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Emberi eroforras menedzsment a National Instrumentsnél

1: Emberi eroforras menedzsment

Ebben a fejezetben célom bemutatni az emberi eréforrds menedzsment fogalmat, legfontosabb

jellemzoit.
1.1: Az emberi eréforras menedzsment, és funkcioi

A legtdobb szakirodalomban az emberi eréforrds menedzsmentet (EEM) azon funkcidk
kolcsonondsen egymadsra épiild egyiittesének nevezik, amelyek az emberi er6forrasok
hatékony felhaszndldsat segitik el6 az egyéni és a szervezeti célok egyideji

figyelembevételével. (Farkas 2007:24 ).

Az EEM alapfunkciéi a kovetkezok lehetnek:

. emberi eroforras tervezés

. munkakdrmenedzsment

J kompetencia menedzsment
J er6forras biztositas

J teljesitmény menedzsment
J emberi er6forrds fejlesztés
J kompenzaciés rendszerek

Gyakran mds funkcidkat is az emberi er6forrds menedzsment feladatai k6z€ sorolnak, példaul
a véllalati kommunikéciot, vagy a munkakoriilmények javitdsat, azonban napjainkban egyre

inkdbb csak ezen alapfeladatok tartoznak az EEM részleg feladati kozé.

Az emberi erdforrds menedzsment célja végs6 soron a szervezet hatékonysiaganak, ezzel
pedig versenyképességének novelése. Mivel ezt a célt az emberek hozzdjarulasaval éri el, igy
az emberi erdforrds menedzselésének az is célja hogy az egyéni munkavdllaléi célokat

teljesitse. Ha az egyéni célok teljesiilnek, a munkavéllaldk elégedettebbek, a munkdjuk pedig



hatékonyabb, ez pedig végso soron beteljesiti a vallalat céljat, a szervezeti hatékonysagot. A
munkavallal6i elégedettség mérésének szamos mddja van. Péld4ul olyan kérddivek amelyeket
névteleniil kell kitolteni, ezek nagyobb Oszinteséget, és szabadsdgot garantilnak, vagy
menedzsment-munkavéllalé interjik, ahol azonban nem garantélt az &szinteség, és esetleg
ijesztd lehet a munkavallalénak, viszont motivalé er6 hogy a menedzsment hallgat a szavira.
Novelhetik a munkavallal6i elégedettséget a kiillonbozo fizetésemelések, vagy bonuszok, de
hosszitdvon a leghatékonyabb ha olyan munkahelyi 1égkor fogadja a munkavéllaldkat, ahol

egy csapat fontos tagjainak érezheti magat. (Farkas 2007:26 ).

1.2: Az emberi eréforras menedzsment befolyasolo tényezéi:

Rengeteg kiilsd és belsd tényezd van, ami befolydsolja az emberi er6forrdsok menedzselését

(Farkas 2003:27 ). Az ilyen Kiilsd, szervezeten Kiviili tényezok:

- Népességi tényezok: ide tartozik az adott orszdg, vagy régié népességének
Osszetétele, nagysdga. Fontos szempont a lakossdg életkori Osszetétele, vagy a
gazdasigilag aktiv lakossdg mérete, de szintén ide tartozik a végzettséggel,
szakértelemmel rendelkezOk ardnya. Miel6tt egy vdllalat dont stratégidjardl, fontos

mérlegelnie ezen szempontokat.

- Foglalkoztatasi struktira: minden orszagnak egyedi jellemzéje a gazdasagilag aktiv
népesség szerkezete. Orszagonként kiillonb6z6 a nemek szerinti munkamegosztas,
vagy az 4gazatok szerinti gazdasagi aktivitds. Ezek a tényezok foleg torténelmi, vagy

kultdrabeli kiilonbségek miatt alakulnak ki.

- Jogi kornyezet: az adott orszag hatilyos torvényei, rendelkezései. Minden orszagban
kiilon jogok védik a munkavallaldkat, és kotelezik a munkéaltatdkat bizonyos dolgokra.
Szintén orszdgonként, Adgazatonként valtozé hogy milyen erls szerepe van a

szakszervezeteknek, iizemi tandcsoknak, és mas jog- érdekvédo szervezeteknek.

- Kultdralis jegyek: ide tartozhatnak valldsi, vagy orszdgok kozotti kulturélis
kiillonbségek. A kiilonbdzé kultdrdkban kiilonbdzé fontossdg jut a csaldd-munka

egyensulyanak.



A kiilsd kornyezeti hatdsok az adott orszag jellemzdi, és ezeket figyelembe véve kell
megvélasztani a megfeleld emberi eréforrds menedzsment stratégiat. Belsé, vallalaton beliili

tényezok:

Szervezet jellemzdi: fontos a szervezet torténete, 1étrejottének modja, kultirdja, de a
legmeghatarozobb a vallalat profilja, azaz hogy milyen termékek vagy szolgdltatisok
elddllitasabdl él. Ez hatdrozza meg munkafolyamatait, alkalmazott technol6gidjit, munkaerd

igényét.

Egy villalat emberi er6forrds menedzsment rendszerét nagymértékben befolydsolja hogy a
véllalat milyen fétevékenységet végez. A munkaerdpiacon killonb6zé mértékben allnak
rendelkezésre kiilonbozo végzettségli, tapasztalati, és szaktuddsi munkavallalok, igy ha a
véllalat megfelel6 mindségli és mennyiségli munkaerdt szeretne foglalkoztatni fontos a HR

stratégiat is ahhoz igazitani.

1.3: Az emberi eréforras és a vallalat sikerének kapcsolata

Az emberi erdforras €s a véllalat sikerének kapcsolatardl az egyik legelterjedtebb elmélet, az

ugynevezett er6forrds alapu, vagy eréforrdsra alapozé cégelmélet. (Farkas 2007:23 ).

E nézet szerint egy er6forrds akkor fog tartés versenyeldnyt biztositani egy vallalat szamara

ha az erdforras:

- helyettesithetetlen,
- utdnozhatatlan,

- ritka, és

- értékes.
Az ember gondolkoddsmddja, ami nem helyettesithetd madssal, és kreativitisa ami

utdnozhatatlan, a véllalatok legfontosabb eréforrasava teszi a munkavallalkat.

Fontos, hogy mit tekintiink a tartés versenyelony forrasanak, magét az emberi er6forrast, vagy
az azok menedzselésére szolgdlé gyakorlatot. Egyesek szerint, példdul Wright és szerz6tarsai
szerint, az egyedi emberi er6forrds menedzselési gyakorlat, mivel az kénnyedén maésolhato,

nem felel meg a négyes kritériumnak (Farkas 2007:23 ). Helyette bevezettek egy 1j fogalmat,



az emberi tOkedllomany fogalmat, ami alatt a jol képzett és jol motivalt munkaerot értik. Az

emberi tékedllomany menedzselése szerintiik forrdsa lehet a véllalati sikernek.

Napjaink globdlis gazdasdgdban csupdn a hagyomdnyos eréforrdsok megléte nem garantilja a
vallalati sikert, az emberi er6forrasok megfelelé menedzselése a hosszu tavi versenyképesség

feltétele.



2: EEM funkcioi

Ezen fejezetben szeretném bemutatni az emberi er6forrds menedzsment legfontosabb és
legalapvetébb funkcidit. Kiilonb6zé véllalati  kultdrdkban kiilonb6zé HR funkcidk
alakulhatnak ki, ezen fejezetben csak azon funkcidkat szeretném bemutatni ami

altaldnossagban minden szervezetnél jelen vannak.
2.1: Emberi eréforras tervezés

Az emberi erdforrds tervezés biztositja a kapcsolatot a szervezeti feltételek, a belsé jellemzok,
a befolydsolo kiilsd koriilmények, és a személyzeti funkciok kozott, valamint dsszehangolja

az egyes személyzeti tevékenységeket. (Farkas 2007:86).

A tervezés célja nem csupdn az hogy megmondja mennyi emberre van sziikség a cég
mikodéséhez, hanem hogy biztositsa hogy a véllalat 6sszes dolgozdja egyiittmiikodésben
dolgozzon. Hosszutdvon a tervezés feladata megmondani hogy egyes pozicidkhoz milyen
képességek sziikségesek, illetve azokat hogyan lehet mérni. Szintén ide tartozik annak
elemzése hogy a munkaerdt hogy lehet a leghatékonyabban alkalmazni, illetve hogyan lehet
azt leginkabb rugalmassa tenni. Ha egy vallalat képtelen felmérni az tizleti igényeket, és nem
képes ezekre megfeleld kindlatot tdmasztani, akkor a véllalat kapacitdsai kevesek lesznek

hogy elvégezze feladatat. (Farkas 2007:87).

Az emberi erdforras tervezés 4 f0 feladata lehet a kovetkezd: (Reilly P, 1996)

1. Létszam megbecslése egy Uj hely nyitasakor: Ha egy véllalat megnoveli a munkaerd
alloméany nagysagat az felesleghez, hasznositatlan személyzethez vezet, ha viszont a
munka mennyisége n6 alland6 1étszam mellett, az ronthat a mindségen. Ahhoz hogy,
az idedlis létszdmon milkodjon vdallalatunk, meg kell taldlni az Osszefiiggést a
termelékenység, munkaerd allomany, és technoldgiai fejlettség kozott. Ha egy vallalat
Uj lizemet/irodét nyit egy teljesen 1j helyen, nagyon nehéz megmondani a sziikséges

munkaerd nagysagat.

2. Magas szakértelmli munkaeré megtartasa: Egy vdéllalat igazdn akkor jon rd ennek
fontossagara, mikor néhany kulcs-poziciéju munkavallal6juk tavozik a cégtél. Ennek
megeldzésére folyamatosan figyelemmel kell kisérni a felmonddsok mennyiségét, ki
kell deriteni annak okat, majd fel kell mérni hogy az a felmondas mibe keriil a cég

szdmdra, illetve fontos Osszehasonlitani a fluktudcié mértékét mas vallalatokkal. Egy



munkavallal6 felmondésaval az 6 szakértelmét elvesziti a véllalat, és nem biztos hogy
egy Ujonnan belépd munkavdéllaldé ugyanezt a szakértelmet fogja magéval hozni, és a
képzési koltségeken til a toborzds, kivélasztds is koltségeket igényel, igy
koltséghatékonyabb ha minden eszkodzt bevetiink a munkavéllalék megtartasdért. Ha

megértjiik a tdvozdsok okdt, akkor kdnnyen 1épéseket tudunk tenni ellene.

3. Hatdsos létszam leépitési program végrehajtasa: Bizonyos id6kozonként a vallalatok
rakényszeriilnek hogy munkaerd allomanyuk nagysigiat csokkentsék. Az emberi
er6forrds tervezés feladata, hogy megmondja hogyan lehet a leghatékonyabban, és
leg-fajdalommentesebben végrehajtani egy 1étszamleépitést. Fontos tudni hogy
pontosan mekkora létszdmleépitésre van sziikségiink, illetve fontos elemezni hogy ezt
milyen moddszerrel érjikk el. Az egyszerli elbocsitds helyett mérlegelni kell az

atszervezés, atképzés lehetdségeit is.

4. Uj genericiés menedzserek keresése: Az emberi er6forrds tervezés egyik legfontosabb
feladata a jovo vezetdinek megtaldldsa. Ehhez fontos elemezni a jelenlegi karrier
rendszert, a kinevezések, athelyezések modjat, valamint meg kell vizsgélni a jelenlegi
vezetdk tulajdonsédgait, és hogy a vallalaton beliill milyen kindlat van tehetséges

jovobeli vezetokbol.

Az emberi er6forrds tervezés a vallalt vezetésének legfelso szintjén torténik, szorosan
kapcsolddik a vallalat hosszi tava stratégiajahoz, de a fenti felsorolasbdl is lathatjuk hogy a
tervezés nem ér véget a kérdések megvalaszoldsaval, és a stratégia kidolgozasaval.
Folyamatosan feliil kell vizsgalni azt, és a legfontosabb mutatészamok figyelemmel

kovetésével, €s elemzésével esetleg valtoztatni az eredeti terveken.



2.2: Munkakormenedzsment

A munkakdrmenedzsment célja a munkakérok és munkacsoportok oly mdédon vald
megszervezése hogy az egyén tehetsége, képessége minél jobban hasznosithaté legyen a

véllalati teljesitmény novelése érdekében. (Bokor 2007:102).

Munkakor alatt a hasonl6 feladatot végzd, és feleldsségi korrel rendelkezd pozicidk csoportjat

értjiik. A pozici6 az egyénhez tartozé elvégzendd feladatokat, és felelsségeket tartalmazza

Munkakoérmenedzsment eredményességét nagyban befolydsolja az egyén illeszkedése a
szervezethez és a munkakorhoz. Ha a szervezet kultirgja illeszkedik az egyén értékrendjéhez,
illetve ha a munkakér jellemzdi kielégitik az egyén igényeit, akkor lehet hatékony munkaerdt
kapni. A legfébb kihivas hogy a szervezet kiillonb6z6 résztvevdinek kiillonbozo elvardsai
vannak. A vezetdk és az alkalmazottak érdekei tobb ponton {itkéznek. A munkakor

menedzsmentnek ezen érdekek és elvarasok kozott kell egyensilyoznia.

A munkakorelemzés olyan tevékenység, amely segitségével meghatidrozzuk a munkakor
elvégzésével Osszefiiggd szervezeti viszonyokat, feleldsségeket, kotelességeket, munkakori
kovetelményeket. A munkakorelemzésen kiviill fontos megkiilonboztetni a kompetencia
elemzését, ami a képességek, magatartas elemzését jelenti. Ily médon egy munkakorre nem
csak azt mondjuk meg hogy annak betoltésére milyen végzettség, vagy tapasztalat sziikséges,

hanem azt is hogy a jelentkezd magatartdsa, hozzdalldsa milyen legyen.

A munkakorelemzés folyamata, és a hasznalt médszer a véllalat nagysagatdl, céljatol, és az
erre fordithaté pénz nagysagatdl is fiigg. Altaldban a sziikséges adatokat hattérvizsgalattal,
vagy megfigyeléssel gyujtik. Hattérvizsgalat esetén a szakértd folyamatelemzést végez, és ez
alapjan éllitja Ossze a munkakor betoltéséhez sziikséges képességeket. A megfigyelés
finomabb részleteket tirhat fel a folyamat milyenségérol, viszont sok alkalmazott feszélyezve
érezheti magat ha figyelik, ezért a teljesitmény romolhat, és nem biztos hogy teljes képet
kapunk a munkako6rrdl. Bizonyos ismétlédd feladatokkal jaré munkakorok esetén elényos
lehet a mintavételes munkanapfelvétel. Ilyenkor a teljes munkanap helyett annak csak egy

részEt vizsgaljuk meg.

A munkakorelemzés feladata nem csak az hogy meghatirozza a munkakor betoltéséhez
szitkséges képességeket, és tisztdzza a feleldsségeket, hanem az is, hogy kiilonb6zo

munkakoroket is lehessen egymashoz viszonyitani, és igy meghatarozni azok értékeit a

10



szervezeten beliill. Ez az ért€k lehet az alapja a kés6bbi kompenzicié meghatarozasakor.

(Bokor 2007:114).

A munkakorelemzéssel kapcsolatos legnagyobb akadédlyt a munkavallalok képzik, hiszen
szamukra tgy tlinhet hogy annak lényege a fizetés, vagy a munkaerd dllomany nagysidganak
csokkentése. Ezért fontos a kommunikacid, illetve fontos hogy minél jobban be legyenek

vonva a munkavallalok az elemzésbe.

A munkakor elemzés eredménye a munkakori leirds. Torvényileg szabédlyozott mddon a
munkaszerzOdésben meg kell jelolni a munkavallalé6 munkakérét, azonban arra nincs el6iras
hogy munkakori leirast kotelezd késziteni. Azonban mindkét fél részére elonyds a munkakori
leirds, hiszen a munkavallalé felé tisztazza a feladatokat és a feleldsségeket, a munkaadd
pedig nyilvanossa teszi mit var el alkalmazottaitél. A munkakoéri lefrasnak nincs torvényileg

szabdlyozott formédja, de altalaban ugyanazokat az elemeket tartalmazza:

— azonositok: munkakodr elnevezés, felettes megnevezése, szervezeten beliili

elhelyezkedés
— munkakdr célja: miért jott 1étre az adott pozicid
— feladatok: a munkakor betoltdjének feladatai

— felelosségek: a feladatokhoz milyen dontési véleményezési végrehajtasi jogkorok

tarsulnak

— kovetelmények: milyen készségek, képességek, végzettségek, kompetencidk

sziikségesek az adott munkakor betoltéséhez

— teljesitménymutaték: milyen teljesitmény szintet kell elérni a betoltonek, milyen

méroszamokkal lehet mérni azt (Bokor 2007:116).

A dolgozat végén taldlhaté 1-es szdmd melléklet mutatja a National Instruments &ltal
hasznalatos munkakori lefrast, amit a munkaszerz6dés mellékleteként minden munkavallalo

alair és elfogadja a benne foglaltakat.

Az angol nyelvii szakirodalom és HR gyakorlat gyakran megkiilonbozteti a job description-t
és a job specification-t. (Heneman 1986:88) Mig el6bbi tartalmazza a pozici6hoz tartozé
feladatokat és felelosségeket, addig utdbbi a sziikséges képességeket, készségeket
tartalmazza. Magyarorszdgon a munkakori lefrds éltaldban egyben tartalmazza ezeket az
informécidkat pedig ezek szétbontdsa logikus, és dttekinthetObb elvardsokat kozvetit a

munkavallalo felé.
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2.3: Kompetencia menedzsment

Az, hogy a vallalat milyen kompetencia készlettel rendelkezik alapvetéen meghatirozza
versenypiaci lehet6ségeit. Minden munkavallaléra kiterjed jelent6sége, de kiilonosen vezetok
esetén kiemelkedd, hiszen az 6 dontéseik hatdrozzdk meg hogy a vallalat hogyan banik
er6forrasaival. A fogalom meghatirozasara a szakirodalomban az aldbbi leirds szerepel: a
munkakdori kompetencia az egyén alapvetd, mérhetd tulajdonsdga, amely meghatdrozza, hogy
hatékony vagy kiemelked6 teljesitményt nyujt az adott munkakorben. (Bokor 2007:119). Ha
valaki nem rendelkezik az adott munkakor betoltéséhez sziikséges kompetencidkkal

valdszintileg nem fog hatékony vagy kiemelkedd teljesitményt nytjtani.

Egy munkakor meghatdrozasakor fontos a sziikséges kompetencidk meghatdrozasa, késobb a
kivélasztas sordn ezen kompetencidknak leginkdbb megfeleld jeldltet kivalasztva valdsziniileg
sikeres munkatdrsakkd fognak vélni. Teljesitmény értékeléskor a kompetencidk az értékelési
szempontok alapjat adhatjak, az esetleges hidnyossidgokat lehet fejleszteni, ezen a
kompetencidk fejlesztésére célzott tréningeket, képzéseket lehet tartani. A kompenzicids
rendszert is lehet a kompetencidkra alapozni, ez f6leg a tuddsintenziv ipardgakban

megszokott. (Bokor 2007:120)

Lathatjuk hogy a kompetencidk a HR rendszerek kozott kulcsszerepet tolt be, és majdnem

minden HR funkciéhoz kapcsolédik.

A kompetencidk szdmos egyéni jellemzdbdl tevddnek Ossze, ezek:
— tudds:
—  készségek
— attitid

— jellemzdk

motivicio

Megkiilonboztetiink  kiiszob- €s differencidlé kompetencidkat. A kiiszobkompetencia az
alapvetd tulajdonsdg amellyel minden munkavdllalénak rendelkeznie kell. Ez tartalmazza a
munkakor betoltéséhez sziikséges minimadlis elvarasokat. Ilyen lehet példaul adott poziciéban
a nyelvtudds. A differencidlé kompetencia megkiilonbozteti a kiemelkedden teljesitoket az

atlagostol.
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A tudas, és készség szintli kompetencidk konnyebben mérhetdk és fejleszthetok, mig a
személyes jellemzd, motivacid nehezebben fejleszthetd. Ezért a kivalasztds soran a kiilonbdz0
kompetencidkat dontésiinkben sdlyozni kell aszerint hogy egy adott kompetencidt a jovoben
milyen koltséggel tudunk majd fejleszteni. Egy motivalt és szervezetbe ill6 személyiségl
jelolt tuddsat vagy készségeit késObb konnyebben fejleszthetiink, mig egy motivdlatlan

munkavallal6t nagyon nehéz motivalttd tenni. (Bokor 2007:123)

Nagyon nehéz megallapitani hogy melyek azok a kompetencidk, amelyek sziikségesek egy
adott munkakorhoz. Egyik moédszer lehet az, ha megvizsgdljadk hogy a jol teljesitd
munkavallalok milyen kompetencidkkal rendelkeznek, és igy valdszinlileg az ilyen
kompetencidkkal rendelkezd jeldltek is jol fognak teljesiteni a jovOben. A jol teljesitOk
kompetencidjdnak  mérésére  kiilonféle modszerek 1€teznek, példaul  kérddivek,

fokuszcsoportos vizsgélatok, vagy személyes interjuk.

2.4: Eroforras biztositas

Az er6forrés biztositds olyan funkcié amely az alkalmazottak megszerzésére €s a szervezeten
beliili helyének megallapitdsara irdnyul. Magédban foglalja a toborzdst, kivdlasztist, és az
alkalmazottak szervezeten beliili mozgdsit. Egy szervezetnek nem feltétleniil kell sajat
forrasaib6l gondoskodni ezen er6forrasr6l. Lehetéség van a munkaerd bérlésére,

kolcsonzésére is, vagy a tevékenységet is ki lehet szervezni mas szervezethez.

2.4.1: Toborzas

A toborzds feladata hogy felhivja a potencidlis jelentkezOk figyelmét a véllalat iires pozicidira,
és felkeltse az éllaskeresok érdeklodését a cég irdnt. A toborzds nehézsége a munkaerdpiactdl
fiigg. Ahol tilkindlat van, ott a toborzas egyszer feladat, ha viszont telitett a munkaerdpiac,
vagy nagy szakértelemmel rendelkez6 munkavallalot keresnek, akkor a toborzds hosszi, és

koltséges folyamat lehet.

A toborzas els6 1épése a kivanatos alkalmazotti jellemzOk megéllapitdsa. A munkakdrelemzés
eredményéiil kapott adatok alapjin kell eldonteni a munkakdr betdltéséhez sziikséges iskolai
végzettséget, tapasztalatokat, készségeket, kompetencidkat. Ezen jellemzOk alapjan

dolgozhaté ki a toborzasi program.
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A toborzas kovetkezd 1épése annak eldontése, hogy beliilrél, vagy kiviilrdl toltsiik be a
pozicidt. A belso forrdsok eldénye, hogy a jelenlegi alkalmazottainkr6l bdvebb informacidink
vannak, igy a teljesitményiik, képességeik értékelése id6- és koltséghatékony, illetve az
eldrelépési lehetdségek  fokozzdk a dolgozdk motivécidjat, hiszen a jo teljesitményt
eldléptetéssel, dthelyezéssel jutalmazza a véllalat, és egy ember athelyezése lancreakcid
szerlien Ujabb iires poziciét nyit, amibe djabb bels6é munkavallalét athelyezve djabb iires
pozicié nyilik. Ez a folyamat egészen a hiearchia legals6 szintjéig megy, amit kiils6 forrasbol
toltenek be. Ezen folyamat legnagyobb hibdja, hogy bizonyos esetekben olyan is betoltheti az
4j, iires pozicidt, aki nem lenne alkalmasa rd, viszont az el6léptetések ,,sordban” neki kell
kovetkeznie. Ennek elkeriilésére az iires poziciokat nem csak ,,alulrél”, a szervezeti hiearchia
alacsonyabb szintjeir6l lehet betolteni, hanem lehetdség van rotaciéra is, amikor azonos

felel6sségkorbol helyeznek at embert az iires pozicidba.

Az jraalkalmazds, és a visszahivds is a bels6 forrdsok kozé sorolandd, ilyenkor
1€tszamleépités miatt elbocsatott dolgozot foglalkoztatnak Gjra. E mddszernek is legnagyobb
eldnye az, hogy az adott munkavéllalérél pontos informécidkkal rendelkezik a véllalat.

(Farkas 2007:163)

Ha a véllalat eldontotte, hogy belsd forrdsbdl szeretné betdlteni a megiiresedett poziciot,
akkor éltaldban meghirdeti nyilvdnosan, és mindenki szdmadra elérhetfen azt a poziciot.
Ezenkiviil a vallalati informdcids rendszerben, amiben minden munkavallalé adatai nyilvan

vannak tartva, is kereshet megfelel6 jelolt utan.

Természetesen a kiilsé forrdsu toborzasnak is megvannak az elényei. Egy Gj ember ujfajta
latasmoédot, szervezeti kultirat hozhat. Tobb népszerti médszer is 1étezik a kiilsé toborzdsra.
Sokszor a ,betéveddk”, azaz azon alldskeresok, akik személyesen keresik fel a céget, és
hagyjak ott adataikat, elegendd kindlatot biztositanak a szervezet szdmadra, igy nincs sziikség
tovabbi toborzasra. Ha ez kevés, akkor mas moddszerrel kell felhivni a munkakeresok
figyelmét az iires poziciéra. Az egyik leggyakrabban haszndlt mddszer az alkalmazotti
kozvetités. Ilyenkor az alkalmazottakat kiilonboz6 jutalmakkal dijazzdk, ha megfeleld
munkaerdt taldlnak egy iires poziciora. Szintén hatékony lehet az allasborzéken vald
megjelenés, ahol rengeteg munkat keres6 ember adatait lehet Osszegyljteni. Munkaerd
kozvetitd, vagy fejvaddsz cégek segithetnek bizonyos pozicidk betoltésében. Altaliban ezen
cégek honlapokkal is rendelkeznek, és ezen &llaskeresé honlapokon keresztiil is rengeteg

palyazé taldlhat rd az ajanlatra.
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2.4.2: Munkaero6 aramlas modellek

Minden villalat esetében alapvetd kérdés hogy a munkaerd sziikségletét kiilsé vagy belsd

forrasokbdl elégitse ki. A kérdésre adott valasz alapjan négy alapmodellt kiilonboztethetiink

meg. (Bokor 2007:138)

1.

Elethosszig tarté alkalmazds modell: ebben a modellben ha a munkavallalé az elvart
teljesitményt nyujtja, garantlt a nyugdijazasdig tartd alkalmazds. Csak a teljesitmény
csokkenésének hatdsdra sziintetik meg a munkaviszonyt, nem a gazdasdgi ingerek
hatdsdra. Az Uj munkavdllalok felvétele a legalacsonyabb szintre torténik, és a
megfeleld karrierfejlesztési rendszer miikodtetésével belsdé forrasbol elégitik ki a
munkaerd igényt. Ez a modell régebben Japan cégek, vagy magyar dllami vallalatok

esetén volt jellemzd. Manapsag tiszta formaban elég ritka.

,Fel vagy ki” modell: 4j munkavallalok felvétele csak a legalsé szintre torténik, és
megfeleld karrierfejlesztési rendszer segitségével szinte torvényszerii a meghatdrozott
karrierdton val6 felfele mozgas. Annak aki képtelen feljebb jutni a szervezetben el6bb-
utébb el kell hagynia a szervezetet. Az eldrelépés alapja a rendszer teljesitmény-
értékelések. Ez a modell nagyon vonzé a fiatalabb munkavallaloknak, viszont a
folyamatos képzési-fejlesztési rendszer miatt nagy a koltségvonzata. ElsOsorban

tandcsadd cégek, ligyvédi iroddk alkalmazzak.

Bizonytalan ,be vagy ki” modell: a munkavéllalok felvétele a hiearchia barmely
szintjére  torténhet, a szervezetbdl val6 kilépés okai pedig lehetnek
teljesitménycsokkenés, vagy gazdasagi helyzet okozta igény. Az Gj munkavallaldk
Ujfajta latdismodot, djfajta képességeket hozhatnak a szervezetbe, s mivel akar vezetdi
szinten is beléphetnek 1dj alkalmazottak a szervezet eredményére nagy hatdssal
lehetnek, azonban barmely pozici6ébdl is kikeriilhetnek munkatarsak ami csokkenti az
elkételezettséget és a bizalmat. A modell elénye a kis koltségvonzat. Altaldban kisebb

szervezetekre jellemzd.

Vegyes modell: a fenti 3 modellt tisztan ritkan alkalmazzdk, altalaban a fenti modellek
egyes elemeibdl felépiild vegyes modellt hoznak létre. Itt a szervezeti kultira
nagymértékben meghatirozza hogy mely modell mekkora sillyal szerepel a munkaerd

aramlas biztositasaban.
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2.4.3: Kivalasztas

Ha a toborzasi folyamat sikeres, és kell6 szamu onéletrajz érkezett be, a kovetkezd 1€pés, a
jelentkezOk koziil kivédlasztani azt aki a szervezet kivaldan teljesitd tagja lesz. Itt el kell
donteniink hogy milyen mddszerekkel akarjuk mérni a jelentkezOk képességeit, készségeit.
Fontos mérlegelni a kivalasztds koltségeit, minél pontosabb eredményt szeretnénk kapni,
anndl nagyobb a kivélasztds koltsége. Nehéz azonositani a jé teljesitményhez tartozé

kompetencidkat, jellemzoket.

Az oOnéletrajzokbdl, motivacidés levelekbdl, vagy a jelentkezési lapokbdl kiszlrt
informaciokbél elésziirést tartanak. Igy kisziirik azokat a jelentkezSket akik valami miatt nem
megfeleléek a pozicié betoltésére. Ilyen eldsziirés lehet példaul a végzettség, vagy a

munkatapasztalat ellendrzése, de lehet a nyelvtudast, vagy szakmai ismereteket is el6sziirni.

Az el6sziirésen atesett jelentkezOknek ezutdn 4ltaldban interjin kell atesniiilk. Az interjd
struktiréltsagatol fiiggben a kovetkezd interjutipusokat kiilonboztetjik meg: (Bokor

2007:151)

— Viselkedési, kompetencia interji: a leginkdbb struktirélt interjud, célja hogy a jeldltek
tapasztalataira, kompetencidira fényt deritsenek. A jelentkezOknek kiilonbozd
problémékra kell megoldést taldlnia, vagy elmondani, hogy a multban hogyan oldott
meg hasonl6é problémat, ezzel feltételezik hogy a muiltbeli viselkedés eldrejelzi a
jovobeni viselkedést. Kiilonboz6 kérdésekkel ellendrizhetdé hogy a jelentkezd
mennyire illeszkedik az adott pozicié kompetencia sziikségleteihez. Ilyen kérdés lehet
példaul a ,,Mi volt a legjelentésebb eredmény az el6z6 munkahelyén?” kérdéssel
felmérhet6 a jelolt teljesitmény orientdltsiga. Ehhez az interjihoz a kérdések

kidolgozasa nagyobb koltséggel jar.

— Szitudcids interji: célja hogy felmérje a jelolt hogyan viselkedik adott szitudcidkban,
hogyan reagdl adott problémdkra. A kérdések a munkakorre jellemzd tipikus
szitudcidkra irdnyulnak, vagy olyan készségeket mérnek amik fontosak az adott
munkakorhdz. Gyakran az adott kérdésekhez tartozd lehetséges vdlaszokat eldre
pontozzdk ugy, hogy a munkakorhoz sziikséges elvdrdsoknak milyen mértékben
felelnek meg, igy a jelentkezd vélaszait konnyebb értékelni és Osszesiteni. A szituicids
interjd legnagyobb hatrdnya, hogy nem konkrét helyzetet, hanem elképzelt szitudciot

vazolnak, igy a vdlasz se a valds helyzetre irdnyulé megoldést fogja mutatni, hanem
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csak egy elképzelt megoldast. Valds szitudciéra a jelolt lehet hogy teljesen méashogy

fog reagdlni

— Stressz interjui sordan az interjuztatd célja, hogy fesziiltséget keltsen, és mérje hogy a
jelolt hogyan teljesit a stresszes, fesziiltséggel teli kornyezetben. Olyan munkakorok
esetén szokds alkalmazni ahol mindennaposak a hasonlé szitudcidk, példaul
iigyfélszolgalatosként. VezetOk esetén kiillondsen fontos hogy hogyan teljesitenek
fesziiltséggel teli kornyezetben. Legnagyobb hatranya, hogy gyakran a jeloltben az
interjd alapjan kialakult kép €l a vallalattal kapcsolatban és az idedlis jelolt nem fogja

elfogadni az ajanlatot.

— Nem irdnyitott interji: a legkevésbé struktdrdlt interji, nincsenek eldre
megszerkesztett kérdések. Az interju leginkdbb egy kotetlen beszélgetésre hasonlit,
ahol az interjuztaté A4ltaldnos kérdésekkel kezdi, példaul ,meséljen az el6zd
munkahelyér6l”, majd a véalasz alapjan ugy tereli a beszélgetést, hogy a munkakorhoz
szitkséges készségeket fel tudja mérni. Az interji legnagyobb hitranya hogy nem
minden jelolt esetén hangzanak el ugyanazok a kérdések, igy az eredmények nehezen

0sszehasonlithatok.

Természetesen egy adott interjuban is lehet a fenti tipusokat keverni, vagy lehet tobb
kiilonbozd tipusd interjut is tartani. Az interju sordn fontos hogy ismertessiik a jelolttel a
véllalatot, a munkakor feladatit, felelosségeit, illetve fontos hogy ,eladjuk” a véllalatot,
felkeltsiik érdeklddését a pozicid irant. Az interju utan fontos hogy minél hamarabb értesitsiik

a jeloltet a pozitiv, vagy negativ dontésrdl egyarént. (Farkas 2007:156)

2.4.4: A leépités

A személyzetbiztositdsi feladatok a 1étszam bovitésén (toborzas, kivalasztds) kiviil a 1étszam
csokkentését, a leépitést is magukban foglaljak. A 1étszamleépitések a modern gazdasdgok
természetes velejardi, a gazdasdg ciklusainak valtozdsdval egyiitt véltozik a teljes

munkaerdpiac dllapota, a foglalkoztatason kiviiliek, munkanélkiilieck mennyisége.

Fontos tisztdzni hogy mikor beszélhetiink ugynevezett csoportos 1étszamleépitésrol. A Munka
Torvénykonyve IV. fejezetének 94/A §-a a féléves atlagos statisztikai 1étszdmhoz viszonyitva

hatdrozza meg, és csoportos 1étszamcsokkentésnek mindsit, ha a munkaltato:
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(1) Csoportos 1étszamcsokkentésnek mindsiil, ha a munkaltaté a dontést megel6zo féléves
atlagos statisztikai létszdma szerint

a) huszndl tobb és szdzndl kevesebb munkavillalé foglalkoztatdsa esetén legaldbb tiz
munkavallalo,

b) szdz vagy anndl tobb, de haromszdzndl kevesebb munkavéllalé foglalkoztatdsa esetén
legalabb a munkavallalok tiz szdzaléka,

c) hdromszdz vagy anndl tobb munkavéllald foglalkoztatdsa esetén legaldbb harminc
munkavallal6 munkaviszonydt kivanja harmincnapos iddszakon (94/C. §) belil a
mikddésével osszefiiggd ok miatt megsziintetni.

(2) Ha a munkaltatd fél évnél rovidebb ideje alakult, az (1) bekezdésben meghatirozott
atlagos statisztikai létszamot az adott idészakra vonatkozéan kell megallapitani.

(3) Ha a munkaltaténak tobb telephelye van, az (1) bekezdésben foglalt feltételek fennallasat
telephelyenként kell megallapitani azzal, hogy ugyanazon megyében (a fovarosban) taldlhat6
telephelyek esetében a munkavdallalok 1étszamat Ossze kell szdmitani. A véaltozo
munkahelyen foglalkoztatott munkavallalét azon a telephelyen kell szdmitasba venni,
amelyen a csoportos 1étszdmcsokkentésrdl sz6l6 dontés meghozatalakor irdnyadd beosztdsa

szerint végez munkat.

Nem szamit l1étszamleépitésnek példaul a hatirozott munkaidejii szerzodéssel rendelkezd

munkavallalok elbocsatisa a szerz6dés lejartakor.

A 1étszam leépitésére szamos olyan mddszer van, ami a célként kivanatos 1étszamcsokkentés

mellé kevésbé rontja az alkalmazottak hangulatat, elkotelezettségiiket.

Az egyik ilyen moédszer az onkéntes tdvozdst 0sztonzd programok (Farkas 2007:174). 1de
tartozik példaul az eldnyugdijazéds, mely hazdnkban elég jellemzd. Ilyenkor a nyugdijhoz
kozel 4116 id6sebb munkavéllalokat a leépités helyett nyugdijazzak. A véllalatok konnyithetik
a munkavéllalok onkéntes tdvozdsat, ha példdul a munkaszerz6dés felmondéssal kapcsolatos
szabdlyait rugalmasan kezelik. gy példdul eldllnak att6l hogy a munkavillalé letSltse
felmondasi idejét, vagy a hatdrozott idejii szerzOdéssel rendelkezok tavozasat engedik a
szerzOdés lejarta elott. Akdr nyilvanosan is meghirdethetik a véllalatok a programot, amire az
alkalmazottak ©Onként jelentkezhetnek. A Ilétszdmleépités legnagyobb veszélye ilyenkor
jelentkezik a legjobban, mégpedig hogy a vallalat a szdmara fontos, jo teljesitményli kulcs
munkavallaléit vesziti el, és a gyengébb teljesitményl alkalmazottak pedig tovabbra is a

cégnél maradnak. Nyilvanvald, hogy a jobb teljesitményili alkalmazott konnyebben fog j
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munkét taldlni a munkaerdpiacon, igy egy ilyen programban elsoként 6k fognak részt venni.

Ezt elkeriilhetjiik a jol teljesitok megfeleld kompenzacidjival, elkotelezettségiik novelésével.

A létszamleépités legegyszeriibb médja az ugynevezett ,flnyiré elv”’ (Farkas 2007: 174).
Ilyenkor a véllalat egy elére meghatarozott mértékkel csokkenti a létszdmot, minden részleg
méretét hasonld ardnyban csokkentve. Ennek elonye hogy ilyenkor a leggyengébb
teljesitményli munkavallalokat bocsijtjak el, legnagyobb hétranya értelemszertien az, hogy a
részlegek hatékonysdgit, teljesitményét figyelmen kiviil hagyva csokkentik a 1étszamot. Igy
az egy foére jutdé munka mennyisége megnd, mikdzben az alkalmazottak hangulata,
motiviciéja nagymértékben csokken. Egy olyan véllalat, ami szdmara fontos a
munkavallaloik teljesitménye, elkotelezettsége, nem csokkenthet ilyen mddszerekkel
1étszamot, mert az a megmaradé alkalmazottak munkaerejének drasztikus csokkenését jelenti.
Szintén fontos hogy jogilag jelen esetben a munkavdllalé felmond az alkalmazottaknak, igy
azok részére végkielégitést kell fizetnie. A gyakorlatban az ilyen esetekben éltaldban a
felmondas kozos megegyezéssel torténik, amikor jogilag a munkéltaté nincs kotelezve
végkielégités fizetésére, de a létszamleépités tervezésekor fontos szdmolni ezzel az esetleges

koltséggel is.

A tiszta flinyiré elv haszndlata helyett a legtobb cég megvizsgilja tevékenységét, és
megprdbdlja optimalizélni a folyamatokat. Ha a vallalat termékei, szolgéltatdsai irdnt a piacon
tartésan csokkent a kereslet, akkor a vallalat teljes méretét csokkentik, 4talakitjdk a szervezeti
struktirat. Ennek természetes velejardja a 1étszam csokkentése. Példaul egy cég a kereslet
fliggvényében meghatirozhatja hogy a teljes output mennyiségét milyen mértékben szeretné
csokkenteni, és ezzel parhuzamosan alakithatja a részlegek létszamat. Fontos hogy a
mérlegeléskor nagyon sok adat becslésen alapszik, illetve a termékek, szolgaltatdsok irdnti
piaci kereslet hosszu tavid valtozasait nagyon nehéz megjésolni. Fontos hogy a munkavallalok
elkotelezettsége csak ugy tarthatd fent, ha nem a rovid tavi kereslethez igazitja a vallalat a
létszamot, hanem a hosszd tdvid piaci mozgdsok figyelembevételével. Elobbi esetben
gyakoriak lesznek a létszamleépitések, és azt kovetden a 1étszam bovitések. Ezt a stratégiat
,hire and fire” stratégidnak hivjuk, ami arra utal, hogy a véllalat piaci keresletének pillanatnyi
allasanak fiiggvényében felvesznek (hire), majd elbocsitanak (fire) embereket. (Farkas
2007:175)
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2.5: Teljesitmény-menedzsment

A teljesitmény menedzsmentnek nevezziik a teljesitménymérés és értékelés, visszacsatolds,
kovetés egységes rendszerét, melynek célja az egyéni teljesitmény és a vallalat stratégiai

céljai kozotti 6sszhang megteremtése. (Bokor 2007:243)

Egy vdllalat teljesitménye alatt sok tényezdt érthetiink. Pénziigyi értelemben vett
eredményességen kiviil teljesitmény mutaténak foghatjuk fel a gazdasidgossagot, er6forrasok
hatékony kihaszndldsat, vagy a kornyezeti teljesitményt, tdrsadalmi felelGsségvallalds
eredményeit. Ebbdl is latszik, hogy nehéz megdllapitani mely tényezOk mutatjdk a

munkavallal6 teljesitményét.

A teljesitmény-menedzsment elsd 1épése a pontos célok meghatarozasa. A szervezet
stratégiai céljait leosztjak teriiletek szdmadra kitlizott feladatokkd, amik tovabb bontédnak
egyes munkavdallalokra vonatkozé elvardsokka. Ezen célokat a vezetOknek kell
kommunikélniuk, és meg kel gy6zddniiikk hogy a munkavéllalok értik, és tudjdk hogy
pontosan milyen elvirasok vannak vele szemben. Gyakran ezen elvardsok valtozhatnak, a

munkavallal6 vezetdjével kozosen kitlizhet 1 célokat, vagy egyeseket dtadhat masoknak.

Ha minden munkavdllalé tudja a rd vonatkozd pontos célokat, bizonyos idékdzonként

vizsgélni kell azok teljesiilését.

Fontos eldonteni hogy ki végezze a teljesitmény értékelését. Fontos hogy az értékeld
pontosan tudja a munkakor feladatait, illetve latnia kell az értékeltet munka kézben. Ezért tigy
gondolhatjuk hogy a kozvetlen vezetd a legalkalmasabb az értékelésre, azonban 6 nem
mindig ldtja az értékelt pontos feladatait, munkdjat, valamint ha egyetlen ember végzi az
értékelést az gyakran torzithatja az eredményt. Ezért hatdsosabb ha a vezetdn kiviil mds is

végez teljesitmény értékelést.

A kozvetlen munkatarsak véleménye nagyon fontos, hiszen 6k latjak a pontos feladatokat,
és tudjak hogy azokat hogyan teljesiti az értékelt. Zavard tényezo6 lehet az értékelésben a

munkatdrsak kozotti rivalizélds, bardtsag, személyes kapcsolatok.

Vezetok értékelésénél gyakran a beosztottaktdl kérnek véleményt. Ekkor a beosztott, az

esetleges kovetkezményektdl tartva gyakran nem ad 6szinte valaszt. (Bokor 2007:253)

Gyakoriak a teljesitmény értékelési rendszerekben az onértékelések. Ilyenkor a munkavallalé
értékeli sajat munkdjat. Ez nyilvdnvaldan azzal az eldnnyel jar, hogy a munkavéllalé pontos

informécidkkal rendelkezik sajat tevékenységérdl, valamint ha onmaga ismeri fel a hibdit,
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hidnyossagait ugy aktiv részese lesz a teljesitmény-menedzsment folyamatnak. Legnagyobb
hatrdnya hogy gyakran jobbnak értékelik sajat munkdjukat a valdsdgosndl. Egy kutatés
tanulsdga szerint a munkavdllalok 40%-a sajat teljesitményét a legjobban teljesité 10%-ba

helyezte. (Thorton1980:265)

Szamos tevékenység esetén Kiilsé értékelokt6l is véleményt kérnek. Ilyenek lehetnek
vasarlok, fogyasztok, vagy akar cégen belill kiszolgdlt személyek, ami példaul egy

informatikai helpdesk csapat szamara lehet fontos.

Az értékeld személyén kiviil fontos eldonteni hogy pontosan mit szeretnénk mérni. Egyéni
teljesitmény mellett gyakori hogy a csoportos teljesitményt mérik, illetve az eredmény alapii

értékelésen kiviil eléfordul a kompetencia alapu is.

Eredmény alapu teljesitmény értékelésnél az egyén vagy csoport tevékenységének outputjat
mérik, ez lehet eladott mennyiség, mindség, vagy hatékonysdg is. Ez kevésbé szubjektiv
eredményekhez vezet, és az egyes munkakorok is konnyebben hasonlithatéak egymdashoz.
Nehézsége hogy nagyon sok munkdndl nincs egyetlen olyan mérészam sem, ami objektiven

mutatnd a teljesitményt.

Kompetencia alapu teljesitmény értékeléskor a munkakor betoltéséhez sziikséges
tulajdonsagokat, jellemzdket mérik, és azt vizsgaljdk hogy a munkavéllalé magatartdsa

mennyire illeszkedik a munkakdr altal megkivant magatartdsmintdkhoz. (Bokor 2007:256)

A gyakorlatban szdmos moddszer alakult ki az teljesitmény és a kompetencidk mérésére, az

alabb olvashaté mddszerek a leggyakrabbak (Bokor 2007:259)

— Esszé modszer: az értékeld egy Osszefiiggd szoveges értékelést készit az értékeltrol.

Ebben kihangsilyozhatja az értékelt gyengeségeit er0sségeit fejlodési teriileteit.

— Grafikus értékelési skaladk moddszere: egy elore definidlt skdlan értékelik hogy az
értékelt adott jellemz6i, kompetencidi mennyire illeszkednek az elvarasokhoz. Ezeket
az értékeket Osszegzik, €s ez adja az egyén teljesitményét. Az eredményekbol

megmondhaté az is hogy az értékelt teljesitménye atlag alatti, vagy feletti.

— Ellen6rzé lista: elore elkészitett listdbol kell kivdlasztani hogy melyik

magatartisminta, viselkedés illik az értékeltre, és melyik nem.

— Kiritikus esetek: az értékeld azon esetekrdl, problémakrol ir, amit az értékelt vagy
kiemelkedden jol, vagy rosszul oldott meg. Eziltal megmondhaté melyek azok a

teriiletek amiken a jovében fejlédést kell produkalnia.
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— Magatartds megfigyeld skdla: az értékeld megvizsgdlja hogy a kivédnatos

magatartdsmintdkat hdnyszor azonositotta az értékelt munkdja soran.

— Kényszeritett valasztds modszere: az értékeld elore megszerkesztett allitas-parokbol

kivélasztja azon allitdsokat amik jellemzdbbek az értékeltre.

— Rangsorolds: a munkavillalok rangsorba allitdsa Osszteljesitmény alapjan. Ennek
egyik megvaldsuldsi fajtija a kényszeritett elosztas, amikor az értékelének minden
munkavallal6t be kell sorolnia egy teljesitmény kategdridba, példaul a 1étszam felsd
20%-4at a kivalo teljesitményiibe, a kozépsé 70%-ot az atlagos, és 10%-ot a gyenge

teljesitményii kategdriaba.

A leggyakrabb az esszé moddszer, hiszen ez adja a legtobb lehetdséget, és bizalmasabb
viszonyt alakit ki az értékelt és értékeld kozott, hiszen elébbi nem csak egy szdmszerlsitett
eredményt kap, hanem egy részletes leirdst munkdjarol. A tobbi mddszernél is ajanlott egy
szoveges értékelés készitése. A kényszeritett elosztds mddszere is nagyon gyakori, de kisebb
csoportokban nagymértékben torzitja a teljesitményt, valamint 6ridsi nyomdst hagy a vezeton,
hiszen adott szimd embert kell besorolnia az adott csoportba, ami gyakran nagyon nehéz,
hiszen adott munkavallalok teljesitménye kozott lehet hogy csak nagyon kicsi a kiilonbség,
mégis mas kategéridba fognak keriilni. A késobbi eldléptetések, fizetésemelések is gyakran
ezen kategoridkba soroldsok mentén valdésulnak meg, azaz gyakran a jol teljesitok csoportjaba

tartozé munkavéllalok fognak a legnagyobb eséllyel fizetésemelést kapni.

Az értékelés kozben sok tényezd torzithatja az eredményeket, amikre figyelni kell. Gyakran
maga az értékeld torzitja az eredményeket, mert ettdl valamilyen elényt remél, vagy mert
szeretné elkeriilni a konfliktusokat. Ez a tényez6 nagyon jelentds mikor beosztottak értékelik
vezetOiket, mert vagy félnek az értékelés kovetkezményeitdl, vagy a pozitiv értékelésért
cserébe valamilyen elényt remélnek. Szintén hasonlé helyzet alakulhat ki ha a kozvetlen
munkatdrsak ,,megegyeznek” hogy kolcsdndsen pozitiv értékeléseket adnak egymasrdl. Ezen
torzitasokat nem lehet teljesen kikiiszobolni, de meg lehet prébalni minimalizalni azokat. Ha a
munkavallalokat és vezetdket egységesen bevonjuk a teljesitmény értékelésbe, megértetjitk
veliik az értékelés fontossagat, valamint olyan értékelési rendszert dolgozunk ki, ami kelléen
szertedgazo, kisebb az esélye a torzitdsnak. Kiemelkedden fontos hogy az érintettek egyet
értsenek az értékelés sziikségességével, és Oszintén végezzék az értékelést. Fontos latni hogy
a valos képet ad6 értékelés mennyire fontos mind a szervezet mind az értékelt szdmara. Egy

kozépszeriien teljesitd munkavallaloban a j6 értékelés hamis biztonsdgérzetet kelt, és elzarja a
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lehetdségét a hidnyossagok fejlesztésének, ezaltal nem ad lehetdséget a fejlodésre. A szervezet

szdmdra pedig nyilvdnvaldan a hatékonysagot rontja.

Miutan valamilyen mddszerrel elvégeztiik a teljesitmény értékelését, fontos visszajelzést adni
a munkavdllalénak annak eredményér6l. Nagyon fontos hogy ne csak az eredményeket
kozoljik vele, hanem egy interju keretében ismertessiik vele mivel vagyunk elégedettek,
miben kell fejlddnie, illetve teret kell hagyni az értékelt véleményének is. Itt lehet kitiizni
jovobeli teljesitménycélokat, de fontos hogy azok megvilasztisaba a munkavéllaldt is
bevonjuk. A visszajelzd interjd mindkét fél részére fesziiltséggel teli, ezen lehet enyhiteni ha
az idOpontot elére megadjuk, hogy legyen id6 felkésziilni, illetve nagyon fontos hogy hol
keriil sor az interjira. Nem ajdnlott az interjiit a vezetd iroddjdban tartani, de mindenképp egy
csendes, nyugodt helyet kell vilasztani. Fontos még hogy az értékelés ne csak szdban
hangozzon el, hanem nyomtatott formédban is rendelkezésre dlljon. Visszajelzés nem csak
hibdkbdl és javitando teriiletekbdl all, nagyon fontos a gyakori és rendszeres pozitiv

visszacsatolds a teljesitményértékelésen kiviil is. (Bokor 2007:266)

Fontos, hogy a teljesitmény értékelési rendszer nem miikodik, ha barmely elem részben, vagy

teljesen kimarad.

2.6: Emberi Eroforras fejlesztés

Az emberi er6forras fejlesztés egy tervezett tanuldsi folyamat melynek célja az alkalmazottak
személyes hozzdjarulsa illeszkedjen a szervezet céljaihoz. (Henemanl986:385) Altalanosan
az emberi er6forrds fejlesztés fejleszti az egyének képességeit, hogy azok jobban igazodjanak
az aktudlis vagy jovObeli pozicié elvardsaihoz. Ez a fejlesztés szolhat az Gjonnan belépd
kollégdk szakmai képzésérél, vagy a mdir meglévd munkatirsak teljesitményének

fejlesztésérol, akdr arrdl is hogy felkészitsék a munkatdrsakat a jovObeli esetleges j dlldsokra.

Az egyes véllalatok elérd mértékben, és eltérd célokkal alkalmazzdk az emberi erdforrds
eszkozeit. Azon allasok esetében amikre a munkaerdpiacrdl kelléen képzett és nagy szdmu
alkalmazottat fel lehet venni, a fejlesztésre forditandé Osszeg kicsi lehet, és forditva.
Létezhetnek olyan 4lldsok is amikre torvény szabdlyozza a sziikséges képzéseket a

munkaltatéknak.

Az emberi erdforras fejlesztés folyamatanak elsé 1€pése az igények felmérése. Ennek része az

emberi eréforrds tervezés dltal létrehozott igények, valamint a folyamatos elemzések
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eredményéiil kapott hidnyossagok. Az igények felmérése utan megsziiletik egy fejlesztési terv.
Ez lehet egyes pozicidkhoz, vagy konkrét emberekhez rendelve, de lehet egy 4altaldnos terv
ami Utmutatdst ad a szervezet minden munkavdllaldjdnak fejlesztésére. A fejlesztési terv
megmutatja hogy milyen képességek, készségek, vagy tudas fejlesztése sziikséges, €s ezeket
milyen eszkozokkel, milyen konkrét tréningekkel lehet fejleszteni. Altaliban azt, hogy egy
adott tréning konkrétan mit tartalmazzon, milyen eszkozokkel lesz a leghatékonyabb a képzés,
képzett tréning szakértk végzik, és gyakran a tréninget magit is Ok tartjak. Ezt a

tevékenységet gyakran kiszervezik erre szakosodott vallalatokhoz.

A képzések megtartasa utan fontos mérni azok eredményét. Bizonyos esetekben konkrétan
mérhetd a megszerzett tudds példaul egy teszttel, vagy a képzésen résztvevé munkavallalok
jovobeli teljesitményének mérésével, azonban vannak olyan esetek amikor nagyon nehéz

szamszeriisiteni az emberi er6forras fejlesztés eredményeit. (Heneman 1986:388)

2.7: Kompenzacios rendszer

A szervezetben dolgozé munkavéllalok munkaerejiikért cserébe kompenzacidt varnak. Ez a

kompenzici6 tartalmazza a

1. Kozvetlen kompenzicié: amely tartalmazza az alapfizetést, az ahhoz kotédo esetleges

teljesitmény bonuszokat, jutalékokat

2. Kozvetett kompenzacionak nevezzilk a nem fizetéshez kot6do juttatasok. Ilyenek
lehetnek a Cafeteria rendszer részeként vdalaszthaté elemek, vagy szocidlis,

méltanyossagi alapon jar6 tamogatasok (albérlet timogatés, bejarasi tdimogatas)

3. Nem anyagi jellegli kompenzaciéhoz tartoznak azok az elemek, amik a munkavéllal6
keresetében semmilyen médon nem jelennek meg, példdul a rugalmas munkaidd,
ingyenes képzési programok, vagy munkahelyi gyermekelhelyezés lehetdsége. (Bokor
2007:279)

Fontos hogy a kompenziciét ne a fizetéssel azonositsuk, €s a munkavallalokban is

tudatositsuk hogy milyen juttatdsokat, és milyen értékben tud igénybe venni.

A kompenzécié alapvetd célja tehat, hogy a munkavallalokat kompenzaljuk a feldldozott

szabadidejiikért, munkaerejiikért. Ezen alapvetd célon kiviil is kiemelkedd jelentdsége van a
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megfeleld kompenzaciés rendszer kialakitdsanak. A toborzas sordn nagy vonzéer6 lehet olyan
cég amely Kkiterjedt, és a piaci datlaghoz képest kiemelkedd juttatisokat biztosit. A
munkavallalok megtartdsdban, motivacidjuk fenntartdsdban is kiemelt szerepe van, de tévedés
lenne azt hinni hogy csupdn a kiemelkedd juttatdsok eldidézik a munkavéllaldi elégedettséget,
motivaciot. A munkavallaldk kiillonb6z6é nagysdgi jovedelmei mutatjak az egyén értékességét
a szervezet szdmadra, igy a kompenzicionak szoros kapcsolatban kell éllnia az egyén

teljesitményével.

A kompenzicids rendszer kialakitasa el6tt szamos tényezot kell mérlegelniink. Nyilvanvaléan
a cég anyagi helyzete befolyasolja a lehet6ségeket. Fontos az adott munkakor értéke a piacon,
a legtobb vdllalat folyamatosan figyelemmel kiséri a versenytarsak daltal nydjtott
kompenzicidt, és sajatjat is azokéhoz probdlja igazitani. A cég anyagi lehetdségein kiviil a cég
kompenziciés elvei is nagymértékben befolydsoljadk az egyének kompenziciéjat. Itt a
szervezetnek példaul olyan kérdésekre kell vélaszolnia, hogy mennyire szeretné a
teljesitményhez kotni a jovedelmezést, mekkora kiilonbségeket szeretne teremteni a pozicidk

kozott, mennyivel szeretne a piaci atlag folotti fizetést nydjtani.

A kompenzicids rendszer kialakitdsakor eldszor meg kell tervezni hogy milyen elemek
keriilnek be a kompenzicids rendszerbe, ezutin a munkakor elemzés sordn megszerzett
adatok alapjédn a munkakorok egymdshoz viszonyitott értéke alapjan meg kell hatdroznunk az
egyes munkakorokhoz tartozé fizetési szinteket. Ezek a fizetési szintek daltalaban csak
kategorizélasra, sorrend megallapitasara hivatottak, a tényleges fizetés megallapitisihoz meg
kell vizsgdlni a munkaerdpiaci jellemzoket. Meg kell hatdrozni hogy adott munkakoron beliil

mennyire térhet el az egyének fizetése.

Fontos megemliteni hogy napjainkban hazdnkban is egyre gyakoribb a Cafeteria rendszer.
Ennek Iényege hogy a munkdltatd minden munkavéllalénak ad egy meghatdrozott
keretosszeget, amelyet kiilonbozé juttatdsi elemekre kolthet el. Igy a munkdltaté olyan
elemeket tud vélasztani amire sziiksége van. A rendszer nagy eldnye hogy sok cafeteria elem
adoémentes juttatisként adhatd, vagy az adotartalma lényegesen kisebb mint a bér jellegli
juttatdsoknak, ezért a véllalatok szdmara sokkal hatékonyabb, hiszen a cafeteria koltségébdl a
munkavallalé sokkal nagyobb netté juttatast észlel, mint a bérjellegli juttatdsokbdl. Ilyen
elemek lehetnek példaul a melegétel-utalvany, Udiilési Csekk, Internet utalvény,
bérlettamogatas, magannyugdijpénztari hozzdjarulas, egészségpénztar. Fontos, hogy térvény

szabdlyozza a cafeteria keretben nyujthat6 juttatdsokat, és azok addtartalmat.
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Gyakran a véllalatok félreértelmezik a kompenzicids rendszer céljat. A munkavéllal6i
motivaciot, elkotelezettséget és ezzel parhuzamosan a teljesitményt sok tényezd befolydsolja,
ebbdl a kompenzacid csak egy. Szerepe abbdl a szempontbdl kiemelkedd, hogy a megfeleld
kompenzicié megalapozza a munkavdllald teljesitményét, és megteremti az elkotelezettség
alapjat. Kiemelkedd a teljes kompenzicids rendszer pontos tervezése, elemzése, hiszen a
legtobb fesziiltség a munkavéllalok fizetése koriil mozog (elég csak arra gondolni hogy a
szakszervezeti sztrijkok nagy része fizetésemelést kovetel). Ezt a fesziiltséget lehet
csokkenteni, ha a munkavallaléi bérek nem nyilvanosak, és a munkaszerzodésekben ki van

kotve hogy a fizetések nagysdgat nem lehet nyilvadnossagra hozni. (Bokor 2007:299)
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3: Munkaerdépiac

Az emberi er6forrds menedzsmentre a feljebb emlitett kiilsé befolyédsold tényezdk koziil az
adott gazdasdg munkaerdpiaci jellemzd6i vannak leginkdbb befolydssal. Ebben a fejezetben
szeretném attekinteni a magyarorszdgi munkaerdpiac helyzetét, a fébb jellemzok

vizsgélatdval.
3.1: Foglalkoztatottsag

A foglalkoztatottsig a Gazdasagi Egyiittmiikodési és Fejlesztési Szervezet (OECD)
meghatdrozdsa szerint a munkdban 4lléknak a teljes munkaképes kord népességhez
viszonyitott szdzalékos ardnya. (http://www.oecd.org/dataoecd/15/24/38335554.pdf) Az hogy
pontosan melyik korcsoportot tekintjiik munkaképes kortunak, illetve hogy pontosan mit
tekintiink munkaban allasnak, az egyes orszagok statisztikai modszertanai hatarozzdk meg.
Magyarorszagon munkaképes korinak tekintjiik a 15-64 éves korosztalyt, illetve egy adott
id6szakban az tekinthetd foglalkoztatottnak, aki legaldbb 1 6ra jovedelmet biztosité munkét

végez.

A Kozponti Statisztikai Hivatal (KSH) adatai szerint 2009-ben Magyarorszdgon a 15-64 éves
korosztalyba 3 751 000 foglalkoztatott tartozott, és az ugyanerre az iddszakra és korosztalyra
viszonyitott foglalkoztatasi rata 55,4%-nak felel meg. Ez az EU 4tlagétdl 9,4 szdzalékponttal
marad el, és az EU tagorszégai koziil csak Malta adata rosszabb (54,9 %). A férfiak 61,1 %-a,
a néknek a fele volt foglalkoztatott.
http://portal.ksh.hu/pls/ksh/docs/hun/xftp/idoszaki/munkerohelyz/munkerohelyz09.pdf

3.2: Munkanélkiiliség
A KSH szabadlyai szerint azt tekintik munkanélkiilinek aki:

e a vizsgélt héten nem dolgozott (és nincs olyan munkéja, amelytdl dtmenetileg tivol

volt), tovabba
e aktivan keresett munkat a megel6z6 négy hét folyaman, tovabba

e rendelkezésre 4ll, vagyis két héten beliill munkaba tudna allni, ha taldlna megfeleld

allast, vagy
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* nem dolgozik ugyan, de mér talalt munkat, és 90 napon beliil dolgozni kezd.

2009-ben a munkaerd-felmérés alapjan a 15-64 éves munkanélkiiliek szdma éves dtlagban
mar 420 ezer volt, 92 ezer fovel, 27,8%-kal tobb, mint egy évvel kordbban. Ez az EU &tlagnal
magasabb, de 2009 II. negyedévében hasonld szintii munkanélkiiliség jellemezte Portugaliat,

Svédorszagot, vagy Finnorszagot.

3.3: Inaktivitas

A munkanélkiiliségi ratanél jéval sokatmondébb mutatészam a gazdasdgilag inaktiv lakossdg
szama. Hiszen munkanélkiilinek a KSH csak azt tekinti aki megfelel a fenti feltételeknek,
viszont gazdasdgilag inaktivak azok a 15-64 év kozotti személyek, akik nem tartoznak a
munkaerd-dllomanyba, vagyis nem dolgoznak €és nem is munkanélkiiliek. 2009 II.
negyedévében a magyar lakossdg 38,5 %-a volt inaktiv, azaz 2 590 000 f6. Ennek 59,4 %-a
no, amely elsOsorban a gyermekneveléssel, illetve egyéb csalddi kotottségekkel Osszefiiggd
munkaerd-piaci tavolmaradasban gyokerezik. Az inaktiv népesség 56,4%-a rendelkezett
rendszeres és kimutathaté jovedelemforrassal, példdul munkanélkiiliségi ellatissal, vagy

nyugdijjal.

3.4: Atlagbérek

Az emberi er6forrds menedzsment szempontjabol ez az egyik legfontosabb munkaerdpiaci
mutatészdm, hiszen az egyes pozicidkhoz rendelt kompenzacidénak 6sszhangban kell 4llni a

piacon elérhet6 atlagkeresetekkel.

A 2010. januéar-februdri adatok alapjdn 4tlagosan 2 millié 613 000 {6 4allt alkalmazédsban
Magyarorszidgon, ebbdl koriilbeliil 740 000-n dolgoztak a koltségvetési szférdban, és
1 777 000-n a versenyszférdban. A teljes munkaidében dolgozdk étlagos havi bruttd keresete
200 200 Ft volt, ez 131 600 Ft volt nettéban. A fizikai foglalkozastak havi brutté atlagbére
131 809 Ft, mig a szellemi foglalkozasuaké 269 517 Ft.
http://portal.ksh.hu/pls/ksh/docs/hun/xftp/gyor/let/let21002.pdf

A vallalat szdméra gyakran a kozponti atlagbér adatok nem szolgilnak elég informécidval,

azért a tandcsad6 cégektdl vasdrolnak kiilonbozd statisztikdkat, melyben régiora és akdr
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pozicidra lebontva megtalaljak az altaluk fontosnak vélt bért. Ehhez lehet igazitani az dj és

meglévé munkavallalok kompenzaciojat.
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4: Vallalati esettanulmany

A dolgozat kdvetkezd részében szeretném bemutatni a National Instruments HR rendszerének
gyakorlati miikodését, szeretném bemutatni hogy az egyes funkcidkat milyen informatikai

rendszerek tdmogatjak

4.1: National Instruments

Mielott elkezdem a National Instruments debreceni HR tevékenységének targyaldsat,
fontosnak tartom az anyacég bemutatdsit, mely alapitoként nagymértékben hatdssal volt a

debreceni véllalat szervezeti kultirdjanak kialakitasdban.

1976-ban egy gardzsban alapitotta meg a céget Dr. James Truchard, Jeff Kodosky és Bill
Nowlin. A szervezet megalapitdsaval két fontos célt tiiztek ki maguk elé az alapité mérnokok;
egyrészt a mikroelektronika legdjabb eredményeinek a mérés- és automatizalds-
technolégidban valé felhaszndldsa, masrészt egy olyan munkahely megteremtése, ahol a
munkavallalok szivesen dolgoznak. Ma a harom alapité mérnok koziil az egyik, munkatérsai
€s a cég dolgozdi 4ltal csak Dr. T-ként emlegetett Dr. James Truchard a vallalatcsoport
vezetOje, a masik alapito tag, Jeffrey Kodosky pedig a mai napig mémokként dolgozik a

szervezetnél.

A National Instruments cég piacvezetd a mérés €s automatizalds terén. Termékeit vilagszerte
véasaroljak ipari felhaszndldsok, alkalmazdsok céljabol. A szervezet a csucstechnoldgidja
termékfejlesztés egyik kiemelkedd képviseldje. Fejlodése sordn a vdllalat vezetd szallitdjava
valt a szamitégép miszerezésli hardver és szoftver termékeknek, amelyeket mérnokok,
kutatok, fejlesztok alkalmaznak szerte a vildgon az ipari mérés és automatizélds, illetve az

oktatas és kutatas teriiletén.

Az NI mara globdlis vallalatta valt, jelenleg a Texas dllamban 1év6 austini kdzponton kiviil a
debreceni lednyvallalat mellett tobb mint 50 kereskeddi iroddval biiszkélkedhet, mely kozel

5000 munkatarsat jelent vilagszerte.

A cég hardver és szoftver fejlesztéseit napjainkban tobb mint 25.000 véllalat vésérolja,
melyek ipardganként mind kevesebb mint 10%-ot jelentenek a véllalat bevételébdl, ezzel is

biztositva stabil helyzetét a gazdasagban.
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A cég hardver termékeire jellemzd, hogy kis darabszdmban keriilnek gyértdsra, ami a modern
technikdnak és a rugalmas gépi atallasnak koszonhetd, ezzel hozzdjarulnak a legkiilonfélébb

vevoi igények gyors kiszolgdlasahoz.

A hardver termékek gyértdsa mellett kdzel 30 kiilonbdzd szoftvertermék-csaldd gydrtasdval is
foglakozik a cég, ezek koziil a legismertebb a LabVIEW, amely a National Instruments
legfobb szoftverterméke. Ez a szoftver egy modularis felépitést grafikus fejlesztékornyezet,
mellyel a felhaszndl6é adatelemzéseket, méréseket, vezérlést végzd alkalmazdsokat fejleszthet,

valamint virtualis muszereket hozhat 1étre.

A véllalatcsoportra sajatos vdllalati kultdra jellemzd, amely egyedivé teszi a szervezetet.
Annak megalapitdsakor az alapitd tagok azt a célt tlizték ki, hogy egy olyan céget hoznak
1étre, ahol az alkalmazottak hosszid tavi, kihivasokkal teli karriert teljesithetnek, mikdzben
minden munkanapot jokedvben és viddmsdgban tolthetnek el. Ma az NI még mindig
megtestesiti ezeket az eszméket. A vallalati kultirara a mai napig a csalddkdzpontisag és egy
olyan kapcsolatokra nyitott kornyezet jellemz6, amely az individualitast, tiszteletet, fejlodést
€s innovaciot hangsulyozza. A véllalat szamara tehat nagyon fontos, hogy munkavallal6i jol

érezz€k magukat munkahelyiikon.

A National Instruments legerdsebb €s leginkabb fenntarthaté versenyeldnye az embereknek és
a kultdrdnak koszonhetd, amely legnagyobb mértékben befolydsolja az {iizletvitelben
érdekelteket (alkalmazottakat, vasarlokat befektetoket és megrendeldket). A cég hossza tavi
céljait 100 éves tervnek nevezik, mely 100 évre elére megtervezte a cégre jellemzd
sajatossagokat, mint a céges filozofiat, etikakat, értékeket és alapelveket ami a cég
munkavallaléi generdcidin keresztiili novekedéséhez elengedhetetlen, és biztositja, hogy az

innovécio és jokedv erds kultirdja novekedéshez vezessen.

4.2: NI Debrecen

Az NI 2001-ben dontott ugy, hogy az austini hardvergyartds kapacitasanak bovitéseként
l1étrehoz egy eurdpai termelési kdzpontot. A vdlasztds Debrecenre esett. Azéta itt torténik az
NI hardware termékek kozel 90%-anak gyartdsa, jelenleg kozel 1000 f6 munkatérs
kozremiikodésével. Az alapitds 6ta szimos magas hozzdadott értéket képviseld tevékenység is

Debrecenben kapott helyet, igy példaul az IT fejleszt6i csapat, az attervezo- és tesztfejlesztd
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mérnokség, a pénziigyi szolgéltaté kozpont, a service centre és a globdlis szolgaltatdsokat

végzd raktarkozpont.

Itt szeretném tisztdzni, hogy a National Instruments debreceni gyardnak hivatalos neve NI
Hungary Kft. Azonban sok helyen az NI Debrecen megnevezést fogom haszndlni, mivel a cég
globdlis szervezetében ezzel a névvel hivatkoznak a gyarra. Fontos megjegyezni még, hogy az
NI Hungary nem a debreceni szervezet megnevezésére szolgdl, az a Budadrson taldlhato

kereskedelmi és marketing iroda neve.

4.3: NI Debrecen felépitése

Ugyvezets

1. abra: az NI Debrecen Szervezeti felépitése

Az 1. dbran latjuk az NI Debrecen szervezeti felépitését. Az Ugyvezetdnek kozvetleniil
riportdl a 12 teriilet felsé vezetOje (manager). A felsd vezetOk alatt is gyakran bonyolult
szervezeti struktdra lapul, példdul az Operations (gyartds, és gyartdshoz kozvetleniil
kapcsolddo teriiletek) teriiletén, ahol rengeteg embert kell atfogni, ezért sziikség volt a teriilet

tovabbi bontasara.

Gyartasi vezets
T L 1
Termels . Memzetkbzi Gyartastimogato Hardware Uzleti elemz6
EIELES i mérnikség vezetd Services vezeté vezets
kdzpont vezets
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2.abra: Operations szervezeti felépitése

Az Operations teriilleten kivill a Mérnokség teriiletén figyelhetd meg komolyabb

csoporthiearchia. Itt a 6 nagyobb csoportot fogja dssze a Mérnokségi vezeto.

mernokseg
vezeto

[ (111

3.abra: Mérnokség szervezeti felépitése

A Debrecenben dolgozé 918 munkavillald 87%-a, azaz 619 {6 a termelés teriiletén
(Manufacturing) dolgozik. Ebbe a létszimba nem csak a kozvetleniil termelésben dolgozok
tartoznak, hanem a koriilbeliil 50 f6s mérnokségi, és raktari csoportok is. A termeléshez
kozvetleniil nem kothetd csoportok (G&A) a teljes 1étszdm 19%-at teszik ki, azaz 175 6
dolgozik példaul IT, beszerzés, HR, Facility teriileteken. Debrecenben végzik sok
informatikai rendszer globdlis tdmogatédsat, fejlesztését is, ezért egy koriilbeliil 90 f6s
informatikai csoport is itt kap helyet. A teljes dolgozéi 1étszam kozel 5 %-a foglalkozik
kutatds-fejlesztéssel, és koriilbeliil 8% dolgozik kereskedelmi iroddkat tdmogatd sales

csoportokban.

Erdekes tendencia figyelheté meg az NI Hungary Kft létszamanak alakuldsdban. 2008
negyedik negyedévében még a 1étszdm 74%-a dolgozott Manufacturing teriiletén, mig mara
ez az ardny mar csak 67 %. Ezzel parhuzamosan a magas hozzdadott értéket képviseld
tevékenységek erdsodése figyelhetdé meg. 2008-ban a 1étszdm 2,3%-a dolgozott kutatds-
fejlesztés teriiletén, és minddssze 6%-a sales teriileteken, mig méra ezen osztilyok 1étszdm

aranya a teljes dolgozdi 1étszamhoz viszonyitva 5%, és 8,6%. Ezen szamitidsok bazisaul
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szolgal6 2008 negyedik negyedévében érte el a cég 1étszamanak eddigi maximumat, amikor is
1023 6 dolgozott a cégnél, ma — a gazdasdgi véalsag hatdsara - 11%-al dolgoznak kevesebben

a debreceni gyarban.

Mikozben lathaté hogy folyamatosan nd a termelésen kiviili tevékenységek szerepe, €s a
termelésben 13%-al kevesebben dolgoznak mint 2008 végén, az elddllitott termékek mindsége

nem romlott, amit a folyamatos LEAN alapu fejlesztéssel, optimalizaldssal lehet elérni.

A gazdasdgi vélsidg hatdsdra a vdllalat teljes l1étszdma csokkent, azonban 2008 vége Ota
folyamatosan csokken a hatdrozott idejii szerz6déssel rendelkezdk szdma, a teljes 1étszdmhoz
viszonyitva a 2008 végi 31%-os szintrdl 18%-ra. Fontos l4tni hogy a munkavallalé szdmara a
hatdrozatlan idejli szerz6dés nagyobb biztonsagot jelent a hatdrozott idejinél, hiszen utébbi
lejartakor a vallalat indoklds nélkiil is donthet Ugy hogy nem hosszabbitja meg a
munkavallalé  szerz6dését, mig elébbinél a jogi szabdlyozdsnak megfeleld
elbocsatasi/felmondasi szabdlyoknak megfeleléen kell eljarni, ami sokkal kedvezdébb a

munkavallalé szamara.

A HR szempontjabdl nagyon fontos mutatészam a fluktudcié mértéke, ami megmutatja a
teljes 1étszamra vetitve azon munkavallalok ardnyat akik elhagyjdk a vallalatot. A tdvozas oka
tobbféle lehet. El6fordulhat hogy a munkavallalé teljesitménye miatt felmondanak neki, de az
is megeshet hogy az alkalmazott maga hagyja ott munkdjat valamilyen okbdl. Az NI Hungary
Kft-nél a HR csoport a fluktuiciét két csoportra osztja, egyik csoportban a kontrollalhatéd
indok miatt tdvozdkat veszik, ilyen indok lehet a munkakoriilmények, a kompenzicid, vagy
egyszerlien ha valaki egy jobb lehetdségért tavozik a cégtél. A masik — nem kontrollalhaté —
csoportba tartoznak a személyes indok miatti tdvozdsok, nyugdijazdsok, és a gyenge

teljesitmény miatt elbocsatott alkalmazottakat is ide szamoljak.

2010 YTD (Year-To-Date, 2010. aprilis 30-ig) adatok alapjdn az NI Debrecen-nél 0,8%-o0s
fluktudcid volt mérhetd, ebbdl 0% volt a kontrolldlhaté indokok miatti tdvozds. 2009-ben az
5,1%-os fluktuicié mellett a teljes 1étszam 1,4%-a tavozott kontrolldlhaté indokok miatt. A
véllalat kozel 10 éves torténetében a legmagasabb fluktudciét 2008-ban mérték, akkor ez a

mutatd 12,2%-ot jelzett, és a kontrolldlhat tdvozasok a teljes 1étszam 3,6%-4at tették ki.

Az NI Debrecen 2001-es alapitdsa 6ta a létszdm folyamatosan bdviilt, és most is — a gazdasagi

vélsag csokkenésével parhuzamosan — folyamatosan tjabb munkatdrsakat keres a véllalat.
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2010. aprilis 30-an Osszesen 33 nyitott poziciéra vartdk a jelentkezést, ebbdl 21 pozicid

termelésen kiviili.
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5: Emberi Eroforras Menedzsment tamogaté rendszerek

5.1: Belépteto és munkaidé nyilvantart6 rendszer

Miért fontos a munkaidd nyilvantartds pontossaga? A Munka Torvénykonyve értelmében
minden munkdltaténak kotelessége mérni a munkavéllaléik munkaidejét, a munkakezdés
idejét, végét. Az NI Hungary Kft-nél a torvényi kotelezettségen feliil is fontos szerepe van a
munkaidd pontos mérésének, hiszen ez az alapja a bérezésnek. Egy kisebb cég esetén a
vezetdk figyelemmel tudjdk kisérni a munkavéllalék cégnél toltott idejét, de egy kozel 1000
fot foglalkoztat6 cég esetén ez csak ugy lehetséges ha egy komplett, és j6l mikddo rendszer

méri a munkatiarsak munkaidejét.

5.1.2: Munkarendek az NI Debrecen-nél:

A debreceni cég bejaratanal talalhat6 kapuk mellett magneskartya olvasok taldlhatéak, minden
dolgozénak be- és kilépéskor a magneskartydjat le kell hiznia az érzékeld elott. A rendszer
igy rogziti a be- és kilépés idejét. Ebbol szdmolja a munkaidét. Minden munkavéllaléhoz
hozza van rendelve egy, a lenti munkarendek koziil. A bérszamfejtés, munkaidé elszamolasa

ez alapjan torténik.

1. Vezetéi munkarend: Mozgdsoktol fiiggetleniil minden munkanapra automatikusan 8
orat szamol a program. Azaz ha a vezet6i munkarendben dolgoz6 munkatars egyszer
belépett a cég teriiletére, attdl fliggetleniil hogy mennyi id6t tartézkodik ott, a rendszer
automatikusan 8 6ra munkaidot regisztral szamara. Kozép- €s felso vezetok korében

alkalmazott.

2. Rugalmas munkarend: minden nap 0-24 6rdig tart, ezen beliill rogziti a rendszer a
belépés és kilépés idejét. A bent toltott idotdl fliggetleniil a bérszamfejtésre minden
nap 8 orat szdmolnak el. Az ettdl eltérd bent tartézkodast rogzitik, és az esetleges
pozitiv vagy negativ 6rakat (balanszot) 3 havi munkaid6 keretben szamoljak el. Azaz
ha valaki tdllépi a napi 8 6ra munkavégzést, a bérszamfejtés soran akkor is csak 8 6rat

szamolnak el, és majd a 3 havi keret végén fizetik ki a tilérakat. Természetesen ez a

37



masik irdnyba is igaz: ha valaki egy nap kevesebb mint 8 drat dolgozik
bérszamfejtésre akkor is 8 6ra keriil. Ha a bent toltott id6 legalabb 6 6ra, 20 perc

ebédido keriil kiszamitasra, ami a munkaidob6l nem keriill levonasra.

A balansz szdmitds részletei: A tényleges és az elméleti munkaidd, illetve az ebédidd

kiilonbsége, az alabbi szabélyokat alkalmazva:

e amennyiben a teljes napi munkaidd 8:20 alatt van, akkor negativ balanszot szamol,

vagyis a balansz értéke: tényleges munkaid6 - 8:00 - ebédidod

e amennyiben a teljes napi munkaidd 8:20 és 9:00 koz¢€ esik, akkor a balansz értéke

0:00

e amennyiben a teljes napi munkaidé 9:00 folott van, akkor pozitiv balanszot

szdmol, vagyis a balansz értéke: tényleges munkaidd — 9:00

A teljes balansz szdmitds percre pontos. Ez a fajta munkarend a termelésen kiviil
munkavallalok esetében alkalmazott. (NI Hungary Kft. nexONTIME rendszerében

kialakitasra keriild6 munkarendek)

3. Rugalmas munkarend 6:00 napkezdéssel: Ugyanigy miikodik, mint a Rugalmas
munkarend, azzal a kiilonbséggel, hogy a nap hataskore reggel 6-t6] médsnap reggel 6-
ig terjed, azaz a munkaidd a 6:00 és a masnap 6:00 kozott bent toltdtt ido, percre
pontosan. Erre azért van sziikség mert bizonyos munkavdallalék (munkdjukbdl
kifolydlag) gyakran éjfél utdn is dolgoznak, és a rugalmas munkarend szdmitdsnél a
munkanapot 0-24 6ra kozott szamoljdk, igy az 6 esetilkben ez két munkanapra

szamolddna el.

4. Rugalmas munkarend — délutanos pétlékkal: Ugyantigy mikodik, mint a Rugalmas
munkarend, azzal a kiilonbséggel, hogy a 14:00 és 22:00 kozotti idOszakra 15%-os
délutani miszakpétlékot szamol (DU). Egyes termelésben (raktarakban) dolgozo

munkavallalok esetén hasznalatos.

5. Specialis: Ugy mikodik, mint a rugalmas munkarend, kiilonbség a munkaidd
szamitdsban van. Nem a bent toltott id6 alapjan keriil kiszdmitdsra a munkaidd, hanem

az elso be- €s utolso kilépés kozott eltelt ido.
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6. Tobb miiszakos: ez a munkarend a meghatarozé a termelésben, raktarakban dolgozok
esetén. 3 miiszak létezik, a délel6ttds 6:00-14:00-ig, a délutdnos 14:00-22:00.ig, mig
az éjszakds 22:00-t6l médsnap 6:00-ig. A munkaid6ét reggel 6:00-t6] méasnap reggel
6:00-ig rogziti a rendszer adott napra, fél 6ras lefelé kerekitéssel. A bent toltott idébol
a program automatikusan megéllapitja, a dolgozé melyik miiszakba jott be dolgozni. A
miszakkezdés eldtti, illetve a miiszak befejezése utdni max. 1 éra benn toltott idot
nem szdmolja be sem a munkaidébe, sem a tilérdba. Ez azért van, mert a termelés
teriiletén kiilonleges ESD (elektrosztatikus feltoltédés elleni védelemmel ellatott)
ruhdzatot kell viselni, ezért a munkavéllalok kordbban érkeznek hogy legyen idejiik
atoltozni. Gyakran az is eléfordul hogy a délutdnos miiszakba hamarabb bejonnek
hogy a cégnél ebédeljenek, ezt a bent toltott idot se munkaidének szamolja a rendszer.
Fontos latni hogy a tobb miiszakosok esetén a bérszdmfejtés orabér alapon torténik,
azaz a bent toltott id6t 6rara kerekitve fizetik ki. Ehhez jon a 15%-os délutéani, és a

30%-os éjszakai miiszakpotlék, illetve a tildra potlék.

7. Tobb miiszakos 12 éras: ugyanigy mikodik mint a tobb miiszakos, csak a munkaid6

12 6ra, a két miiszak pedig 6:00-18:00-ig illetve 18:00-6:00-ig tart.

8. Egy miiszakos: Ijgy mukodik, mint a *Tobb muszakos’ munkarend, de ebben a
munkarendben nem szamol miszak pdétlékos idot a program, illetve nem kell
,levagni” a kezdés elotti és kezdés utani max. 1 ora idétartamot. A munkaid6 a benn
toltott idd, 30 percre lefelé kerekitve. A torzsidé a belépési és kilépési iddponttol

fiiggetleniil 8 6ra. A tiléra a 8 dran feliili rész, de legalabb 1 ora.

A fenti munkarendekbdl l4thaté hogy a kiilonb6z6 teriileten dolgozé munkavallalokra
kiilonb6zé munkaidd szabdlyok vonatkoznak. Ezen szabdlyok kovetése lehetetlen

lenne egy fejlett és pontos rendszer nélkiil.

5.1.3: Bérszamfejtés

A teljes bérszamfejtési folyamatot a Nexon Kft. végzi. Ok csisztatott bérszdmfejtéssel
szdmoljék ki minden munkavallal6 bérét. A csusztatott bérszdmfejtés azt jelenti hogy minden
hénap 1-20-ig a ténylegesen ledogozott munkaidé utdn szamoljak ki a bért, 21-tél a hénap
végéig pedig egy becsiilt munkaidé alapjan szamolnak, illetve ehhez johet még az el6zd
hénap végi becsiilt munkaidd korrigdcidja. Példaul, ha valaki tdppénzre megy 20. utdn, akkor

a tdppénz utdni bér csak a kovetkezd havi bérében fog megjelenni, az aktudlis bérében a
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tdppénzes napok ugy jelennek meg, minta dolgozott volna, hiszen 20-a utidn egy becsiilt
munkaiddvel szdmolnak, ami, hogyha nem egyezik a valdsaggal, akkor a kdvetkezd havi bért
korrigéljdk a megfeleld Osszeggel. (Meg kell jegyeznem hogy szakdolgozatom irdsa kdzben
dontott tgy a vdllalat HR vezetése hogy a cstisztatott bérszamfejtésrdl atdllnak az egész havi

bérszamfejtésre)

5.1.4: A Nexon rendszere

A Nexon Kft. egy olyan komplett rendszert biztosit az NI szdméara, ami lehetové teszi hogy a

munkavallal6k pontos munkaidejét nyilvantartsak, kezeljék.

A NexOnTime felépitése moduldris, ebbdl kovetkezden egyszeriien telepithetd és konnyen
bovithetd. Késziilék szinten a rendszer kddolvasé egységekbdl, adatgyiijtd berendezésekbdl és

a feliigyeleti szamit6gépbdl épiil fel az aldbbi séma szerint:

Az adatgyljtd berendezés atmenetileg tarolja a hozzdkapcsolt kodolvasé egységeken olvasott
kédokat, egészen addig, amig azok a feliigyeleti szaimitogépen keresztiil az adatbazisba be
nem {rédnak. A kdédolvaso egység egy proximity (kozelitéses) olvasdfejjel szerelt olvaséd
egység ami 5-10 cm-rdl képes felismerni a felmutatott kartyat. Az érvényes kartydk kodjai
egy memoridban tirolédnak, aminek maximdlis kapacitisa 8192 kdéd. Az adatgyiijtd
berendezés alapkiépitésben 20000 munkaidé adatot tud tdrolni. A belépteté rendszer
eszkozeinek feliigyeletét egy 32 bites program biztositja, mely az adatok tarolasara Microsoft
SQL 2000 Server programot hasznal.

Az adatgyljtés lehet direkt, ilyenkor az olvasé egységekbdl érkezd adatok soros porton
keresztiil rogton a feliigyeld szamitogépben tarolédnak, igy az adatok azonnal elérhetéek. Ha
a kapcsolat valamilyen ok miatt megszakad akkor az adatgylijtés indirekt médra all at,
ilyenkor az adatok az adatgy(ijté rendszer memoridjaban tarolédnak, és csak a szamitégép
altal kezdeményezett adatletoltéskor keriilnek kiolvasdsra. (NexONTime felhaszndl6i leiras)
A bejaratndl rogzitett adatok egy bels6 szerveren tarolédnak, amit masnap a HR csoport egyik
munkatdrsa exportdl a4t a NexOnTime rendszerbe. Emiatt a munkavallalok munkaidéadatai

csak egy nap késéssel elérhetdek.

A NexOnTime munkaidd nyilvéntarté rendszere az alkalmazottak szdmdra interneten

keresztiil elérheto.
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4.abra: NexONTime webes feliilete

Itt mindenki lathatja az addig elszamolt munkaidejét, ha sziikséges korrigdlhatja azt. Ugyanitt
tudjdk a munkavallalok szabadsdgukat tervezni. Egy naptarba beirhatjdk hogy melyik
napokon szeretnének szabadsigra menni. Ezutin a munkavdllald vezet6jének jovahagyasa
szilkséges. Igy a vezet6k mindig lathatjdk hogy az alkalmazottaik mikor szeretnének

szabadsagra menni, igy szdmolhatnak a 1étszammal.
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5.abra: NexONTime webes feliilete, munkaidé adatok

Itt az adott ditum mellett mindenki megtekintheti hogy mikor 1épett be a cég teriiletére, és
mikor tivozott. A rendszer a bent tolttt idot mutatja a ,,Munkaidd” oszlopban. A tényleges
elszamolt munkaidd legtobb esetben nem az itt szerepld be- és kilépés kiilonbsége, hiszen a
rendszer rogziti az esetleges nap kozbeni kilépések idejét, és azt levonja. Ezen kilépések

torlésére itt nincs lehetdség, de a HR munkatarsai tudjak maédositani azt.

&.F@ nextnliMES ntranetmodnl S Windowsiniermetskxplorern ] h 3
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17 | Felhaszndls : varga Adam @ 2007 Nexon Kft. Minden jog fenntartva.

kedd 4 Kigpésig még 18:51 perc van hatra, ., & Helyl intranet F100% <

6.abra: NexONTime webes feliilete, tavollét adatok

A tavolléttervezdben egyszeriien meg lehet adni hogy mikor szeretne elmenni szabadsagra, és
a szabadsag tipusat (példaul.: fizetett, fizetés nélkiili, csdsztatds) is itt lehet megadni. A
Naptarban lathat6 ,,s” betiik a fizetett szabadsagot jelolik, és mellette zold pipa lathaté ha a
szabadsdgot jovdhagyta a teriilet vezetdje. Ezek a jovdhagyott szabadsdgok automatikusan
atvezetddnek a munkaidd nyilvantartd rendszerbe, igy az azon a napon 1évé munkaidd adatok

nem szdmitanak, a bérszdmfejtés sordn mindenképp egy teljes munkanap keriil elszdmoldsra

(fizetett szabadsag esetén).
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5.1.5: A NexONTime rendszer mikodése:

A Beléptetd rendszer Windows alapi szoftver, a programok feliilete és kezelése a
Windowsban megszokott médon torténik. A képernyoknél mindenhol €l az egérkezelés, a
gorditdsav. A képernyd aljan az adott mezdkre vonatkozé funkcidk gombjai lathatok. A
gombokon szerepel az adott funkci6 billentyli parancsa és a funkcié neve. A funkci6 inditasa
egérrel vagy az ott feltiintetett billentyli hasznélataval torténhet. Az értékek mellett szinek
jelzik az adat feldolgozottsagat, esetleges hibait.

A Beléptetd rendszer tobb programbdl all, ezek a programok a nexONTIME menii-bol
érhetok el.

v Bl Dolgozd karbantarkd
E List&zd

B-J Feldolgozd

Gj Maonitar

m Seqédprogramak, 4
El Kapcsolat a Bérrel s
'B, Egved madulak

£l Leivas

: El nexOMTIME Beléptetd rendszer

™ kilepes

7.abra: NexONTime start menii

5.1.5.1: A Dolgoz6 karbantarté (dolgozok és mozgas adataik karbantartasa)

A dolgozdk karbantartdsa a 'Dolgozé karbantarté' meniiponttal indithat6, és a mar felvitt

dolgozokat tartalmaz6 menii megjelenitésével indul.

38 nexONTIME Dolgozd karbantartas =13
Nevw Egyzég Torzszzam -~
| Teszt Elek 210003 Kazpont 123456
Abraham P&l 210004 Ellatasi rézzle 2082
Adamics Andras 210005 R aktar g, 0334
Alap Attila Teszt 1814
Alap Jend 210004 Ellatasi részleg 0333 =
Andar Anna 210007 Anypagmozgatés 1144
Antal 1stwan Teszt 1566
Antal Pater 2100039 K arbantartasi rézzleg 1454
w
Mev: | Ing: Ulj dalgozd Enter: Madositas Fa: Tarés
Ll e Tivocootn =l FG: Sziirések [Aktiv) AN Kilépés
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8.abra: NexONTime dolgozo karbantarté

A listdban megjelenitésre keriil a dolgozo6 neve, a szervezeti egysége és a torzsszama,
alapértelmezésben dolgozonév sorrendben. Itt van lehetdség 1j dolgozo felvitelére is, illetve a

mdr felvitt dolgozdok adatainak moédositdséra.

¥ nexONTIME Dolgozd karbantartds

Dolgozd;  Abraham Pal Egpség: 210004 Ellatasi részleg

Alapadatok lM.rend.csop.l rAIE. csopolt] Kértyék] Belép.czop. | Tavolétek | Munkarend | Mozaaszok | Havi adatok]

Mew: |4brahism Pal
ElGnéy; | Kilep. dat.: |
Tarzsszam: |1|:|91 Addszam: |331Dngggg1
Bavséd  |210004 ENlstésirésale »| Fifizetbhel: |pabrecen |
Rigz.czop: | J
M api idd: | Szerz. idd; |
T
[v Ledolgozott napok liztan megjelenik = -

[v Eaqyéni jelenléti iven megjelenik.

Kép betoltése

K.ép mentéze

Kép torlése

F10: Rogzités Ezc: Vizzza

9.abra: NexONTime dolgozé adatok

Itt a ,,M.rend.csop” fiilén lehet megadni hogy az adott dolgozé milyen munkarend szerint
dolgozik, azaz a be illetve kilépési eseményeit milyen szabdlyok szerint értelmezze, és
dolgozza fel a program. Ha egy alkalmazottat mds munkarendbe szeretnénk alkalmazni, akkor

ide tudunk felvenni egy Gj munkarendet, a régit pedig le kell z4rni.

A ,Kartydk” fiilon lehet hozzarendelni a dolgozéhoz a belépd magneskartydjanak
azonositéjat. Ez alapjan tudja a rendszer hogy az adott kartyaszdmhoz tartozé eseményeket
melyik munkavallaléhoz rendelje. A munkarendhez hasonléan itt is le lehet zarni az egyik
kartyét, és hozza lehet adni egy U4j kartyat. A régi kartyat nem ajanlatos tor6lni a rendszerbdl,
hiszen ebben az esetben azzal a kartyaval rogzitett adatok is torlddnek az adott dolgozé
adataibol. A mégneskartydk nem csak a munkaid6 rogzitésére hasznélnak, hanem az épiileten
beliili mozgas sordn az ajtok is ezekkel a kartyakkal nyilnak. A ,Belép.csop” fiilon lehet

megadni hogy az adott kartya melyik ajtokat nyitja.
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Minden dolgozé a NexONTime webes feliilletén tudja megadni hogy a tavolléteit. Ezen
tavollétek keriilnek 4t ezen rendszer ,,Tavollétek” lapfiilére. Itt egy legordiilo listabol lehet

megadni hogy az adott tdvollét milyen tipust, pl.: betegség, szabadsdg, cstsztatds, fizetés
nélkiili szabadsag.

8 nexONTIME Dolgozo karbantartds

Dolgozd:  Alap Attila Eaqvzséq Teszt

Alapadatok] M.rend.csop.] rAIK, csopnrt] Kértyék] Eelép.csop.] T &vollétek,  Munkarend ] Mozgésnk] Hawi adatok]

Feld|Map |H.n [Munka [Tes |Ebéd  |Tulra |Balansz|Elsé be |UL ki |Megisgyzss |~
® [2007.0512

® |2007.0513.

¥ | 2007.05.14. 800 600 0541 1400

v 800 600 0534 1400

b el B
v 830 &00 0533 1405

v 2007.0518. P 830 &00 0542 1413

® 20070518 Seo

® 2007.0520 |V

i

Porta BE
Parta kI
Parta BE

¥ 14:00:27 Kilgpés
¥ +0:32:33 Belépés

{* Feldadatok ( Beosztés FE: Vizzszabontas F7. Lattamozas Enter: Mddositas

ShPgUp: Eldzd dalg.  ShPgDn: Ko, dolg. AlF10: Feldalgozas Esc: Vizsza

10.abra: NexONTime munkarend adatok

A ,,Munkarend” fiilon lathatjuk a dolgozdk be és kilépési eseményeit minden napra. Ha egy

nap tobbszor ki-be lépett a dolgozd, azt a lenti listdban latjuk. Itt —ellentétben a dolgoz6i

webes feliilettel - lehet modositani barmelyik értéket.

A munkarendek képernydn megjelend kiszdmolt adatok médositdséra is van lehetdség, ha a

moédositani kivant napon, egy Enter billentyiit nyomunk.
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¥ nexONTIME Dolgozd karbantartds g@@

Dolgozd: Alap Attila Egyzég:. Teszt Map: 2007.05.23.
Feld. adatak l Uzem. adatok |
Map/tév.tip: [2007.05.23 [Nincs tavol =
Eredeti Madositatt Eredeti Madositatt
Miiszak DE = m Elszamalt idé: | 200 |
Munkaidd: | 230 | Du. muszak pdtlek | |
T drzsidd: | 200 | Ej. muszak pétiék | |
Ebédidi: | | Ejszakds patlék 15 | |
Taldra: | | Miiszak 4.: | |
Balansz: | | Tldra 50% | |
Elst be: | 53500 | Tuldra 1003 | |
Utolsd ki | 14:06:00 | Fih. til. 50% | |
Pih. + til. atalamy | |
Lattamazva: || sttamozva = [jra Feld.: Merm =
Esc: Vissza

11.abra: NexONTime beosztas adatok

A mozgésok fiilon csak a dolgozé munkaidejének méréshez tartozé mozgésait tartalmazo
adatok jelennek meg, a munkaid6t nem befolydsolé események, mint pl. a csak 'ajtonyitd
események' a képerny6n nem lathatok. A mozgis adatok nagy része a kartya események
alapjan keriil be, de lehetdség van a mozgasok adatainak moédositasara, illetve Gj mozgas
tételek felvitelére is. Ha egy dolgozénak hidnyz6 esemény miatt nem lett feldolgozva a napja,
akkor a hidnyz6 eseményt kézi esemény felvitelével potolni lehet. Amennyiben a dolgozé
valamilyen kezelési probléma miatt tobb eseményt hozott 1étre (pl.: kilépés utan véletleniil
Ujra visszalépett), akkor az esemény nem torolhetd (mivel gépi esemény), de a tipusa
megviltoztathatd 'Ures esemény'-re. Ebben az esetben az 'Ures esemény’ a késébbiekben nem

fogja befolyasolni a munkaidd adatok megéllapitasat. A havi adatok fiilon a dolgozok balansz

adatai jelennek meg.

5.1.5.2: Listazo6 program

Ebben a programban elére elkészitett listdk szerepelnek, melyeket akdr egyéni szlrési
feltételek megadésa utdn nyomtathatunk ki képernydre vagy papirra. Az aldbbi dbran lathatjuk

a szurési feltételeket.
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I8 nexONTIME Listazo

Ledolgozatt napok. | Havilstak | Tawoliét itdk | Eapeb stk |

Listak Paramétersh
Lista: D1a&tum tartarnary

Egedi =] | Eliizis nap = 4l =il
F.if. hely/Egpség/dolgozd sziinés
Problémas napok |M|ndenk| ﬂ |

Talérés napok. :
Hivatalos tavollstek Lista howa

L attamozatlan napok.

| Muyomtatasi kép j |

Megielenitési paraméterek; E quedi paraméterek:

[~ Ezemények Feldolgozas: W
v Egyzég Ui lapra Munkaidt: W
W Kigrtekel adatok Tozsidl:  [Nemérdekes |
I Bévitelt Tiloia  [Wemérdekes |
Evitett bontas: Hiv. tavaliet: W

:‘ Lattamozas: W

F4: Myomtatés AlF4: Kilépés

12.4bra: NexONTime listazo

A megadott feltételeknek eleget tevo lista:

I3 Ledolgozott napok egységenként EEX)
a o4y m = & H & | s
~
Mexon Dermo Ledolgozott napok egységenként
2007.07.16. 1159:40 210005.Re kil 2 lap
Daturr: 2007.05.01.-2007.05.31 Sziiresek
Map Munkaidd Tarzsidd Ebédidd Balansz Tiléra Elsfbe. Utalsd ki
Adamics Andras
20070502 8:29 0:09 07:38 16:07
20070503 8:25 0:05 0745 16:10
20070504, 8:35 1:65 07:38 1614
2007 0507 9:02 0:42 07:22 16:24
2007 0508 8:38 0:18 07:38 16:14
20070508 8:26 0:06 0737 16:03
20070510 8:28 0:08 0737 16:05
2007.05.11. 8:03 1:23 07:38 15:41
20070514 8:00 Fizetett szabadsag
2007.05.15. 8:00 Fizetett szabadsag
2007 05.18 8:25 0:05 07:32 15:57
20070517 8:00 Fizetett szabadsdg
20070518 8:00 Fizetett szabadsdg
20070521 8:53 0:33 o717 16:10
20070522 8:58 0:38 07:20 16:18
20070523 9:05 0:45 0713 16:18
2007.05.24. 8:36 018 or.a7 16:13
2007 0525 8:27 1:47 0727 15:54
2007 0526 10:58 0534 16:33 Szabadnapl
20070528 9:05 0:45 07:32 16:37
20n7 15 3N A'55 nas n71R 1R 11 o

Pagezof 5

13.abra: NexONTime lista

A lista inditdsdnak eredményeként megjelenik szervezeti egységenként és dolgozénként az

adott idiintervallumban szerepli, a sz0rési paramétereknek megfeleli napok adatai. Az adott

datum tartomdnyon beliil kiértékelt adatok csak a feldolgozott napok esetében vannak,

egyébként a ,,Feldolgozatlan nap” iizenet jelenik meg.
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A ,Havi listak” fiilon van lehet6ség tavollét tablazat elkészitésére, amelyik egy egész egység
havi adatait listdzza ki. Jelentésen tomorebb, mint az egyéni jelenléti v, igy nagy 1étszamui

cégeknél is lehetdvé teszi a jelenléti ivek gyors kinyomtatasat.

5.1.5.3 A Feldolgozo6 program

A feldolgoz6 program feladata, hogy a megadott munkarend €s a nyers kartyaesemények

adatait 6sszehasonlitsa, és kiszimolja a munkaiddt, ebédidot, tildrat, balanszot, potlékos

orakat, tavolléteket, stb.

Feldalgoza: |
Map wigzgzabontas l Walkoz
Feldolgozas inditas
Feldolgozés Allapata:
e Kif.kely: | _I i futhat
et ek v “isszabontds |
Feldalgozyva: Eqyzéq: | st _]
v alozas feldolgozd
Zarolt adat miatt atlépve Dolgozd: | Tesz _l W Map feldalgaze
Futési d: ot - [ Haviha kell
" Eqgykif. Hel_l,l
" Egyeqgység
™ Egy dolgozd
Datum: 2007 06 01. 44l
2007.07.11, = -0
F10: Inditas Esc: Mégzem
0% F10: Inditas AltF4: Kilépés

14.abra: NexONTime feldolgoz6 modul

A feldolgozé program az aldbbi képernybkkel rendelkezik:
e Nap visszabontds: a megvdltozott adatokkal rendelkezd napok visszabontdsat
végzi.
e Viltozas feldolgozé: a munkarend valtozasokat dolgozza fel.
e Nap feldolgoz6: a még feldolgozatlan napokat dolgozza fel.

e Havi feldolgozas: az el6z6 havi zar6 balanszokat viszi at a kovetkezd honapra.

48



A feldolgozé program futtatisa utin a megjelend képernyén megadhats, hogy
milyenbedllitdsokkal induljon a program. A paramétereknél megadhatd, hogy milyen
dolgozbicsoportra (mindenki, kifizetéhely, egység, egy dolgozd), illetve milyen
intervallumrakivdnjuk elinditani a feldolgozdst. A paramétereknél az is megadhatd, hogy a
feldolgozads mely fazisait végezze el a program, példdul lehet csak a visszabontdst inditani.
Erre akkor lehet sziikség, ha példdul egy napot mér feldolgozott a rendszer, de ahhoz, hogy
toroljiik, vagy modositsuk, vissza kell bontani. Amennyiben azonban a teljes feldolgozasi sort
elinditjuk, akkor a visszabontott napok rogton tdjra fel is dolgozédnanak. Ekkor csak a
visszabontdst kell engedélyezni, igy a feldolgozds késdbb lesz elvégezhetd. A feldolgozd
program az adatokat mindig csak a megadott ditum tartomdnyokon beliil dolgozza fel.
Alapértelmezésben ez a tartomdny az aktudlis honap és az el6z6 honap lesz, tehat csak akkor
kell ezt kézzel atéllitani, ha ettdl eltéré datumtartomanyra akarunk feldolgozni adatokat. A
feldolgoz6 program futas kozben kijelzi, hogy hany adatot kisérelt meg illetve hanyat sikeriilt
feldolgoznia. Amennyiben egy dolgozdval valaki éppen dolgozik, akkor az zarolja a dolgozodt,
igy annak a dolgozénak az adatait a feldolgoz6 nem tudja mdédositani. Ebben az esetben
‘Sikertelen: Zarolt dolgozé: dolgozd név ' hibaiizenet jelenik meg az iizenetek ablakban. A
feldolgoz6 ilyenkor kihagyja a dolgozdt a feldolgozasbol, és folytatja a kovetkezd embernél.
amennyiben a dolgozdval biztosan nem dolgozik senki, és mégis zarolt, akkor valdszintileg
nem szabdlyos mddon léptek ki a dolgozé karbantartasbol (pl.: dramsziinet miatt kikapcsolt a
gép), ekkor a dolgozé adatai zdrolva maradnak. Ezt a zdroldst a rendszer 6 dra utan
automatikusan torli. A havi feldolgozds hatdsdra a lezdrt honap zdré balansza atkerill a
kovetkez6 honap nyit6 balanszaba. Azokndl a felhaszndldknal, akik ezt kiilon kérik, automata
havi feldolgozast allitunk be. Ez azt jelenti, hogy minden hénapban egy megadott ditum utan
(ez a csusztatott bérszamfejt€s miatt minden hoénap 20-a), ha elinditjadk a feldolgozo
programot, a havi feldolgozds automatikusan lefut. Ahol nem kell a balanszot minden

hénapban atemelni, csak egyes honapokban, ott a havi feldolgozas kézi inditasa javasolt.

5.1.5.4 A Szinkron program

A szinkron program segitségével bérszamfejtd programmal lehet szinkronizdlni a
NexONTime rendszert. A szinkron program a bérben felvett 4j dolgozdkat felveszi, és
athozza a dolgozé alapadatait. Amennyiben a dolgozé6 mar létezik a nexONTIME
rendszerben, akkor ellendrzi, hogy tortént-e valamilyen véltozés a dolgozé torzsadatiban (pl.

névvaltozas, egység vagy kifizetdhely valtozas, kilépés), €s a véltozasokat athozza a beléptetd
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rendszerbe is. A szinkron program még athozza az egység, kifizetOhely illetve jogcim szoétarat

is, hogy az mindig megegyezzen a bér rendszerben karbantartott allapottal.

5.1.5: A rendszer értékelése

Ezt a rendszert teljes egészében a Nexon Kft. fejlesztette, és szdllitja az NI szdmdra, ebbdl
addéddan a rendszer fejlesztésébe, javitdsaba a National Instruments dolgoz6i nem szdllhatnak

be, a program forrdskddja nem nyilvanos.

Mohai Gébor, HR Uzleti Elemzdvel folytatott beszélgetésem sordn megtudtam hogy azért
vélasztottdk a Nexon rendszerét, mert a teljes bérszamfejtési folyamatot ez a cég végzi, igy
logikus, és kényelmes az 6 szoftveriiket hasznédlni a munkaidd nyilvantartashoz is. Ezenkiviil
a Nexon Kft. Magyarorszag egyik piacvezetdje, igy a tapasztalatukat nagyban fel tudjak

hasznalni az NI HR munkatarsai is.

A rendszer egyik legnagyobb elénye hogy komplett szolgaltatast nyujt a cég. A programok
iizemeltetésén, karbantartdsan kiviil a teljes bérszamfejtési feladatot is a Nexon munkatdrsai

14tjak el.

A rendszer egyik nagy hédtrdnya hogy a munkaiddadatok csak egy nap késéssel érhetdek el.
Ezt a problémat meg lehetne oldani ha létezne egy olyan alkalmazas ami a szerveren tarolt

adatokat rogton a Nexon adatbazisdba exportalna.

Egy masik probléma, hogy a munkavéllalék balanszat csak teljes, 8 6rds munkaid6ben
foglalkoztatottak esetében méri jol. A cégnél elég sok részmunkaidés munkavallalé van, az 6
esetiilkben kiilon szamoldssal lehet csak megmondani a tilérdk mértékét. Ezen probléma
megolddsa programozo6i szempontbdl nem bonyolult, de mivel az NI alkalmazottai nem

fejleszthetik ezt a programot, igy ez a feladat a Nexon munkatarsaira harul.

5.2: Generalista csoportok

A generalista csoportok elsddleges célja az iizleti tevékenységek tdmogatdsa, példdul a
toborzés, teljesitmény menedzsment. Az Oracle Applications integrdlt vallalatiranyitasi
rendszer segitségével minden munkavéllalé adatidt konnyen nyilvantarthatjdk. A személyes

adatoktol, a szerzddéssel kapcsolatos adatokig, pozicid, koltséghely, beosztds, illetve a
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1.

bérezzésel kapcsolatos informacidkig. A béren kiviili juttatdsokat is itt tartjak nyilvan, kivéve

a Cafeteria rendszer elemeit, amire egy kiilon rendszert haszndlnak.

5.2.1: Oracle Applications

2005. februdr 6-dn vezették be az NI-ndl az Oracle Emberi Er6forrds Menedzsment Rendszert
(Oracle Human Resources Management Systems — HRMS). A rendszer célja az adatgy(jtés,
riportdlds, és a proaktiv analizis leegyszertsitése. Ez a rendszer mikodik minden eurdpai
Branch-nél, és az amerikai kozpontban is, igy a National Instruments HR részlege globdlisan

tudja sztandardizalni, és fejleszteni a vilagszinti tizleti folyamatokat, sztenderdeket, kodokat.

5.2.2: Adatgyiijtés

Az Oracle Applications mint a véllalat globdlis integrdlt vallalatirdnyitasi rendszere a
HRMS modulban is ©6ridsi lehetOséget ad adatok gytjtésére, riportdlasra. Ezen
lehetdségeknek csak egy részét haszndljdk az NI Debrecen-nél. Megprobialom
felsorolni az Oracle Applicaitons mely funkcidit haszndljdk a debreceni HR csoport

tagjai:

Dolgozok személyes adatainak nyilvantartasa:

Gender (NN

Perst
@58 Gabor Person Types

Identification

Personal Employment | Office Details Applicant

Birth Date ,W Age W
Town of Bitth [Tata Status
Region of Birth Natianality ‘Hungarian
Country of Birth [Turkey Registered Disabled

Effective Dates

AT 14-HOV 2005 . [ Latest Start Date. (QMITREIIE] il

15.abra: Oracle HRMS: People
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Itt rogzitik a munkavallalok nevét, TAJ szamat (Social Security) sziiletési adatait,

allampolgarsagat, és a szerzddés kezdetének napjat.

2. Dolgozok cimei:

Hungary.4183.Kaba.Bocskai u'. 1/b\ Hungary

Pl Primary

acTo N (

16.abra: Oracle HRMS: address
Munkavallalok alland6 lakcimét tartjak itt nyilvan.

3. Bankszamlaszam:

MNarne

|| NI New Hire Information L]
| NI Tem)ura Em)lumen( Infu /|

|7 NI Termination Info L]
| NI Tollbridge Information L]

_ Diate End Date Dietail

JoiFEB2007  [s0-APR2007 [ 30.APR2007..

| 31-DEC-2006 .31-DEC-2006..

08-SEP-2006 .08-SEP-2006..
|07-uL 2006 .07-JUL-2006..

23JAN2006  [30-APR2006  |.30-APR-2006..Yes

10-0CT2005  [09-JAN-2006 .09-JAN 2006...

17.abra: Oracle HRMS Special Information

4.  Szerzédés adatai:

Itt tartjak nyilvan a szerz0dés kezdetének, lejaratanak idejét, illetve a bérbeadé cég
nevét is (ha bérelt alkalmazottrél van szd)
5. Orvosi alkalmassagi: a legutébbi kotelezd orvosi alkalmassagi vizsgdlat idépontjat,

eredményét, és tipusat jelzik itt. A rendszer kiszdmolja hogy mikor lesz a kovetkez6
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vizsgélat esedékes (dltaldban 1 év elteltével), €s automatikus iizenetet kiildd az érintett

munkavallaloknak.

O Me

Consultation Details

Date Q-NOV-ZI]IJBEJ \ Annual Medical
M| Fit For Work . \

29-NOV 2007

18.abra: Oracle HRMS: Medical Assessments

6. Az ,Assignment” lapon tartjdk nyilvan a munkavéllalék beosztas informacioit:

Salary Inforrm.

Salary Basis |N| HUF Monthly Salary Basis

Review Salary Review Performance
{ Every | { Every |

Effective Dates

Hil0 01-APR-2006

19.abra: Assignment

Mint példaul a szervezeti egységet amiben dolgozik, munkakdr megnevezését, azt
hogy havibéres vagy orabéres munkavallalérél van szo, illetve hogy teljes- vagy

részmunkaidds-e. Itt lehet bedllitani a kozvetlen vezetOket, koltséghelyeket is.
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7. A fizetések nyilvantartasat is az Oracle Applications végzi.

A fenti adatokat minden munkavallaléra nyilvan tartjdk. Az Oracle Applications a vallalat
ERP rendszere, ezt a szoftvert hazsndlja a vilag 6sszes NI kereskedelmi iroddja, és az Austini
kozpont is. Igy a debreceni HR munkatdrsak akdr az amerikai dolgozdk adatait is el tudjak
érni. Szintén nagy elony - ami az integralt rendszerbdl szarmazik — hogy a szoftver pénziigyi
moduljat is hasznaljak a vallalatndl, igy olyan adatok mint példdul a koltséghely konnyen

hozzarendelhet6 a munkavallal6hoz.

5.2.3: Ertesitések

Az adatok nyilvéantartdsan tdl, az Oracle Applications automatikus értesitéseket kiild bizonyos
eseményekrol bizonyos csoportoknak (személyeknek). Jelenleg 16 éllandd értesités van

beallitva a rendszerbe, ezek a kovetkezok:

1. NI HR NIC_NIE Changes Alert: folyamatosan figyeli a kiilonbdzd rendszerekben
regisztralt felhasznalok adatait, és Gsszeveti az Oracle-ben tarolt adatokkal. Példaul ha
egy munkavallalénak az egyik rendszerben elirtdk a nevét, vagy mashogy szerepel a
név mint az oracle-ben, az oracle kiild egy figyelmeztetd iizenetet egy IT csoportnak,

akik a hibat javitani tudjak

2. NI HR Monitor Responsibilities Alert: figyeli hogy mely alkalmazottak kapnak
hozzaférést HR specifikus adatokhoz. Ezt az értesitést a HR csoport és egy IT csoport
kapja meg, az 6 feladatuk ellendrizni hogy az adott felhaszndl6 jogosan fér hozza
példdaul a munkavéllalok béradataihoz, vagy csak egy hiba folytdn kapott

jogosultsdgot.

3. NI HR New Hire Alert: figyelmeztetést kiild a Pénziigy, IT Service Desk, HR
csoportoknak ha egy dj munkavéllal6t 1éptettek be a vallalathoz. A pénziigy feladata
hogy ellendérizze a munkavallalé a megfeleld koltséghelyen szerepel. Az IT Service
Desk 4j belépdk esetén biztosit szdmukra szamitégépet, illetve a sziikséges

jelszavakat is 0k biztositjak.
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10.

11.

12.

13.

14.

NI HR Help Desk Termination Alert: értesiti az IT Service Desk-et ha egy
munkavallalénak lejir a szerzOdése, igy a hozz4d tartozé felhasznédldneveket,

jogosultsdgokat torolni lehet.

NI HR Probation Period End Alert: adott munkavallalé probaidejének lejarata el6tt

értesiti a HR csoportot

NI HR Cost Center & Job Title Changes Alert: értesiti a Pénziigy-et ha egy

munkavallal6 koltséghelye, vagy beosztisa megvaltozik.

NI HR Anniversary Alert: értesiti a HR vezetdket mely alkalmazottak fognak
hamarosan évforduléhoz érkezni. Az NI Debrecen-nél az 5 éves cégnél toltott idot

kiilon tinneplik, és ezen alkalombdl kiilon boénuszt adnak az alkalmazottnak.

NI HR Employee Changes Alert: értesitést kiild mikor egy munkavallalé személyes

adata (pl.: név, lakcim) megvaltozik

NI HR Visa Expiration Alert: értesiti a HR vezetOket hogy mely munkavéllaloknak jar
le a jovoben az utlevelilk. Debrecenbdl elég sok munkavéllalé utazik Austin-ba
kiilonbozo feladatok miatt, {igy fontos hogy mindig érvényes ttlevéllel

rendelkezzenek.

NI HR Medical Assessments Alert: a kotelezd orvosi alkalmassdgi vizsgalat el6tt

értesiti az adott munkavallalot és a HR vezetot

NI HR Dependents Alert: értesiti a HR-t mikor a munkavallalé gyerekei elérnek egy
bizonyos kort. Ez a szocidlis juttatdsok miatt, illetve a szabadsdg szdmitds szabdlyai

miatt fontos.

NI HR Disciplinary Alert: értesiti a munkavallalét ha szébeli vagy irdsbeli

figyelmeztetést kap

NI HR Missing Documents Alert: minden djonnan belépdt értesit ha még bizonyos
adatai hidnyoznak a rendszerbdl. Ezen adatokat siirgds a HR tudomasara kell hozni,

hogy 6k rogzithessék ezeket a rendszerben

NI HR Car Lease Alert: értesiti a HR vezetOket, ha egy munkavallalé céges

autébérlése 2 hénapon beliil lejar
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15. NI HR Termination Alert: a dolgozé szerzédésének lejarta elott 1 honappal értesiti a

HR-t hogy el tudjak kezdeni a kiléptetés folyamatdt

16. NI HR Return from Absences Alert: értesiti a HR-t miel6tt egy alkalmazott tdvollétbol
(pl: GYES, GYED) késziil visszatérni

5.2.4: Riportalas

Az adatok nyilvéntartdsdn kiviil az Oracle Applications fontos feladata riportok készitése.
Ezek lehetnek rendszeres riportok, és egyedi egyszeri riportok is. 9 rendszeres riportot lehet

lefuttatni a rendszeren

1. Employee Information Report: munkavallal6i adatokat ad vissza. Két mddja van:

részletes €s Osszesito.

2. NI HR Employee Benefits Report: a munkavéllalé Osszes juttatdsat mutatja meg. Ebbe

beletartozik a bér- és a nem bérjellegli juttatisok is.

3. NI HR Employee Education Report: megmutatja a munkavallalé tanulmanyi adatait:

diploma, szakmai végzettség adatai, vagy oktatdsok amiken részt vett

4. NI HR Employee Absences Report: a munkavallal6i tavolléteket lehet vele riportélni,

debrecenben nem hasznaljak

5. NI HR Employee Job & Salary Report: a munkavallalé beosztidsdnak, fizetésének
adatait adja vissza, illetve a munkavallald teljesitményértékelésének eredményeit is

listazza.

6. NI HR Employee Medical Report: a HR szdmdra a munkavéllalé egészségiigyi

torténetével szolgdl (tappénz, baleset, orvosi alkalmassagi vizsgalatok)

7. NI HR Employee Reviews Report: itt lehet riportdlni a doglozdk teljesitmény
értékeléseit, esetleges frasbeli vagy szobeli figyelmeztetéseit, illetve ha a munkavallald
rossz teljesitménye miatt ugynevezett PIP-be (Personal Improvement Plan) keriil,

ezeket is itt lehet riportalni

8. NI HR Employee Terminations Report: egy adott iddpontra megmutatja hogy akkor

mely munkavallalok tdvozta a cégtdl
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9. NI HR Employee Work Incidents Report: munkahelyi baleseteket riportélja.

5.2.5: Az Oracle Applications értékelése

Mohai Gabor HR Uzleti elemzdvel folytatott beszélgetésem sordn megtudtam hogy az Oracle
Applications haszndlatdnak legnagyobb eldnye hogy az integriltsiga miatt minden adatot
elérnek egy helyen, és nem kell sok rendszert haszndlni. Szintén a rendszer elénye hogy
programozhatd, akdr helyben fejleszthetd, és az Oracle cég részérdl is nagyon jo support

1étezik.

A rendszer legnagyobb hatranyaként a felhaszndléi feliiletet emelte ki. Bonyolult a hasznélata,

és a feliileten nem mindig egyértelmii hogy melyik mez6 mit takar.

5.3: Béren kiviili juttatasok

Az NI Hungary Kft-nél kiemelt figyelmet forditanak arra hogy kihaszndljdk a béren kiviili
juttatdsok adomentességét, ezzel is tobblet kompenziciét nydjtva munkavillaléiknak. A
magyar torvények értelmében évente 312000 Ft adhaté adémentesen munkavallaloknak. Ezt a
keretosszeget a munkavallalé, az dltala kivalasztott formédban kapja meg. A magyar
jogszabalyok szabdlyozzdk hogy az egyes tételek mekkora Osszegig adhatok adémentesen.
Példaul melegétkezési utalvanyt havonta 18000 forint értékben adhatnak a munkéltatdk, az

efolotti részbol adozni kell.

2008-ban egy atlagos magyar cég 200 000 forint béren kiviili juttatdst adott személyenként
évente, de a kis- és kozépvallalkozas dolgozo6i ennél dltalanossagban kevesebbet vittek haza -

olvashat6 a Sodexo Pass kozleményében

(http://adozona.hu/beren kivuli juttatasok/20090107 cafeteria beren kivuli juttatas minima
Ibe.aspx).

A legtobb cég altalaban nem egyforma Osszeget ad minden munkavallaléjanak, a fizetéshez
mérten a vezetdk tobb, a kevesebbet keresdk kevesebb keretosszegbdl gazdilkodhatnak. Az
NI debreceni gydrdban minden munkavallalé azonos Cafeteria keretosszeggel rendelkezik, évi
312000 Ft-tal. Attdl fiiggetleniil hogy a munkavéllald6 milyen poziciéban, teljes vagy

részmunkaidében dolgozik, fél éves munkaviszony utdn beléphet a Cafeteria rendszerbe, és
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nyilatkozhat hogy az év végéig aranyosan hatralévd keretdsszegbdl mely juttatdsokra tart
igényt. Minden év elején az Osszes Cafeteria tagnak djra kell nyilatkoznia az adott évi vart

juttatasokrol.

A Cafeteria rendszerhez sziikséges informatikai hatteret is a Nexon Kft. adja. A NexCafe
programban lehet nyilatkozni az év elején, és ebben a programban barmikor nyomon lehet
kovetni hogy mikor milyen juttatist kért a munkavdllals. A szoftveren kivill a teljes
folyamatot a Nexon menedzseli, a kiilonb6z0 utalvanyokat is 6k kiildik postan, amiket az NI
minden hoénap elején osztja a dolgozo6i kozott. Ilyen médon az NI Hungary Kft. részérol

minimaélis er6forrast igényel a Cafeteria rendszer fenntartasa.

A bejelentkezést kovetden megjelennek az eddigi Cafeteria nyilatkozatok (évente altalaban 1,
de néha van lehetdség udjranyilatkozni). A Cafeteria nyilatkozds idejében az egyik ilyen
nyilatkozat iires, €s nyitott, igy azt megnyitva ki tudjuk vélasztani hogy milyen jellegi

juttatdsokat szeretnénk igénybe venni, milyen értékben, és gyakorisdggal.

73" ¥ InexCARE V3,12 Windows Intesnet Explorer ) ‘!IK{‘
(2 | ] hips:ffwww.personine. hukafeteriajmain.asp [~ S
n% Udvizoljiik az NI Hungary Kft. NexCAFE rendszerében

ks J Nyilatkozat elemei £ Varga Adam 5483

tii | -
= Nyilathozat azonosité: 6488
|® Vonatkozasi iddszaki 2009.01.01. - 2009.12.31.

- o Nyilatkozatok Ervényesség:
| o Cafeteria szabalyzat Keretdsszeg: 312,000 Ft
% | o Informacié Maradvény: 50 Ft
| c=a I| D Stgé .
i e 3 : = . || Honapok X o Eddig
_J || 5 Jelszs modositas Megnevezés Kotelezd || Gyakorisag |MOnapo Havi 6sszeg Eves bsszeq Al
@i I| o Kiépés Ajandék 3/év 3 7,150 Ft 21,450 Ft OFt
L utalvany /AccorServices
iy utalvany
~ talva
| = Meleg étel utalvany Havi 12 ~12,000 Ft 144,000 Ft 24,000 Ft
é Internet szamla Eves 12 72,000 Ft 12,000 Ft
e Udiilési csekk / aprilis 1/év t ~71,500 Ft 71,500 Ft 0Ft
Kultiira utalvény 1/év 1 ~3,000 Ft 3,000 Ft 3,000 Ft
Osszesen 311,950 Ft 39,000 Ft
Rendben

:;7 Elérhetd nyomtatvanyok, listak:

ﬁ * Nyilatkozat

o + Ddiilési csekk kiilén nyilatkozat

@  Folydszamla

=N [~

A kiépésia még

Q 2006 Nexon KFt. Minden jog fenntartva. i i
10:25

kedd Eg @ Tnternet #100% -

20. abra: NexCafe rendszer

A nyilatkozds befejezése utdna a nyilatkozatot kinyomtatva (t6rvényi szabdlyozds miatt

sziikséges nyomtaott formédban is aldirni a nyilatkozatot), aldirva le kell adni a Nexon Kft.
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munkatarsdnak, aki a helyszinen tartézkodik ez ido alatt. Ez utdn a kért juttatisokat a HR

munkatérsai osztjdk minden hénap elején.

5.4 Toborzas:

Az NI Hungary Kft. Folyamatosan keres uj kollégdkat az {iires poziciokba. Minden
meghirdetett 4llasra tobb szaz jelentkezés érkezik, aminek feldolgozasa dridsi feladatot jelent

a Toborz6 csoport tagjainak.

Az iires pozicidkat elsdsorban a cég honlapjan (ni.com/debrecen) hirdetik, de gyakran
munkaerdkozvetitd, vagy fejvaddsz cégeket is szerzddtetnek akik sajat honlapjukon is
megjelentetik a hirdetést. A jelentkezok Onéletrajzaikat e-mailben vagy levélben (esetleg
személyesen) tudjak bekiildeni. A beérkezett Onéletrajzok adatait fontos hogy rogzitsék
valamilyen adatbédzisban. Jelenleg erre a Jobmaster nevii szoftvert hasznéljdk, ami egy magyar
fejlesztésii rendszer, azonban a fejleszté cég idokozben megsziint, és a rendszer a folyamatos
fejlesztések hidnya miatt elavulttd vélt. Jelenleg is folyik az 0j rendszer kivélasztdsa. A Nexon
Kft. NexonJOB programja kindlja a magyar piacon az egyik legjobb megoldist ezen
feladatokra, de az amerikai oldalon haszndlt PeopleClick szoftver is alkalmas vialasztdsnak

tlnik.

A Jobmaster rendszerben jelenleg két feladatot végeznek. Egyrészt a jelentkezOk adatait

rogzitik, a képernydképen lathatjuk hogy milyen adatokat rogzitenek.
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?_—_;J Dolgozé karbantartas ‘

» B

2 Személyi adatlap

Levél készitése
[ Mertes | <2 Mégsem| [0 /o e | ‘
Otthoritelefon:| "
New : Saiil. détum:  Fiissitve : Interitizva [
kéd: [o [ [ [010.05.04  Mabilelefon: Payazot [
Onéletr r
I~ Titatt [ TehetsgBank Adabadsforgs:|  v]  Mhteleon: [ néletraiz

Fidlap | Keposolattands | Késeségek | Tanuményok | Munketapasetalst | Szemehianyagok |

Fénylép -
Fizetésiigény:  Bizalmas :
o
Détum

Megieayzés

Wégeettseg

Hﬁid_

Munkatapasatalat

&)/

Nyslvtudas Saemélyi adatok

Allampoladrséa  Magpar [~ E kat jogasitvény Ef”,'ém 6

I Lesz katona

21.abra: JobMaster: jelentkezdi adatok rogzitése

Masrészt nyilvantartjak az épp aktudlis pozicidkat.

60



R Dolgozd karbantartas |
£ > D B B8

EL Projekiek listdja

Kill

| &8 Projektiap meanyitésa_| W Toilss | = Vissea
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22.abra: JobMaster: aktualis poziciok

A rendszer jelenleg erre képes, nem tud automatikusan pl. pozicidkhoz hozzarendelni
jelentkezOket bizonyos feltételek szerint, illetve annak a megéllapitdsa is lehetetlen hogy a
kozel 21 000 tarolt dnéletrajz koziil melyik aktudlis még, é€s melyik nem. Jelenleg koriilbeliil
az onéletrajzok 1/3-4t tartjak aktivnak, azonban a rendszer nem adja meg a lehetdséget hogy

ezeket kdnnyen kisziirjék.

Minden jelentkezd egy automatikus iizenetet kap a jelentkezésrdl, amiben megkdszonik a

jelentkezést, valamit tdjékoztatjak az adatkezelés titkossdgarol.
Ha a kivélasztas sordn valamely jeloltet nem vélasztjak ki, ezt egy levélben tudatjak vele:
,Oriiliink, hogy alkalmunk volt taldlkozni Veled és koszonjiik érdeklédésedet villalatunk irdnt.

Tobb jelentkezo meghallgatdsa utdn értékeltiik az interjiin hallottakat, majd meghoztuk végso

dontésiinket a hivatkozdsi szamu munkakor betoltésére vonatkozoan.

Bdr nagyon értékes jeloltnek ismertiink meg, az adott munkakorre mds jelentkezot

vdlasztottunk ki.

Még egyszer kdszonjiik jelentkezésedet, sok sikert kivdnunk karriered folytatdsdhoz.”
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Ha egy jelentkez6 felvételt nyert, minden esetben telefonon értesitik 6t, és elmondjik a

tovabbi 1€péseket.

5.5 Emberi Eroforras fejlesztés

Minden djonnan belépé munkatirsnak a poziciéjatdl fiiggéen kotelezéen részt kell vennie
bizonyos oktatdsokon. Ezeknek egy részi torvéyni el6irds, pl.: munkavédelmi, tlizvédelmi
oktatds, mds része a gyartas technoldgia miatt sziikséges, pl.: ESD oktatds, de vannak

kifjezetten a pozicidhoz specifikalt oktatasok is.

Ahhoz hogy ezeket az alapoktatdsokat kovetni lehessen, egy Lotus Notes-os adatbazist

fejlesztettek az NI Debrecen IT munkatrdsai.
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23. abra: NI Learn Center

Ezt a rendszert haszndljak globalisan, igy meg lehet benne taldlni az amerikai, vagy barmelyik
kereskedelmi iroda oktatdsait. A bal oldali meniibol ki lehet valasztani hogy melyik iroda,

vagy milyen tipusi oktatdsokat szeretnénk latni.
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A listdban a ,,Hungary” alatt taldlhatéak a debreceni oktatasok listdja, és ha az oktatas nevét is
lenyitjuk l4tjuk hogy pontosan mikor, €s hol lesz (volt) oylan oktatds. Az oktatdsra kattintva
tovéabbi informdacidkat tudhatunk meg, példaul hogy ki fogja tartani az oktatdst, mennyi ideig
fog tartani, illetve hogy kiket hivtak meg rd (6ket e-mailben értesitik hogy vegyenek részt az

oktatason).

Szintén ebben az adatbazisban lehet tanulmanyi ttvonalakat definidlni egyes poziciok részére.
Itt megadhatjuk hogy adott munkakorhoz (Oracle-ben térolt job title) milyen alapoktatdsokon
kell részt venni. Ezutdn a program a kovetkezd oktatdshoz hozzarendeli az Osszes olyan

dolgoz6 nevét akik még nem teljesitették az adott oktatast.

A rendszer sajnos automatikus iizenetet nem tud kiildeni, igy a HR munkatérsainak kell egy

iizenetet kiildenie amiben felhivjdk a dolgozok figyelmét az oktatasokra.
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Mellékletek

1-es szamu melléklet: National Instruments HR specialista munkakori leiras:

A MUNKAKORREL KAPCSOLATOS ADATOK:

Munkakor megnevezése: HR specialista

A munkakort betolté személy neve:

Szervezeti egység: HR

Kozvetlen felettes vezet6i munkakor neve: HR reprezentativ

Alarendelt munkakor(6k) neve(i): nincs

Datum:

Munkavallalé alairasa:

MUNKAKOR MEGHATAROZASA: A villalat tizleti stratégiajdhoz igazodd HR folyamatok m(ikodtetése,
adminisztralasa és folyamatos fejlesztése.

MUNKAKORI FELADATOK ES HATASKOR:

Napi / heti / havi riportok készitése
HR adminisztrativ feladatok ellatasa

e Adott terlilethez tartozé Ggyfélszolgdlat ellatasa és folyamatok mikodtetése

e Személy és munkaligyi kérdésekben a munkatdrsak és a vezetdSk segitése, tamogatasa

® Tanacsadds a vezet6knek az adott folyamatot illetGen

e Az adatok, informacidk bizalmas kezelése

e Kapcsolatépités és tartds a partner cégekkel

e Kozremikodik a kilonbdzé HR rendszerek kialakitdsaban (fizetési rendszer, kompenzacids
rendszer, teljesitményértékelési rendszer, human eréforras fejlesztési rendszer, toborzasi
rendszer, munkaligyi rendszer, stb.), valamint ezek bevezetésében és mikodtetésében

® FelelGs az altala felligyelt rendszerek adattisztasaganak folyamatos fenntartasaért.

e HR Informatikai rendszerek folyamatos feltoltése és karbantartdsa, az adatvaltozasok
utankovetése, ezen folyamatok fenntarthatdsaganak biztositasa.

e HR informatikai rendszerek fejlesztésére vonatkozd javaslatok tétele vezetGje és a HR Uzleti
elemzé felé.

e Ahozzarendelt HR projektek koordinacidja és menedzselése.

FELELGSSEG:
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A munkavallalé - a jelen munkakori leirasban meghatarozott feladatainak legmagasabb szakmai
elvarasoknak valé végrehajtasan tulmenéen - munkgjat a munkaltatbnak a munkavallalé
munkaviszonyara vonatkoz6 egyedi és altalanos munkaltatéi utasitdsainak, a munkaltatd mikddésére
vonatkozo szabalyzatoknak és el6irasoknak megfeleléen koteles végezni.

KOMPETENCIAK: Hatékony kommunikacié, Ugyfélkdzpontisag, kovetkezetesség és bizalom,
folyamatmenedzsment, adatpontossag, eszkalacid, kezdeményezGkészség.

KEPZETTSEG: minimum 1-2 év HR terlileten szerzett tapasztalat

ISMERETEK: alapszint{ angol nyelvtudas
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