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1. Bevezetés

1.1. A téma aktualitasa, jelentosége

Napjainkban a toborzés és kivalasztas, a megfeleld munkaeré megtalalasa, majd annak
megtartdsa multinaciondlis cégeket kihivas el¢ allitja. Az inflacid dinamikdja szamottevéen
valtozott az utobbi idoben. Az inflacid novekedése jelentésen kihat a gazdasag altaldnos
allapotara, beleértve a munkaerdpiacot és a munkavallalok vasarloképességét. Az inflacios
rata ingadozdsa egyenesen hat a dolgozok fizetésének redlértekére és a vallalati

koltségvetésre, ami ndveli a munkavallalok megtartasanak kihivasait.

Az inflacié novekedése Magyarorszagon az utobbi iddszakban szdmos Gsszetevo egyidejii
hatasara vezethetd vissza, amelyek koziil kiilondsen jelentds szerepet jatszottak a COVID-19
vilagjarvany kovetkezményei és az ukran-orosz konfliktus. Magyarorszagot kiilondsen
érz¢kenyen érintette az orosz energiaforrasoktdl valo fiiggdség €s a forint arfolyamanak
gyengiilése, amit az EU-s tamogatasok késedelme is tovabb sulyosbitott.

A magyar valsagkezelés egyedi modszerei, példaul az élelmiszer-arsapkak ideiglenes
megoldast nyujthattak, azonban tartésan torzitottdk az élelmiszerellatdst. Ez a bonyolult
helyzet didhéjban vezetett a magas inflacios szint kialakulasahoz Magyarorszagon az elmult
években. 2023-ban a magyarorszagi inflacidé az éves atlagot tekintve 17,6%-ra rugott, ami
szamottevd emelkedést jelent az el6z6 évek adatdhoz képest. Ez a mérték rendkiviil magasnak
mindsiil az eurdpai viszonylatban is, ami az orszagot érintd gazdasagi nehézségek mélységét
tikrozi. (KSH, 2024)

2024 februarjara az inflacié mértéke csokkent, a fogyasztoi arak atlagos novekedése éves
szinten 3,7%-ot ért el, ami a korabbi idészakokhoz képest tovabbi csokkenést jelent. Ezt a
trendet elsésorban a mezdgazdasagi és élelmiszeripari arak csokkenése, az energiadrak
stabilizalédasa, a forint arfolyamanak megerdsodése, a fogyasztasi mintak valtozasa és a
magas kiindulo6 bazis egylittesen idézte eld. (KSH, 2024)

A toborzast hatraltatd tényezOk kozé tartozik a demogréfiai valtozasok, a szakemberek
hianya pl.: a technoldgiai és a miszaki teriileteken. Napjainkban a munkavallalok sokkal
nagyobb hangsulyt fektetnek a munka és a maganélet Osszehangoldsara és a sajat és a
vallalatok értékeinek Osszehangolasdra, a munkavallalok novekvé mobilitasa is jelentds

probléma. Napjainkban a fiatal munkaeréd nem szeretnének évtizedeket dolgozni egy adott



cégnél, hanem minél szélesebb korben szeretnék magukat kiprobdlni és arra torekszenek,
hogy kényelemi elvardsaiknak is megfeleljen a munk4juk. A magas fluktudcid6 nem vet jo
fényt egy adott vallalatra, ezaltal a toborzés tekintetében hatranyba keriilhet. A véllalatok
hosszu tava sikerének szempontjabol kulcsfontossagl, hogy megfeleld valaszokat adjanak a
korabban emlitett kihivasokra ¢és, hogy képesek legyenek megtartani a jol képzett munkaer6t,
illetve vonzova tenni magukat a kiemelked6 0 tehetségek szamara

A magyarorszagi fizikai munkavallalok korében tapasztalt fluktudcio az utobbi idészakban
szamottevfen megugrott. Bar a koronavirus-jarvdny kezdetben mérsékelte a
munkahelyvaltdsok aranyat, a valsag uj problémakat is felvetett, ami végiil a fluktuacio kiugréd
novekedéséhez vezetett. Ezen kivill a fizikai munkésok bérezése €s a munkakoriilmények
javitasa, valamint az extrajuttatasok jelentds boviilése is egyre nagyobb hangsulyt kapott. A
munkavallalok elvarasainak valtozasa, pl.: a munkahelyi biztonsag és egészségvédelem iranti
fokozott érdeklddés szintén meghataroz6 szerepet jatszik a munkaerdpiac alakulasaban. A
vallalatok kiilonféle modszerekkel reagalnak ezekre a trendekre, torekedve a munkaerd

elkotelezettségének novelésére €s a fluktuacio csokkentésére.

Mig a munkavallalok megtartdsara szdmos indok sz6l, a toborzds folyamata gyakran
magasabb koltségekkel jarhat, és egy munkaerd elvesztése negativan befolyasolhatja a véllalat
tudast hozhat a vallalat tevékenységébe, ami nem csak a cég miikodését gazdagithatja, hanem

a meglévd alkalmazottak szamara is 01j karrierlehetdségeket teremthet.

Azért ezt a témat valasztottam, mert jelenleg egy éve dolgozom HR gyakornokként és {6
feladataim koz¢ tartozik a fizikai munkavallalok toborzasa. A cégvezetés rengeteg erdt fektet
abba. hogy a munkavallal6it megtartsa, ezaltal kevesebb erdfeszitést fektessen a toborzasba.
Nap, mint nap szemkeriilok azzal a ténnyel, hogy a fizikai allomény toborzasa nem egyszert.
Kiilonb6z6 platformokon hirdeti magat céglink, viszont szamitasunkat egyre nehezebb
megtalalnunk a jelentkezdk kozott.

Napjainkban az emberier6forrds a vallalatok szamara egyik legfontosabb eréforrds. Az
emberi er6forras a vallalatok kulcsfontossagu tényezdje, altala versenyeldnyhoz juthatnak. A
megfeleld munkaerdtoborzas mellett annak megtartasa nagy kihivast jelenthet a vallalatoknak,
mivel minden multi térekszik a fizikai munkavallalok elcsabitasara.

Jelenleg a munkaerdpiacon nagy verseny folyik az operatorok megnyeréséért ¢és

tapasztalataim alapjan rengetegen vannak, akik csak alkalmi munkat keresnek és hosszabb



tavon nem maradnak egy cégnél. A vallalatok f6 csabito eszkdze a minél magasabb orabér. A
toborzas és kivalasztas, valamint a munkaerd megtartasa egy komplex, bonyolult témakor,
amellyel a munkam soran mindennap talalkozom. Ezért is valasztottam ezt a témat, mert
érdekel, hogy milyen lehetséges megoldasok altal lehetne munkénk hatékonysagat ndvelni a
HR-en. Valamint szeretném megtudni, hogy mi is az, amivel a lojalitast tudnank fokozni a

fizikai munkavallaloink korében.

1.2. Kutatas célja, hipotézisek

Szekunder kutatdsom célja az, hogy bemutassam milyen jelentds szerepe van a HR osztaly
munkdjanak konnyitésében, hogy megtaldlja, majd meg is tartsa a megfelel6 munkaerdt,
mivel a munkaerd megtartdsaval és a toborzds csokkentésével jelentds koltségcsokkentd
hatast érhetnének el. Majd azt is megvizsgaltam, hogy mi all a munkahelyvaltas
kozéppontjaban, mik a 6 okai és a lojalitast milyen eszk6zokkel lehetne novelni.

Primer kutatasom elsd felében a munkahely valasztassal kapcsolatos kérdésekre kellett a
fizikai munkavallaloknak valaszt adniuk. Az ehhez tartoz6 hipotézisem a kovetkezd volt:
Feltételezem, hogy a fizikai munkavallalok szaméara meghatdrozd 1j munkahely
vélasztasakor, hogy lehetséges legyen az eldrelépési és fejlédési lehetéség. Ugy gondolom,
hogy ez a tényezd leginkabb a fiatalabb generdcioknak lényeges.

A munkavaéllalok lojalitasat nagyban meghatarozzdk a cégnél kialakitott emberi
kapcsolatai, a munkatarsaival és feletteseivel kialakitott viszony. Munkam sordn szdmos
példat lattam arra, hogy a fizikai munkavallaléink azért szamoltak le cégiinkt6l, mert a
miszakvezetdvel esetleg termelésvezetdkkel nem jutottak kozos nevezdre. Konfliktusok miatt
hagytdk ott a céget, amikor minden massal meg voltak elégedve. A 2. hipotézisemben
feltételezem, hogy a fizikai munkavallalok lojalitasat nagyban befolyésolja, hogy milyen a
kapcsolata a felettesivel. Ezért kérddivemben ez a téma tobb kérdésben is szerepet kap. A
felettesekkel vald jo kapcsolat szorosan kapcsolodik a fizikai munkavallalok elégedettségéhez
¢s lojalitasdhoz, valamint a rossz kapcsolat a felettessel munkahelyvalto ok lehet.

Tovabba a kérdéivemmel szeretnék rdmutatni arra, hogy a munkavallaldinkat mivel
lehetne rabirni a hosszabb életli munkaviszonyra, valamint szeretném megtudni, hogy a fizikai
munkavallalok, milyen értékekkel rendelkeznek. Napjaink elkényelmesedd vilaga miatt gy
gondolom, hogy a mindenki arra torekszik, hogy kényelmes munkét kelljen végeznie és
fizikailag kevésbé megterheldt. Hipotézisem a kovetkezd ezzel kapcsolatban: Feltételezem,
hogy a fizikai szektorban dolgozok, inkabb vélasztandk a kevesebb bért, ha cserébe

kényelmesebb munkat végezhetnének pl.: egy miiszakos munkarendben.



2. Szakirodalmi attekintés

2.1. Emberierdforras, mint fogalom

A munkaerépiac akkor hatékony, ha kereslet és kinalat kozott egyensuly uralkodik,
tovabba ha atlathato és gyorsan alkalmazkodik a valtozdsokhoz. Idedlis esetben alacsony a
munkanélkiiliség, és az allaskeres6k hamar talalnak megfeleld allast. Komoly problémakat
okozhatnak a tarsadalmi kirekesztések és az erdforrasok hatdstalan felhasznalasa a

munkaerdpiacon. (Zanza, datum nélk.)

A szakirodalomban az emberi er6forrdas menedzsmentet (HRM= Human resource
management) illetden szdmos kiilonbozd definiciot talalhatunk. Michael Armstrong brit
szarmazasu ir6 a kovetkezOképpen vélekedett az emberi eréforrasrdl, mint kulcsfontossag
tényezOrdl a szervezetek sikerében, amelynek menedzselése stratégiai fontossagu a vallalati
célok eléréséhez. Az emberi eréforras menedzsment komplex €s egységesitett megkdzelitést
kinal az emberek alkalmazéasahoz és fejlddéséhez. Ezt az irdnyelvet egyfajta szemléletmddnak
is tekinthetjiik, amely az emberek kezelésének modjara vonatkozik, tobbféle elméleten
alapulva, amelyek az egyének és a szervezetek magatartasat vizsgaljak. F6 célja, hogy javitsa
a szervezetek hatékonysagat az emberek révén, mikdzben kiemelt figyelmet fordit az etikai
kérdésekre is, vagyis arra, hogy az embereket erkdlesi értékek szerint kell kezelni. A HRM
szamos teriileten alkalmazandoé politikédkat és gyakorlatokat foglal magéban, mint példaul a
szervezetfejlesztés, a munkaeré menedzsment, a tanulds ¢és fejlédés, valamint a
teljesitményértékelés és jutalmazas, tovabba a dolgozok jolétének eldsegitésére iranyulod
szolgaltatasokat. Ezek a stratégidk Osszekapcsolodnak egymadssal és 0sszhangban allnak az

tizleti stratégidval. (Armstrong, 2014)

A londoni Személyzeti Menedzsment Intézet (Institute of Personnel Management, 1.P.M.)
altal 1980-ban megfogalmazott személyzeti menedzsment definicidja szerint: ,,A személyzeti
menedzsment a vezetési folyamat része, amely a vallalatnal dolgozd személyekkel és azok
kozotti kapcsolatokkal foglalkozik. Ennek célja, hogy egy hatékony szervezetet hozzon létre
azokbol az emberekbdl, akik a szervezetet alkotjak, és gondoskodjon az egyének ¢&s
munkacsoportok jolétérél annak érdekében, hogy ezek a személyek maximalisan
hozzajarulhassanak a szervezet sikeréhez.” Molander ezt alapul véve allitja, hogy a HRM
sz¢élesebb kategdoria a PM-nél, mivel a személyligyi menedzsment — a hagyoményos
személyligyi tevékenységek egy rendszere — integralodik egy modern szerkezetbe, ¢€s

kulcsfontossagu eleme a HRM-nek. (Matiscsdkné, 2012)



A kovetkezo tablazat a Michigan ¢és a Harvard HRM modellt foglalja magéban ¢és

néhany szempont alapjan elemzem. (1. tablazat)

ezeket

Aspektusok

Michigan Modell

Harvard Modell

Filozofiai alap

Unitarista: A tulajdonosok és
befektetok

Osszhangja hangsulyos

érdekeinek

Pluralista: Kiilonb6z6 érdekelt felek

figyelembe vétele

Szoros Osszhang a HRM | A HR politikdk és rendszerek tobb
HRM  stratégiai | stratégia és a vallalati stratégia | tényezd altal formaltak; az emberi
kapcsolat kozott oldal egyediségének felismerése
1.)Kivalasztas
2.)Ertékelés Az  alkalmazotti  elkotelezettség
3.)Osztonzés kulcsfontossagu, jelentGsen
HRM 0sszetevok | 4.)Fejlesztés befolyasolja a vezetési stilus
Nagy hangsuly a  kolcsonds
Alkalmazotti elényokon, amely magasabb
elkotelezettség Nem hangsulyozott kifejezetten | teljesitményre vezet
A kornyezeti tényezOk befolyasoljak
a HR politikékat, és a hossza tava
eredmények visszahatnak a
Visszacsatolasi kornyezeti tényezOkre és az érdekelt
lanc Nem emlitett kifejezetten felekre

1. tablazat: A Michigan és a Harvard modell kézotti kiilonbségek Forras:
https://real-phd mtak.hu/1205/1/Szabo_Katalin _ertekezes DOIL.pdf, sajat szerkesztés, 2024

Az emberi erdforrds menedzsment (HRM) elsddleges célja a szervezeti hatékonysag

novelése, amely magaban foglalja a szervezet folyamatos miikddésének és novekedésének

biztositdsait. A HRM kozvetlen célkitiizése az olyan menedzsment elvek és moddszerek

kidolgozasa, amelyek alkalmazhatdak a gyakorlatban, €és figyelembe veszik egyrészt azoknak

a csoportoknak és egyéneknek a sziikségleteit és torekvéseit, akik hozzajarulnak a szervezet

sikeréhez, masrészt a szervezet célkitlizéseit és kdvetelményeit. A ,kemény HRM” modszert

elsOsorban az amerikai vallalatok alkalmazzak, ahol az alkalmazottakat egyéb eréforrasokhoz

hasonloan kezelik, mint az input-output egyenlet részeit. Ezzel szemben a ,,Jagy HRM” az

embereket nem csupdn eréforrasként, hanem gondolkod6 és reagild egyéneként kezeli,

stratégiai hangsulyt helyezve az elkotelezettség erdsitésére, melyet a véllalati kiildetésrdl és

értékrendrdl torténd tajékoztatassal érnek el. (Matiscsakné, 2012)


https://real-phd.mtak.hu/1205/1/Szabo_Katalin_ertekezes_DOI.pdf

A human er6forrds menedzsment (HRM) az elmult évszazad soran jelentds valtozasokon
ment keresztiil, amelyeket a technologiai fejlédés, az innovativ eljardsok és a globalizacio
valtott ki. Mig régebben a vezetdk is ellattdk a HR feladatokat, mara ez a teriilet 6nallo
tudomanyagként fejlodott ki, amelyre a vallalatok egyre tobb erdforrast forditanak. A
hagyoméanyos  vezetési elméletek  4ltal meghatdrozott  funkciok, ugymint a
teljesitményértékelés, kivalasztds, motivacid és fejlesztés tovabbra is kulcsfontossdgiak
maradtak, azonban ezeket kiegészitették az ij HR szerepek, amelyek a valtozo kornyezethez
valo alkalmazkodast segitik eld, mint példaul a beillesztés és az Osztonzésmenedzsment.
A humén téke ¢és a folyamatos képzés kiemelt jelentdséggel birnak a vallalati siker
szempontjabol, reflektalva a szervezeteknek a kornyezeti kihivasokra valé rugalmas

reagalasanak sziikségességére. (Dajnoki & Kun, 2018)

HR stratégiak kialakitasa

Uzleti stratégia

A stratégiai menedzsment a vallalati miikodés hosszl tavua irdnyat €s céljait hatdrozza meg,
amelyek a szervezetek kornyezeti valtozasokra vald rugalmas reagélasat célozzak. A stratégia
kialakitasa alapvetden harom szinten valosul meg: a szervezet alapvetd kompetenciainak és
kornyezeti tényezOknek vald illeszkedés, a vallalati funkcidk Osszehangoldsa, valamint a
stratégiai célok és teriiletek kozotti 6sszhang megteremtése. Ezek a célok mérhetdek és
hosszabb tavl irdnyt szabnak az operativ terveknek. A stratégia sikere a hatékony ¢&s
eredményes implementéaciotdl fligg, amelynek célja, hogy a vallalat hatékonyan kielégitse a
fogyasztoi igényeket és novelje a piaci értékét. A nonprofit szervezetek esetében is hasonld
elvek érvényesek, bar alapvetd céljaik eltérhetnek a profit-orientalt vallalatoktol. (Dajnoki &

Kun, 2018)

Az emberi eréforras gazdalkodasi stratégia

Az emberi erdforrds gazdalkodasi stratégia a vallalati lizleti stratégia alarendelt része,
amelynek célja a vallalati stratégiai célok tdmogatasa és megvalositasa. Az emberi eréforras
stratégia kialakitdsa soran a vallalati stratégia alapvetd célkitlizéseit kell figyelembe venni és
azokhoz igazodni. Ennek érdekében az emberi eréforrds menedzsmentnek le kell forditania a
vallalati stratégiat a sajat operacios nyelvére, meghatarozva, hogyan tdmogathatja a vallalati

célok elérését sajat eszkozeivel, mikdzben Osszhangban van a tobbi vallalati funkcio

ey



A stratégia megalkotdsa sordn kiemelt figyelmet kell forditani az emberi erdforrdsok
sajatossagaira, mint példaul a munkaerd hatékonysaganak novelése vagy a bérszerkezet
optimalizalasa. Az emberi eréforrds stratégiai tervezése soran sziikséges az integracio és a
koordinacié mas vallalati funkciokkal, valamint a véllalati kiildetés és jovokép figyelembe
vétele. Az emberi er6forrds stratégia sikeres megvalositdsa érdekében sziikséges a
felsOvezetdi tamogatas és a stratégiai célok vilagos meghatarozéasa, melyek iranyt szabnak a

vallalat hosszu tav miikddésének. (Dajnoki & Kun, 2018)

2.2. Az értékes munkaero

Manapsag egy vallalat munkaerd-piaci vonzereje szorosan Osszefiigg a hirnevével. A
képzett és jol teljesitdé munkaer6ét nem csak megszerezni, hanem megtartani is fontos. Bar a
fizetés ¢és juttatasok jelentdsek a munkavallalok dontéseiben, szamos egyéb tényezot is
figyelembe vesznek, mint a kapcsolatok mindsége, a munkahelyi légkér ¢és a
tudasmenedzsment. Ezenkiviil, ha egy vallalat értékes munkaerdt kivan megtartani vagy
magas szintli szakembereket szeretne vonzani, kiemelten kell kezelnie a belsé6 kommunikaciot

¢s a vallalati kultarat. (Borgulya, 2017)

Az emberi eréforras két f6 dimenzi6 alapjan hatarozhaté meg: a munkaerd egyedisége és
értékessége. A munkaerd egyedisége arra utal, hogy mennyire helyettesithetd egy adott
munkavallald6 az 0 tudasaval, tapasztalataval, képességeivel ¢&és készségeivel a
munkaerdpiacon. A munkaerd értékessége pedig azt jelzi, hogy milyen mértékben jarul hozza
az adott személy a szervezet versenyképességéhez ¢és mennyire fontos szerepet tolt be a
vasarloi értékteremtésben. (Dajnoki & Kun, 2018)

A munkaerd értékteremtd képességét az hatarozza meg, hogy mennyire képes a
munkavallalo koltségek csokkentésére vagy az ligyfelek szamdra kiilonleges mindségii
termékek és szolgaltatdsok nyujtasara. Ezen kiviil a munkaerd értékessége abban nyilvanul
meg, hogy mennyire illenek az egyes munkavallalok képességei — tudas, képesség, motivacio
— a szervezet €s a betOltott munkakor igényeihez. Az ilyen munkaerd gyakran ritka és
utanozhatatlan, ami a versenytarsak szdmara nehezen hozzéaférhetévé teszi Oket, igy a
szervezeteknek versenyelOnyt biztositanak. A versenyképes cégek ezért kiemelt figyelmet
forditanak a tehetségek felkutatdsara, megtartdsara ¢s fejlesztésére. Ezt a torekvést a
szervezetek HR osztalyai tamogatjak, amelyek az emberi eréforrasok kezelésére specializalt
elveket, rendszereket és folyamatokat dolgoznak ki és fejlesztenek. (Szabd-Balint, et al.,

2023)



2.3. A munkakor elemzés fontossaga

A munkakori leirds egy kulcsfontossdgu vezetési dokumentum, amely meghatirozza egy
adott munkakor céljait, felelosségeit €s teljesitménykritériumait. Ez magaban foglalja a
munkakor nevét, helyét a szervezeti hierarchiaban, a fobb feladatokat és hataskoroket,
valamint a munkakor betoltéséhez sziikséges képesitéseket és kompetencidkat. A munkakdri
leirdsok forméja és tartalma nincs szabdlyozva, igy a munkaltatok sajat belatasuk szerint
alakithatjak ki ezeket. Létezik altalanos munkakori leiras, ami magas szinten foglalja 6ssze a
poziciok céljait és feleldsségeit, el0segitve a munkakordk besorolasat és az egyedi leirdsok
kidolgozésat. Az egyedi munkakori leirasok részletesebben irjdk le a konkrét munkakor
sajatossagait és kovetelményeit egy adott szervezeten beliil, beleértve az azonositd adatokat, a
munkakor céljat, a legfontosabb feleldsségeket, a szervezeti helyzetet és a munkakor

kvantitativ aspektusait. (Karoliny & Podr, 2017)

A munkakorelemzés eredményeire tdmaszkodva, amikor mar ismerjik az idealis
munkatarssal szembeni elvarasokat, elkezdddhet a toborzds. A toborzasi folyamatot a
munkaerd-toborzasi célok és folyamat részletes attekintésével kezdjiik. (Szabo-Balint, et al.,

2023)

2.4. A toborzas célja, lépései

Szervezetek, amelyek stratégikusan kezelik emberi eréforrasaikat, hossza tavi személyzeti
stratégidkat alkalmaznak, ezzel kiemelt figyelmet forditva a munkaerd toborzasara. A
munkaerd toborzéasa két f6 helyzetben valik sziikségessé: eldszor is, amikor a szervezetnek
tobb munkaerdre van sziiksége, mint amennyi jelenleg rendelkezésére all, azaz a 1étszamigény
meghaladja a 1étszamellatast. Masodszor, ha a vallalat rendelkezik a sziikséges 1étszammal, de
valtozasra van sziikség a munkaeré mindségében vagy Osszetételében, tehat a vallalat
kvalitativ moddositasokat hajt végre a meglévd munkaerdben. ,,A munkaerd-beszerzés
folyamatat négy szakaszra bonthatjuk: a toborzds, a kivalasztas, az alkalmazds ¢és a
beillesztés”

A munkaerd keresés folyamat: A munkakori leirds alapjan az emberi erdforras kezelésével
foglalkoz6 szervezet elinditja a folyamatot, hogy megtaldlja azokat a jelolteket, akik

megfelelnek az adott munkakor betdltéséhez. (Juhasz & Matiscsakné, 2013)



A folyamatot a munkakor elemzéssel kell kezdeni ez lesz a toborzas alapja. Meg kell
hatdroznunk annak céljat, feladatait, feleldsség ¢és hataskorét, majd a munkakori
eredményeket, kapcsolatokat és az egyénnel szembeni elvarasokat, kovetelményeinket.

(Juhasz & Matiscsakné, 2013)

A munkaerdpiacon zajlo €les verseny ¢€s a sziikséges képességek kozotti novekvo szakadék
miatt a toborzasi folyamatok egyre kihivast jelentenek a szervezetek szdmara. A dontés

meghozatalakor fontos szempontokat mérlegelni.
A bels6 toborzas szamos eldnnyel bir a vallalat szamara, tobbek kozott:

e A toborzasi folyamat koltségei €s az ahhoz sziikséges id6 jelentOsen alacsonyabbak,

mint amikor kiilsé jelolteket keresnek.

e A vdllalati kultura és a munkakdrnyezet mar ismert a belsd jeldltek szamara, igy

kevesebb id6 és eréforras sziikséges az orientaciora.

o Kisebb a kivalasztds kockazata, mivel a jeldltek teljesitménye €s személyisége mar

ismert a vallalat szamara.
e A belso elorelépés lehetdsége motivaldan hat a munkavallalokra.
o Lehetdség van a jelenlegi bérszint fenntartasara.
Ugyanakkor a belsd toborzas hatranyokkal is jarhat, példaul:
o Korlatozottabb a jeloltvalaszték.

e Magas lehetnek a tovabbképzési koltségek, ha a belsd jeloltek nem rendelkeznek

minden sziikséges készséggel vagy ismerettel.

e A szervezeti vakfoltok, példaul az elfogultsag vagy a tGlzottan szoros munkahelyi
kapcsolatok, negativan befolyasolhatjak a dontéshozatalt és a munkahelyi dinamikat.

(Matiscsakné, 2012)

A belsd toborzdsnak szamos lehetdsége van, viszont az alabbit szeretném kiilonosen

kiemelni, mivel ez kapcsolodik leginkabb a szakdolgozat témamhoz.

A belso palyaztatas

A jeloltek kivalasztasi folyamata tobb Iépésen halad 4t, beleértve a palyazati

dokumentumok benyujtasat, referenciak ellenérzését, kiilonféle teszteket, személyes



interjukat, gyakorlati feladatokat, probanapokat, grafologiai elemzést, értékeld kodzponti
vizsgalatokat, egészségligyl felmérést, szakmai véleményezést, dontéshozatalt, majd a
folyamat lezarasat ¢s munkavallaloi garanciak megadasat. A toborzas kiilonb6zo forrasokbol
torténhet, mint ujsadghirdetések, munkakozvetitdk, online allashirdetések és fejvadaszok. Az
interjuk lehetnek paros, bizottsag eldtti vagy panel alapuak, strukturdlt vagy részben
kultirdhoz  vald illeszkedését értékelik. A  strukturalt interjuk elénye, hogy
Osszehasonlithatosdgot biztositanak, de hatranyaik is vannak, mint a merevség €s az egyéni

jellemzok mélyebb vizsgalatanak hianya. (Szabo-Balint, et al., 2023)

Fontos tudnunk, hogy bizonyos poziciok esetében — legyen sz6 akar a kozszférarol, akar a
maganszektorrol — a betdltés kizarolag palydzati Gton lehetséges. A Munka Torvénykonyve is

kitér a palyazati eljarasra.

A palyazati kiirdsnak tartalmaznia kell az elbiralas hatéridejét, amelytdl érvényesen nem
lehet eltérni. A palydzatok benyujtott tartalmat harmadik féllel csak a palyazo
hozzéjarulasaval lehet megosztani.” A belsd palydztatds nem csak a vezet6i allasokra
jellemzd, hanem gyakori eszkéze a munkaerd-mobilitdsnak is, kiilondsen tobb telephelyet
miikddtetd vallalatok esetében. Példaul, ha egy orszagos bankfiok-haldzattal rendelkezd bank
miskolci fiokja ligyintézdt keres, elsddlegesen a sajat halozatabol probaljak meg betdlteni a
pozicidt. Amennyiben ez belsdleg nem megoldhatd, csak ezutdn fordulnak a nyilt
munkaerdpiac felé az allasajanlattal. A belsO palyazatok meghirdetése torténhet példaul
falinjsagon, vallalati sajtoban, hirlevélben vagy a cég intraneten keresztiil. Kulcsfontossagu,

hogy a jelentkezési feltételek vildgosan legyenek meghatdrozva. (Matiscsakné, 2012)

Viszont azt szem elott kell tartanunk, hogy belsd forras hasznalata hatranyokkal is jarhat,
példaul a Péter-elv hatisa, ahol a beliilr6l el6lépdk sajat inkompetencidjuk szintjére
keriilhetnek. A hosszi évek soran kialakult szervezeti rutin gatolhatja az j modszertanok
alkalmazasat, és eldfordulhat, hogy nem talalhaté megfeleld jelolt bels6 forrasokbol, ami

konfliktusokhoz vezethet. (Szabo-Balint, et al., 2023)

A kiils6 forrasokbol vald toborzds azt jelenti, hogy egy vallalat a szélesebb
munkaerdpiacrol vesz fel 1j munkatarsakat. Ez kiilondsen akkor valik sziikségessé, amikor
egy cég gyorsan boviil, és ezért rovid id6 alatt jelentés mennyiségli 0 munkaerdt kell

integralnia.

A kiils6 toborzas eldényei kozé tartozik:



o Nagyobb valaszték a jeloltek kdzott.

e Gyors megoldast nylijt a munkaerdhidnyra, igy 1d6t takarit meg.
e Nem sziikséges tovabbi képzési koltségekbe fektetni.

e Az alkalmazottak friss versenyt €s dinamizmust hozhatnak.

o Uj perspektivakat, készségeket és tudast vihet a szervezetbe.

Viszont a kiils6 toborzasnak hatrdnyai is vannak, amelyek a belsd toborzas eldnyeiként

értelmezhetok:
o Magasabb koltségekkel jar a keresés és az alkalmazas.

e Nagyobb a kockazat, mivel a jeloltek kordbbi munkajat és hozzaallasat kevésbé

ismerjiik.

e Az uj munkavallalok beilleszkedése tobb id6t vehet igénybe, ami kezdeti nehézségeket

okozhat, és emberi konfliktusokhoz vezethet a régi és 0 alkalmazottak kozott.

e A meglévé dolgozok motivacidja csokkenhet, ha ugy érzik, hogy a magasabb
beosztasokat mindig kiilsd jeloltekkel toltik be, ami korlatozza a sajat elOrelépési

lehetdségeiket. (Juhasz & Matiscsakné, 2013)

Az interjuk legujabb és egyre szélesebb korben alkalmazott tipusai kozé tartozik a
szituacids interji, mas néven a viselkedésalapu vagy kompetenciaalapt interji. Ez a
kérdezéstipus arra a feltevésre épiil, hogy a jelolt multbeli vagy jelenbeli viselkedése jo
elérejelzéje a jovObeni magatartdsanak. A szitudcids interju sordn a jeloltnek valosagban
eléforduld helyzetekre kell reagalnia, és az ezekre adott valaszokat értékelik egy eldre
meghatarozott skalan. A viselkedésalapti interjut (BEI) altalaban sikeresen alkalmazzak
vezetoi készségek, ambiciok, kereskedelmi szemlélet, ligyfélkdzpontisag, problémamegoldas,
analitikus  gondolkodas, szervezettség, stratégiai gondolkodds, tervezés ¢és az

érdekérvényesités kompetencidk feltérképezésekor. (Makay, 2020)

A szitudcids interjuk célzottan néhany specifikus kompetencia kapcsan informdcio
megszerzeésére irdnyulnak, €s az interjuztaté tovabbi spontan ellendrzé kérdéseket is feltehet.
Az ilyen tipusi kérdések segitenek feltérképezni, hogy a jelentkezd képes-e az adott
munkakort készségszinten ellatni, és megfelelnek-e a feladat ellatasahoz sziikséges fizikai

vagy mentalis adottsagok. A kérdések moddja lehet egy eldzetesen feltételezett szitudcid



bemutatdsa vagy a jelolttdl vart magatartas feltardsa. A problémamegoldast firtatd
kérdéseknél példaul olyan helyzeteket véazolnak fel, amelyek el6fordulhatnak a leendd
munkakdrben, és a jelolttdl varjak, hogy elmondja, hogyan reagélna ezekben a koriilmények
kozott. A magatartast feltard kérdések nem elméleti feltevésekre épiilnek, hanem a valos
¢lethelyzetekre és tényleges cselekvésekre iranyulnak.
Az interju lehet részben strukturdlt is, ahol az interjukészité csupan egy interjavazlatot készit,
ami a feltétlenlil érinteni kivant teriileteket foglalja magaban. A kérdések nyitottak,
valtoztathatok, atfogalmazhatok, a sorrend rugalmas, és a beszélgetés soran 0j kérdések is
felmeriilhetnek, mig mésok elhagyhatok. Az ilyen tipusu interjuknak az elénye, hogy ugyan
minden lényeges teriiletet érintenek, de rugalmassaguk révén lehetdséget biztositanak az

egyéni kiilonbségek felfedezésére is. (Makay, 2020)

A stresszinterju soran a HR-es szadndékosan probalja kihozni az allaskeres6t a
komfortzondjabol annak érdekében, hogy felmérje, mennyire kiegyensulyozott, €s hogyan
kezeli a nehéz helyzeteket. A stresszinterju alkalmazasa célszer(i lehet olyan munkakorok
esetén, ahol a munkavégzés magas stresszszinttel, fesziiltséggel jar. (Szabo-Balint, et al.,
2023)

A toborzasi szektor dinamikus fejlddése miatt a szakért6k szamara kritikus fontossagu,
hogy naprakészek maradjanak a trendekkel €s a munkavallalok elvardsaival kapcsolatban, irja
a Profession.hu. 2024-et szem el6tt tartva a technoldgiai innovaciok, a munkahelyi
koriilmények ¢és a toborzasi folyamatokban az utobbi évek soran végbement markans
valtozasok tovabbra is meghatdroz6 tényezOk maradnak. Napjainkban egyre nagyobb teret
hodit a mesterséges intelligencia, melyet a toborzasi folyamatokban is tud hasznositani egy
vallalat, pl. nagyban megkonnyiti a HR osztaly munkéjat, ha az eldszlirési folyamatokat az Al
segitségével végeznék. (Varsanyi, 2023)

A kozosségi médian keresztiili toborzassal kiakndzhatjuk a kozosségi média adta
lehetdségeket, és toborzasi taktikankat az egyes platformok jellegzetességeihez igazithatjuk.
Mivel a kiilonb6z6 haldzatok eltéré demografiai csoportokat céloznak meg, esszencialis, hogy
kommunikécié minden platformon az ottani kozdsség igényeihez alkalmazkodjon. Fontos,
hogy adjuk meg a lehetdséget a munkavallaloink szdmara tovabbképzés és atképzés: A
munkavallalok olyan foglalkoztatokat keresnek, amelyek tanuldsi és fejlddési lehetdségeket
biztositanak szamukra. A képzéseket tekintsik a munkavallaléi érték ndvelésének
eszkozének, hogy vonzoak legyiink a mindségi tehetségek szdmadra, akik hosszitavon is

elkotelezOdnek mellettiink. Munkavallaloi jollét: Sokak szadmara 6sszemosddnak a munka és a



maganélet hatarai, ezért az elmult évben a munkavallalok jolléte keriilt el6térbe. A
szervezetek egyre inkdbb integraljak a jolétet vallalati kultarajukba, kinalva olyan eldnyodket,

mint a mentalis egészség tdmogatasa vagy a rugalmas munkaidd. (Varsanyi, 2023)

2.5. Teszteles és sziirés

A kivélasztasi folyamat soran széles korben alkalmaznak kiilonféle teszteket, mint példaul
pszichologiai, képesség- ¢és személyiségvizsgalatokat. Ezek a tesztek rendszerezetten
gyljtenek informaciot a jeldltek bizonyos tulajdonsagairol. Ilyen példaul a verbalis
képességteszt, ami a logikai gondolkodast, érvek elemzését €s az informacidhiany kezelését
teszteli. Az induktiv teszt a problémamegoldd képességeket, mig a numerikus teszt a
szamitasi készségeket méri.

A pszichologiai tesztelés atfogdan értékeli a jelolt mentédlis jellemzdit, mint az
intelligencia, kreativitds ¢és személyiség. A 16PF teszt példaul tizenhat kiilonb6zd
személyiségjegyet mér, mig a CAPTain kérddiv a munkakori elvardsoknak valdo megfelelést
vizsgalja tobb aspektusban. A Vienna Test System, SIGNAL és SIMKAP tesztek fizikai €s
kognitiv képességeket, mint az éberség, motorika, figyelem és multitasking képességeket

értekelik, eldsegitve a megfeleld jelolt kivalasztasat a munkakorhoz. (Makay, 2020)

A Big Five az egyik legelterjedtebb és legelfogadottabb személyiségteszt, amelynek
segitségével feltérképezhetd, hogyan reagal a jelentkezd kiilonb6zd helyzetekben. Az igy
szerzett tapasztalatok lehetdséget nyujthatnak a személyiséghez leginkabb ill6 szakma vagy
hivatas kivalasztasdban. A teszt kitoltéséhez hatvan (tesztenként eltérd) allitast kell értékelni

egy 1-t61 5-ig terjedd skalan. (Szabo-Balint, et al., 2023)

2.6. Fizikai munkavallalok toborzasa

A kovetkezOk szakaszban Vitéz Fanni és Vamosi Tamas az Uj Munkaiigyi szemlében,
2022-ben publikalt kutatdsukrol szeretnék egy par gondolattal gyarapitani a szekunder
kutatdsom. A mintavétel Baranya megyében tortént ¢s 10 megkérdezett HR szakemberrel

végeztek egy mélyinterjut 2022 marciusaban.

Baranya megyei tevékenykedd HR szakemberek hasonld technikdkat és csatorndkat

alkalmaznak a fizikai munkavallalok toborzasira, am véleményiik megoszlik azzal



kapcsolatban, hogy melyik modszer a leginkdbb hatékony jelenleg. Csak egy megkérdezett
tartotta a belsé toborzasi programjukat a leghatasosabbnak, megjegyezve, hogy ,,jelenleg a
belsé ajanlasi programunk a legnépszeriibb a dolgozdink korében, részben mert ndveltiik az
ajanlasért jar6d jutalmat”. Sokan emelték ki a munkaerd-kolesonzést és -kozvetitést végzo
cégek fontossagat, mert szerintiik ,,ezeken a csatorndkon keresztiil a leggyorsabban érik el a
potencialis jeldlteket”. A hagyomanyos hirdetési modszerekkel kapcsolatban eltéré nézetek
hangzottak el; egyesek szerint ,,a plakatokra mar senki sem figyel, és azok a régi tipusu
hirdet6tabldk mar nem is l1éteznek, mivel minden az online térbe tolddott”, mig masok szerint
a hagyomanyos mddszerek, mint az Gjsaghirdetések még mindig hatékonyak, hiszen ,,az
ujsaghirdetésekre €s a szoérolapokra vald jelentkezés mindig sok embert vonz”. (Vitéz &

Véamosi, 2022)

Az interjuk alapjan a negativumok kozott domindlnak a helyi lakosok munkahelyi
hozzaallasaval, a bejaras nehézségeivel és az alacsonyabb bérekkel kapcsolatos problémak.
Sokak szerint Baranya megyében a lakossag munkaval szembeni attitlidje nem megfeleld, a
fiatalok nem mutatnak kell6 elkdtelezettséget, nem hajlandoak jelentkezni munkakra vagy
megjelenni az interjukon, ami a j6 munkaerd hidnyat eredményezi a megyében. Tovabba, a
bejards problémaja is gyakori téma, mivel a régid falvas szerkezete és a kozlekedési
infrastruktira nem tdmogatja a gyari munkalehetdségek kihasznalasat, kiilondsen a
miiszakokkal 0sszehangolt buszjaratok hidnya miatt. Néhanyan a megye bérszinvonalat is
kritizaltdk, mondvan, hogy ez elmarad az orszag mas részeihez képest, bar voltak, akik szerint

a régioban mégis vannak jo lehetdségek. (Vitéz & Vamosi, 2022)

Az operatorok és betanitott munkasok kivalasztasa az Ertékeld Kozpontban egy teljes
napot igénybe vevo folyamat, amely magaban foglal egy gyarlatogatast, egy logikai tesztet,
Osszeszerelési feladatokat, €s egy személyes interjuval zarul. A logikai teszt célja annak
megallapitasa, hogy a jelentkezd képes-e hosszitavli, monoton munkéra. A jelentkezéknek
bemutatjak a gyartasi teriiletet, tdjékoztatast kapnak a munkakoriilményekrdl, a cég altalanos
informacio6irdl, a fizetési feltételekrol, majd az emlitett feladatok kovetkeznek. Az
interjialanyok olyan cégeknél dolgoznak, ahol ez a kivalasztasi modszer alkalmazott. (Vitéz

& Vamosi, 2022)

2.7. Uj generdacio lojalitisa



Az emberi eréforrasok kezelésének tertiletén az idok soran jelentds atalakuldsok torténtek.
E valtozasok egyik legkiemelkedObb eleme a munkaerd gazdalkoddsanak atformalodasa
stratégiai szempontbol fontos funkciovd. Egykoron az emberi erdforrds menedzsment
kizarolag technikai jellegli feladatokat latott el, melyek az alkalmazottak igényeinek
kielégitésére és az ahhoz kothetd adminisztracids tevékenységekre szoritkoztak. Azonban ez a
helyzet mara atalakult; tevékenységi koriik kiszélesedett €s fontosabba valt. Az alkalmazottak
nagyobb 0nallésaga, a nem konvencionalis munkavégzési formak — mint példaul a flexibilis
munkaidd és a tivmunka — elterjedése 0 kihivasokat jelent az emberi er6forras menedzsment
szdmara, amelyek stratégiai tervezést és nyomon kovetést igényelnek. Emellett a képzés ¢€s
tovabbképzés iranti igény is ndvekedett a munkaerépiacon, kiemelve a magas szinti
képzettség és szakértdi tudds, valamint a gyors atképzés fontossagat, amely lehetdséget
biztosit az embereknek arra, hogy tobb teriileten is kiprobalhassak magukat, elkeriilve a

kiégés veszélyét. (Chikan, 2020)

Tobb ok is sz6l a munkaeré megtartasa és a toborzas mellett; azonban a toborzas jelentds
tobbletkoltségekkel jarhat, mig a meglévé munkaerd elvesztése a vallalat hirnevének és
pozitiv képének csorbitdsahoz vezethet. Masrészt, az j alkalmazottak bevonasa friss tudast
hozhat a cégbe, ami pozitivan befolyasolhatja annak tevékenységét és eldrelépési
lehetéségeket kindlhat a meglévé csapat szamara. Ebbdl kifolyolag a HR szakértoknek
koriiltekintéen kell megfontolniuk jovobeli stratégiajukat, figyelembe véve a piaci kornyezet

varhat6 valtozasait és trendjeit. (Varsanyi, 2023)

Azok az alkalmazottak, akik rendelkeznek szakmai hozzaértéssel és kiemelkedd hiiséggel,
jelentdsen hozzajarulnak a vallalati sikerekhez. A szakmai konszenzus szerint a cégprofit egy
jelentds részét, konkrétan egyharmadat, azok az alkalmazottak termelik ki, akik hiiek a

vallalathoz. (Blaho, et al., 2021)

A munkavallalok hiisége elengedhetetlen a vallalat belsd és kiilsd fenyegetésekkel
szembeni védelmében. Igy fogalmaznak a tanulmany iréi, akik egy kutatast végeztek a
millenniumi generaci6 lojalitdsdval kapcsolatban. A cikk ir6i szerint a hiiség a bizalmi
alapokon nyugszik, ami feleldsségteljes banasmodot és szeretetet jelent a szervezet irant. Ez
magaban foglalja a munkatarsak kozotti szoros kapcsolatok kialakitasat, erds kozdsségi
érzést, szamos barati kapcsolatot a cégen beliil és kiviil, valamint a személyes kapcsolatok

apolasat a munkahelyen. A munkaerd jelenleg harom generaciobol all: a baby boomer



generaciobol (1943-1960), az X generaciobdl (1961-1979) és az Y generaciobol (1980-2000).
A kovetkez6 évtizedben a baby boomer generacié nyugdijba vonulasa lesz, €s az Y generacio

fogja képezni a munkaerd legnagyobb részét. (Denia, et al., 2019)

Az Y generacid, mas néven millenniumiak, kiilondsen ismertek a kommunikacids és
digitalis technologidk iranti affinitasukrol. Munkavéllalasi szokésaik €s elvarasaik markansan
eltérnek elddeikétél. Nem csupdn a bérezés motivalja Oket, céljaik megvaldsitisa és a
személyes fejlodés lehetésége all kozéppontban szdmukra — legyen sz6 Uj ismeretek
elsajatitasarol, készségek fejlesztésérdl vagy uj emberekkel valo kapcsolatteremtésrol. (Denia,

etal., 2019)

A munkahelyi lojalitdas és a vallalathoz valdé kotddés erdsitésében kulcsfontossagi a
vallalati tulajdonérzet kialakitdsa, a szoros személykdzi kapcsolatok és a koz6s munkavégzés
iranti nyitottsag. Ezen alkalmazottak a munkéjukat szenvedéllyel és elkotelezettséggel végzik,
nem pusztan az alapfizetésiikért, hanem a munka altal nyujtott egyéb elényokért és értekekért

is. (Denia, et al., 2019)

Ez az alkalmazotti nézdpont kihivasokat és lehetOségeket egyarant rejt a vallalatok
szamara, amelyeknek alkalmazkodniuk kell az 1) generdciés munkaerd igényeihez ¢&s

elvardsaihoz annak érdekében, hogy sikeresen vonzzak és megtartsak Oket.

A LinkedIn weblap szerkesztdi tigy gondoljak, hogy a munkavallaloi hiiség atalakult és
manapsag mar egy kolcsonds viszonyrdl beszélhetiink, amikor a lojalitas a téma. Tehat az
alkalmazottak tovabbra is elkotelezettek a vallalat és sajat karrierjiik fejlesztése mellett,
viszont szeretnék, ha munkaltatoik elismerik, hogy a munka és maganélet igényei egyarant
teljesithetdek, mikozben a személyes jolétikkre is maximalisan odafigyelnek. Ha ez az

egyensuly megteremthetd, akkor hosszl tavon is a vallalatnal maradnak. (Mumford, 2023)

2.8. Munkahelyi lojalitas atalakulasa

A Qualtrics 2023. oktoberében megfogalmazta, hogy amunkavallaloknak, milyen
elvarasaik lesznek 2024-ben. A felmérések alapjan a munkavallok igényei sokkal
magasabbak, mint az el6z6 években és ezeknek az elvarasoknak nehéz a vallalatoknak
megfelelnitik. Egyéni sziikségleteiket szeretnék kialakitani a munkahelyeiken €s igy ndvelni a

,munkahelyi élményt”.



A kovetkezoOket irta a cikk: A Qualtrics altal végzett felmérés, amely 32 orszagban kozel
37 000 munkavallal6 megkérdezésén alapult, ravilagitott a munka jelenlegi helyzetére és
azokra a trendekre, amelyek 2024-ben meghatarozzdk a munkavallaléi ¢€lményt. Az
elemzésbdl kiemelkedd tendenciak kozott szerepel az Gj munkahelyi mézeshetek iddszakanak
lezarasa, a hibrid munkavégzés eldnyei, a munkahelyi kommunikacié megosztdsanak
elfogaddasa a jobb élmény érdekében, a tamogatds hidnyaban szenvedd és bizalmatlan
frontline munkavallalok, valamint a mesterséges intelligencia segitd, nem értékeld szerepe.

(Qualtrics.com, 2023)

Ebben az esetben a ,,mézeshetek kifejezés” egy atvitt kifejezés, amely azt jelenti, hogy az
uj munkahelyi kornyezetben toltott elsé iddszakot az jellemzi, hogy a munkavallalok
rendkiviili lelkesedést és hiiséget mutatnak munkajuk irdnt. Ebben az iddszakban a friss
kezdetek ¢és a munkahelyi ujdonsdgok kovetkeztében magas szintli elkotelezettség
tapasztalhatd. Ennek ellenére ez az allapot altaldban nem maradand6, és amennyiben a
vallalatok nem képesek fenntartani ezt a magas elkotelez6dési szintet, hamarosan
szembesiilhetnek a munkavallaloi elégedettség csokkenésével és a fluktuacid novekedésével.

(Qualtrics.com, 2023)

Az 0j munkahelyi mézeshetek idészaka mar nem garantdlja az ) munkavallalok hosszu
tava elkotelezettségét, hiszen a kezdeti lelkesedés gyorsan aldbbhagy. Ez kiilondsen fontos a
vallalatvezetok szamara, tekintettel arra, hogy egy 0j munkavallalé felvételének koltsége
jelentds. Raadasul a kevesebb, mint hat honapja a cégnél dolgoz6 munkavallalok jelentds
része mar a kovetkezd évben tdvozni tervez, ami tovabb sulyosbitja a fluktuacios problémat.

Ezen felismerések alapjan a szervezeteknek at kell gondolniuk az 0j munkavéllalok
beilleszkedési folyamatat és a munkavallaloi élmény javitdsara irdnyuld stratégiaikat, hogy

megfeleljenek a munkavallalok valtozo igényeinek ¢€s elvarasainak. (Qualtrics.com, 2023)

Egy vallalat szamara az els§ 6 honapban sziikséges elnyerniiik az {j munkavallalok
lojalitdsat. Szdmos esetet lattam személy szerint is a ,,visszapattanasra”. Amely azt jelenti,
hogy a munkavallalok visszatérnek régi munkahelyiikre. Mind a szellemi, mind a fizikai
munkavallalok esetében megfigyelhetd ez a jelenség. Ennek a jelenségnek a szabalyozasa
végett van a céglinknél az a szabaly, hogy a felmondast kdvetd 6 honap elteltével jelentkezhet

csak a munkavallalo ismételten a céghez.



A multban a munkavallalok hajlamosabbak voltak nagyobb elkotelezettséget mutatni az 1ij
szerepkoriik elsé évében, azonban manapsag az ujoncok kevésbé érzik jol magukat és kevésbé
illeszkednek be a hosszabb ideje a vallalatnal dolgozokhoz képest. Az 1) allas kezdeti
vonzereje nem biztositja tobbé, hogy az 10 alkalmazottak az elsé fél évben elkotelezettek
maradjanak, amely idészak kulcsfontossagt a vallalati vezetok szamara, kiilondsen tekintettel
arra, hogy egy 0 munkavallalo beillesztésének koltsége elérheti az 5000 dollart. Raadasul
azok a munkavallalok, akik kevesebb, mint fél éve csatlakoztak a vallalathoz, nagyobb
valoszinliséggel hagyjak el a céget a kdvetkezd évben, ami jelentds ndvekedést mutat az el6z6
évhez képest. Egyesek még az el6z6 munkahelylikre is visszatérnek (2. tablazat)

(Qualtrics.com, 2023)

Elkotelezettség Jol 1ét Befogadas 3+ ¢év
lojalitési
szandék

Uj 65% 66% 66% 38%
alkalmazottak (<6
honap)

Osszes tobbi 68% 72% 73% 65%
alkalmazott

2. tablazat: Régi és uj munkavallalok lojalitasa a munkahelyeikkel, Forrds: https://www.qualtrics.com/news/qualtrics-
announces-top-employee-trends-for-2024/

A vevoOkkel kozvetlen kapcsolatban allé dolgozok sokkal elégedetlenebbek, kevésbé érzik
magukat tdimogatottnak, valamint a vezetdségbe vetett bizalmuk lényegesen alacsonyabb.

Ez figyelhetd meg a Qualtrics kovetkezé felmérésében is. Pedig a ,frontline”
alkalmazottak nagyon fontosak a cég szamara, mivel altalaban ezek az emberek sok esetben

az egyetlen kapcsolat a vevokkel.

Olyan elsé sorban dolgozok, mint a kasszasok és a pincérek, kulcsfontossagu szerepet
toltenek be a vallalati sikerek elérésében, gyakran Ok teremtenek elsddleges kapcsolatot a
fogyasztok €s a vallalkozas kozott. Viszont e csoport tagjai kdzott a legalacsonyabb a moral,
mivel 0gy érzik, alapfizetésiik és juttatasaik nem felelnek meg igényeiknek, ezen kiviil nem

érzik magukat kell6képpen tdmogatva ahhoz, hogy munkdjukat hatékonyan végezhessék.



Tovabba ugy vélik, nincsen lehetdséglik valtoztatdsokat javasolni az aktudlis

munkamenetekben. Az eredményeket a 3. tdblazat mutatja be. (Qualtrics.com, 2023)

Global Trend ,,Frontline” ,,Non-frontline”
alkalmazottak alkalmazottak

Elégedett a 59% 50% 64%
fizetésével és
juttatasaival

Elégedett az 65% 60% 69%
elérelépési
lehetdségeivel

Készek a 67% 62% 71%
munkahelyi
valtozésokra

Megkérddjelezik 58% 53% 62%
a hagyomanyos
munkavégzést

Biznak a 66% 60% 70%
vezetdségben

3. tablazat: "Frontline" és "Non-frontline" alkalmazottak elégedettségei, Forras:
https://www.qualtrics.com/news/qualtrics-announces-top-employee-trends-for-2024/

A kovetkezOkben a Randstad Employer Brand Research 2023-as eredményeit fogom
bemutatni. A Randstad Employer Brand Research a vildgszerte egyik legatfogobb ¢és
legmélyrehatobb, fiiggetleniil végzett munkaltatoi markakutatas, amely évente a legvonzobb
munkaadokat emeli ki tobbezer vallalat koziil. Ez a kutatas vilagszerte 163 000, 18 és 64 év
kozotti korosztalybeli személy véleményét Osszegzi 32 piacon beliil, 6 022 vallalattal
kapcsolatban. Magyarorszagon a felmérésben 7 342 személy vett részt, ami lehetdveé teszi,
hogy atfogd képet kapjunk a potencidlis munkavallalok munkahelyvalasztasat befolyasolo
tényezOkrdl és motivacioikrol. (Randstad, 2023)

Bar a munkavallalok szdmara a magas fizetés és a kedvezd juttatdsi csomag a
legfontosabb, ezek a szempontok a meglévé munkaaddjuk kinalata szerint csak kilencedik
helyre keriilnek. A Randstad altal az év elején végzett HR trendekkel és kiilonbségelemzéssel
foglalkoz6 kutatasa kimutatta, hogy a vallalatok nem képesek 1épést tartani a munkavallalok

béremelési igényeivel az inflacids gazdasagi helyzetben.



A béren ¢s a juttatdsokon tal, a karrierépitési lehetdségek is 1ényegesek a munkavallalok
szamara, de nem ez alapjan értékelik leginkdbb a jelenlegi munkaaddjukat. Leginkabb a
munkahelyiik elhelyezkedésének kényelmét részesitik elényben. Ez azt sugallja, hogy a
munkahely kivalasztdsaban a helyszin és annak konnyti elérhetdsége dontd fontossagu lehet.

Mikdzben munkahelyet vélasztanak, nem csupan a pénziigyi elonyok szamitanak; a nem
anyagi juttatasok is ugyanolyan sullyal esnek latba, amelyeket a vallalatoknak személyre
szabottan kell beépiteniiik kindlatukba. A megkérdezettek dontd tobbsége, 85%-a fontosnak
tartja a pénziligyi juttatasokat, mig 81%-uk szerint a nem pénziigyi juttatasok is lényegesek.
Kiemelkedden a nék (85%) tartjak fontosnak ezt, de a férfiak korében is magas a szazalék
(76%). A jo kapcsolat a kollégakkal (70%) vagy a vezetokkel (67%) a legértékesebb nem

anyagi juttatds a magyarok szamara ¢és leginkabb a nok részesitik eldnyben. (Randstad, 2023)

Az elmult év sordn a munkahelyvaltasi hajlandosdg nem mutatott jelentds valtozast. A
2022-es év masodik felében a magyar munkavallalok 14%-a valtott allast, mig a kovetkezo fél
évre 29% tervezi ezt. Ez a tendencia nagyjabol megegyezik az el6z6 év adatokkal. Kiiléndsen
a Z generacié mutat nagyobb hajlandésdgot a munkahelyvaltasra, az elmult fél évben kozel
egyotodiik valtott allast. Ezenfeliil érdemes megjegyezni, hogy 7% valtott pozicidt a sajat
munkahelyén beliil, €s tovabbi 7% tervezi ezt a belsd valtast, ami fontos informaciokat hordoz

a vallalatok belso karrierfejlesztési lehetdségeirdl. (Randstad, 2023)

A fizikai és szellemi munkédt végzok kozotti Osszehasonlitds azt mutatja, hogy a
kékgalléros munkavallalok korében nagyobb a valtasi hajlandosag. A szellemi dolgozok 12%-
a valtott munkahelyet 2022 masodik felében, ami 4%-kal kevesebb az el6z6 évhez képest, és
a valtasi szdndék 24%-ra csokkent az el6zé évhez képest. Ezzel szemben a kékgalléros
munkavallalok esetében az adatok alig valtoztak az el6z6 évhez képest: 18% valtott allast és

30% tervezi a valtast. (Randstad, 2023)

A kevesebb végzettséggel rendelkezd emberek korében nagyobb a félelem a munkahely
elvesztése miatt, minden negyedik személy érzi ezt a fenyegetést, és ez a csoport magasabb
aranyban fontolgatja az allasvaltast. Azok koziil, akik félnek a munkahelyiik elvesztésétol,
41% tervezi, hogy az els6 félévben valt, mig a jelenleg biztonsdgban érzék 20%-a is
fontolgatja ezt. A Randstad altal 2023 marciusaban kozzétett Workmonitor kutatds szerint ez

az arany még magasabb is lehet, mivel a megkérdezett magyarok 58%-a tartott a



vilaggazdasagi helyzet munkahelyi biztonsadgra gyakorolt hatasatol, és 34% attol félt, hogy
elvesziti az allasat. (Randstad, 2023)

Magyarorszagi munkavallalok 59%-a megélhetési koltségek novekedése miatt az alacsony
bérezést nevezte meg az allasvaltas {6 okaként, kritikusan értékelve jelenlegi munkaadoik
fizetési szinvonalat. Azonban nem lehet figyelmen kiviil hagyni a nem pénziigyi juttatasok
jelentdségét sem: a valaszadok egyharmada (32%) a munka és magénélet kozotti egyensuly
hidnyat, mig kozel egy negyede (23%) a vezetdjiikkel vald rossz kapcsolatot, vagy a
karrierlehetdségek hidnyat (22%) emlitette felmondéasanak okaként. 2021 elejére lathaté volt,
hogy a munkaerdpiac kezd visszatérni a Covid eldtti allapotokhoz, ami a munkaadok kozotti
verseny kiélezddését eredményezte a kékgalléros munkaerdért. Bar a fizikai munkat végzok
bére az elmult 6t évben allanddan magasabb volt az atlagos béremelkedésnél, a betanitott

munkakorokben a magas fluktuécio tovabbra is kihivast jelent. (Randstad, 2023)

A karrierfejlesztés kulcsfontossagu tényezd a munkahely valasztasakor a magyarok 66%-a
szerint, kiilondsen a Z-generacio esetében, ahol ez az ardny még magasabb, kozel 80% tekinti
ezt fontosnak (és 60%-uk érzi ugy, hogy szamukra ez a lehetdség biztositott is). Viszont
kevesebb, mint a magyar dolgozok fele érzi ugy, hogy karrierfejlesztési lehetdségek allnak
szdmukra rendelkezésre, 22%-uk szerint pedig egyaltalan nincs esélyiik a karrierépitésre.

(Randstad, 2023)

A Work Force HR-szolgaltatd egyik kiemelt partnerének elemzése ravilagit arra, hogy a
betanitott poziciok esetében az orabérek 2018 és 2022 kozott 67%-kal emelkedtek. Egy masik
nagyvallalat esetében ugyanebben az idészakban a fizikai munkasok havi bére 44%-kal nétt.
Mindezt figyelembe véve a KSH adatai szerint a foglalkoztatottsagi rata meghaladja az 5
évvel ezeldtti ardnyt, mégis szembetiinden sok a betdltetlen munkahely.

Az adatok azt mutatjak, hogy bar a munkaerdpiacon nd a foglalkoztatottsag, a betanitott
poziciok kozotti valtasok egyre gyakoribbak, amivel a munkaaddk nehezen tudnak 1épést
tartani. Ez a jelenség kihivéast jelent szamukra, és a magas fluktuacid mellett tovabbi
kihivasokat vet fel a munkaerd megtartasa €s toborzasa terén.

(HRPOWER, 2022.)

Egy kutatas alapjan az egyes generaciok munkahelyi elvarasainak kiilonbségeit vizsgélta,

kiilonos tekintettel a toborzasra, kivalasztasra és a munkaerd megtartasara. A minta vételben



215 16 vett részt. Az eredmények ravilagitottak, hogy bar az anyagi juttatdsok a legfobb
motivacios tényezok, a hosszu tava elégedettség eléréséhez mas, belsd motivacids eszkdzok
kombinalasara is sziikség van, mint példaul a rugalmas munkaid6, home office lehetdség, a
munka-maganélet egyensuly és az oktatds. Ramutattam arra is, hogy a generaciok eltérd
igényei miatt célszerli lehet a munkavallalokat korosztalyonként kiilonbozden kezelni a HR
stratégidk kialakitasa soran. (Borsos, 2023)

A fiatalabb generaciok, kiilondsen a Z-generacid, egyre inkabb igénylik az online
munkavégzési lehetdségeket, és gyakoribb a munkahelyek kozotti valtds. Ennek kezelésére
megfeleld megoldas lehet a karrierprogramok és a belsé képzési lehetdségek kidolgozasa,
amelyek eldsegithetik a munkavallalok fejlodését és hiiségét. A kutatds arra is ramutatott,
hogy a munkahelyi jollét és az alkalmazottak hosszii tdvli megtartasa szempontjabol
kulcsfontossagli a nyilt kommunikacio és a jo kapcsolat a vezetdkkel.

Osszességében az eredmények azt sugalljik, hogy a vallalatoknak érdemes specifikusan
reagalniuk a kiillonb6zd generacidk elvardsaira, figyelembe véve azokat a HR stratégidk és
munkahelyi politikak kialakitasakor. Az eredmények megbizhatdésagat azonban korlatozta a
kis mintanagysag és a valaszokat potencidlisan befolyédsold kiilsd gazdasagi tényezdk, igy

tovabbi, nagyobb léptékil kutatasok sziikségesek a témaban. (Borsos, 2023)



3. Anyag és modszer

3.1. A kutatas kérdéseinek, mintavétel technikajanak bemutatdsa
Ebben a fejezetben sz6 lesz a kutatdsi modszeremrdl és annak elemzésének menetérol.

Valamint ismertetem a gondolatmenetet, amelyek kapcsolodnak a feltett kérdéseimhez.

Primer kutatdsommal elsé sorban a fizikai munkavallalok munkahely valasztasi dontéseit
¢s a fizikai munkavallalok lojalitasat vizsgéltam. Kérddéivem részletesen kitért azokra a
tényezokre, amelyek hozzajarulhatnak egy fizikai munkavallalé megtartasdhoz, valamint a
felettesekkel valo kapcsolatra is és ezzel valé megelégedettségiikre voltam kivéancsi, hogy ez

mennyiben jarul hozz4 a lojalitds erdsségéhez.

Az altalam létrehozott kérddiv 23 kutatdsi kérdést tartalmazott, amelynek kitdltése
onkéntes, ingyenes és anonim volt. Minden kérdésre kotelezd volt valaszt adni. A kérddivet
kozosségi médidban, a Facebook oldalamra toltottem fel, ahol ismerdseim 2024. marcius 18.-
t0l 2024. marcius 30.-ig tolthették ki. A kitolték szamat holabda modszerrel gyljtottem. Ez
alatt az 1d6 alatt Osszegyllt a kello kitoltdszam, ezért lett lezarva a kérddiv. A valaszadas
kortilbeliil 8 percet vett igénybe. A kutatds résztvevdi Magyarorszagon ¢l0, aktiv
munkaviszonnyal rendelkezd személyek voltak, akik készek voltak megosztani véleményiiket
munkahelyiikkel kapcsolatban. A kérdéiv nagyrészt zart kérdéseket tartalmazott a kitdltés
konnyitése érdekében, egy olyan kérdést tartalmazott, amelynél a kit6ltd, ha szerette volna,
tudott rovid valaszt adni az egyéb opcio kivalasztasidval. Kifejezetten figyeltem a kérddiv
kialakitasakor arra, hogy a vélaszadok szdmara a lehetd leginkdbb 4tlathatd és egyértelmii
legyen, a kitoltés pedig konnyed, gordiilékeny. Oda kellett arra is figyelnem, hogy viszonylag
rovid legyen a kérddiv, mivel, ha til hosszu egy kérddiv gyakran eléfordulhat, hogy a kit61td
figyelme lankad a kérddiv vége felé. Ezért valasztasi lehetOségeket kinadld kérdéseket,
legérdiild meniis valasztast, valamint jelolonégyzeteket €s linearis skaldkat is alkalmaztam.
Az utdbbinal a résztvevok egytdl otig terjedd skalan adhattdk meg véleményiiket, ezzel is

eldsegitve a kérddiv gordiilékeny és hatékony kitdltését.

A kérdoiv felépitése soran, arra torekedtem, hogy az elejére és a végére egyszeriibb

kérdéseket helyeztem inkdbb és a kozepére tettem a bonyolultabb kérdéseket a skala és a



felelet valaszto racsos kérdéseket. A kérdoiv végére keriiltek a demografiai kérdések, amelyek
személyesebbek a tobbinél.

A kutatas célja az volt, hogy megértsem a munkavallalok preferencidit €s motivacioit
munkahely valasztds soran, valamint azokat a tényezdket, amelyek hozzdjarulnak a
munkahelyi lojalitashoz. Els6dlegesen azt vizsgaltam, hogy a résztvevok szellemi vagy fizikai
munkakorben dolgoznak-e, majd arra voltam kivancsi, milyen szempontok alapjan
valasztanak 1j munkahelyet, mint példaul fejlodési lehetoségek, lakhelyhez vald kozelség,
vagy a bérezés. Ezt kovetden arra kerestem a valaszt, hogy a cég nemzetiségének van-e
befolyasa a munkahely valasztasra, és hogy a jelenlegi munkahelyet hogyan talaltdk meg a
valaszadok. A kutatds masodik részében a lojalitasra fokuszaltam, megvizsgalva, hogy a
kényelmesebb munka vagy magasabb bér motivalja-e inkdbb a munkavallalékat munkahely
valtasra, valamint azt, hogy milyen tényezok befolyasoljak leginkabb a lojalitast. Végiil, de
nem utolsosorban, a demografiai adatok alapjan probaltam megérteni, hogy milyen
kapcsolatok vannak a munkavallaloi elkotelezettség és kiilonboz6 személyes jellemzok

kozott.

3.2. Alkalmazando statisztikai modszerek bemutatdsa

Sajat kutatdsom keretében végeztem egy primer adatgylijtést, amit a Google trlapok
segitségével késziilt kérdéivvel hajtottam végre. Az adatok elemzéséhez a Microsoft Office
Excel programjat hasznaltam, ahol a kutatasi kérdéseket, célokat és hipotéziseket figyelembe
véve rendeztem ¢és csoportositottam az adatokat, majd kiilonbozé Osszegzéseket ¢és

szamitasokat végeztem.

Az adatok strukturdldsa utan kereszttablas elemzést végeztem, amivel az adatok kozotti
kapcsolatok atlathatova valtak. Elemzésem soran kiilon figyelmet forditottam az életkorra,
nemekre, valamint a jelenlegi munkahelyen eltoltott éveket is szdmitdsba vettem. Ezeket az

eredményeket tobbféle diagram és abra segitségével szemléltettem.

Esetenként alkalmaztam khi-négyzet probat és korrelacios elemzést, és ezek segitségével
megkaptuk eredményként, hogy milyen kapcsolat fedezhetd fel az egyes skalak eredményei

kozott.



4. Eredmények és értékelésiik

4.1. Demogrdfiai eredmények

A kérddivemre 106 valasz érkezett; az életkoruk 18 és 65 év kozott mozgott. A legtobb
valaszado 45 és 55 év kozotti (29,9%). A férfi valaszadok legnagyobb része 26 és 35 év
kozotti (19%). A ndi valaszadok legnagyobb része 46 és 55 év kozotti (22%). A valaszadok
34,6%- a szakmunkds végzettséggel rendelkezik, a 31,3%-a érettségivel, 15%-a OKIJ-s
bizonyitvannyal, 10,3%-a 8 osztalyt végeztek és 8,5%-a felséfokli/egyetemi végzettséggel
rendelkezik. A valaszadok nagyjabol fele-fele ardnyban oszlanak meg a férfi valaszadok

szdma 51,4%, a n6i valaszadok pedig 48,6% (1. ébra).
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1. dbra: N& és férfi valaszadok korcsoportok szerint, Forrds: sajat kutatds, 2024, n=106

A demografiai adatok kozott szerepet kapott az is, hogy milyen régota dolgoznak a
jelenlegi munkahelyiikn. Az alabbi oszlopdiagrammon (2. dbra) leolvashatd, hogy a nemek
mennyi ideje vannak jelenlegi munkahelyiikon. Figyelembe véve, hogy kevesebb nd toltotte
ki a kérddivet, mint a férfiak, a nék lojalisabbak, vagy legaldbbis Gsszeségében tobb éve
vannak jelenlegi munkahelyiikon. A ndk 20%-a vélaszolta azt, hogy jelenlegi munkahelyén 2-
4 éve dolgozik és 11%-uk pedig 5+ éve. A legtobb férfi a 0,5-1 évet véalasztotta azaz 24%-uk,

és csak 14%-uk valasztotta a 2-4 éve opciot, valamint 8%-uk az 5+ évet.
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2. dbra: Jelenlegi munkahelyen eltiltétt id6 nemek szerint, Forrds: sajdt kutatds, 2024, n=106
A valaszadok legnagyobb szazalékban Heves varmegyét jelolték meg lakhelyként (58%), a
masodik helyen Jasz-Nagykun-Szolnok varmegye all 32%-kal, Pest és Nograd varmegyébdl
majdnem ugyanannyian valaszoltak 5 és 6%. Hajdu-Bihar, Békés, Borsod-Abauj-Zemplén

varmegy¢ékbdl pedig nem érkezett kitoltés. ( 3. abra)
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3. abra: Valaszadok lakhelyeiket tekintve varmegye szinten, Forras: sajat kutatds, 2024, n=106



4.2. Hipotézis eredménye

1. hipotézis vizsgélata

Els6 hipotézisem az eldrelépés fontossagaval kapcsolatos. Pontosabban az, hogy a fizikai
munkavallok szdmara dontd szerepet jatszik Uj munkahely keresésekor a fejlodési és
elérelépési lehetdség. Ahogy a is mutatja eredményekbdl, 30,19%-a ugy gondolja, hogy a
jelenlegi munkahelyén nagyon jo eldrelépési lehetéségek vannak. A valaszolok 26,42%-a azt
az opciot valasztotta, hogy nem jok az eldrelépési lehetdségei, de egyenlére nem szeretne
valtani. Tehdt mondhatni elégedettek a jelenlegi helyzetiikkel. 42.,45% pedig nincs

megelégedve a munkahelyén 1évd eldrelépési lehetdségeivel.

Szeretne valtani

Nem szeretne valtani

Nagyon jo
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4. abra: Jelenlegi munkahelyen 1évo elorelépési lehetéségekkel valo elégedettség, Forrds: sajat kutatas, 2024, n=106

Az . dbran 1évo adatok azt szimbolizaljak, hogy a véalaszaddkat mennyire befolyasoljak a
felsorolt tényezOok, amikor 1j munkahelyet keresnek. Az alsé tengelyen lathatéak a
korcsoportok. A valaszadok tobb lehetdséget bejeldlhettek egyszerre ennél a kérdésnél. A
fejlodési és eldrelépési lehetdséget a 18-25 éves korosztaly 9,45%-a valasztotta szdmara
fontosnak, majd a 26-35 évesek 17,92%-a valasztotta, amely kimagaslo ért€k, a 36-45 éves
korcsoport 15,09%-a valaszolt Uigy, hogy 0j munkahely keresésekor kiemelkedden fontos
szdmara az eldrelépési és fejlodési lehetdségek. A 46 és 55 év kozottiek 6,60%-a szerint

fontos munkahely valasztaskor ez a szempont.

Az 5. abran megfigyelhetd még szamos mas tényezd, amelyet kivalaszthattak a valaszadok.
A lakhelyhez valo kozelség leginkdbb a 46 és 55 éves korosztalynak fontos, 21,70%-uk
valasztotta ezt az opciot, majd a 36-45 éves korcsoport preferalja leginkabb ezt a kategoriat
15,09% voksolt erre. A 26-35 éves korosztaly 10,38%-a. A 18-25 és a 56-65 éves

korosztalybol pedig ugyanolyan aranyban vélasztottak fontosnak ezt a kategoriat, azaz 5,66%.



A kedvezd bonuszrendszert leginkabb preferdlok a 36-45 évesek 11,32%-a valasztotta
meghatarozo tényezonek, a 26-35 évesek €s a 46-55 évesek majdnem ugyantigy pontoztak a
bonuszrendszer fontossagat 7,55%-a, mig az utdbbi 6,60%-a valasztotta ezt. A kornyezd
vallalatok koziil a legmagasabb bért kinaldo valaszlehetOséget a 46-55 év kozottiek
valasztottak legtdbben, viszont ez is csak csupan 9,43%. Ebben az esetben a 26-35 és 36-45
éves korosztaly véleménye nem tért el sokkal, ami az elébbinél 8,49%, az utobbindl pedig
7,55%. a 18-25 évesek koziil 4,72% valaszt e szerint munkahelyet, mig a 56-65 éves
korosztaly tudja, hogy nem minden a pénz és koziiliik csak 0,94% valasztotta ezt, tehat egy 6.
A céges buszjarat a 36-45 éveseknél (16,98%) majdnem egyforman olyan fontos, mint a 46-
55 éves korosztalynak, ami16,04%. 26-35 éves korosztalybol 9,43% valasztotta ezt a tényezot
meghatarozonak. A legfiatalabb és a legkorosabb csoportbdl ugyanannyian vélasztottak ezt a
tényezot, tehat 3,77%. Jo vélemények a cégrdl a 36-45 évesek szamara a legmeghatarozobb
9,43% szerint fontos Uj munkahely valasztisakor. 6,60%-a valasztotta a 46-55 éves
korcsoportbdl ezt, 4,72% pedig a 26-35 évesek koziil. 1,89% tehat két f6 szerint fontos a 18-
25 éves korcsoportbol. Az pedig, hogy mennyire megterheld fizikailag a 46-55 évesek
valasztasat befolyasolja leginkabb 9,43%-ukat. Majd a 36-45 éves korcsoportot befolyasolja
leginkabb (6,60%). 3,77% valasztotta ezt a 26-35 évesek koziil, 2,83% pedig a 56-65 évesek
koziil. A fiatalok 0,94%-at érdekli, hogy mennyire megterheld egy munka.

mennyire megterhel6 fizikailag IR EEEGGEGEGEN
jo vélemények a cégré| N IEEEEN
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5. dbra: Uj munkahely valasztdsa esetén fontos tényezék, Forrds: sajat kutatds, 2024,
n=106



2. Hipotézis vizsgalata

A kovetkezd hipotézisem az a felettesekkel vald kapcsolat fontossagarol szol, mivel a rossz
kapcsolat munkahely valtd ok lehet. A kérddivben szamos olyan kérdés volt, amelynél a
felettesekkel vald viszonnyal kapcsolatban tettem fel kérdést. Jol megfigyelhetdé a 6. abra
alapjan, hogy a valaszadok majdnem fele (49,06%) szerint a felettesekkel valo rossz kapcsolat
okot adhat a munkahelyvaltasra. A véalaszadok 33,96%-a ,,talan”-nal valaszolt és csupan csak

16,98% valaszolt nemlegesen.

33,96%
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16,98%
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6. dbra: Munkahelyvaltdsi ok lehet a felettesekkel val6 rossz viszony, Forrds: sajdt kutatds, 2024, n=106

7. ébra szerint a valaszadoknak értékelniiik kellett a felettesekkel vald kapcsolatukat. A
kutatas soran gyljtott adatok azt mutatjak, hogy a munkavallalok milyen véleménnyel vannak
a kiilonb6zd vezetdi pozicioban 1évé személyekkel vald kapcsolatuk mindségérdl. A
megkérdezettek 5,66%-a allapitotta meg, hogy nincs kapcsolata a miiszakvezetével, 14,15%-
uk érezte igy a termelési csoportvezetdjlikkel, mig a termelésvezetdvel vald kapesolat hianyat
49,06%-uk jelezte. A nem tul j6 kapcsolatot 8,49% tapasztalta a miiszakvezetdjével, 20,75% a
termelési csoportvezetdjével, és 7,55% a termelésvezetdjével. A 'J0' kapcsolatrol szolod
valaszok dominadltak: a miszakvezetok esetében 65,09% szamolt be pozitiv viszonyrdl, a
termelési csoportvezetok esetében ez az arany 58,49%, mig a termelésvezetokkel 37,74%
értekelt igy. A 'Nagyon jO' mindsitést a miiszakvezetdk 20,75%-a érdemelte ki, a termelési
csoportvezetdk koziil 6,60%-uk, a termelésvezetok koziil pedig 5,66%-uk részesiilt ebben az

elismerésben.
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7. abra: Felettesekkel valo kapcsolat értékelése jelenlegi munkahelyen, Forras: sajat kutatas, 2024, n=106

8. 4bra alapjan a valaszadoknak egy 1-5-ig terjedd skalan kellett értékelnilik azt, hogy a
feletteseik mennyire rugalmasok, amennyiben rovidebb idén beliil szeretnének kivenni
szabadsagot. A valaszadok 33,02%-az 5-0s valasz lehetdség mellett voksolt, ami azt jelenti,
hogy teljes mértékben rugalmas a felettes, ilyen esetben. 30,19% az inkdbb nem rugalmassal
valaszolt. A kitoltok 28,30%-a valasztotta a 3-ast a skalan, amely a rugalmast jelenti. 5,66%
vélasztotta az ,,Inkabb nem rugalmast”. Es 2,83% pedig az 1-est jelolti, amely az ,,Egyaltalan

nem rugalmas”-t jelzi.
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8. abra: Felettes rugalmassaga szabadsag kivétele esetén, Forras: sajat kutatas, 2024, n=106

Végeztem egy korrelacids elemzést ezzel és az el6zé kérdéssel kapcsolatban is. Az el6zd
kérdésbol a miiszakvezetdvel valod kapcsolatot és 8-as dbrdhoz tartoz6 adatokbol csindltam
korrelaciés elemzést, amelynek eredménye az lett, hogy a két adatsor kozott egy kodzepes

erdsségll pozitiv korrelacié van, melynek értéke ~0,38. Ez pedig azt jelenti, hogy a két valtozé



kozott enyhe kapcsolat van. Tehat ha a felettessel valo viszony javul, akkor nd a rugalmassag

szabadsag kivételekor is.

Khi*2 tesztet végeztem két valtozdval a nemekkel €s azzal, hogy hogyan valaszoltak arra,
hogy a feletteseik mennyire rugalmasok, amikor szabadsagot szeretnének kivenni. A Khi*2
értéke: 6,369, a p értéke: p=0,173, szabadsag foka: 4. A p értéke nagyobb, mint a
szignifikancia szint (0,05). Ez azt jelenti, hogy nem utasithatjuk el azt a hipotézist, hogy a
kétvaltozo fiiggetlen egymastdl. Nincs statisztikailag kapcsolat a nemek és az kozott, hogy

meghallgatjak-e feletteseik a panaszaikat.

A kovetkezd abran lathatjuk, hogy a valaszolok 62,26% gondolja igy, hogy ugyantgy
bannak vele, mint munkatarsaival. A valaszadok 24,53%-a gondolja azt, hogy felettesei vele

keményebben bannak, mint a tobbi fizikai vallaloval. Es 13,21%-kal kivételeznek. 9. dbra

m Ugyanugy, mint a tobbiekkel Keményebben
M Kivételeznek

9. abra: Felettesek bandasmodja a valaszadok szerint, Forras: sajat kutatas, 2024, n=106

A nemek ¢és azt, hogy milyen banasmoddban részesiilnek a felettesek altali kapcsolaton is
elvégeztem egy korrelacio szamitast. A két valtozo kozotti korrelacio értéke= 0.131176, ez azt
jelenti, hogy gyenge pozitiv a korrelacio. A kapcsolat koztiik gyenge, igy nem mondhatjuk el
roluk, hogy befolyasolnak egymast.

3. Hipotézis vizsgalata

A harmadik hipotézisem az az volt, hogy a fizikai munkavallalok lemondananak a
magasabb bérrdl, amit pl.: az éjszakas potlék nyujt, annak javara, hogy kényelmesebb munkat
végezhessenek, ami egy miiszakos munkarenddel jar. A valaszadok 47,17%-a nem valtana,

ebben az esetben, viszont 19,81% valtana és 33,02% a ,,talan”-t valaszolta. 10. abra



W Vdltana W Nem valtana Talan valtana

10. abra: Munkahelyvaltasi hajlandosag kényelmesebb munkara kevesebb bérért, Forras: sajat kutatas, 2024, n=106

A 11. ébra arrdl szo6l, hogy a felsorolt tényezdk, hogyan befolyasoljak a fizikai
munkavallalok lojalitasat. A bér tényezd kimagaslo, mivel arra 60,38% vélaszolta a
teljesmértékben befolyasolt és csupan csak 2,83% valaszolta az ,,Egyaltalan nem befolyasol”
lehetdséget. A masodik a rangsorban a ,,Vezetok hozzaallasa a munkavallalokhoz” valaszaddk
pontosan a fele valasztotta a skalan az 5-0st, 2,83% pedig az ,,Egyaltalan nem befolyasol”-t
valasztotta. A 3. legfontosabb a valaszadok szerint a ,Lakhelyhez valo kozelség”. Ezt a
tényez6t 45,28% gondolja ugy, hogy a lojalitas szempontjabdl leginkdbb ez meghatarozo,
4,72% szerint nem fontos. Ezt kdveti a tiszta rendezett kornyezet. Erre a valaszadok 21,70%-a
valasztotta a teljesmértékben befolyasold tényezének és érdemes megemliteni, hogy 42,45%
pedig azt valaszolta, hogy ,Befolyasol”, 1,89%-ot ,Egyaltalan nem befolyasol” opciot
valasztotta. Az ajanlas lehetdségénél a legtobb valasz a ,Kissé befolydsol”’-ra érkezett:

33,02% valasztotta ezt a lehetOséget.
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11. abra: Munkahelyi lojalitast befolydsolo tényezdk, Forras: sajat kutatdas, 2024, n=106

A . abrahoz kapcsoloddan elvégeztem egy Pearson-féle korrelacidos szamitast. Az alabbi

tényezoket vizsgaltam:



Bér és Vezetok hozzaallasa kozotti kapcesolat 0.64-es korrelacid mutatja, hogy kdzepesen
erds, pozitiv kapcsolat van a két valtozo kozott. Ez azt jelenti, hogy altalanossagban, ahogy az

egyik valtozo értéke nd, a masiké is hajlamos novekedni.

Bér és Lakhelyhez valo kozelség 0.69-es korrelacid szintén kozepesen erds, pozitiv
kapcsolatra utal, ami arra utal, hogy a bérrel valo elégedettség ¢és a munkahely lakhelyhez

valo kozelsége kozott szorosabb dsszefiiggés all fenn.

Bér és Céges busz kozott 0.28-as korrelacid gyenge, pozitiv kapcsolatot jelent, ami azt
sugallja, hogy ezek kozott a valtozok kozott van némi Gsszefiiggés, de nem kiilondsebben

eros.

Vezetdk hozzaallasa és Lakhelyhez valo kozelség 0.64-es korrelacio itt is kdozepesen erds,

pozitiv kapcsolatot jelez.
Vezetok hozzaallasa és Céges busz 0.21-es korrelacid gyenge, pozitiv kapcsolatot mutat.

Lakhelyhez valo kozelség és Céges busz kozott 0.46-os korrelacid kdzepes erdsségii
pozitiv kapcsolatot jelent, ami azt mutatja, hogy a lakéhelyhez valé kozelség és a céges

buszra valé tdmaszkodas kozott van némi Osszefiiggés.

A 12. abra azt vizsgalja, hogy a valaszadok, hogyan dontenének amennyiben
felajanlananak nekik egy magasabb bért, és az 6nmagaban rabirna-e az egyént a munkahely
valtasra. A valaszadok 55,66%-a valaszolt ,JIgen”-nel erre a kérdésre és 44,34% pedig

,.Nem”-mel.
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12. dbra: Onmagdaban a magasabb bér rabirnd-e a vilaszadokat a munkahelyvaltasra? Forrds: sajat kutatds, 2024,
n=106



5. Kovetkeztetések és javaslatok
Ez a fejezet a szekunder és primer kutatdsaim soran gyiijtott adatok elemzésébdl szarmazd

megallapitasokat tartalmazza, és ajanlasokat teszek a targyalt téma tekintetében.

A szakirodalmi elemzés alapjan a HR-en dolgozoknak szdmos régi és 1j technikat kell
bevetniiik egyszerre, hogy a toborzas sikeres legyen ¢és megtaldljak a céglik profiljaba

megfelelden beilld tehetségeket, majd azokat meg is tartsak.

Az elsé hipotézisem az volt, hogy a munkavallalok elsddleges szempontjai kozott van
munkahely valtasnal az eldrelépési, fejlodési lehetdség. A kapott eredmények alapjan a
valaszadok koziil 49,06% veszi figyelembe 1) munkahely keresése soran, hogy az adott hely
jo elorelépési és fejlodési lehetdségeket tudjon kindlni, a korcsoportok koziil leginkabb a
fiatalabb generacid szamara volt ez fontos. A jelenlegi munkahelyi elérelépéssel pedig a
valaszolok 30,19%-a van megelégedve, 42,45% pedig ugy gondolja, hogy nem a legjobbak
ezek a lehetOségek, és annak érdekében, hogy jobbakat kapjanak, valtandnak is. Ezért
javasolnam a teljesitmény alapt eldre 1épést és operatori szintek bevezetését, valamint a
képzési lehetdségeket.
Leginkabb a fiatal generaciok szamara 6sztonzd az elérelépési lehetdségek. Ezért fontosnak
tartom, hogy teljesitmény alapu pénzjutalmat kapjanak a fizikai munkavallalok, és ezaltal
sztondzziik ket a minél jobb teljesitményre. Ugy gondolom, ha operatorok kozétt lennének
szintek, és az egyes szintek megugrasa magasabb oOrabérrel jarna, az igazan 6sztonzden hatna
rajuk. Valamint a beliilrél vald épitkezéssel hozzajarulhatnanak a mar meglévd tehetségek
kibontakozasahoz pl.: belsd tréningekkel, esetleg operatoroknak gyartosori technikusi
képzésekkel. Amennyiben alkalmaznank az utobbi példat, nem kellene a technikus toborzasba
annyi pénzt és energiat belefektetni a jobb képességii operatorok pedig hamar megtanulnak a

mar meglévo sori technikusoktol, ami a feladatuk lenne.

A vizsgalt minta alapjan vilagos, hogy a munkavallaloknak mennyire fontos a lakhelyhez
valo kozelség, ¢és a céges buszjaratok hasznalata. A fizikai munkavallalok ko6ziil sokan
vannak, akik nem tehetik meg a személyi gépkocsival vald6 munkaba jarast, ezért
szorgalmazni kellene, hogy minden vallalat biztositson munkavallaléi szdmara korszert, jol
felszerelt céges buszjaratot.

Tanacsolnam, hogy a céges buszok kényelmére nagyobb hangsulyt fektessenek a
vallalatoknal. Azért gondolndm ezt fontosnak, mert a valaszadok tobbsége (49,5%) azt

valaszolta, hogy befolydsolja a lojalitdsat a céges busz jarat megléte. A buszok megfeleld



allapota novelné a munkavallalok elégedettségét. Klimatizalt, tiszta, jol felszerelt buszokon

sokkal rovidebbnek tiinhet a munkavallaloknak mondjuk egy 12 6ras miiszak utani hazant.

A kérddiv alapjan a munkavallaloknak a jo kapcsolat a feletteseikkel nagyon fontos és a
rossz kapcsolat okot adhat arra, hogy munkahelyet véltsanak. Ezért szorgalmaznam a csapat
épitd tréningek szervezését. Azt, hogy a vallalat vezetdsége allja a csapatépitd tréning
koltségeinek legalabb egy részét. Mivel a kitoltok 63,21%-a ugy itélte meg, hogy a felettesek
nem bannak minden dolgozdval egyforman, ezért a felettes munkavallald kapcsolaton lehetne

még mit javitani.

A vezetéssel valo kapcsolat fontossaga egyértelmiien megmutatkozott, mivel a lojalitast
befolyasolé tényezOknél a valaszadok 50,0%-a vélasztotta azt, hogy leginkabb az
befolyasolja, hogy a vezetOknek milyen a hozzddlldsa a munkavallalokhoz, valamint a
valaszadok 49,06%-a szerint a rossz kapcsolat a felettesekkel okot ad a valtasra. Viszont elég
szomoru eredmény sziiletett azzal kapcsolatban, hogy egyenléen bannak-e minden fizikai
munkavallaloval, mivel a valaszolok 63,21% tgy nyilatkozott, hogy egyes munkavallalok
megkiilonboztetésben részesiilnek. A megkérdezettek 65,09%-a vélasztotta azt, hogy ,,J0”
kapcsolata van a miiszakvezetdjével a termelési csoportvezetovel kapcsolatban pedig 58,49%
vélekedik hasonloképpen. Viszont a termelésvezetdvel valdé kapcsolaton van min javitani,
mivel 49,06% azt jeldlte, hogy nincs veliilk semmilyen kapcsolatuk. Azzal kapcsolatban, hogy
a vezetdk meghallgatjdk-e a panaszokat és probaljak-e azokat orvosolni, a valaszolok 35,85%-
a sajnos semleges valaszt adott, igy ebbdl relevans kdvetkeztetés nem vonhat6 le. 33,96%

pedig 4-essel értékelte a skalan.

Javasolnam, hogy a HR munkatarsaknak néha beszélgessenek el a soron dolgozokkal
leginkabb az operatorokra és gyartoésori technikusokra gondolok. Havi szinten tartani kellene
egy kisebb csoportos elbeszélgetést, ahol meghallgathatjadk panaszaikat ¢€s azokat
tovabbithatjuk a feletteseiknek pl.: termelésvezetOknek, mivel amint azt lattuk veliik van a
legkevesebb a kapcsolatuk. Ha mondjuk tSbbszér is konfliktusba keriiltek a
miszakvezetdjiikkel, azt eltudndk mondani, és ezt az informéciot tovabbitani lehetne a
termelésvezetOknek. Tehat a felettesekkel vald kapcsolatokon kellene dolgozni, hogy a

munkavallalok bizalommal tudjanak hozzéjuk fordulni.



Az utolso hipotézisem részlegesen igazolodott be, amely azzal kapcsolatos, hogy a fizikai
munkavallalok valtananak munkahelyet, amennyiben kevesebb bérért egy miszakos
munkarendben dolgozhatnanak. Mivel a kitoltdk 47,17%-a nem valtana ilyen esetben, 33,02%
pedig tartézkodott, 19,81%-ot pedig, rd lehetne birni a munkahely valtasra ezekkel a
feltételekkel. A lojalitassal kapcsolatos kérdésnél, pedig a bér volt a legmeghatarozébb
szempont 60,38% valasztotta azt, hogy leginkabb a bérrel lehet rabirni a lojalitdsra. Valamint
a magasabb bér onmagiban a valaszadok 55,66%-at csabitand at egy masik munkahelyre
44,34%, pedig lojalis maradna még, akkor is, ha magasabb bérrel kindlnak. A fizikai szektor
dolgozoinak valaszaibol megallapithattuk szamos, olyan kérdésnél, hogy az oOrabér és a
kedvezd bonuszok a valaszadok tobb mint felének a legmeghatarozobb a lojalitas
szempontjabol (60,38%). Ezért amennyiben nem szeretnénk, hogy atpartoljanak a konkurens

cégekhez mindenképp fontos lenne az évenkénti drabér emelés.



6. Osszefoglalas

Kutatasom soran kiilonds hangsulyt fektettem az emberi eréforrds menedzsment atalakuld
szerepére ¢s tevékenységi korére, figyelembe véve a HR szakemberek el6tt allé szamos
kihivast, kiilondsen a munkaerd megtartasa esetén. Ezen kihivasok kozott kiemelkedd helyet
foglal el a baby-boomer generacid piacrol vald fokozatos tavozasa, valamint a Z generacid
munkaerdpiacra vald belépése, amely 1) dinamikat €s értékekkel kapcsolatos elvarasokat hoz
a toborzasi folyamatokba. Az ezekre adott HR valaszok bemutatasa soran ismertettem, hogy a
HR szakma milyen modon igyekszik adaptalodni ezekhez a véltozasokhoz, keresve azokat az
innovativ megoldasokat, amelyek lehetdvé teszik a véallalatok szamadara, hogy megérizzék

versenyképességiiket a magas inflacios kornyezetben.

A Z generacio mas értékek mentén kozelit a munkahelyekhez, mint elddei, ami 0j trendek
megjelenését indukalja a toborzds és a munkaerd megtartas teriiletén. Ilyen 11j elvardsok
példaul a munkahelyi rugalmassag, a tarsadalmi felelosségvallalas, a szakmai fejlédésre valo
nyitottsag és a munkahelyi kultira irdnti érzékenység. Az 1. hipotézisem is ezzel kapcsolatos,
mégpedig: Ezek a valtozasok rakényszeritik a HR szakembereket, hogy atgondoljék és ujra
formaljak a toborzasi stratégiakat, munkahelyi gyakorlatokat és az alkalmazottak megtartasara

iranyul6 programokat.

Kutatdsom soran elemeztem azokat a tényezdket, amelyek hatdssal vannak a munkahelyi
lojalitasra, tovabba azt, hogy mely aspektusokkal vannak a leginkabb elégedettek vagy
elégedetlenek a magyarorszagi aktiv munkavéllalok. A kérdéives modszerem ¢és a
szakirodalmi forrasok felhasznaldsaval sikeriilt megvalaszolnom a kutatasi kérdéseimet és

hipotéziseimet.

Az elsé hipotézisem az volt, hogy: ,Feltételezem, hogy a fizikai munkavallalok szdmara
meghataroz6 0j munkahely valasztasakor, hogy lehetséges legyen az eldrelépési és fejlodési
lehetéség. Ugy gondolom, hogy ez a tényez6 leginkabb a fiatalabb generacioknak lényeges.”
Arra kérdésre, hogy melyik ,Mi a legfontosabb Onnek munkahely vélasztisnal?” a
valaszadok 49,06%-a jeldlte a ,,fejloddési/tanulasi lehetdség”-et. EbbOl a 18-25 év kozottiek
9,45%-ot tesznek ki, a 26-35 év kozottiek pedig 17,92%-ot. Valamint egy masik kérdésre
pedig a valaszadok 42,45%-a azt vélaszolta, hogy nincs megelégedve az eldérelépési

lehetdségeivel és ezért fontolja a munkahelyvaltast.

A masodik hipotézisem pedig: ,,A fizikai munkavallalok lojalitasat nagyban befolyasolja a

kapcsolatuk a felettesekkel”. 49,06% valaszolta azt, hogy a felettesekkel valo rossz kapcsolat



okot ad a munkahelyvaltasra. Ezenkiviil abban a kérdésben, ahol a valaszadoknak meg kellett
jelolnitik, hogy milyen mértékben befolyasolja lojalitasukat bizonyos tényezdk, a felettesek
hozzaallasa a munkavallalokhoz a valaszadok felénél kapta a ,.teljes mértékben befolyéasol”

jelolést.

A harmadik hipotézisem igy szolt: ,Feltételezem, hogy a fizikai szektorban dolgozok,
inkdbb vialasztandk a kevesebb bért, ha cserébe kényelmesebb munkat végeznének pl.: egy
miiszakos munkarendben.” A valaszadok csak 19.81%-a valtana munkahelyet a
kényelmesebb munkakdriilményekért cserébe, mig 33.02% esetleg valtana, igy ebbdl relevans
értéket nem vonhatunk le, 47.17%-uk azonban ilyen feltételek mellett nem valtana. A
lojalitdst befolydsold tényezOknél pedig 60,38% valasztotta a bér kategéridnal a
teljesmértékben befolyédsol opcidt. Valamint a valaszadok 55,66%-a valtana munkahelyet a
magasabb bér érdekében, tehat ebbdl is arra lehet kdvetkeztetni, hogy az elsédleges motivalo

eszk0z a pénz és nem a kényelem.
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Fizikai munkavallalok
munkahelyvalasztasa és lojalitasa

Kedves Kitditg!

Sandor Lizell vagyok a Magyar Agrar és Elefludoményi egyelem végzos hallgatoga. Kérem
segitse a diploma dolgozatom az Griap kitthésével! Diploma dolgozatom a fizikai
dllomidry munkahely valasziasival és |opalitasdval Toglalkozik. & kérddiv anonim, csak
statisrtikai kimutatdsokat késsitek majd beldle. Easzintm ekire is, amennyiben részan 5
percet!

* Kntnlerd kfrdse

1. 1. Milyen munkakorben dolgozik? *
Soronként ceak egy ovdiist jeldlon be.

() Fizikai munkavallala

() Srefemi munkavillaks

2 Z Mia legfontosabb Ormek munkahely vilasztdendl? (Tobh vilasz megieloléze *
ig lehetadges)

Vilassra ki ar ossresefl, amely érvenpes

[ ] tejledesi/tanutasi lehetsig

[ lakhelyhez valé kizelsig

[ ] kedvezs bénussrenderes

[ ] kormyezd vallalatolk kizil a legmagasahb bért kindld
D céges busraral

[]j6 viteméryes a cégral

|| mennyire megterhels fizikaiag

[Egyeb:

hitpe:dora. googh comfformaka s Cusof EuTYdMT denaT_KIXDWYira? g ICuWIL-gEtedt



T4, D4 8. 148 F

3. 3 Fomtos volt Onnek a cég nemzetizége, amikor munkahelyst valtott? *
Soronként caak eqy ovdlist jelslon be.
igen
(_-:.-Nun

4. 4. Hogyaen talalt ré jelenlegl munkshelyére/kitdl hallott rala? (Tobb vélasz
meqgjelilése |s lehatadges)

Vilassza ki ar osszesef, amefy érvdnpes.

[ ] I1smerdis/csaladag ajinlatta

[ Faceboak hirdetéskint jGi szembe velem
[] Plakstan

[ Professianan tatltam

[ egyen

Lojalités

5 5 Véltana munkahelyet amennylben egy mdszakos munkarendet kindlndnak
wizzont & fizetése kevesebb lenne legaldbb 30%-kal?

Soronként caak egy ovaist jelslon be.
[ igen

f_} Hem
() Talan

hitpasidora googh comformala TeCubol BTy dM T dpnaT_KIXDW Yira? QYL gECiet
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& & Onmagdban a magaszabb bér rébirhand a munkshely valtdsra?
Soronkdnt ceak egy ovdiist jelodon be.
T igen
[::} Hem
() Egyé

9. 9. A munkdtatdja tarta magéit ahhoz, amit a belépéskor igért? *
Soronkdnt csak egy ovdlist jelodon be.
(igen
[ Tobbayire igen
() Hem

10. 10, Bn szerint minden fizikal munkavéllalé egyforma bandsmdbdban részesil? *

Sovonként ceak eqy ovalist jelolion be.
Digen
() Hem

11. 11 On szerint ugyanolyan béndemddban részesitl feletiese mint a

munkatargam?
Sovonként ceak eqy ovdifst jeldlion be.

':_-:-'lgm ugyanolyanban
() Mem, keményebiben banmak velesm, mint a 16bbiskkel

() Mesm, tigy gandelam, hogy kedvazfbh helyzetben wagyak mint a murkatirssim

it dors googh com o TsConP E L e dl T cemna T30 DA ime? g Y WL Stinc
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12. 11 Panaszait meghallgatjik vezethl és segitenek a problémadk megold 4=dban? =

Soronkeént csak egy ovidlist jeldfon be.

i 2 a3 4 B8

Men {0 (000 (3 ) Alehetdstgeher mérten a masimdlisan segiSkesz

13, 13 Kérem érigkelje, hogy milyen a kapcsolata felettesamvel 1-4-ig! *
Soronként csak egy ovadlist jeldfon be.
Hines
kapcsolatarmn Nﬂ_ﬂ Jb E
vele i

Misrskvezess (0 0 v {1
2

0
0
0
0

14. 14. Felettese mennyire rugalmas, amikor viszonylag rovid iddn beldl szeretmne
kivennl szabadsdgot? Ertékelje 1-5-4g a skdlan!

Soronkent cxak egy ovdlist jelafion be.

1 2 2 4 8§

Egy: O 00 00 0 Rugalmas vagy kompromiss2umat kidink

15. 15 Orabérben delgozik jelenleg? *
Sovonként ceak eqy ovdlist jelolion be.

f.—_-:'l-gm
' Hem
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16, 16 Eletkora: *

Sovonként csak eqy ovalist jefoljon be.

[ 1pas
{__basas
(_Jasas
() asss
() 5665
s

17. 17.Legmagasabb iskolal végzettsdge: +
Sovonként csak eqy ovalst jefoljon be.
() 8 osmaly
() Erstinsegi
() Srabermirkds
ok
() Felstlaki végeetiség

18. 18 Megwan elégedve jelenlegl bérével &z a bdnuszrendszemel? =
Sovonként csak eqy ovdiist jefdlion be.

igen
() Mlindig Iehetne tibb
() Egyahatan nem

hipesidors. googhe comformaks TsCof EuTvdMT e T_K3NDWYira P g i i IL-qSCieait
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19.

19. Amennyiben kizelabbi munkahelyst talding lakhelyéhaz, kevesebb bémrel =
wiltana munkahelyet?

Sovonként ceak egy ovdiiat jeldlion be.
igen
() Hem

([ mar igy is elég kazeli a munkahelyemn a lakhelyemhez

20. Onmagaban & rossz kapesolat a felettesekkel elég lenne, hogy munkshelyet -
wiltson?

Sovonként ceak eqy owvdiftst jelolion be.
igen

() Hem
[ Talan

21. Melyik vArmegyében lakik?
Sovonként ceak eqy owvdiftst jelolion be.
() Magrad

() Pest

[ Heves

() Jime-Hagykun-Szoinck

) Hapdii- B

() Bain

[ Barsod-Abadi-Zemplén




. D4, 12312 Fiokm monkorciliaid. morkshebelactie sl
22 22 Jedenlegl munkahelyén midta dolgozik? *
Sovonként czak eqy ovdiist jelolion be.
(1S henan
1051 éve

(i 2-ddve
-

2. 73 Neme *

Sovonként ceak eqy ovdifst jelolion be.

) Fh
(Ina

E2 atarmalmat mam o Googh horia kire, da nem & higyta &t jiek
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