezet és a vallalati kultara olyan tényezdk, amelyek
befolyasolhatjak az uj munkavallalok hatékony beillesztését. Az eredmények arra is utalnak,
hogy a vallalati kultira és a munkakdrnyezet fontos szerepet jatszik az 1) munkavallalok
gyors ¢€s hatékony integraldsdban a vallalatba. Ennek megfeleléen érdemes lehet a véllalati
kultira és a munkakornyezet szempontjait figyelembe venni a hatékony munkavallaloi

beillesztési terv kialakitasakor.
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4.6. Kérdoives kutatasnal felmeriilt indoklasok

Az els6 4.1 alfejezet zarorészeként szeretném ismertetni a sajat valaszokat,
amelyeket adtak a kitoltdk, hogy szerintik mely munkakordk esetén a legnehezebb a

poziciok betoltése? Mivel kértem rovid indoklast is hozza, ezért elég sok reagalas érkezett.

22-en (a kitoltdk 13%-a) adtak olyan vélaszt, mely az ipari munkakornyezetbe illeszthetd

pozicidkhoz kapcsolodik:

Van, aki csak annyit irt valaszként indoklas nélkiil, hogy fizikai munkahely, szakember,

dolgozd, kozépvezetd, vagy szakképzett fizikai, szakképzetlen fizikai munkaerd.
De akadtak bévebb kifejtések is:

Fizikai munkék esetén, mert ott a testi kimertiltség mellé parosul a lelki kimeriiltség. Mig a

szellemi munkak esetében csak lelkir6l beszéliink.

Miszaki teriiletek: Az informatikusok, mérnokok és mas miszaki szakemberek nagyon
keresettek és nehéz megtaldlni a megfeleld képzettséggel és tapasztalattal rendelkezd

jelolteket.
Autoipari szakemberek (mérnokok, gyartosori dolgozok, mindségbiztositasi szakemberek)
Informatikai szakemberek (mérnokok, adatelemzdk, adatbdzis-szakemberek)

Menedzsment: A menedzsment pozicidkban sokszor magas nyomas, nagy feleldsség és

hosszt munkaiddk vannak, és emiatt nehéz lehet talalni a megfeleld jeloltet.
Menedzserek és vezetok (cégtulajdonosok, vezérigazgatok, vezetok)

Cégvezetd: mert itt a legnagyobb a feleldsség, nem csak a sajat munkank irant, hanem a
beosztottak irant is, valamint egyszerre kell szakmailag, emberileg és vezetdként is helyt

allni.

Karbantartd, targonca vezetd- nincs megfeleld képzettsége a munkavallaloknak ezekhez a

poziciokhoz.
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A 4.2-es alfejezet digitalizaciora iranyuld, ,,On szerint a jovében mas kvalifikaciokra is
sziikség lehet-e az ipari szektorban a gépesités miatt?” kérdést indokoltdk is nagy szdmban.

Erdekes valaszok érkeztek, melybdl néhanyat kiemelnék:

— A fizikai erdt a robotok csindljdk majd, de azt meg valakinek irdnyitani is kell.

— Gépek alapszintli kezelését, ismeretét fogja igényelni. Tal modern gépesités mellett
nem lesz sziikség a gyari soron manudlis munkat végzokre. Inkabb szellemi
alkalmazottak, gépészek, folyamatmérnokokre lesz sziikszég.

— Az 1j technologidk kezelése és azok frissitéseinek gyakorlatba iiltetése gondot
okozhatnak pl az idésebb generacioknal.

— Magasabb kvalifikacidval rendelkezdkre is sziikség lesz a gépek kezeléséhez és
mikodtetéséhez.

— Kiritikus gondolkodas fejlesztésére lesz sziikség

— A gépek kivaltjdk a monoton munkdkat, ezért csak a valoban ember altal

végrehajthato képességekre lesz sziikség

A kutatési eredmények €s a valaszoloi érvek dsszességében azt mutatjak, hogy a technoldgiai
fejlodés hatasara a munkavégzésre sziikséges készségek és szakértelem valtozni fognak, és
olyan uj kvalifikaciokra lesz sziikség, amelyek felkészitik az embereket az 0j technologiak

kezelésére és a robotokkal vald egyiittmiikddésre.

A 4.3.-as alfejezetre visszacsatolva, melyben az els6 kutatott kérdés, mely a kitoltoket
arrol kérdezte, szerintiik a gyari munkahelyeken kik vannak jelenléti talsulyban, vajon a ndk

vagy a férfiak
Sokan az eltérd fizikummal indokoltak valaszukat, példaul:

— Nagyobb lehet a fizikai terhelés, ezért dontd részben férfiak vallaljak a munkat

— A fizikai erd, a kitartas és a keménység hagyomanyosan férfias tulajdonsagoknak
tekintik, és ezért az emberek gyakran Gigy gondoljak, hogy a nék kevésbé alkalmasak
a gyari munkékra.

— A fizikai munka kihivast jelenthet a n0k szdmadra, és sziikség lehet az alloképesség
¢s az erdkifejtés fejlesztésére.

— Hagyomanyos nemek szerinti felosztas: A hagyomanyos nemek szerinti
szerepfelfogas szerint a férfiaknak inkébb a fizikai munkak jutnak, mig a ndknek a
szolgaltatoi, adminisztrativ és apoloi szektorok.

— Hatranyos helyzetben vannak a ndk a nehéz fizikai munka miatt.
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Volt, aki a képzettség hianyat jeldlte meg okként: az ipari munkakorok gyakran magas szintli
technikai képzettséget igényelnek, amelynek hidnya ndk esetében magasabb. Viszont pont
az ellenkezdjére, a ndi képzettségre vilagitott ra: azok a munkakorok, amelyekhez magasabb

szintli képzés sziikséges, gyakran inkabb a ndk szdmara nyitottak mashol.
Tobb kontextusban is eldkertiilt a ndk csaladi elfoglaltsaga €s leterheltsége:

— A munkahelyi rugalmassag hidnya és a tuloérdk miatt a nék szamara nehéz lehet
egyensulyt taldlni a munka ¢és a csalad kozott.

— Egyes kultirdkban a ndknek hagyomanyosan otthon kell maradniuk é&s
gondoskodniuk a csalddjukrél, ami megneheziti a fizikai munka végzését.

— A gyari munkahelyek altaldban nem kindlnak rugalmas munkaiddket, amelyeket a
ndk gyakran preferalnak a csaladi élet és a munka Osszeegyeztetése érdekében.

— A n6k nagyobb aranyban vallalnak vezetdi pozicidkat az ipari szektorban, ami
példaul a rugalmassaguknak kdszonhetd, amely lehetévé teszi szamukra a munka és

a csaladi élet 6sszeegyeztetését.

Ebbdl lathato, hogy a gyari dolgozok maszkulin eltolodéasat egyesek a ndi, férfi szerepek

eltérésével indokoljak.

Ugyanebben a fejezetrészben, a nék varhatd jelenlétére a gyari munkahelyeken iranyuld
kérdésre a kovetkezd indoklasok érkeztek. Az egyenldségi és diverzitds eldmozditasanak
célja egyre fontosabba valik a munkahelyeken, igy a ndk aranya a gyari munkahelyeken is
novekedni fog. A nemek kozotti egyenldség €s a ndk ardnyanak novelése egyre inkdbb
prioritassa valik a kormanyok és a tarsadalom szdméra, ami szintén hozzajarulhat a néi
munkavallalok szdméanak novekedéséhez a gyari munkahelyeken. A kutatds szerint a ndk
egyre magasabb iskolai végzettséggel rendelkeznek, ami eldsegiti a szdmukra vonzobb
munkahelyekre vald felvételt, ideértve a gyari munkahelyeket is. A valaszadok azt is
jelezték, hogy az ipari szektorban fokozddé munkaerdhidny miatt a vallalatok egyre nagyobb
figyelmet forditanak a ndéi munkavallalok felvételére, akik eddig kevésbé voltak jelen a
szektorban. Végil a modern gyari munkahelyek egyre inkdbb automatizaltak é&s
technologiara épiilnek, igy a fizikai erdfeszités korabban elvart szintje csokken, €és ezzel a

nok szamara is vonzobba valnak ezek a poziciok.

Ezzel kapcsolatban, ugy gondolom, tovabbi kutatasokra van sziikség a néi munkavallalok
jelenlétével kapcsolatban a gyari kornyezetben, kiilonds tekintettel a munkahelyi
kortilményekre és a fizikai igénybevételre.
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Ezen fejezet végén a kvotarendszer kérdése mertil fel, melyre az indoklasban pozitiv
diszkriminaciotol valo félelem, a sziikséges szakmai kvalifikaciok és a fizikai er6nlét hianya

jelent meg.

Szakmai javaslatom erre vonatkozoan az, hogy érdemes lenne érvrendszerekkel azonositani
a kvotdk bevezetésének elOnyeit és hatranyait, és azt, hogy adott helyzetben milyen
megoldasok javasolhatok az egyenl6tlenségek csokkentése érdekében. Erdemes lehet
szamba venni azokat a kezdeményezéseket és politikakat, amelyek eldmozditjdk a ndk
foglalkoztatasat, kiilonds tekintettel a sziikséges kvalifikdciokra és fizikai erdnlétre
vonatkozo el6irasokra. Egytittmiikodési mechanizmusokra is lehet gondolni, amelyekkel a

kisebbségi csoportok konnyebben elérhetik azokat a lehetdségeket, amelyekre jogosultak

A 4.4-es fejezet értelmezéséhez, mely a generdciok kozotti kiilonbségekre iranyul a
munkakornyezetben a kovetkezd konklizié mondhatd el. Arra, hogy a kiilonbségek a
generaciok kozott jelentenek-e nagyobb problémat a visszacsatolds és az elvarasok terén a

gyari munkahelyeken a kovetkez6 indokléasok sziilettek:

Nem, mert a generacios kiilonbségek kezelése a vallalatok szamara lehetdséget jelent az
innovaciora ¢és a valtozasra, amely elésegitheti a vallalat fejlodését €s sikeres miikodését.
Nem, mert az idésebb munkavallalok altaldban magasabb szinten tartjadk a munkamoralt és
a szakmai etikat, amelyek nélkiilozhetetlenek a gyari munkahelyeken. Nem, mert a
generaciok kozotti kiillonbségek széles skaldja miatt a vallalatok szdmos modon tudnak
alkalmazkodni a kiilonféle igényekhez ¢és elvarasokhoz. Nem, mert az egyéni
személyiségjegyek és a kornyezeti tényezOk fontosabb szerepet jatszanak az elvarasok és
visszacsatolds kapcsan, mint a generacidos kiilonbségek. Nem, mert a generacios
kiilonbségek nem feltétleniil jelentenek nagyobb kihivést, mint mas kiilonbségek, példaul

kulturalis, nyelvi vagy szakmai kiilonbségek.

Ugyanakkor ezzel szemben allnak azok a vélemények, mely szerint igenis problémat
jelentenek a generacios kiilonbségek. Mert az idésebb generacio tagjai hajlamosabbak a
munkaerdpiaci stabilitdsra, mig a fiatalabbak sokkal inkdbb keresik a kihivasokat és az 1ij
tapasztalatokat. Azért is, mert az idésebb generacio altalaban hosszabb ideig dolgozik
ugyanabban a pozicidban, mig a fiatalabbak gyakran keresik a valtozatossadgot és a
karrierfejlodési lehetdségeket. Tehat az idOsebb generaciok gyakran ragaszkodnak a

hagyomanyosabb munkakultirdhoz, mig a fiatalabb generaciok inkabb rugalmasabb
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munkakornyezetet keresnek. Az is indok volt, hogy az idésebb munkavallalok altalaban
hajlamosabbak az 6nall6 munkavégzésre, mig a fiatalabbak inkdbb a csoportmunkaban
talaljak meg az oromiiket. De felmeriilt az is, hogy az id6sebb munkavallalok gyakran
ragaszkodnak a személyes kapcsolatokhoz €s a szobeli kommunikacidhoz, mig a fiatalabbak
sokkal kényelmesebbek az online kommunikécioval és a virtudlis munkakornyezettel. Az
idésebb munkavallalok hajlamosabbak az elavult technolégiakhoz ragaszkodni, mig a

fiatalabbak inkabb az innovacidra €s az 11j technologiakra koncentralnak.

Osszességében tigy gondolom, hogy ha beillesztési tervekre iranyulé kérdések terén,
melyet a 4.5 fejezett olvashatunk, a kutatasi eredmények nagyon érdekesek és relevansak
lehetnek azok szamara, akik a munkaeréhiany és a hatékony munkavallaléi beillesztési
tervekkel kapcsolatos kihivasokkal foglalkoznak. A kutatds eredményei arra utalnak, hogy a
hatékony beillesztési tervek nem csak az (1j munkavallalok, hanem a meglévé munkavallalok

elégedettségére és teljesitményére is hatassal lehetnek.

Ami a kérdéseket illeti, hogy az 1) munkavallalok beillesztési tervének hatékonyséaga fiigg-
e a munkakdrnyezet és a vallalati kultira jellemzditdl, az eredmények szerint igen. Ez azt
jelenti, hogy a munkakornyezet és a vallalati kultira olyan tényezdk, amelyek
befolyasolhatjak az (1j munkavallalok hatékony beillesztését. Az eredmények arra is utalnak,
hogy a vallalati kultura és a munkakdrnyezet fontos szerepet jatszik az 0j munkavallalok
gyors és hatékony integraldsdban a vallalatba. Ennek megfeleléen érdemes lehet a véllalati
kultara és a munkakornyezet szempontjait figyelembe venni a hatékony munkavallaloi

beillesztési terv kialakitasakor.
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5. Kovetkeztetések és javaslatok

5.1. Az eredmények osszefoglalasa és értékelése

Az eredmények azt mutatjak, hogy a kérddivet kiilonb6z6 korosztalyokbol és foglalkozési
csoportokbol szarmazod emberek toltottek ki, akik foként varoson kiviil élnek. Az X
generacioban volt a legmagasabb valaszadasi ardny, mig a Z generacioban volt a
legalacsonyabb. A kitdlt6k tobbsége szellemi beosztasban dolgozik. A gyari tapasztalattal
rendelkezOk aranya meglehetésen magas, és az altalanos tapasztalatok kozvetlen vagy
kozvetett (csaladtag altali) tapasztalatokra épiilnek. Az eredmények értékelése a kutatési
c¢loknak megfelelden megtortént az el6z6 féfejezetben, és ezek az informacidk hasznosak
lehetnek a munkakoriilményekkel kapcsolatos dontések meghozatalakor vagy azon teriiletek

feltarasaban, ahol a gyari tapasztalatok hianyoznak.

A kutatds foként azokra az okokra fokuszal, ami miatt a gyari dolgozok kozott
munkaerdhidny tapasztalhatd. Az els6 kutatdsi kérdésre adott valaszok szerint a varosi
szellemi és fizikai beosztasti dolgozok értettek egyet a leginkdbb a hatékony munkaerd
kihaszndldssal, mig a falun ¢l6 fizikai dolgozok szerint nem ez torténik a gydari

munkahelyeken. Osszességében a kutatas 54%-ban "nem" valasszal zarult az adott témdban.

Az adatok alapjan a legnagyobb hatdssal a gyari munkaerdhianyra a kozlekedési
infrastruktura hianyossagai és a munkaidd vannak, amelyek koziil mindkettd 20% feletti
szerepet jatszik. A kutatds azt is megerdsiti, hogy az alacsony bérek és a kiilfoldi elvandorlas
szintén jelentds tényezdk. Az emberek nagy része Ugy véli, hogy rugalmasabb
munkakoriilmények és vonzobb juttatasi rendszer vonzobba tenné a munkavallalok szamara
a gyari munkahelyeket. A kitoltok 76%-a ért egyet azzal, hogy fontos tényezd a juttatasok

hatékonysaga €s vonzereje a gyari munkaerOmegtartasban.

Az emberek tobbsége szerint a robotizacid 5-10 év mulva fog veszélyt jelenteni a gyari
dolgozokra, mig egy kis része mar most veszélyként értékeli ezt. A kutatas szerint az
emberek tobbsége ugy véli, hogy a robotizacié miatt a gyari dolgozok szamara bizonyos

munkakorok el fognak tlinni.

A kutatas arra is valaszt ad, hogy a ndk és férfiak ardnya milyen a gyari munkahelyeken, és
azt talalta, hogy a dolgozok tobbsége férfi. Ennek okait az eltérd fizikumtdl kezdve a ndk

alacsonyabb szintli technikai képzettségéig sok minden magyarazhatja. A kutatds azt is
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vizsgalta, hogy az azonos képzettséggel és tapasztalattal rendelkez6 ndi és férfi
munkavallalok bérezése azonos-e, és azt talalta, hogy a valaszadok szerint nem. A kutatasbol
az is kidertilt, hogy a néi foglalkoztatottsag varhatéan novekedni fog a jovOben a gyari
munkakdrnyezetben. Ugyanakkor a kitolték nem lattdk indokoltnak a kvotarendszer
bevezetését a nemek aranyosabb megoszldsa érdekében. Az indoklasban a pozitiv
diszkriminaciotol valo félelem, a szakmai kvalifikaciok hianya és a fizikai er6nlét hianya
jelent meg. Osszességében a kutatas fontos eredményeket hozott a nék és férfiak helyzetérdl
a gyari munkahelyeken, és ramutatott az egyenlOtlenségekre €és a tovabbi javitasi

lehetdségekre.

A kutatds eredményei azt mutatjdk, hogy az egyének tObbsége szerint a generacios
kiilonbségek nehezitik a hatékony egylittmiikodést a gyari munkahelyeken. Azonban a
valaszadok jelentOs része szerint az értékrend €s a személyiségbdl fakado eltérések miatt
nem alakulnak ki kiilonbségek a fiatalabb €s idosebb generacio kozott. Az is megallapithatd,
hogy a valaszok alapjdan nem eldonthetd, hogy a generacids kiilonbségek jelentenek-e
problémat az elvarasok és visszacsatoldsok terén a gyéari munkahelyeken. A kit6ltok
véleménye megoszlott, és azt sugallta, hogy mindkét allaspontnak lehetnek érvényes pontjai.
Osszességében a kutatas ide vonatkozo része azt mutatta, hogy a generacios kiilonbségek
befolyasoljak az egyiittmiikodést a munkahelyeken, de ennek mértéke és hatasa valtozo.

Tovabbi kutatasok sziikségesek ennek feltarasara.

A kutatas utols6 része azt vizsgalta, hogy a hatékony munkavallaloi beillesztési tervek
milyen hatassal vannak a munkaer6hidny megoldasara, és az 0j munkavallalok hatékony
integraldsara a meglévé munkakornyezetbe és kultiraba. Az eredmények szerint a
valaszadok nagy része (76%) szerint a hatékony beillesztési terv kialakitdsa fontos a
munkaer6hidany megoldasaban és az 0 munkavallalok hatékony integralasdban. Emellett a
kutatas kimutatta, hogy a munkavallalok hatékonyabb integralasa jelentds mértékben (67%)
javithatja a meglévé munkavallalok teljesitményét és elégedettségét. Végiil, a valaszadok
tobbsége (63%) szerint az Uj munkavallalok beillesztési tervének hatékonysaga fiigg a
vallalati kultara jellemzditdl. A kutatas eredményei arra utalnak, hogy a hatékony beillesztési
tervek nem csak az 0j munkavallalok, hanem a meglévé munkavallalok elégedettségére és
teljesitményére is hatdssal lehetnek. Az eredmények érdekesek és relevansak lehetnek azok
szamara, akik a munkaer6hiany és a hatékony munkavallaléi beillesztési tervekkel

kapcsolatos kihivasokkal foglalkoznak.

51



5.2. A kutatasi hipotézisek igazolasa vagy cafolasa

1. Hipotézis: A gyari munkara tobb a férfi jelentkezd, mint a nd.

A kutatés alatamasztja ezt a hipotézist. Arra a kérdésre, hogy a nok és férfiak aranya milyen
a gyari munkahelyeken, és azt talalta, hogy a dolgozdk tobbsége férfi. Ennek okait az eltérd
fizikumtél kezdve a ndk alacsonyabb szintli technikai képzettségéig sok minden
magyarazhatja. A kutatds azt is vizsgalta, hogy az azonos képzettséggel és tapasztalattal
rendelkezd ndi és férfi munkavallalok bérezése azonos-e, és azt talalta, hogy a valaszadok
szerint nem. A kutatasbol az is kideriilt, hogy a n6i foglalkoztatottsag varhatéan ndvekedni
fog a jovében a gyari munkakdrnyezetben. Ugyanakkor a kitdltok nem lattak indokoltnak a
kvotarendszer bevezetését a nemek aranyosabb megoszlasa érdekében. Az indoklasban a
pozitiv diszkriminéciotol valéd félelem, a szakmai kvalifikaciok hidnya és a fizikai erénlét
hianya jelent meg. Osszességében a kutatds fontos eredményeket hozott a ndk és férfiak
helyzetérdl a gyari munkahelyeken, és rdmutatott az egyenl6tlenségekre és a tovabbi javitasi

lehetdségekre.

2. Hipotézis: A munkaerdhidny vezetd oka, hogy a cég nem tud rugalmasan alkalmazkodni

a valtozé munkavallaloi igényekhez, konkrétan a jutalmazasi rendszerhez.

A kutatas cafolja ezt a hipotézist. A kutatds azt vizsgalta, mi okozza a munkaerdhianyt a
gyari dolgozok korében. Az adatok alapjan a legnagyobb hatissal a kozlekedési
infrastruktura hianyossagai és a munkaidé vannak, melyeket a falun és kozségben élok
nehezményeznek. A tal alacsony bérek is jelentds tényezdként szerepelnek. Az adatok azt
mutatjak, hogy a rugalmasabb munkakdriilmények és jutalmazési rendszer ugyan vonzobba
tenné a munkavallalok szaméara a gyari munkahelyeket, de a béren kiviili juttatasok
kiemelkeddbb szerepet jatszanak a munkaerOmegtartasban, a csokkentett adoteher, az
egészségnovelés lehetdsége, az oktatasi lehetdségek boviilése és a motivacids hatas miatt. A
kutatds arra is ramutat, hogy a robotizacid és a digitalizdcidé mar most vagy révidesen
veszélyt jelent a gyari dolgozokra nézve. A kutatas alapjan lathato, hogy a munkaeréhiany

okai Osszetettek €s tobb tényezo egyiittes hatasa vezet ehhez a probléméhoz.

52



3. Hipotézis: A gyari dolgozok korében a generaciok kozotti egyiittmiikodés nem jelent

kihivast.

A kutatas cafolja ezt a hipotézist. A kutatds azonositotta a generacids kiilonbségeket, a
korosztalybeli kompetencidbdl ad6dd nehézségeket a gyari munkahelyeken, és azt is
megvizsgalta, hogy ezek milyen hatdssal vannak a hatékony egylittmiikodésre, az
értékrendre és a személyiségre, valamint az elvarasokra és a visszacsatolasra. Az
eredmények azt mutattak, hogy az egyének 84%-a szerint a generacids kiilonbségek
nehezitik a hatékony egyiittmiikodést a gyari munkahelyeken. Ugyanakkor a kitdltok
jelentds része (62%) szerint az értékrend és a személyiség miatt nem alakulnak ki
kiilonbségek a generaciok kozott. Az elvarasok és visszacsatolds terén a vélemények
megoszlanak, de az egyenld megoszlas azt sugallja, hogy mindkét alldspontnak vannak
érvényes pontjai. Az eredmények értékelése azt jelzi, hogy a generacios kiilonbségek
nagyobb kihivast jelenthetnek a vallalatoknak az alkalmazottakat tekintve, mint az eltérd

személyiségbol, kultirabol és értékrendbdl fakado kiilonbségek.

4. Hipotézis: A munkaerOhianymegoldasahoz egy lehetséges megoldas, ha uj munkavallald
belépésekor elére meghatarozott beillesztési tervet alkalmazunk annak érdekében, hogy az
Uj munkavéllalok hatékonyan integralodhassanak a meglévé munkakornyezetbe és

kultaraba.

A kutatas aldtdmasztja ezt a hipotézist. Az eredmények szerint a vélaszadok tobb, mint
haromnegyede része szerint a hatékony beillesztési terv kialakitasa fontos a munkaeréhiany
megoldasaban, és az 1j munkavallalok hatékony integralasaban. Tovabbi alatamasztast ad a
kutatds azon eredménye, mely szerint a munkavallalok hatékonyabb integralasa jelentds

mértékben (67%) javithatja a meglévd munkavallalok teljesitményét és elégedettségét.

5.3. Javaslatok a munkaerdhiany problémajanak kezelésére a gyari

munkahelyeken

A kutatas alapjan az eltérd bérezés nok ¢és férfiak kozott azonos képzettség €s tapasztalatok
mellett karos diszkriminaci6é eredménye is lehet. Ennek megoldasa érdekében javasolt az
atlathatd bérezési politika bevezetése, amely megakadadlyozza az ilyen tipusu

diszkriminaciot.
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Ez azt jelenti, hogy a vallalatnak nyilvanossagra kell hoznia a bérezési politikajat, és
rendszeresen ellendriznie kell az esetleges egyenlétlenségeket. Az egyenld bérezési politika
kialakitasahoz az is sziikséges, hogy a vallalat feliilvizsgalja a munkakorokkel és
feladatokkal kapcsolatos kovetelményeket, valamint a bérszinteket, és objektiv
kritériumokat alkalmazzon a bérek meghatarozésakor. Az esetleges bérek kozti eltéréseknek
kizardlag az adott munkakorben elvart kiilonbségek lehetnek az oka, és semmilyen formédban

nem szabad azokat a nemi hovatartozasra alapozni.

Az atlathato bérezési politika és az egyenld banasmod az 6sszes munkavallalonak egyenld

esélyt ad a béremelkedésre és elore 1épésre, fiiggetlentil attdl, hogy férfiak vagy nok.

A kutatas szerint a ndk alulreprezentéltsaganak ellenére sem tartjak indokoltnak valamilyen
ehhez illeszkedd kvotarendszer bevezetését. Szakmai javaslatom erre vonatkozdan az, hogy
érdemes lenne érvrendszerekkel azonositani a kvotak bevezetésének eldnyeit és hatranyait,
¢s azt, hogy adott helyzetben milyen megoldasok javasolhatok az egyenldtlenségek
csokkentése érdekében. Erdemes lehet szamba venni azokat a kezdeményezéseket és
politikakat, amelyek elémozditjadk a ndk foglalkoztatdsat, kiilonds tekintettel a sziikséges
kvalifikaciokra és  fizikai erOnlétre vonatkozod  eldirdsokra.  Egylittmikddési
mechanizmusokra is lehet gondolni, amelyekkel a kisebbségi csoportok konnyebben

elérhetik azokat a lehetdségeket, amelyekre jogosultak.

A kutatasi eredményekre alapozva a javaslatom az, hogy a vallalatoknak lehetdséget kellene
biztositania az intergeneracidos kommunikacido és egyiittmiikodés fejlesztésére a gyari
munkahelyeken. Ennek érdekében javasolhatd olyan tréningek €s workshopok szervezése,
amelyek segitik a kiilonb6z6 generdciok kozotti megértést, kommunikéaciot és
egylittmiikddést. A tréningeknek tartalmazniuk kellene az idésebb munkavallalok értékeinek
¢s tapasztalatainak atadasat a fiatalabbaknak, valamint az {1j technoldgiak és kommunikacios
eszk0zOk hasznalatat a fiatalabb munkavallaloknak a tapasztaltabbak segitségével. Ezaltal
javithato lenne az egyiittmiikddés, ndvelhetd lenne a termelékenység €s csokkenthetd lenne

a konfliktusok szadma a gyari munkahelyeken.

Tovabba az fogalmazodott meg bennem, hogy hasznos lehetne, ha tovabbi fokuszt kapna a
generdciok kozotti kommunikacio és az egyiittmiikdés terén tapasztalhatd kihivéasokra,
valamint arra, hogy ezek hogyan befolyasoljadk a munkahelyi teljesitményt és elégedettséget.
Tovabbi hasznos megkozelités lehetne, ha az idésebb és fiatalabb munkavallalok

preferencidit, motivacioit €s céljait vizsgalnak, hogy érthetévé valjon, mi az, ami valdjaban
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hajtja 6ket és mi az, ami fontos szamukra a munkahelyi kornyezetben. Ezenkiviil érdemes
lenne megvizsgalni, hogy milyen modszerek ¢és eszkozok éllnak rendelkezésre a
munkaltatok szamara a generaciok kozotti kiilonbségek kezelésére és az egylittmikodési

folyamatok hatékonyabba tételére.

A kutatds eredményei alapjan a vallalatoknak érdemes lenne ujra gondolni juttatési
rendszeriiket és a dolgozok igényeinek megfelelden modositani azt, hogy javitsdk a

munkahelyi motivaciot és elégedettséget, €s megtartsak a dolgozoikat hossza tavon.

Az eredmények alapjan a kozlekedési infrastruktara javitdsa, a munkaidé atstrukturalasa, és

a bérek emelése lehet hatékony megoldas a gyari munkaerdhiany probléméjanak kezelésére.

Az alabbi javaslatokat lehet megfontolni a ndi foglalkoztatottsag emelkedésének

eldsegitésére a gyari munkahelyeken:

Diverzitas- és inklazios programok bevezetése: a vallalatoknak be kell vezetniiik olyan
programokat, amelyek eldsegitik a n6i munkavallalok felvételét, karrierjének eldmozditasat,
mentoralasat és fejlesztését. Az ilyen programok javithatjdk a vallalat imdazsat is, és

vonzobba tehetik a ndk szamadra a gydri munkahelyeket.

Rugalmas munkaidd: a rugalmas munkaidd bevezetése lehetdvé teszi a ndk szamara a munka
¢s a maganélet egyensulyanak fenntartasat. A vallalatoknak meg kell fontolniuk a rugalmas

munkaidd lehetdségét, hogy vonzobba tegyék a gyari munkahelyeket a ndk szdmaéra.

Munkakoriilmények javitasa: a gyari munkakoriilmények javitasa, példaul a kérnyezetbarat
és biztonsagos munkahelyi kdrnyezet kialakitasa, valamint az ergonomiai feltételek javitasa,

novelheti a nok érdeklddését a gyari munkahelyek irant.

Nyilt kommunikacid és értékelés: a vallalatoknak nyilt kommunikaciot kell folytatniuk a
dolgozokkal, beleértve a ndket is, és értékelnilik kell a munkavallalok teljesitményét. Az
ilyen értékelések és visszajelzések segithetnek a ndk karrierjének elémozditdsaban és

motivalasaban.

Képzések és tdmogatasok: a véllalatoknak képzéseket és tdmogatasokat kell biztositaniuk a
néknek a karrierjiik fejlesztéséhez, példaul olyan oktatasi programokat, amelyek segitenek

a néknek az ipari technologidk €s a robotizacido megértésében.
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Pozitiv szerepvallalasok: a néi munkavallalok pozitiv szerepvallalasa, mint példaul a
mentoralds és a vezetdi poziciok betdltése, segithet a néi munkavallalok szdmanak

novelésében a gyari munkahelyeken, és inspirald lehet a kovetkezo generacio szamara is.

A megoldds a gyari munkaerdhidnyra az lenne, ha a vallalatok rugalmasabb
munkakoriilményeket €s jutalmazasi rendszert alkalmazndnak, hogy vonzdébba tegyék a
munkavallalok szdmara a gyari munkahelyeket. A vallalatoknak olyan munkaidé-beosztast
kellene kialakitaniuk, amely lehetévé teszi a dolgozdk szamara a munka €s a maganélet
egyensulyanak fenntartasat, és olyan jutalmazasi rendszert kellene kidolgozniuk, amely
0sztonzi és elismeri a dolgozdk erdfeszitéseit ¢és teljesitményét. Ez novelheti a dolgozok
elégedettségét, motivaciojat és lojalitdsat, és csokkentheti a munkaerdhidnyt a gyari
szektorban. A kutatds eredményei alapjan a vallalatoknak érdemes lenne attekinteni és
modositani a jelenlegi munkakoriilményeiket €s jutalmazési rendszeriiket annak érdekében,
hogy jobban illeszkedjenek a dolgozdk igényeihez és eldsegitsék a munkaeréhiany

csokkentését.

Mivel a kutatas eredménye arra jutott, hogy a beillesztési terv hatékonysaga nem csupan az
uj munkavallalokra, hanem a meglévé dolgozok teljesitményére €s elégedettségére is
hatéssal van, ezért azt javaslom, hogy érdemes lehet a vallalati kultura és a munkakornyezet

szempontjait figyelembe venni a hatékony munkavallaléi beillesztési terv kialakitasakor.

56



6. ,,Te rongyos élet”, azaz munkaerohiany sajat szemszogbol a

Texaid Kft.-nél

A kovetkezékben a Texaid Kereskedelmi és Ujrahasznositd Kft.-t fogom esettanulmany
jelleggel bemutatni. Az alabbi f6 emberi er6forras menedzselési problémakkal szembesiilve,
kitérek a munkaerdhidnyra, a szervezetnél a foglalkoztatés jellegére, a munkaerdpiac és a
robotizacid/digitalizacidé helyzete is szoba keriil, alapul véve és egyszertsitett modon
Osszehasonlitva a kutatasi eredményekkel a sajat szemszogembdl, mint jelenlegi Tertileti

vezetd, angol megfogalmazasban Executive Manager.

6.1. A Texaid Kereskedelmi és Ujrahasznosito Kft. bemutatisa

Ahogyan nevébdl is adodik, a cég a kereskedelmi agazatban azon belill pedig a textil
Gijrahasznositasban tevékenykedik. A hasznalt textilidk alapos atvalogatasaval és szakszeri
feldolgozasaval a cégcsoport hozzajarul ahhoz, hogy ezek minél tovabb a
textilfeldolgozasban-termelésben, de legféképp az Wjrahasznositasi korforgasban
maradhassanak. Evente tobb mint 4000 tonna aru feldolgozasa éltal biiszkén mondhatom,
hogy a magyarorszagi textilhulladék tjrahasznositasi piac meghatdrozd szerepldjévé
valtunk.

A Texaid Kft. 2008 6ta a svajci tulajdont Texaid Textilverwertungs AG lednyvallalatava
valt ezaltal teljes mértékben kiilfoldi tulajdonban van. A szervezet egy nagyobb
vallalat/intézmény része, de a bemutatas és 0sszegzeés a Magyarorszdgon miikodo szervezeti
egységre vonatkozik. A Texaid Kft. és egyben maga a Texaid cégcsoport misszidja €s
vizidja, hogy a valogatott textilidk mennyiségét ndvelje és a munkamodszereit a
kornyezetvédelmi és gazdasagi kritériumok szerint fejlessze tovabb. A cég mar a Texaid
csoportba valo beépiilés elott is az egyik leginnovativabb magyarorszagi textilfeldolgozo
tizemnek mindsiilt, hiszen akkoribban az orszdgban ez az ipardg még ismeretlennek
szamitott. Az egyesiilés utdn szdmos 0j inveszticid és beruhdzas vette kezdetét, mely a
robotizacid és digitalizacio keretein beliil volt képes egy Oriasi szintlépésre.

Jelenleg kozel, 80 embernek ad munkat a cég a magyarorszagi kis varosban, Heves
megyében, a méltan hires és csodalatos Bélkd hegység labanal fekvd Bélapatfalvan. A

Beliigyminisztérium Nyilvantartasok Vezetéséért Felelos Helyettes Allamtitkarsag adata
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alapjan a varos lakossaga 2022-ben 2784 {6 volt, melybdl 1275 {6 férfi illetve 1509 {6 n6i

lakos.

6.2. Munkafolyamatok a Texaid Kft.-nél

Az Gsszehasonlitas megértése érdekében fontosnak tartom megemliteni a Texaid Kft.-nél
zajlé munkafolyamatokat.

Hasznaltruha feldolgozas menete teoretikusan egy egészen egyszer(i folyamat, hiszen az
egyik koveti a masikat, mégis egy kisebb hiba, ami lehet 6nhibankon kiviili is, azonnal a
feldolgozas, termelés lassulasahoz, ledllashoz vezet illetve vezethet.

A folyamat tehat ugy kezdddik, hogy az alapanyag, ahogy a szakmaban hivjuk az
“Original” elsdsorban Svéjcbol, Németorszagbol €s Ausztriabdl keriil a telephelyiinkre.
Alapanyagnak az ezekbdl az orszdgokbol haszndltruha konténerekben gytijtott zsékjait
nevezzik. Egy kamionra megkdzelitéleg 16-17 tonna aru fér fel. A kamion leszedése férfi
munkaerd segitségével torténik, az eréforrds hatékony kihasznalasa valamint a ndi
munkavallalok kimélése érdekében. A potkocsi oldalainak kibontdsa utdn az oldalakhoz a
targoncasok az alapanyag taroldsara alkalmas ketreceket helyeznek, melybe a férfiak a
zsdkokat dobaljak. A kamion lerakodasi ideje valtozd, de altaldban mondhato, hogy 45-50
perc, attol fliggben, hogy hany f6 az aki a munkafolyamatot végzi. Ezt kdvetden a
targoncasok bemérik a ketrecekben 1€vo arut egy erre a célra hasznalt ipari mérlegen, majd
egy cimkét ragasztanak a ketrec oldalara annak bemért stilyaval, illetve aznapi datumaval, a
konnyebb beazonosithatosag érdekében, majd a raktarban a kornyezetvédelmi szempontbol

kiilon erre a tipusu arura elkiilonitett helyre viszik.

Az emlitett digitalizacio, modernizacios fejlesztések altal a becsiilt napi termelési kapacitas
kb. 20-22 tonna. Ehhez viszont sziikség van megfeleld szam{i munkaerdre.
2022-ben 4tlagosan napi 12 tonna aru valogatisa volt lehetséges melynek oka a
munkaeréhidnyban, illetve az ebbdl adodd fluktuacidban. - melynek mértékére egy
kovetkezd pontban kitérek, valamint az alapanyag csokkenésben, hidnyban rejlett.

A valogatési folyamat az aznapra meghatarozott stly, azaz a koriilbeliili 12 tonna, az
alapanyag ketrecek iizemteriiletre torténd behordasaval kezdédnek.
A ketrecek tartalma, tehat a bemért alapanyag vagyis az Original aru, targonca altal felkertiil

egy futdszalaggal ellatott robotgépre, mely robotgép a zsékos arut elészor az un. elévalogatod
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részleghez mozgatja. Az elévalogato részleg terliletén jelenleg csak ndi munkaerd dolgozik,
akik a zsdkokat el6szor szétnyitjdk majd a benne 1évé ruhadarabokat fajtanként
szétvalogatva a megfeleld eldttiik 1évo aknakba dobjak. Ilyen fajtak példaul a gyerekruha,
nadrag, szoknya/ruha, Polo, Lakéastextil, Pullover, Sport stb. Amint egy akna megtelik egy
adott fajtaval a gép ezt érzékeli és kéri egy gombnyomadssal a megerdsitést, hogy
leengedhesse az arut egy kovetkez0, az eldvalogato részleg alatti futdszalagra.

Ez a futoszalag fogja a fajtankénti arut egy kovetkezd robotgép segitségével az un.
utovalogato részlegre vinni. Itt mar a textilidk mindség szerinti besorolasa fog torténni.
Minéség szerint megkiilonboztetiink krém, I. osztaly, Il.osztaly, Ujrahasznositds, és
Géprongy kategoriakat. A jelenlegi allas szerint az utovalogato asztaloknal, csakiagy, mint

az eldvalogat6 részlegnél is csak ndi munkavallalok dolgoznak.

A mindségre valogatott darabok a megfeleld kiszerelésii, tobbnyire ujrahasznositott
anyagbol késziilt nylon zsédkos vagy balas csomagolasba keriilnek, mindségiiktdl fiiggden,

majd a mérlegnél az SAP Vallalatiranyitasi rendszerbe keriilnek bemérésre.

Bemérés utan a gép egy Gjrahasznositott papirbol késziilt etikett cimkét ad ki melyen a fajta,
a mindség, a suly valamint a bemérés napja lathatd. Ezutan keriilhet ki a készaru raktarba a
fajtanak megfeleld helyre. Vevoi megrendelés esetén igy lehet a raktarbol a rendelést a

leggyorsabban 0sszekésziteni.

A legrégebbi részlegiink a géprongy feldolgozo részleg, melyet édesapam 1996-ban hozott
létre, akkoriban még ALGOTEXTIL Kft. néven. A géprongy nem mdas, mint a
hasznaltruhaként tovabb mar nem értékesithetd darabok ujrahasznositasat, angolul recycle,
jelenti, mely nem Osszekeverendd az wujrahaszndlattal, angolul reuse-al. Ide olyan
mindségbeli hibat sorolunk, mint példaul a festék folt, a ki nem moshat6 zsir, hipo folt,
illetve egyértelmiien a szakadas, lyuk. A géprongy vagéasa egy vagogép segitségével torténik,
mely munkavédelmi szempontbdl abszolut biztonsagos, kevés az esély arra, hogy az ember
elvagja az ujjat munka kozben. Eltavolitjuk, azaz kivagjuk a gép segitségével a ruhadarabrol
a gombot, patentot és minden olyan mintat, ami szurhat, csikarhat a lehetd legkevesebb
selejttel dolgozva, majd egy meghatarozott modon felvagjuk az elébb emlitett részektdl
eltavolitott anyagot. A géprongyot anyagfajta szerint csoportositjuk, ez alapjan keriil egy
présgép segitségével vevoi igény szerint 5 vagy 10kg-os Gjrahasznositott anyagbol késziilt

csomagolasba.
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Ahogyan ezt egy késobbi fejezetben emliteni fogom, bevezetésre keriilt a teljesitményber,
mely foként 0sztonzési, motivacios célt szolgdl. Kezdetben az 10j, de foként a régebbi
kollégak korében ez az intézkedés kisebb-nagyobb fesziiltséget, felhdborodast valtott ki,
mely érzelmet tudtomra is adtak, ki értékelhetd, ki nyomdafestéket nem tiird stilusban.
Minden kezdet nehéz, sokan félnek az 0jtdl, a valtozastol ezért sem leptek meg az egyes
reakciok, melyet legjobb tudasom szerint igyekeztem és igyekszem is kezelni, az asszertiv
kommunikécidt is hasznédlva. A teljesitmény alapi bérezés bevezetése hossz és alapos
tervezeés, szamolds, statisztika elemzések utan valosult meg, nem egyik naprdl a masikra.
Minden részlegnél, a géprongy feldolgozast is beleértve, 2 honap probaidd all rendelkezésre
a dolgozdknak, hogy elérjék a teljesitménylépcsd elsd szintjét. Ennek elérése és a minél
pontosabb betanulas érdekében ezalatt az id0 alatt a dolgozot mindségellendrok segitik, akik
feladata tehat az Uj munkaeré folyamatos képzése. A mindségellendérok tovabbképzése,
esetleges piaci valtozas esetén az intézményen beliil, a menedzsment altal, altalam torténik.
Az alapok megértése utan folyamatos visszacsatolast kap a dolgozo, ha hibazott, ami ebben
a szakaszban abszolut érthetd és elfogadott is akkor is, és fleg akkor, éppen azért, hogy a
kovetkezOkben ne kovessen el hasonld hibat, és minél inkdbb egy tiszta képet kapjon a
munkafolyamatrél. Senki nincs magara hagyva teljesen, sem az 0j sem a régi dolgozok. A
régi dolgozok termelése is ellendrizve van a mindségellendrok altal, az esetleges hibak,
tévesztések itt is ismertetve vannak. A tal sok ellendrzés viszont egy negativ hatast is
eldidéz, mégpedig a feleldsségvallalas hianyat. A munkavallalok nem vallalnak felel0sséget
a sajat munkajukért, biztosabbnak érzik, ha a mindségellendr inkabb atnéz mindent és majd
csak ugy kertil ki az aru a mérleghez csomagolasra. Erre viszont nincs kapacitas, €s ha valaki
érti, amit csindl nem is kellene, hogy sziikség legyen ra, biiszkén lehetne vallalni a
feleldsséget a sajat munka irdnt. Ezt a mentalitdst a folyamatos cégen beliili tréningek,
ellendrzd jatékok, visszacsatolas segitségével probalom pozitiv irdnyba forditani annak

érdekében, hogy a munkaerd a lehetd leghatékonyabban legyen kihasznalva.

6.3. Robotizacio és digitalizacio, a jelen és a jovo

A robotizacio és digitalizacio f0ként a 2008-as atvétel utan vette kezdetét amikor a mar
emlitett csarnokon beliili futészalagos tn. Valvan rendszer kertilt beépitésre, mely pozitivan
befolyésolta a miikddést. Hogy ez pontosan mit is jelentett, lassuk. A munkafolyamatok

meggyorsultak, egy gombnyomads és az aru az eldvalogatd részlegrél oda megy amelyik
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utdvalogatd asztal azt éppen kéri/fogadni tudja ezaltal nincs sziikség az aru éallando
targoncaval torténd mozgatasara egyik pontbol a masikba. Egyértlemi tehat, hogy ez az
invesztalas eldsegitette a hatékonyabb munkaero- illetve gépfelhasznalast.

A jovore nézve a digitalizacid, a robotizacid ¢és automatizacid szempontjabol a
készarukiadast nagy mértékben gyorsitana, ha lenne egy vonalkod leolvasé rendszer
kifejlesztve. Ennek segitségével rogton a rendszerbe keriilne az, hogy mi az a termék, ami
mar fel lett pakolva a kamionra. Ezzel is csokkentve a hibazasi lehetéséget. Megesik ugyan,
a jelenlegi kodolvaso rendszer nélkiil, hogy a zsakon rajta marad az a bizonyos etikett, mely
ahogyan fentebb emlitettem beméréskor keriil a zsakokra, igy nem lehet pontosan tudni,
hogy az adott termék a megrendelésbol ténylegesen felkeriilt-e vagy nem. Mivel a legtdbb
megrendelésiink tonnadnyi nagysagrendli, igy szinte lehetetlen felrakodds utan
visszaellendrizni, hogy mi az, ami ténylegesen felkeriilt és mi az ami esetleg emberi

mulasztas, figyelmetlenség miatt lemaradt, hiszen ez rengeteg iddt és energiat igényel.

Uzleti utam sordn Olaszorszagban egy sokkal hatékonyabb kamion lepakoldsi rendszert
ismerhettem meg. Itt a kamiont, amely az alapanyagot hozza nem kézzel rakodjak a
ketrecekbe, hanem egy szét és dsszehuzhato helytakarékos de mégis hatékony futdszalagot
hasznalnak. Igy elég egy ember a lepakolashoz, aki a zsakokat egyenként a futészalagra
teszi, ami pedig automatikusan elviszi azokat a kihelyezett ketrecekbe. Ezéltal munkaerd
ismételten hatékonyan keriil kihaszndldsra, ugyanis amig nalunk a “hagyomanyos
modszerrel” 3-4-5 ember pakol le egy kamiont addig ezzel a modszerrel 1 max. 2 {6 boven
elegendd. Fontos azt is megjegyezni, hogy amig ez a 3-4-5 ember kamiont pakol addig nem
tudjék ellatni az lizemen beliili feladataikat, mely a balazas, a zsakok, utdovalogatoketrecek
mozgatasa sulytdl fliggden a meghatarozott modon, ezéltal konnyen feltorlodhatnak a
feladatok, melyeket nehéz lesz aznap behozni.

Elmondhaté tehat, hogy a lehetdségek kore végtelen, megvalositasuk viszont komoly
beruhdzast, raforditast igényel. Ebben az iparagban jelenleg is rengeteg folyamat
automatizalt, robotizalt a mindségre valogatds tudomanyat viszont eddig még senki nem
tudta teljes mértékben robotositani.

Ez az amihez jelenleg még kell a munkaerd és nem levalthatd. Egy-egy ruhadarab anyagat
egy €rintéssel rogton mindségre lehet sorolni, de mar maga a latvanya, a szine, a nyulottsaga
is sok mindent elarul. Véleményem szerint illetve ahogyan ez egy nagyszabast textil
ujrahasznosité konferencian is elhangzott ez is csak évek és kutatas kérdése, hogy meddig

tart egy teljesen digitalis rendszer kitalalva az emberi munka levaltasara. Tervek mar vannak,
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olyan robotgéprdl mely l1ézeres technikaval elemzést készit az adott anyagrol, majd kimutatja
annak mosottsagat, hasznaltsagat, nyulottsagat és ez alapjan sorolja a megfeleld mindségi
helyre.

Ahogyan emlitettem, a robotgép €s futdszalag rendszernek rengeteg eldnye van, de ezzel
szemben hatranyai is keletkeznek. Amint elromlik valami, az egész rendszer leall. Ha csak
eltorik egy csavar, ha nem nyilik le az akna, ha beragad a gomb, ha lefagy a gép, ezek mind-
mind hatraltaté tényezové valnak. Javitasuk van, hogy par perc, de van, hogy 6rak, napok,
hetek mire egy alkatrész megérkezik, vagy mire taldlunk egy szakembert, aki az idejébe a
hiba elhdritasat beiktatja. Koltséges tehat nemcsak a beszerzése, de a fenntartasa is az
emlitett gépparknak. Allandd karbantartasi ellenérzésre szorul, hiszen egy apré dolog is
képes ledllitani az egész rendszert ezaltal majdhogynem lehetetlenné téve a tovabbi
termelést. Ha nem is a gép hibasodik meg, gondoljunk a legalapvetdbb problémara, ha
aramsziinet van, ha egy vihar soran elmegy az aram. Ezek mind-mind olyan tényezdk
melyekkel szamolni ugyan nem lehet, de valahogyan mégis kell, hisz barmikor
bekovetkezhetnek.

Osszegzésként elmondhato tehét, hogy a cégnél jelenleg hasznalatban 1évé, az iparagban a
legmodernebbnek mondhaté Valvan- rendszer a munkaerét nem valtja ki, csupan
meggyorsitja, segiti a munkafolyamatot a termelés és a hatékony erdforras felhasznalas

érdekében.

6.4. HR Controlling mutatok illetve a Munkaero jellemzése és jovobeni tervek

Az eddig olvas6 szamara rendelkezésre all6 informacidkat és a munkafolyamat ismertetése
utdn mar levonhato, hogy a hasznaltruha valogatasa és a géprongy feldolgozasa a Texaid
Kft.-nél egy foként néi munkavallalok altal végzett munkafolyamat. Ennek oka szdmomra
valahol érthetd, hisz a tapasztalat az, hogy a néknek tobb érzékiik van a divathoz, jobban
kovetik azt, haziasszony létiikre jobban tisztdban vannak a kiillonb6zd anyagfajtakkal,
ruhadarabokkal. Masrészrél mégiscsak azt mondandm, hogy ez egy abszolit nem csak ndk
altal végezhetd munka, egy férfit is ugyanugy meglehet tanitani a kiilonb6z0 fajtakra, illetve
a mindségekre. A kutatasi eredményeknek ez teljesen ellentmond, hisz annak eredménye
szerint tobb a férfi mint a néi munkavallalé a gyari munkahelyeken.

Toborzas terén, ha azt mondom, ez egy ndéi munka, teljesen lesziikitem a munkara

jelentkezOk korét.
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A Texaid Kft.-nél aprilis hoval bezarolag 74 munkavallalé dolgozik. Ez a kdvetkezOképpen
oszlik meg: 13 fo ferfi, illetve 61 fo no, szazalékban kifejezve, 18% -ban férfi és 82%-ban

néi munkavallalokkal dolgozunk.

Az itt dolgozdk korosztalya igencsak sokszinii és valtozatos, van aki 25 éve a cégnél van,
van aki palyakezdd, sok gyermekes anyuka és igy tovabb. A generdciokat tekintve tehat a
baby boomer-t0l egészen az Y generacidig ndi és férfi munkatars egyarant jelen van. A
kiilonbozd generaciok kozotti eltérések sokszor a kiilonb6zé személyiségtipusok miatt is,
mint példaul a ,,vagany”, a ,,pletykas” a ,,beszédes” vagy akar a ,,maximalista” konnyen egy

belso fesziiltséghez vezet. (Kémiives, 2017)

Ezt a fesziiltséget tovabb neheziti az a szomoru tény, hogy a munkavallalok nagy része
akarmilyen okbol kifolyolag is, de iskoldzatlanok, ezaltal a konfliktuskezelési modszereik
nyersnek mondhatoak. Torekedve arra, hogy minél jobb vezetdvé valjak prébalom a
munkakori 1égkort minél pozitivabbé varazsolni, motivalni, 6sztondzni a dolgozokat, legyen
sz6 akar anyagi akar nem anyagi 6sztonzésrdl. Anyagi 6sztonzés a kiillonbozd juttatdsok,
mint a SZEP kartya, a vésarlasi utalvany, a téli honapokban a flitési timogatas, jelenléti
bonusz illetve a kedvezményes ruhavasarlasi lehetdség is, mely utobbi az ami észrevételem
szerint a legnagyobb O6romet okozza a kollégdknak. Mely juttatdsok hatékonysaganak
vonzereje egyezik a kutatds soran kapott eredménnyel, miszerint igenis 0sztonzden hat a
munkavallalokra.

HR Controlling mutatét alkalmazva a bérkoltség és a bérjarulékok aranya az
Osszkoltségen beliil 2022-ben 21% volt. Személyi jellegli egyéb kifizetéseken beliil a béren
feliili juttatasok hanyada 1,5 %, mig a bérkoltséghanyad ebbdl adéddan 19%

Nem anyagi 6sztonzés a minél igényesebb, tiszta munkahelyi koriilmény biztositasa, nyaron
a meleg miatti plusz sziinetek beiktatasa, a nyari leallas el6tti nyarsalds 6sszejovetel illetve
az évzaro6 rendezvény is, de legfoképp a visszacsatolas legyen az pozitiv és akar negativ is.
Tanulmanyaim soran volt lehetdségem a pozitiv és a negativ visszacsatolds maodjarol is
tapasztalatot szeretni, gondolok itt foként a visszacsatolas kommunikacidjardl az adott
munkavallalonak. Fontos viszont, hogy nem mindegy, hogyan fogalmazunk egy diplomas
¢s egy 8 altalanost végzd egyénnel, az én esetemben torekszem a minél egyszeriibb,
érthetébb, hatasosabb, diplomatikusabb, megfogalmazéasra, nem foglalom regénybe a

mondanivaldmat, igyekszem csak a 1ényeget elmondani.
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A foglalkoztatas teriiletén az 6sztonzésre visszatérve, a legfontosabb és legmeghatarozobb
mérfoldkonek a teljesitménybér bevezetése mondhatd, melyet korabban mar emlitettem.
Kereskedelemmel foglalkozo cégként nem utolsé szempont a minél magasabb termelés
elérése. Tobb termelés esetén, habar a bevétel nd, de ezzel szemben a személyi jellegli
raforditasok is néni fognak, hisz tobb embert kell alkalmazni tobb termelés elérése
érdekében. A teljesitménybérezés szintén a motivacié novelése érdekében lett bevezetve,
illetve egy un. win-win szituacié elérése a cél, hiszen ha a dolgoz6 tobbet termel tobbet is
keres, a cég viszont tobb készarut tud értékesiteni, mely bevételt ismételten a dolgozdkra
fogja tudni forditani.

Ismételt HR controlling mutatoval kifejezve a bérszinvonal, mely mutat6 alapjan kidertil,
hogy a nettd arbevétel mennyire fedezi a bért a Texaid Kft. esetében 16% kozteher nélkiil,
mely gazdasagi vezetOnkkel tortént egyeztetésem utan atlagosnak mondhatd, ugyanis

emellett a kiadds mellett a bevételeinkbdl tudtuk a tobbi koltségeinket is fedezni.

A munkaerdhiany évekkel ezel6tt kezd6dd probléma, sajat tapasztalatomat viszont 2021
februarjatol kezdédden tudom atadni, amikor is a Texaid csapatanak részévé valtam.

A termelésben részt vevok tehat egyszerli betanitott munkasok. Ez egy részrdl van akinek
elény, hisz maga a munka nincs iskolai végzettséghez, jogositvanyhoz, szakképesitéshez
kotve, tehat 1ényegében barki jelentkezhetne. Ettd] fiiggetlentil mégis az a konkluzio, hogy

erre a munkakdrre igencsak nehéz embert taldlni.

Azt, hogy hany hétig tart az adott munkakorben a sikeres toborzas és kivalasztas nehéz
megvalaszolni. A munkaerd toborzasi folyamat a kovetkezdképpen zajlik.

Betanitott munkara, tehat magéara a valogatasra, vagy a géprongy feldolgozo részlegre az
internetes allas hirdetd portalokon meghirdetésre keriil a pozicid. A hirdetés bizonyos 0sszeg
befizetése utan valik aktivva. Ez minden bizonnyal a cégnek plusz koltséggel jar. A
tapasztalat az, hogy a jelentkezdk nagy részének nem all rendelkezésre internet elérhetdség,
igy a toborzasra méas modszert is alkalmaznunk kell. Ilyen példaul az 6rids molinok
kihelyezése az iizem keritésén, vagy a munkaiigyi kozpontndl bejelentett igényiink a
munkavallalokra, mely dijtalan. Alkalomadtan, amikor a kornyéken munkaerdtoborzasra
rendezvényt hoznak 1étre,azon részt vesziink, ha munkaerdt rogton nem is szerziink, legalabb

megismertetjiik a céget az ott résztvevokkel.
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2022-ben a munkaerd toborzasi koltségek hanyada is az 1%-ot érinti, ennek okat mar
ismertettem, miszerint a kornyéken €16k internethez valé hozzaférése igencsak korlatozott

az anyagai problémakat tekintve.

Torténjen a jelentkezés barmilyen formdban, a standard folyamat az, hogy behivjuk a
jelentkezOt egy személyes taldlkozasra is. A talalkozé lehet6séget ad arra, hogy az adott
ember meglassa, hogy mirdl is lenne szd, hogyan zajlanak a munkafolyamatok, elhangzik a
pontos munkakori specifikdcio valamint ismertetve vannak a kovetelmények és az elvarasok
illetve a bérezés is, mely altaldban a legelsé kérdés szokott lenni. Lehetdséget adunk
kiprobalni a munkafolyamat leegyszerisitett valtozatat, mely egyben a jelentkezOnek is
pontosabb képet ad a feladatokrol, illetve a munkaltatonak is ad egy tampontot, hogy az adott
egyén mennyire ismeri a divatot, az anyagfajtakat, mennyire lesz konnyen tanithat6. Fontos
informacié példaul, hogy ha a jelentkezdt alkalmasnak véljiikk a poziciora akkor 15
munkanapot alkalmi munkaviszonyban alkalmazzuk tehat probanapokon teszteljiik. Ennek
oka, hogy elkertiljiik a ,,felesleges” papir munkat. Ezalatt az id6 alatt ugyanis a munkaltato
részEérol, tehat a mi résziinkrdl lathatod lesz, hogy raérzett-e az adott egyén a lényegre,
meggértette-e az alap koncepcidt, valamint a munkavallaldé szempontjabdl is egy kedvelt
opcid, hisz ezalatt az id0 alatt eldontheti, hogy tényleg ez-e az amit elképzelt és szeretne

csinalni hosszu tavon.

A munkaidd, allando déleldtti, 2x 30 perc sziinettel, mely vitatott, hogy valéban rugalmasnak
mondhato-e. A kora reggeli kezdésnek vannak eldnyei és hatranyai is, elénye, hogy a
tapasztalat szerint a reggeli, déleldtti 6rakban a legaktivabb, legéberebb az ember ezaltal a
teljesitménye is varhatéan magasabb, produktivabb. Hatrany viszont, hogy mivel a dolgozok
meghatdroz6 szamban sokgyermekes sziilok nehezen tudjak a gyermek iskoldba vitelét
megoldani, igy szamukra ez a munkahely nem megfeleld, illetve negativ még az
infrastruktura szempontjabol a kozlekedés is a helykdzi buszjaratokat illetéleg, melyet
akutatasok is bizonyitanak, miszerint ez egy f6 oka a munkaeréhianynak. A hatranyok
kikiiszobolésére sok tervet készitettink madr, ilyen a késébbi munkakezdés is, ami a
buszjaratok miatt tovabbra sem megoldhatd, hisz a munkavallalok nagy rész nem helyi
lakos, legtobbiik a telephely 30-40km-es vonzaskorzetben €l. Ennek megoldésat jelenleg 3
kisbusz és személyautok segitik, mely ingyenesen hozza és viszi is a munkavallalokat, a
busz bérletet 100%-ban téritjik, illetve sajat autoval valé munkaba jarast is tamogatjuk. A

terveink kozott szerepel tovabbi kisbuszok vétele, a profilunkhoz hiven, hasznalt gépjarmu
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vasarlasat részesitjiik elonyben. Illetve terv az, hogy ennek a probléménak a csokkentése,
megoldasa érdekében felvessziik a kapcsolatot a Volanbusz Zrt-vel és kérvényezziik a
jaratmodositast, 0j jarat inditdsat. Valamint arajanlatot fogunk kérni autobusz bérlésre,
amellyel a munkavallalok konnyedén eljuthatnak a munkahelyre nagyobb létszamban a

problémas telepiilésekrél, mint példaul Ozd, Tarnalelesz,Nagyvisnyo.

2022-ben a fluktuacid 13% volt, ami a tapasztalok szerint, illetve a gazdasagi vezetonkkel
tortént egyeztetés alapjan magas, atlagon feliili érték. Ennek lehetséges oka, hogy az egyének
szocialis, gazdasagi vagy pénziigyi okok miatt Iépnek tovabb, ezaltal inkabb preferaljak az
alkalmi munkaviszonyt, vagyis az egyszerusitett foglalkoztatast a teljes munkaviszonnyal
szemben. Ezt alatdmasztja az az adat, hogy a 2022-ben jelentkezett és kezdetben alkalmi
munkaviszonyban foglalkozatottak csupan 23%-a kertilt teljes felvételre, 77%-a pedig a

fentebb emlitett okokra hivatkozva nem vallalta hosszl tavra a foglalkoztatast.

Az online hirdetésen kiviil jellemzé még a munkaerd kivalasztasra a volt kollégak 0jboli
alkalmazasa is. Ok mar rendelkeznek az alap tudéssal, igy szdmukra a betanuldsi id
lerovidill, tudnak egybdl a mennyiségre koncentralni, amely nekik minden bizonnyal egy
nagy eldny, ugyanakkor kétségek kozott tart engem, mint munkaltatot, hisz a legjellemz6bb
magatartas, hogy sz6 nélkiil tdvoznak a cégtdl, egyik naprol a masikra nem jonnek dolgozni,
munkaszerz6dés ide vagy oda. Erészakkal nem jutunk sokra, gondolok itt arra, hogy
kotelezden letdltetem a 30 nap felmondési 1d6t, hisz azzal sajat magamat is bilintetem, a
tavozni akard ember jellemzOen mar nem az elvarasnak megfelelden teljesit, csak tal akar
lenni rajta.

Ilyen esetekben nem tudok megértd lenni, ugyanis én mindig hangoztatom, hogy szamomra
a legfontosabb a kommunikéaci6. Ha valakinek barmi gondja van, az ajtom nyitva all,
rendelkezésre allok €s arra 6sztonzom a kollégakat, hogy amit tudunk beszéljiik meg, ezaltal
tamogatva a nyugodt munkakornyezetet. Stressz alatt ugyanis nem gy teljesitiink, ahogyan
megszokhattuk sajat magunktdl, ha pedig romlik a teljesitmény az még nagyobb nyomast
helyezhet rank. A 1ényeg tehat, hogy ha valakinél a bér, a csalad vagy barmi mas a probléma,
ami miatt valtani szeretne €s nem talalunk megoldast ezek lekiizdésre akkor a dontést a
tavozasrol teljesen érthetd. Azt viszont, ha valaki csak “ugrodeszkanak™ vagy “ha nincs 16
jO a szamar is” alapon jelentkezik azt nem tudom tolerdlni, habar sajnos ez nehezen
kisziirhet6 az elején, mégsem leheltelen. En mégis ugy gondolom, hogy a kommunikacio a

kulcsa mindennek. Ezt hangstlyozzuk a cégnél dolgoz6 kozel 80 embernek, de sajnos még
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mindig nem mindenkihez jut el. Hiszem viszont, hogy ami késik nem mulik és el6bb utobb,
de mindenki megfogja érteni miért olyan fontos is a kommunikacié egymas kozott, nem csak

a munkahelyen, hanem otthon, a csaladban de akar a baratok kozott is.

A munkaerd megtartasa érdekében, és az esetleges burnout, magyarul kiégés elkeriilése
érdekében alkalmazzuk a belsd atképzést. Adodik ugyanis, hogy egy adott ember, aki az
adott részlegre kezdett betanulni nem tudta elsajatitani a kell6 tudast, amit 0 is érez ezért
mégjobban rastresszel, nem fogja élvezni a munkaba jarast, csak muszajbol fog jonni, mert
»egyeldre nem taldl mast”. Ennek elkeriilése érdekében, lehetdséget adunk egy masik részleg
megismerésére, hatha ott sikerélménnyel tudja zarni a napokat. A cél nem az, hogy ha valaki
nem valt be egy helyen el is kiildjem, hanem hogy megtaldljam a szdmara legmegfelelobb
helyet, ahol ki tud bontakozni, ahol szeret dolgozni.

A bels6 atképzés vagy tovabbképzés egy nehéz dolog, hisz, ha valamit mar megszokunk
azon nehezen valtozatunk. A belsé atképzésnek viszont nem csak negativ ok lehet a
kivaltdja. Ennél az iparagndl minél tobb fajtat tud valogatni egy dolgozd anndl értékesebbnek
¢és potolhatatlanabbnak szamit.

A képzést tekintve, a képzési koltséghanyad 1%- ugyanis az ilyen jellegi betanitds nem
feltétleniil igényel képzéssel jaro kiadast, mint ahogyan emlitettem korabban az ij dolgozok
betanitdsa a mindségellendrok altal torténik, akik tovabbképzését a menedzsment belsdleg

végzi.

Foglalkoztatas teriiletén nem csak arra fontos figyelmet forditani, hogy hogyan szerezziink
munkaerét hanem arra is, hogy hogyan tartsuk meg a munkaerdt. Ahogy kordbban
emlitettem, sokszor el6fordul, hogy valaki csak addig szeretne jonni ameddig nem talal egy
szamara jobb helyet. Véleményem szerint a stabilitas az egyik legfontosabb tényezd, hiszen
a munkavallalo6 célja jobb esetben az, hogy egy biztos labakon 4l16, rendszeresen és pontosan
fizetd cégnél tudjon elhelyezkedni hossztivra. Ami még jellemzd tényezd az a vezetd
személyisége, a munkahelyi 1égkor, a kiszamithato karrierpalya és a folyamatos visszajelzés.
Szoktdk mondani, hogy “néma gyereknek anyja sem érti a szavat”, ezért is olyan fontos,
hogy meglegyen az a bizonyos kommunikécio a két fél kozott. Ha a munkavallalonem ért
valamit, esetleg elbizonytalanodott szdl a felettesének és megkérdezi, tisztdzza a helyzetet.
Ez a munkavallal6 érdeklédését mutatja visszajelzésként a munkaltatd felé, hiszen inkabb
kérdez, hogy megértse, mintsem hogy olyan mindségbe sorolja az adott darabot ahové az

nem illik bele, mert vagy tal jo, vagy éppenséggel tl rossz. Munkaltatdé szempontjabol is
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fontos a feedback. Ennek megoldasara, tovabbfejlesztésére egy szakember segitségével
negyedévente, félévente egy elégedettségi kérddivet fogunk Osszeallitani, mely kitdltésével
a munkavallalok elmondhatjdk véleményiiket, tapasztalatikat, javaslataikat. Véleményem
szerint, mar maga a tudat, hogy értékelve van a véleményiik, nyitottak vagyunk az Gjitasra
pozitivan fog hatni rajuk ezéltal torekedve a munkakdrnyezet még vonzobba tételére, a

munkavallalok hajland6sagat novelve a hossza tdvia munkdra nézve.

Véleményem szerint, nem lehet elsére megallapitani, hogy aki az interjun megfelelt,
megfog-e felelni a tovabbiakban is, viszont azt is gondolom, hogy fejlodésre €s tanuldsra
mindig kell lehetdséget adni ha van akarat.

Osszefoglalva tehat, a legfontosabb akciok a foglalkoztatds teriiletén a munkaerd
megtartdsara vald fokusz az emlitett modszerekkel, a kutatasi eredmények vizsgélata a cégre
vetitve, melybdl egyértelmiien kideriil, hogy a munkaid6é a munkaeréhidnyban igenis nagy

szerepet jatszik.
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7. Osszefoglalas

Osszefoglalasként elmondhatd, hogy a vizsgalt témakor, a munkaeréhiany egy igencsak
aktualitast élvez. Kitérve a nemek ¢és a generdciok kozotti kiillonbségekre érdekes
eredményeket kaphatunk a szakirodalomi attekintés illetve a kutatasi eredmények
szemléltestése soran. A robotizacié és digitalizacio helyzete a kutatas alapjan 5-10 év mulva
fog vesz€lyt jelenteni , mely veszély egyes munkakorok megsziinésével is jarhat, teljesen
viszont nem valtja ki. Pozitiv, hogy a konkluzi6 az, hogy a jelenlegi helyzettel ellentétben,
miszerint tobb a férfi munkavallal6é az gyari munkahelyeken, ez a jovOben a ndk irdnyaba
valtozoéan néni latszodik. A szakirodalmi kutatds szdmos része elemzi miért is érdemes a
néket is bevonni az ilyen tipust munkahelyekre €és miért keriilendd azok esetleges
diszkriminacidja. A generaciok kozotti kiilonbségeket tekintve megismerve azok
kiilonbozoéségét €s hasonldsagat tisztabb képet kaphattunk arrdl, hogy mi lehet befolyasold
tényez0 a generaciok kozotti egyiittmiikodésben. A beillesztési tervekre vonatkozolag
elmondhat6, hogy a van igény, mely igény varhatéan pozityvan befolydsolnd a
munkaerdhidnyt, melyel az Gj munkaerd hatékony, gyorsabb, biztosabb integraldsa vélna
lehetdvé. A kutatés arra is ramutatott, hogy a beillesztési tervet nem csupan az 0j, hanem a
régi munkavallalok kozott is sziikséges lenne alkalmazni, mely az elégedettségre valamint a

teljesitményre is hatassal lehet.

A vizsgalt hipotéziseket ismertetve, az elsdé hipotézis mely szerint a gyari munkahelyeken
tobb a férfi mint a né1 dolgozo alatamasztasra keriilt, ezzel szemben a sajat tapasztalaom
ellent mond. Lathatjuk tehat, hogy a gyari munkahelyek nem feltétleniil csak férfiaknak

sz0l6 munkakor.

A masodik hipotézis arra kereste a valaszt, hogy a munkaeréhiany vezetd oka valoban az-e,
hogy a cég nem tud rugalmasan alkalmazkodni a munkavallaldi igényekhez, konkrétan a
jutalmazasi rendszerhez. A kutatas és a sajat tapsztalatim alapjan is a hipotézis cafolasra
keriilt, ugyanis a munkaidd, az infrastruktra az ami nagyobb mértékben befolyéasolja a
munkaer6hianyt. A til alacsony bérek is szerepet jétszanak, viszont az is kideriilt, hogy a

béren kiviili juttatasoknak megtartd, csabitd ereje van.

A harmadik hipotézis szerint a gyari dolgozok korében a generdciok kozotti egylittmiikodés

nem jelent kihivast, mely hipotézis szintén cafolandd. Imsételt sajat tapsztalat alapjan a
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kiilonbozé generaciok nem, vagy csak nehezen tudnak egyméssal hatékonyan egylitt

dolgozni a kiilonbozd értékrendek,személyiségbeli eltérések miatt.

Végiil, de nem utolsé sorban a negyedik hipotézis szerint, a munkaerdhianymegoldasahoz
egy lehetséges megoldas, ha ) munkavallald belépésekor elére meghatarozott beillesztési
tervet alkalmazunk annak érdekében, hogy az 1Uj munkavallalok hatékonyan
integralédhassanak a meglévé munkakdrnyezetbe €s kultirdba. A kutatas alatdmasztja a
hipotézist, miszerint a beillesztési terv igenis hatékonyan hat az integralasra, mely személyes

esettanulmanyom alapjan is aldtdmaszthatd, habar még fejlesztésre szorul6 tényezo.

Esettanulmanyon keresztiili, személyes tapasztalatimat ismertetve és Osszevetve a kutatési
eredményekkel, megannyi gondolatot inditott el bennem, melyhez a kozeli jovoben meg is

kezdem a tovabbi 1épéseket.

Javaslatok a jovore nézve, illetve a mihamarabbi helyzet valtoztatasa érdekében a tiszta, nyilt
kommunikécio a bérezést illetéleg, valamint a munkafolyamatokat illetdleg is, ezéltal egy
kozvetlenebb kapcsolat alakulhat ki. Javasolt még az integracio, beilleszkedés bevezetésére,
megkonnyitésére kiillonbozd tréningek, work-shopok megszervezése mely javithatja a
kozérzetet, valamitna teljesitményt is. Személyes javaslatom minden esetben a mar oly sokat
emlitett kommunikacié, mely mindennek az alapja. Ezt az {izenetet szeretném
hallgatétarsaimnak, baratdaimnak, ismerdseimnek is tovabbadni, annak reményében, hogy

sajat maguk is egy pozitiv munkakdrnyezetben ¢élhessék mindennapjaikat.
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KONZULTACIOS
NYILATKOZAT

Goller Gléria Viktéria (hallgaté Neptun azonositoja: O30COS) konzulenseként nyilatkozom
arrol, hogy a zarédolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portfolio® attekintettem, a
hallgatot az irodalmi forrasok korrekt kezelésének kovetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairol

tajékoztattam.

A zarddolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portfoliot a zardvizsgan torténd védésre
javaslom / nem javaslom?.

A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen  nem*3

Kelt: Godollo, 2023.05.08.

Bels6 konzulens
Dr. Szabo Katalin

1 A megfeleld dolgozattipus meghagyasa mellett a tobbi tipus torlendd.
2 A megfeleld alahtizando.
3 A megfeleld alahtizando.



NYILATKOZAT

a zarédolgozat/szakdolgozat/diplomadolgozat/portfolié’ nyilvanos hozziférésérél és

eredetiségérdol
A hallgaté neve: _bf— o & J«&, PAA UK I C iA
A Hallgaté Neptun kodja: Q50085
A dolgozat cime: J'fl mLm qsh,\ o wd pb OnS i Gr,;d& n C’ECU\., \_::,)(‘L J‘(}, r\e,M
A megjelenés éve: LR o,

A konzulens tanszék neve: {]p{Q‘Ufmg.;;’)g’&f’gﬁmuﬁ e [erco e sfuclona e TCLUJE:CL‘L\
(

Kijelentem, hogy az altalam benyujtott zarédolgozat/szakdolgozat/diplomadolgozat/portfolio®
egyéni, eredeti jellegli, sajat szellemi alkotdsom. Azon részeket, melyeket mds szerzok
munkdjabol vettem 4t, egyértelmlien megjeldltem, s az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valétlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a Zardvizsga-bizottsag a
zarovizsgabol kizar és a zarovizsgat csak 11j dolgozat készitése utan tehetek.

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

Tudomasul veszem, hogy az altalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotas felhasznalasara,
hasznositasira a Magyar Agrar- ¢és Elettudomanyi Egyetem mindenkori szellemitulajdon-
kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus valtozata feltéltésre keriil a Magyar Agrar-
¢s Elettudomdnyi Egyetem konyvtari repozitori rendszerébe.

Kelt: XCc273 év el un e 9 nap

! A megfeleld dolgozattipus meghagydsa mellett a tobbi tipus torlendsd.
2 A megfeleld dolgozattipus meghagydsa mellett a tobbi tipus térlendd.



