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BEVEZETES

Az emberi tényezé felértékelédott a stratégiai kezdeményezésekben, a versenyeldny
megszerzésében és megtartasaban. A tudds, a tapasztalat, a szakismeret a tOke egyik formdja,
a szervezeti vagyon része, szervezeti stratégiai er6forras. Fejlesztése, mikodtetése koltséges,
¢s jelentds befektetéseket igényel mind a személy, mind a szervezet részérdl. Eurdpaban az
europai integracio folyaman az igazédn fontos értékeink ¢és specialitdsaink kozott
mindenekel6tt az emberi eréforras mindsége az elsd. Az 0j fogyasztoi-szolgaltatod tarsadalom
1étrejotte jelentésen ndveli az emberi erdforrasok szerepét a természeti erdforrasokkal
szemben. Egy vallalaton, illetve vallalkozason beliill négy erdforrassal kell szamolnia a
vezetésnek: pénziigyi eszkozokkel, a piaccal, a termelési modszerekkel és az emberi
er6forrasokkal. Ma mar a vallalat sikeressége szempontjabol az emberi eréforrasok legalabb
olyan fontosak, mint a masik harom tényez6. Hazadnkban az elmult tiz évben meghatarozo
tarsadalmi és gazdasédgi atalakulas zajlott le. A valtozdsok a mezdgazdasagot is alapjaiban
érintették. A jelenleg még mindig zajloé szerkezetatalakitasi folyamatok mezdgazdasagunknak
jellemz6i, a human tékére nagy befolyassal birnak, illetve nagy elvarasokat tdmasztanak. A
termeldszovetkezetek, az allami gazdasagok, valamint a mezdgazdasagi feldolgozodipar
jelentds része atalakult a privatizacid és a karpotlas sordn. Az éallami és szovetkezeti tulajdon
mellett megjelentek ¢és elterjedtek a kiilonféle magéantulajdoni formak ¢és vallalkozasi
tarsuldsok. Kordbban egy nagyvallalatként miikodo, jol menedzselt egység a valtozasokat
kovetden sok, masként menedzselhetd kis egységre szakadt. A mezdgazdasag nagyiizemi
gazdalkodasanal elég volt az, ha egy szerepld a gazdasag egy részfeladatdhoz értett. A
termékek értékesitését erre szakosodott mas cég végezte, a kiilkereskedelmet pedig
kozpontilag tartottdk kézben. Egy mezdgazdasagi szakembertdl nem vartdk el, hogy profi
médon menedzselje a megtermelt javak értékesitését. A kislizemek, maganvallalatok
megjelenésével ez a helyzet megvaltozott. A mezdgazdasz szakembernek maganak kell
felkésziilt kereskeddnek, jol informalt kiilkereskeddnek lennie, ha termékeit kedvezden akarja
értékesiteni. Kovetkeztetésképpen a mezdgazdasagi szféraban is megjelenik az igény az uj
tipusi menedzser irant — aki tud targyalni, j6 a kapcsolatteremtd képessége, probléma-
érzékeny, ¢és kelléen kreativ és innovativ — tovabba a kvalifikalt emberi eréforras
gazdalkodasra. Az agrardgazat jelenlegi helyzetében az emberi erdforras gazdalkodés
hatékony felhasznalasa egyik kitorési pont lehet a jovében. Az ezen a teriileten felhasznalhatd
Uj vezetési modszerek, hatékonyabb és gyorsabb képzési lehetdségek mar 1éteznek a pénziigyi
szektorban, melyeket a mezdgazdasag helyzetére, igényeire lehet és érdemes adaptalni, illetve

tovabbfejleszteni. A két teriilet ismerete hatarozta meg a témavalasztisomat és



célkitizéseimet. Dolgozatom ennek az igénynek gy kivan eleget tenni, hogy felméri, és
szamba veszi az emberi erdforras fejlesztés lehetdségeit azzal a céllal, hogy a mezdgazdasagi
fels6foku intézmények alap- illetve tovabbképzési rendszerében helyet kapjon a mai
mezdgazdasagi gyakorlat bemutatdsa, a mai valos fejlesztési igény feltardsa. Nemcsak az
egyetemrdl frissen kikeriiltek szadmara fontos, hogy képességeiket €s az adott munka
elvégzéséhez sziikséges készségeiket allanddan fejlessz€k, hanem azoknak is, akik mar tobb
éve dolgoznak, akar egyénileg, akar tarsas vallalkozasban. Személyiségiik folyamatos
fejlesztése, tudasuk allando naprakészen tartisa elengedhetetlen valamennyiiik szaméra. igy
van ez Nyugat-Eurdpaban és Amerikdban is, ahol évtizedes hagyomanya van az operativ
gazdasagi iranyitok szellemi karbantartasanak.

Az elkovetkezd iddszak lehetdségeinek kihasznalasa, a mezdgazdasagi tarsas vallalkozasok
talpon maradasa, szervezeti hatékonysaguk novelése elsésorban azon a human téke béazison
mulik, amely képes arra a szemlélet- és magatartasvaltasra, ami a piaci mechanizmusok
meghonosodasa, gyakorlatba vald integracidja szempontjabol elsddleges jelentdséggel bir.
Vizsgdlatom alanyainak a mikro-, a kis- és a koOzepes mezdgazdasagi szervezeteket
véalasztottam, mert — megitélésem szerint — az agazathoz tartoz6 tarsasdgok jo példat
szolgaltatnak arra, hogy az elmult évtizedekben elmaradt fejlesztési beruhazasok — ezek
kozott az emberi tokébe torténd beruhazas hianya, vagy nem kell6 hatékonysdga milyen
hatassal volt gazdalkodasukra. A vallalkozasokat irdnyitd els6szdmu vezetdk az elébbiekben
kulcsszerepet jatszanak, hiszen az 6 szemléletmodjuk hatdrozza meg els6sorban a modern
iranyitasi technikdk gyakorlatban val6 alkalmazéasat. Ezért interjim soran csak elsészdmu

vezetdket kértem fel a valaszadasra.

Dolgozatom fo célkitiizése:

Az emberi er6forrds gazdalkodasi feladatok vizsgalata a mezdgazdasagi tarsas

vallalkozasokban (statusz és jovokép).

Részcélok:

e Az emberi eréforras gazdalkodéas bemutatésa.

e Munkaeréforrasok eredményességének mérése.

e Vezetdi elvarasok bemutatésa.

o A képzési 6sztonzés hatékonysaganak mérése.

e A szervezeten beliili és kiviili képzések modszereinek és megitélésiikknek bemutatasa.

e A teljesitményértékelésre vonatkoz6 megallapitdsok ismertetése és elemzése.



e A mikro-, kis- és kozepes méretli vallalatok, tovabba a kiilonb6zdé eredményességgel
gazdalkodd cégek emberi erdforras felhasznalasi gyakorlatdnak és specifikumainak
bemutatasa.

e Egy olyan modszer kidolgozasa, amely alkalmas a szervezetek kiilonb6zd végzettségii

munkaerd allomanyanak 6sszehasonlitasara és a végzettség alapjan valo értékelésére is.

Végs6 cél:

A kapott Osszefliggések vizsgalata, elemzése wutdn kovetkeztetések levonasaval,
megallapitasokkal, olyan javaslatok megfogalmazasa, amelyek eldsegitik a mezdgazdasagi
tarsas vallalkozasok emberi er6forrdas gazdalkodasanak fejlesztését, a vallalkozdsok
eredményesebb milkddését. A mezdgazdasagi felsdfoka intézmények alap- illetve

tovabbképzési rendszerének fejlesztéséhez kutatasi eredmények szolgéltatésa.



ALKALMAZOTT KUTATASI MODSZEREK

Vizsgélataimat a Debreceni Egyetem Vezetéstudoményi Tanszéke 4altal kidolgozott ,,A
vallalati menedzsment funkciondlis vizsgélata, elnevezésii kutatdsi programon beliil
végeztem (BERDE, 2000) az ,,Emberi er6forrds menedzsment,, résztémahoz kapcsolodoan. A

kutatasi programot az alabbi szerkezet szerint osztottuk témakra és résztémakra (1. dbra)

1. abra: A kutatasi program strukturaja

A vallalati menedzsment funkciondlis vizsgalata

— ] T

1. Szervezet menedzsment 2. Emberi eréforras 3. Termelés menedzsment
vizsgalatok menedzsment vizsgalatok  vizsgalatok
1.1.szervezeti méret €s a 2.1. motivécios lehetdségek  3.1. a tervezési feladatok
vezetési funkciok és mddszerek valtozasainak vizsgalata
1.2.a szervezeti formak ésa 2.2. vezetési stilust 3.2. utasitas, rendelkezés
vezetési funkciok befolyasold tényezdk gyakorlatanak vizsgéalata
1.3.a szervezeti struktura és  2.3. konfliktusok és 3.3. a szervezés vezetési
a vezetési funkciok konfliktuskezeld technikdk  Osszefliggéseinek vizsgalata
vizsgalata
1.4. avezetési szintek ésa  2.4. kommunikécios 3.4. az ellendrzés
vezetési feladatok vizsgalatok szerepének vizsgalata
1.5. a szervezeti kultira 2.5. emberi er6forras 3.5. a mindség-
sajatossagainak vizsgalata =~ menedzsment vizsgalatok menedzsment
sajatossagainak vizsgélata
1.6. valtozas menedzsment 3.6. a dontési modszerek

alkalmazasanak vizsgalata
1.7. csoportstruktura,
csoport menedzsment
vizsgalatok

Forras: BERDE (2000)

A kutatasi modszer sajatossaga, hogy a rész-kutatasi témakbol mozaikszertien épiil fel és a
résztémakban elért kutatdsi eredmények fokozatosan bevonhatdk és beépithetok az egyre
nagyobb témakorok vizsgalatdba. A masik fontos jellemzdje ennek a rendszernek, hogy
hasonlé egymasra ¢épiilés biztosithatd az idérendiség alapjan is. Egy év kutatdsi adatai
Oonalléan kiértékelhetdek, elemezhetoek és azokbdl kovetkeztetések vonhatéak le. Az

évenként elért kutatasi eredmények az altalunk meghatarozott idéintervallumokban, példaul



otévenként és tizévenként ismételten €s Osszevonhatdan értékelhetdek és elemezhetdek. Ilyen
modon a vizsgalt vezetési problémak valtozasai folyamatukban mutathatok be. Ez a mddszer
jol alkalmazhaté a vezetési problémédk folyamatos véltozdsainak vizsgalatara és annak
bemutatdsara, hogy a gazdasagi, tarsadalmi, piaci feltételek valtozasai hogyan hatnak a
vezetési, szervezési kérdésekre. Az altalam mivelt résztéma, az emberi eréforras
menedzsment vizsgalata volt.

Kutatdsom soran az altaldnos feldl a kiilonos és tipikus felé haladva, elsdsorban a nemzetkdzi,
tovabba a hazai szakirodalom attekintésével, valamint a vallalati szinti elemzések
felhasznalasaval foglalkoztam azokkal az emberi eréforras gazdalkodasi kérdésekkel,
amelyek erdteljesen befolyasoljak a vallalkozasok eredményes miikodését.

Az altalam vizsgalt véallalkozasokat olyan rendszerelemekként értékelem, amelyek részei az 6t
koriilvevd kornyezetnek, mikdzben 6k maguk is egymastol eltérd, belsé rendszerrel
rendelkeznek.

Kutatéasi és munkakori lehetdségeimet is figyelembe véve dontottem ugy, hogy vizsgalataim
kore az OTP-Garancia Biztositod Rt. azon iigyfélkorére terjedjenek ki, amelyek mezdgazdasagi
szervezetek, tehat mezdgazdasaggal, erdd-, illetve vadgazdalkodassal vagy halaszattal
foglalkoznak, és nem egyéni maganvallakozok, igy Ok képzik a kutatas alapsokasagat: 2800
tarsas  vallalkozas. A vizsgalt vallalkozasok korébdl kihagytam az egyéni
maganvallalkozasokat, amelyek azért nem képezik vizsgéalatom targyat, mert esetiikben az
emberi erdforrds gazdalkodas szamos részteriilete, folyamata nem valosul meg. Foldrajzi
értelemben az alapsokasag Magyarorszag egész teriiletére kiterjed.

A mintavétel a véletlen kivalasztason alapuld modszerek koziil egyszerd, véletlen
kivalasztassal tortént, amelynek tipusa a mechanikus (szisztematikus) mintavétel volt CSEH-
SZOMBATI et al. (1971 ,,a”) iranymutatdsai alapjan: 600 darab. A feldolgozott minta
nagysaga 89 mezdgazdasagi szervezet, amely az alapsokasag mintegy 3,2%-a.

Az adatgylijtési modszer kivalasztdsa elsdsorban a tématdl, a vizsgdlat méretétdl, és a
felmérési egységtol fligg. A vizsgalatokat elsdésorban kérddives interjira (CSEH-SZOMBATI
et.al., 1971 ,b” irdnymutatasai alapjan), valamint vallalati adatokra épitettem. A kérddives
interjiban a vallalkozéds elsdszamu vezet6i vettek részt, akik kompetensek a feltett
kérdésekben, és a szervezet méretétdl fliggden nagyobb vagy kisebb mértékben maguk is részt
vesznek a humanerdforrds gazdalkodads folyamataiban. Az alkalmazott adatgytijtési rendszer
harom részbdl tevodik Ossze: magabdl az interjuibol, az ,altalanos adatgyiijtobodl”, és az
»interjilazonositd” adatokbdl. Az interji kérdései az emberi erdforrds gazdalkodas jelen
gyakorlatat, és jovoben elérni kivant céljait vizsgalja tematikusan 9 f6 kérdéscsoportra bontva

98 alkérdésben. Az ,,altaldnos adatgylijt6” els6 kérdéscsoportjaban 16 kérdésben altalanos, a



mezdgazdasagi szervezetre vonatkozd adatokat gytijtottem, majd 8 kérdés a szervezet emberi
eroforras gazdalkodasat tekinti at, majd Gjabb 8 kérdés vonatkozik az interjut add elsdszamu
vezetore.
Az interju {6 kérdéscsoportjai az aldbbi témakat tartalmazzak:
e ahumaneréforras gazdalkodas feladatainak jelentdsége,
e kiilsd ¢és belsd munkaerdforrasok vizsgélata éredényességiik alapjan,
e a munkaerdvel szemben tamasztott elvardsok vizsgalata fontossaguk szerint
o képzési 6sztonzok vizsgalata,
e szervezeten beliili képzési formak vizsgalata eredményességiik alapjan,
e szervezeten kiviili (véllalaton kiviili) képzési formdk vizsgalata eredményességiik
alapjan,
e az egyéni fejlodést tamogatdé moddszerek, lehetdéségek mindsitése hatékonysaguk
alapjan,
e jelenleg alkalmazott és a jovoben alkalmazandd teljesitményértékelési modszerek
mindsitése eredményességiik szerint,
o teljesitményértékelésre vonatkozd megallapitasok mindsitése fontossaguk szerint.
Az interju kérdései vonatkoznak az emberi erdforras biztositasaval kapcsolatos teenddkre:
tervezés-létszamgazdalkodds, munkakor kialakitds, tervezés és elemzés, munkaerd ellatas,
er6forrds Dbiztositas ( toborzés, kivalasztas ), tovabba az alkalmazottak munkahelyi
kornyezetben torténd optimalis alkalmazéasaval és fejlesztésével, valamint motivalasaval és
elégedettségének biztositasdval foglalkozd feladatokra: munkakdor-értékelés, képzési
motivacio, teljesitményértékelés, emberi erdéforrdsok fejlesztése, képzés, karrier-tdmogatas,
egészségvédelem, stressz-csokkentés, a munkaerd megljitdsat segitdé programok,
szamitogéppel tamogatott személyzeti informacios rendszer. Minden résztémara kiillon-kiilon
onallo interjut allitottam Ossze: az emberi er6forrds gazdalkodas feladataira,
munkaerdforrasokra, az elvarasokra, képzési motivacidra, képzési lehetdségekre,
karriervizsgalatokra, teljesitményértékelésre. Kérdésenként megadtam azokat a tényezdket,
amelyeket fontossaguk, hatdsuk, eredményességiik alapjan a megkérdezett vezetéknek egytdl-
oOtig terjedd skalan mindsiteni kellett (1 pont — nem megfeleld, 2 pont — részben megfeleld, 3
pont — kozepes, 4 pont — eléggé megfeleld, 5 pont — hangsulyozottan megfeleld). A valaszok
kozott lehettek azonos mindsitések is, illetve amennyiben a vezetének nem volt tapasztalata,
vagy nem alkalmazta a gyakorlatban az adott funkciot, akkor ahhoz a valaszhoz egy ,,0”-t
irhatott. A kérdéseket a téman beliil altaldban gy fogalmaztam meg, hogy a vezetok
valaszaikkal arra vilagitsanak rd, hogy mi a jelenlegi gyakorlat, milyen forméaban végzik azt,

¢és a jovOben mit kivannak elérni a kérdezett teriileteken. A feltett kérdések kozott szerepelnek
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olyan kérdések is, amelyek megvalaszolasanal véleményt, mindsitést kértem mind a vezetoi,
mind a beosztotti munkakorre vonatkozoan. A felvétel folyamdn Osszegyljtott adatok
feldolgozasadt a szakirodalom utmutatasai alapjan négy munkafolyamatra bontottam:
ellendriztem a kérddiveket, majd elkészitettem a kodolast és a tablazast, végil az
eredményeket bemutato tablakat allitottam Ossze. Az anyag ellendrzése soran megvizsgaltam,
hogy minden kérdésre sikertiilt-e valaszolni, illetve megvizsgéaltam azt, hogy a felelet jelentése
vildgossa valt-e. Az ,,egyontetiiség” ellendrzése utan elvégeztem a kodolast, azaz a kérdésekre
adott valaszokat értelmes csoportokba soroltam. Az egyes kategdriakat megprobaltam minél
pontosabban definidlni, hogy a kutatds céljainak megfeleld 1ényeges vonatkozasokat képes
legyek kifejezni. Az ellendrzott és kodolt adatokat tablazatokban Osszesitettem. Az adatok
jellege miatt mechanikus tablazast alkalmaztam.

A kiértékelésnél tobb fajta, a kutatdshoz sziikséges matematikai-statisztikai modszert

alkalmaztam.

Az adatgytijtési rendszer harom részének feldolgozasanal az aldbbi modszerekkel dolgoztam:

e Az interju 9 f6 kérdéscsoportjat — melyek az emberi erdforrds gazdalkodas jelenlegi
gyakorlatat ¢és jovOben elérni kivant céljait vizsgaljak — kiilon-kiilon kérdéscsoportonként
dolgoztam fel. Vizsgéaltam a jelenre, a jovore adott valaszok értékeit az 1-t6l 5-ig terjedd
skalan adott pontértékek kozépértékének meghatarozasaval, melyet az adatok jellegébdl
adoddan szamtani atlaggal szdmoltam. Ezzel parhuzamosan elvégeztem azok megoszlasi
€s rangsor vizsgalatat is.

e A kérdéiven az emberi er6forrds gazdalkodas jelenlegi gyakorlatdra vonatkozo
kérdésekkel parhuzamosan szerepelnek a jovovel kapcsolatos elvardsok. Ahhoz, hogy az
azonos tartalm, de a jelen gyakorlatira vonatkozé kérdésekre adott valaszok atlagainak és
az azonos tartalmi, de a jovobeni elvardsokra vonatkozd kérdésekre adott valaszok
atlagainak szignifikdns differenciait kivalasszam, a Student-féle egymintds t-probat
alkalmaztam (VARGHA, 2000 ,.a”; SVAB, 1967 ,a” irAnymutatisai alapjan). Ez a
modszer a legalkalmasabb, ha Osszetartozd csoportok (azonos kérdés jelenre és jovore
adott valaszai) atlagait akarjuk Osszehasonlitani. Tovabba azért is alkalmaztam az
egymintas t-probat, mert volt egy normalis eloszlasu kvantitativ valtozom, amelyrdl azt
feltételeztem, hogy értékszintje szignifikansan névekedni fog a jovére vonatkozé valaszok
esetén a jelenhez képest. Az értékelésnél P < 0,05 alatti értéket tekintettem szignifikdns
eredménynek.

e A vizsgalatokhoz az SPSS 10.0 szoftvert hasznaltam fel, amely a jelenre ¢és a jovore
vonatkozo Osszes adat felhasznalasaval kiszamitotta a két valtozo kozti kiilonbség atlagat,

szorasat, standard hibajat, konfidencia intervallumat, tovabba megadta adott szabadsagfok
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mellett a kiszamitott t-érték alapjan a két valtozo kozti kiilonbség szignifikanciaszintjét. A
t-proba kritikus értékét (P = 5%) és az SzDpsq, értéket SVAB (1967 ,,a”) alapjan kozlom.
A kérdoiv altalanos adatlapjat — mely két részbdl tevodik Ossze: a céget bemutatd
adatokbol és az adott cég emberi eréforrds gazdalkodasara vonatkozd informaciokbol —
kérdésenként dolgoztam fel. A kérdés jellegétdl fliggben szdmtani atlagolassal, illetve
megoszlas vizsgalattal dolgoztam, valamint az egyes valaszok csoportba rendezésével
végeztem elemzéseket.

A vélaszadd els6szamu vezetd adatlapjat a kérddéiv altaldnos adatlapjahoz hasonléan
dolgoztam fel azzal a céllal, hogy a vizsgalatba bevont szervezetek jellemzéséhez ezen
adatokat is felhasznaljam.

Célom volt olyan vizsgalatok elvégzése is, amelyek arra mutatnak ra, hogy a vizsgalt
szervezetek kiilonboz6 szempontok alapjan alkotott csoportjaiban (gazdalkodést jellemzd,
emberi eréforras gazdalkodast jellemzd vagy els6szamu vezetdt jellemzd mutatok szerint)
van-¢ kiilonbség az emberi eréforras gazdalkodas 9 kérdéscsoportjara adott valaszok
kozott.

A vizsgalatok célja volt az is, hogy megallapitsam, van-e szignifikans kiilonbség a fenti
szempontok csoportjainak viselkedésében az emberi eréforrds gazdalkodas terén. Itt az
egy szemponthoz tartozd csoportok atlagait — a kiilonbségek kisziirésére szolgald
legalkalmasabb moddszer — az egyszempontos fliggetlen mintds varianciaanalizis
(VARGHA, 2000 ,,b”; KEREKGYARTONE és MUNDRUCZO, 1989; HUNYADI et al.,
2001 ,,a”; HAJDU et al., 1994 ,,a”") alapjan hasonlitottam Gssze.

A varianciaanalizis azért egy szempontos, mert a fiiggetlen mintakat csak egyetlen
szempont — az alkalmazott csoportositd valtozd — alapjan csoportositom. A normalitas és a
szorashomogenitds vizsgélatok alapjan elvégezhetd volt az egyszempontos fiiggetlen
mintas varianciaanalizis. Az értékelésnél csak a P < 0,05 alatti értéket tekintettem
szignifikans eredménynek.

A statisztikai elemzéshez ismét az SPSS 10.0 programot hasznaltam. A szoftver a
rendelkezésre allo adatok alapjan kiszamitotta az F-értéket, és a megfeleld szabadsagfokok
segitségével megallapitotta a szignifikanciaszintet. Az F-proba kritikus értékét (P = 5%) €s
az SzDpsy, értékét SVAB (1967 ,.c”) alapjan kozlom.

A vizsgalatok elvégzéséhez eldszor a mezdgazdasigi szervezetek jellemzdinek
felhasznélasaval kiillonbdz6 szempontok alapjan csoportositott valtozokat hoztam létre:

jovedelmezdség, szervezeti méret, vezetok kora, vezetok végzettsége.



e Vizsgéilataim kozott szerepelt egy olyan cél is, hogy bemutassam, bizonyos valtozok
kozott van-e statisztikai ,,egyiittjaras, egyiittmozgds”, azaz van-e kozottik kapcsolat
(pozitiv vagy negativ). A vizsgalt valtozok egyiittes eloszlasa normalis eloszlast mutatott.

e A szervezetek tulajdonsagaibdl képzett valtozok és az emberi eréforrds gazdalkodasi
tevékenységek terén képzett valtozok kozotti kapesolatot igyekeztem feltarni. Mivel két,
nem ordindlis valtoz6 kozotti lineéris kapcsolatot vizsgaltam, a Pearson-féle tapasztalati
korrelacios egyiitthatd szignifikanciavizsgalataval szlrtem ki az Osszefliggéseket
(VARGHA, 2000 ,,c”; HAJDU et al., 1994 ,,b”; HUNYADI et al., 2001 ,,b”).

e A statisztikai elemzéshez az SPSS 10.0 szoftvert alkalmaztam. Az r-érték
megbizhatosdgat a kritikus r-értékre vonatkozd tablazati értékhez viszonyitva
mindsitettem (FISHER és YATES, 1957 in SVAB 1967 ,.¢”).

e A valtozok kozti kapcsolatok pontdiagramjat vizsgalva azt taldltam, hogy a kapcsolat
jellege az Osszes vizsgalt esetben linedris volt. Probaképpen kiilonb6zo fiiggvényeket
illesztettem pontdiagramokra és a vizsgalt esetekben egyértelmiien linearis fiiggvények
illeszkedtek legpontosabban az adatokra.

e A cégek tulajdonsagaibol alkotott valtozok a kovetkezdk voltak: arbevétel, szervezeti
méret (alkalmazotti 1étszam), szervezeti profil (mezdgazdasagi, kereskedelmi,
szolgaltatasi), Osszes vallalati tréningdrak szama, egy alkalmazottra jutdé tovabbképzési
koltség atlaga.
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e Az eredmények értékelésénél az elemszamot €s a Pearson-féle ,r” értéket vettem

figyelembe, és csak a P < 0,05 alatti értéket tekintettem szignifikans eredménynek.

A kvalifikacios paraméterek kidolgozasanak és alkalmazasanak moddszere

Kutatdsom sordn vizsgalatot végeztem arra vonatkozdan, hogy van-e 0Osszefliggés egy
mezdgazdasagi szervezetnél alkalmazott emberi eréforrds gazdalkodasi gyakorlat és az ott
alkalmazott emberek végzettsége kozott. E cél eléréséhez sziikségem volt egy olyan
kvantitativ mutatora, amely jol tudja jellemezni az egy szervezetnél foglalkoztatottak
végzettségét. Mivel a jelenlegi gyakorlatban nem létezik olyan mutatd vagy modszer, amely
megfelelt volna célomnak, kifejlesztettem az ugynevezett ,kvalifikdcids mutatot”, ami a
mezdgazdasagi szervezetek vezetdinek tapasztalatai alapjan tiikkrozi egy mezdgazdasagi
tarsasag alkalmazottainak ,,értékét” a végzettség szempontjabol. Kvalifikacios alapnak, azaz
egynek az é&ltalanos gimnaziumi érettségivel rendelkez6 munkaerdt tekintettem és a
vizsgélatok alapjan ehhez viszonyitottam az egyéb végzettségeket. Az utdbbi szempont

meghatarozasadhoz felsévezetdi pozicioban levd, a vizsgalatokban résztvevd mezdgazdasagi



szakemberek korében kiilon vizsgalatokat végeztem. A megkérdezettek 0 és 3 kozotti
pontszdmmal értékelhették az egyes iskolai végzettségeket a szervezet miikodésének
eredményessége szempontjabol. Az éltalanos gimnaziumi érettségi értékét rogzitettem, annak
értéke 1 volt. A végzettségeket a kovetkezd szintekre osztottam: egyetemi végzettségii,
foiskolai végzettségii, altalanos gimnaziumi érettségivel rendelkezd (értéke 1), szakmai
érettségivel rendelkezd, szakmunkas végzettségli, altaldnos iskolai végzettségl, illetve
végzettséggel nem rendelkezd. Nyolcvan cégtdl kaptam értékelhetd valaszt, amelyekbdl
meghatdrozva a csoportok szamtani atlagat megkaptam az egyes végzettségtipusok értékét, az
ugynevezett ,kvalifikacios egyenértéket”. Ezutan az eddig hasznalt 7 végzettségi szintet 4
szintt¢é vontam Ossze, a hozzajuk tartozd értéket a megfeleld értékek szamtani atlagaval
hataroztam meg. A kvalifikacidés egyenérték és a végzettségek szerint alkotott csoportok
létszama szorzatainak Osszege adta az ugynevezett ,,kvalifikacios dsszértéket”.

Ezek alapjan a kvalifikacios mutatot a kdvetkezé modon szamoljuk:

) ) Kvalifikacios 6sszérték
Kwvalifikacidos mutatd =

Osszes alkalmazott szama

A mutatdé egy sulyozott szadmtani atlag, amelynél az egyes végzettségek mezdgazdasagi
agazati értékei képzik a megfeleld sulyokat. A mutatd szervezeti szinten adja meg az
alkalmazott 6sszes munkaerd értékét, amely Osszehasonlithatd mas vallalatok kvalifikacios
mutatéival, de a fenti moddszer alapjan képezhetd olyan agazati mutatd is, ami a
mezdgazdasagban foglalkoztatottakra nézve hatdroz meg egy kvalifikdcios szintet (dgazati
kvalifikdciés mutatd) A kvalifikdciés mutatdé Onmagaban is felhasznalhato kiillonbozo
mezOgazdasagi szervezetek Osszehasonlitasdhoz. A tovéabbiakban korrelacioszamitas és
varianciaanalizis segitségével a kvalifikdciés mutato értéke és az emberi eréforras gyakorlata

kozott kerestem Osszefiiggést a kutatdsom alapsokasagat képezd szervezeteknél.
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AZ ERTEKEZES FOBB MEGALLAPITASAI

Az Emberi Eroforras Gazdalkodas (EEG) feladatainak vizsgalata

Az emberi erdforrassal valo gazdalkod4s a munkaerd vonzasara, megtartdsara, motivalasara,
¢s hasznositasara iranyul. Ugyanazon munkafolyamat - azonos feltételek mellett - attol
fliggden lehet sikeres, vagy sikertelen, hogy ki végzi. Emiatt a vallalkozasok tervezésekor,
alapitasakor, mitkodtetésekor nagy figyelmet kell forditani az emberi eréforrassal kapcsolatos
teendOkre. A mezdgazdasagi vallalkozdsokban sajatos tartalmat kap az emberi erdéforras
gazdalkodas folyamata, modellje, ugyanis masként jelentkeznek ezek a feladatok egy csaladi
vallalkozas esetében és megint masként egy nagy terlileten kiterjedt komplex gazdalkodast
folytatd részvénytarsasagnal. A vizsgalati eredmények alapjan — 2. dbra - megallapitottam,
hogy a gazdéalkodo egységek miitkodésében az emberi eréforrasok funkcioi, feladatai alacsony
¢s kozepes jelentdséggel birnak napjainkban. Az emberi eréforras tervezés-
1étszamgazdalkodas, munkakor kialakitas, 0sztonzés, a dolgozok teljesitményének értékelése
feladatok atlagban mintegy 15%-kal magasabb pontszdmot kaptak a vizsgélt funkcidkon
beliil. Legalacsonyabb pontszdmot kapott a jelenlegi fontossdganak szempontjabol a
szamitogéppel tamogatott személyzeti informaciés rendszer, mint EEG funkci6. A vezetdk a
jovore vonatkozdan valamennyi emberi erdforrds gazdalkodési feladatkorrel kapcsolatban
magasabb elvarast fogalmaztak meg, nagyobb jelentdséget tulajdonitva az egyes funkcioknak.
A jelenhez viszonyitva, jelentoségiik megitélésében nagyobb novekedést mutatnak azok a
feladatok, amelyek az alkalmazottak munkahelyi kornyezetben torténd optimalisabb
alkalmazaséaval és fejlesztésével foglalkoznak (képzési Osztonzés, teljesitményértékelés). A
képzési Osztonzést a vezetok 80 %-a tartotta a legfontosabbnak. A jové és a jelen
pontszamainak kiilonbsége alapjan a legjelentdsebb valtoztatasi igény/szandék a személyzeti
informdcios rendszer kialakitasa és milkddtetése. A jovedelmezdség szerinti vizsgalatokban
az alabbi csoportositast alkalmaztam: veszteséges, 5% alatti és 5% feletti jovedelmezdségii
mezdgazdasagi szervezetek. Az eredmények alapjan megallapitottam, hogy a veszteséges
vallalatok erdteljes fejlesztési igényeket fogalmaztak meg. Kiemeltem azokat a tényezoket,
melyeknél az eltérések matematikailag is igazoltak és a vizsgalati eredményeket a 3. abran

mutatom be.
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2. abra: Az emberi erdoforras gazdalkodasi feladatok jelentoségének valtozasa

O Jelenlegi jelentésége @ JovSben elérni kivant szerepe O Valtozas mértéke ‘

25 3 35 4 45 5

Emberi er6forras tervezés — létszamgazdalkodas SzDP5% w
=0,17

Munkakor kialakitas, tervezés és elemzés SzDP5% = 0,17

Munkaer6 ellatas, eréforras biztositas (toborzas,
kivalasztas) SzDP5% = 0,16

Munkakor értékelés SzDP5% = 0,17

Oszténzés SzDP5% = 0,17

Teljesitményértékelés SzDP5% = 0,17

Emberi er6forrasok fejlesztése, képzés, karrier tamogatas
SzDP5% = 0,17

Egészségvédelem, stressz csokkentés, a munkaeré
megujitasat segité programok SzDP5% = 0,19

Szamitégéppel tamogatott személyzeti informacios
rendszer SzDP5% = 0,22

Forras: sajat vizsgalatok

3. abra: Az EEG feladatok jovedelmezdség szerinti vizsgalatanak szignifikans eltérései

‘DVeszteséges W 5% alatti 5% feletti ‘

M Emberi er6forras-tervezés - M Egészségvédelem,
létszamgazdalkodas stresszcsOkkentés, a munkaerd
SzDP5% = 0,71 megujitasat segité programok

SzDP5% = 0,74

M Szamitogéppel tamogatott
személyzeti informacios
rendszer
SzDP5% = 0,84

J Emberi eréforras-tervezés -
létszamgazdalkodas
SzDP5% = 0,61

Forrés: sajat vizsgalatok

(M=jelen; J=j6v0)
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A jelenre vonatkozd vizsgalatoknal a létszdmgazdalkodasi funkcidt magas pontszammal
jellemezték a vezetdk. A jovOben mindharom csoport esetében a Iétszamgazdalkodas
hangsulyozottan jelentds teriiletnek mindsiil. Szignifikans eltérés mutathatdo ki a
jovedelmezdség szerinti csoportbontds ¢€s az egészségvédelem, stressz-csokkentés, a
munkaerd megujitdsat segité programok kozott. Szamitdégéppel tamogatott informacios
rendszerre vonatkoz6 vélemény, szintén szignifikans eredményeket mutatott az egyes
csoportok kozott. Szignifikdnsan igazolddott az a hipotézis, hogy minél magasabb a cég

arbevétele, annal fontosabbnak itélik meg a vezetdk az emberi eréforrasok fejlesztését.

A munkaeroforrasok eredményességvizsgalata

Az emberi er6forréas a vallalkozas legértékesebb eszkdze, mert a cég ezen keresztiil miikddteti
¢s ellendrzi az Osszes tobbi eszkozét. Az emberi erdforrds tervezésének és biztositasanak
célja, hogy a megfeleld szamu ¢és dsszetételti munkaerd a megfelel6 munkakdorbe a kelld iddre
biztositott legyen, kiilsé vagy belsd eréforrasbol. A vezetdi €s beosztotti munkaerdforrasokra
vonatkoz6 eredményességvizsgalattal célom volt a kiilsd és belsd keresési csatorndk jelenlegi
gyakorlatdinak mindsitése, valamint a jovére vonatkozo fejlesztési iranyvonalak felvazolasa.
Az els6 vizsgalatsorozat a vezetok felvételének modszereit és azok eredményességét
elemezte. A 4. dabra szemléletesen mutatja be a vezetdk véleményét a vezetdi
munkaerdforrasok dsszesitett megitélésére vonatkozodan.

A vezetdk pontokban megadott valaszainak atlaga 1,26 és 3,63 pont kozott alakult a jelenlegi
eredményességre vonatkozoan. Napjainkban legjelentdsebbnek mindsitett munkaerdforras: a
kiils6 forrasok koziil a kapcsolatok alapjan torténd felvétel (3,63 pont); a helybeni munkaerd
keresése €s elényben részesitése (3,28 pont); valamint a belsd erdéforrasok koziil az eldléptetés
(2,88 pont). A legnagyobb valtoztatdsi igényt a palyakezdd fiatalok alkalmazasanal és a
beosztotti munkakorbdl vezetdi pozicidba torténd eldléptetéseknél lathatunk. A 5. abra a
beosztottakra vonatkoz6 munkaerdforrasok jelenlegi €s varhatd eredményességét mutatja be.
A jelenlegi gyakorlatra vonatkozéan a vélaszok atlaga 1,52 és 3,51 pont kozott alakult. A
mindsités széles skalan mozog, az eredménytelentdl az eléggé eredményesig. Jelentds eltérés
tapasztalhatdé a legalacsonyabb ¢és a legmagasabb érték kozott, amely egyértelmiien
szétvalasztja az egyes munkaeréforras lehetOségeket eredményességiik szerint. A
legeredményesebbnek mindsitett munkaerdforrasok: a kiilsd forrasok koziil a helybeni
munkaerd alkalmazasa (3,54 pont); a kapcsolatok, ajanlasok alapjan torténd felvétel (3,21
pont); a belsé forrasok koziil az eldléptetés lehetdsége (2,88 pont). Eredménytelennek és

részben eredményesnek mindsitik a vezetdk a kiilsé eréforrdsok koziil a munkaerdbérlés
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lehetdségét (1,52 pont); a belsd eréforrasok koziil az allandod foglalkoztatast nem igényld

haztartasbeli nék alkalmazasat (1,77 pont); valamint a hirdetések hasznalatat (2,12 pont).

4. abra: A vezet6i munkaeroforrasok jelentéségének valtozasa

‘EIJelenlegijelent(’Ssége WJovében elérni kivant szerepe [OValtozas mértéke

Kapcsolatok (barati, szakmai, rokoni, munkatarsi) | :
ajanlatok alapjan felvett SzDP5% = 0,15 F
Hirdetések utjan jelentkezé SzDP5% = 0,22 H
Helybeni munkaerd (sajat helység) SzDP5% = 0,20 F
Mas helységbél valok SzDP5% = 0,18 M
Palyakezdé fiatalok SzDP5% = 0,30 H

Nyugdijas foglalkoztatottak SzDP5% = 0,17

Allandé foglalkoztatast nem igénylé haztartasbeli
nék SzDP5% = 0,22

Munkalgyi kdézpont altal kézvetitett SzDP5% = 0,21

Munkaerd bérlés SzDP5% = 0,26

Athelyezés SzDP5% = 0,20

ElSléptetés SzDP5% = 0,19

Munkakér gazdagitds, munkakér bdvités SzDP5% =
0,20

Nyugdijasok visszahivasa SzDP5% = 0,19 M

Forrés: sajat vizsgalatok

Az 5. dbra elemzése alapjan megallapithatd az a sorrend, amely a valtoztatds mértékét mutatja
meg a munkaerdforrasok megitélésénél (alsod, fehér szinli vizszintes téglalap). A sorrend a
legnagyobb mértékli valtoztatasi szandéktol a legalacsonyabb felé¢ a kovetkezd: eldléptetés,
haztartasbeli nék alkalmazésa, helybeni munkaerd alkalmazasa, palyakezdé fiatalok munkaba
allitasa, hirdetések utjan jelentkezok felvétele, munkaiigyi kozpont altal kozvetitett munkaerd
alkalmazasa, munkakor-gazdagitas, munkakdr-bovités, kapcsolatok alapjan torténd felvétel,
athelyezés masik munkakorbe, munkaerdbérlés, mas helységbdl valok foglalkoztatasa,

nyugdijasok foglalkoztatdsa, nyugdijasok visszahivésa.
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5. abra: A beosztotti munkaeréforrasok jelentéségének valtozasa

‘ O Jelenlegi jelentésége W JOv8ben elérni kivant szerepe O Valtozas mértéke

0O 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Kapcsolatok alapjan felvett SzDP5% = 0,16

Hirdetések utjan jelentkezé SzDP5% = 0,20

Helybeni munkaerd (sajat helység) SzDP5% = 0,34 W
Mas helységbél valok SzDP5% = 0,19 H
Palyakezdé fiatalok SzDP5% = 0,22 W

Nyugdijas foglalkoztatottak SzDP5% = 0,17

Allandé foglalkoztatast nem igényld haztartasbeli ndk
SzDP5% = 0,78
Munkatigyi kézpont altal kozvetitett SzDP5% = 0,21

Munkaer6 bérlés SzDP5% = 0,27

Athelyezés SzDP5% = 0,16 H
Eléléptetés SzDP5% = 0,41 W

Munkakor gazdagitas, munkakor bévités SzDP5% = 0,19

Nyugdijasok visszahivasa SzDP5% = 0,22

Forras: sajat vizsgalatok

Elvarasvizsgalatok

A vallalat vezetése megfogalmazza azt, hogy a stratégiai céljainak elérés¢hez az egyes
munkakorok betdltéséhez milyen munkaerdt kivan alkalmazni. Fontos az a vizsgalat, hogy a
munkaerdvel szemben megfogalmazott elvarasok, az egyre er6sodé globalizacids hatas
kovetkeztében, illetve a kiilsé €s belsé valtozok hatasara valtoznak-e, illetve milyen irdnyba
valtoznak. Azt vizsgaltam, hogy az els6szdml vezetdk — a tapasztalataik alapjan — hogyan
mindsitik a munkaerdvel szemben tamasztott elvardsokat fontossdguk szerint a jelenben és a
jovoben. Az eredmények koziil egy vizsgalat eredményeit mutatom be.

Vizsgalataimban kiilon foglalkoztam azzal a kérdéssel, hogy milyen eltérések tapasztalhatoak
a szervezet méretétdl fliggden abban, hogy a beosztottakkal szemben milyen elvarasokat
fogalmaznak meg a vezeték. A kiilonbségek meghatarozdak abbol a szempontbdl, hogy az
egyes szervezetekben milyen képzési formakat, 0sztonzoket alkalmaznak a cégek vezetdi.
Mind a jelenlegi gyakorlat, mind a jovOre vonatkozd elvarasok azt mutatjadk, hogy a
mikroszervezetben masként kell miikodtetni az emberi er6forras gazdalkodast. A 6. abra

mutatja be a szervezeti méret szerinti vizsgalat szignifikdns eredményeit.
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Nagymértékii szignifikans eltérést mutat a szamitdégépes ismeretek jelentésége napjainkban,
mely a mikrovéllalatoknal a legalacsonyabb (1,80 pont); a kdzepes vallalatoknal a legnagyobb
(3,20 pont).. Ez az arany a szdmitogépes ismeretekre a jovore vonatkozoan is megmaradt. A
beosztottak értékesitési készsége is alacsony értéket mutat a mikroszervezeteknél, mely a
jovore vonatkozdan szignifikansan is igazolddott (2,00 pont). A vezetdi készség a jelenlegi
gyakorlatban mikrovallalatok beosztottainal kevésbé fontos (1,91 pont), mig a
kisvallalatoknal nagyobb a jelentdsége (3,43 pont). A cégek elsOszamu vezetdi a jovore
vonatkozoan a vezetdi készség erésodését varjak el a beosztottaktdl is, azonban a kis- és a
kozepes szervezetekhez képest még mindig jelentdsen alacsonyabb ez az elvaras (2,27 pont),
mely eltérés szignifikdnsan igazolddott. Legkevésbé fontos a mikroszervezetek vezetdi

szdmara a beosztottaik nyelvtudasa (1,4 pont).

6. abra: A beosztotti elvarasvizsgalatok szervezeti méret szerinti szignifikans eltérései

OMikro OKis OKoézép

3,69

M M M J J J J
Szamitégépes Ertékesitési Vezet6i Szamitégépes Nyelvtudas Ertékesitési Vezeti
ismeretek készség készség ismeretek SzDP5% = 0,78 készség készség
SzDP5% = 0,65 SzDP5% = 0,73 SzDP5% = 0,73 SzDP5% = 0,68 SzDP5% = 0,85 SzDP5% = 0,80
, .y . y . e
Forras: sajat vizsgalatok: (M=jelen, J=j6v0)

Képzési 6sztonzok vizsgalata

A cégek alapvetd érdeke, hogy az emberi eréforrast minél jobban hasznositsdk. Az, hogy
milyen formaban és milyen hatékonysaggal hasznosul a munkaerd, nagymértékben fligg attol,

hogy a szervezet vezetdje — amennyiben a szervezet mérete indokolja és lehetéveé teszi — és a
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munkaerd-gazdalkodassal foglalkozé teriilet mennyire tdmogatja, 0sztonzi a munkaerdt az
egyéni fejlédésre, a hatékonyabb munkavégzésre. Hatékony 0sztonzési modszereket kell
kialakitani és miikddtetni. Az 6sztonzés formai kozott kiemelt szerepet kell kapnia a jovében
a képzési 0OsztonzOknek. Az eredmények koziil kiemelem a jelenlegi gyakorlatban
beosztottakra vonatkozd képzési 0sztonzok eredményeit, az alapjan vizsgalva a vezetdk
valaszait, hogy az altaluk iranyitott cégek milyen jovedelmezdséggel mikdodnek. A
jovedelmezdség alapjan elvégzett vizsgalatok eredményei azt mutatjdk, hogy a veszteséges
vallalatok valaszaindl jelentés véleménykiilonbségek vannak az egyes tényezdkre
vonatkozoan. Legszembetiindbb eltéréseket — a kiilonbdz6 eredményességgel gazdalkodd
vallalatoknal — két tényezonél talaltam: a teljesitmény €s a prémium egyiittes alkalmazasanal,
illetve olyan anyagi 0sztonzés alkalmazdsanal, amely a munka mindségétdl fiigg. A jelenlegi
gyakorlatban ezeket az Osztonzoket els6sorban a veszteséges vallalatok alkalmazzak. Az
egyes értékek azt mutatjdk, hogy az eredményesen gazdalkodd wvallalatok (5% feletti
jovedelmezdség) az Osztonzésnek tobbféle formajat alkalmazzak. Tovabbi vizsgalatokat

érdemes végezni ezeknek a tényezdknek az eredményesség-vizsgalatara.

A képzési lehetoségek vizsgalata

Az emberi erdforras-gazdalkodas feladata annak eldsegitse, hogy a vallalkozds munkaerd-
allomanya rendelkezzék a munkafeladatok megfeleld elvégzéséhez sziikséges képzettséggel,
szakértelemmel és képességekkel, tovabba 1épést tartson a ndvekvd kovetelményekkel. Az
emberi erdforrds fejlesztésének, képzésének célja a beosztottak iligyességének és
képességeinek javitasa. A témakoron belil a szervezeten beliili és kiviili képzési formakat

vizsgaltam eredményességiik alapjan vezetokre €s beosztottakra vonatkozdan.

A szervezeten beliili képzési formak eredményességének vizsgalata

A vizsgalati eredmények alapjan két részvizsgalatot mutatok be: a vezetok €és a beosztottak
szervezeten beliili képzési formai jelentdségének valtozasat. A vezetdi képzéssel kapcsolatban
megallapitottam, hogy eredményességiik alapjan a vizsgalt szervezetek els6szamu vezetdi a
jelenlegi gyakorlatban az lizemlatogatast, az 0nalld tanulast, a konzultaciot és az egyéni
modszereket tartjdk eredményesnek, ezek a tapasztalati tanulédst helyezik elétérbe. A jovore
vonatkozoan az els6szdml vezetok az 0©nallo, egyéni tanulast varjak el a kozvetlen

vezetdiktol.
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Lathato (7. abra), hogy ezt a célt részben az elektronikus informacidohordozokon keresztiil
lehet megvalositani. Az az elvaras, hogy gyors ¢és hatékony legyen az informacioszerzés, uj és

hatékony képzési modszereket kell kidolgozni a mezdgazdasagi tarsas vallalkozasokra.

7. abra: A vezetok szervezeten beliili képzési formainak jelentdsége, azok valtozasa

‘DJeIenIegi jelentésége M JovBben elérni kivant jelentésége [0 Valtoztatas mértéke ‘

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Egyéni modszerek SzDP5% = 0,14 F
Onall6 tanulas SzDP5% = 0,12 F
Betanitas SzDP5% = 0,20 F
Munkakéri rotacié SzDP5% = 0,17 P
Farm vagy Uizemlatogatas SzDP5% = 0,12 F
Hivatali konzultacié SzDP5% = 0,14 _
Telefonos szaktanacsadas SzDP5% = 0,25 P
Szamitogépes informacios rendszerek SzDP5% = 0,20 P
Csoportos (tréning) SzDP5% = 0,24 P
Eléadas SzDP5% = 0,19 P
Tanfolyam SzDP5% = 0,18 F
Csoportmunka SzDP5% = 0,19 P

Bemutaté SzDP5% = 0,13 _
Fejleszté team (miihelymunka) SzDP5% = 0,28 P

Forras: sajat vizsgalatok

A vezetdk jovore adott pontszamai jelentdsen meghaladjdk a jelenlegi gyakorlatot mindsitd
atlagpontokat. A valtoztatasi igény egyértelmii, a jovOben a valaszadok nagyobb szerepet
szannak a vezetdk képzésének.

A beosztottak esetén a képzések fontossagat, eredményességét a cégek elsdszamu vezetdi a
jelenlegi gyakorlat alapjan alacsonynak itélték meg. Elsésorban a betanitast, az
lizemlatogatast, a csoportos tanuldst, a bemutatast és a tanfolyami oktatast helyezték elétérbe.
A jovore vonatkozoan magasabb pontszammal itélték meg a képzéseket a vezetok az egyes
képzési forméaknal, de nincs hangstlyeltolodas. A 8. dbra mutatja be ezt a valtoztatasi igényt,
mely alapjan két modszert emelek ki, melyeknek a tananyagat, modszertanat a mezdgazdasagi
vezetk igényelni fogjak a képzéseikhez. Az egyéni tanulds modszertandnak a fejlesztése és

az elektronikus tton torténd képzes, informacio atadas jelenik meg erdteljesebben.
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8. abra: A beosztottak szervezeten beliili képzési formainak jelentosége, azok valtozasa

‘ O Jelenlegi jelentésége W Jovbben elérni kivant jelentésége [ Valtoztatas mértéke ‘

Egyéni médszerek SzDP5% = 0,14 |

Onall6 tanulas SzDP5% = 0,16

Betanitas SzDP5% = 0,14

Munkakari rotacié SzDP5% = 0,14

Farm vagy Uzemlatogatas SzDP5% = 0,16

Hivatali konzultacié SzDP5% = 0,17

Telefonos szaktanacsadas SzDP5% = 0,21

Szamitogépes informacios rendszerek SzDP5% = 0,22

Csoportos (tréning) SzDP5% = 0,21

Eléadas SzDP5% = 0,17

Tanfolyam SzDP5% = 0,18

Csoportmunka SzDP5% = 0,19

Bemutaté SzDP5% = 0,21

Fejleszté team (mihelymunka) SzDP5% = 0,31

Forras: sajat vizsgalatok

Szervezeten Kiviili képzési formak eredményességének vizsgalata.

A vizsgalati eredmények alapjan megallapitottam, hogy a szervezet méretébdl adodo
kiilonbozéségek miatt a vezetdk képzését, tovabbfejlesztését nem lehet azonos modon
végezni az eltérd méretli szervezetekben. Ez a megallapitas felveti azt az igényt, hogy képzési
programajanlatokat sziikséges kidolgozni kiilon-kiilon a mikro- a kis- és a kozepes méretii
cégekre. Szignifikansan igazolodott, hogy a mikro-, kis- €s kdzepes méretii cégeket iranyito
vezetok szemlélete, véleménye a kiils6 képzések megitélése szempontjabol eltérd.
Szignifikansan igazolddott az is, hogy a vallalat altal szervezett beiskolazasokat elsdsorban a
kisvallalkozasok tartjak eredményesnek, a mikroszervezetek kevésbé gondolkodnak ebben a
képzési megoldasban (SzDP5% = 0,66).

A 9. abra alapjan az allapithaté meg, hogy az 55 év feletti vezetdk a kiilsé képzések koziil
azokat a képzéseket helyezik eldtérbe, amelyek vezetdi szakképzettséget adnak, emellett a
vallalat altal szervezett beiskoldzasokat is preferdljak. A 39 év alatti vezetok pontszamai

alapjan az allapithaté meg, hogy elsésorban a szakmai rendezvényeket és kiilsé oktatd cégek
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altal szervezett képzéseket kivanjak igénybe venni, a tobbi képzési formanal 1ényegesen
alacsonyabb pontszamot adtak, mint idésebb kollégaik.

A P < 0,05 szignifikanciaszint mellett mondhaté az, hogy az ébraban szerepld vélaszoknal,
amelyek a dolgozod egyéni tanulasara vonatkozik, szignifikdnsan igazolhato, hogy kiilonbség
van az egyes korcsoportba tartoz6 vezetok szemlélete kozott. Az allitas a jelenre vonatkozoan

is szignifikdnsan igazolodott.

9. abra: A szervezeten Kiviili képzések vezetok kora szerinti vizsgalata (jovo)

‘ 0-39 @ 40-44 [ 45-49 00 50-54 @ 55-

0o 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Szakkepzotiséget ads képzések —1
—‘l_

Kils6 oktatd cégek altal szervezett képzések
A dolgoz6 egyéni tanulasa (6nallé szervezésben) SzDP5% —_‘
=0,61 |
A vallalat altal altal szervezett beiskolazasok —_l

Felvasarlok és feldolgozok altal szervezett képzések

Szaktanacsadok altal szervezett képzések, eléadasok —_—I

Rendezvények, konferenciak

Forras: sajat vizsgalatok

A 10. abra mutatja be a beosztottak szervezeten kiviili képzéseinek jelentdségét, azok
valtozasat.

Lathatd, hogy valamennyi képzési formanal magasabb pontszdmot adtak a vezetdk, amely azt
a szemléletet mutatja, hogy a jovében nagyobb szerepet szannak ezeknek a képzéseknek.

A szervezeten kiviili képzési formakat beosztottak esetében a vezetok kozepesnek
mindsitették. Legeredményesebbnek a szakképzettséget adod képzéseket jelolik meg,

legkevésbé preferaljak a szaktanacsadok, a felvasarlok altal tartott képzéseket.
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10. abra: A beosztottak szervezeten kiviili képzési formainak jelentosége, azok valtozasa

‘EIJeIenIegi ereményessége B Jovbben elérni kivant szerepe [0 Valtoztatas mértéke ‘

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

f \ \
Szakképzettséget add képzések SzDP5% = 0,15

Kuls6 oktatd cégek altal szervezett képzések
SzDP5% = 0,14

A dolgozé egyéni tanulasa (6nallé szervezésben)
SzDP5% = 0,19

A véllalat altal szervezett beiskolazasok SzDP5%
=0,19

Felvasarlok és feldolgozok altal szervezett
képzések, eléadasok SzDP5% = 0,24

Szaktanacsadok altal szervezett képzések,
el6adasok SzDP5% = 0,18

Rendezvények, konferenciak SzDP5% = 0,14

Forras: sajat vizsgalatok

Karriervizsgalatok

A szervezetekben szilikség van egy olyan értékelési programra, amelynek segitségével az
alkalmazottak objektiven megitélhetdek, ¢és ez alapja lehet az eldléptetéseknek,
béremeléseknek vagy egyéb anyagi juttatidsoknak.

A vizsgélati eredmények kozil a vezetdk egyéni fejlodését segitd moddszerek valtozasait
mutatom be a 11. abra alapjan. A 11. ébra alapjan megallapitottam, hogy a vezetoknél
alkalmazott tdmogatasi modszerek koziil a jelenlegi gyakorlatban az els6szamu vezetdk
leghatékonyabbnak a vallalat &ltal fizetett konferencidkat, az értékeld beszélgetéseket,
valamint a tovabbképzések tamogatdsdhoz kotott tanulmanyi szerzodéseket tartjak. A jovore
vonatkozoan nem moédosultak jelentésen a rangsorbeli sorrendek, megitélését tekintve a
karriertervezés, -tandcsadas valik fontosabba. Nagyobb valtoztatdsi szandékot jeleznek a
vezetdk a valaszaikkal a nyelvi képzés, a tandcsadas teriiletén, valamint a vallalati konyvtarak
mikodtetésére vonatkozoan. Ez az igény kielégiti azt a torekvést, hogy nd a jelentdsége a

jovoben a vezetdi onképzéseknek.
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11 abra: A vezetok egyéni fejlodését segito modszerek hatékonysaga, azok valtozasa

O Jelenlegi jelentésége W Jov8ben elérni kivant szerepe [ Valtozas mértéke

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Karrier tervezés, tanacsadas SzDP5% = 0,21

Ertékel6 beszélgetések (mentori programok) SzDP5% = 0,19

Tanulmanyi szerzédés SzDP5% = 0,27

Munkahelyi szakmai tréning / képesség fejlesztési program
SzDP5% = 0,23

Rugalmas munkadra beosztas, a cégen kivili oktatasi
programokban valé részvétel céljabdl SzDP5% = 0,17

Véllalat altal fizetett tagdij szakmai szervezetekben SzDP5%
=0,19

Véllalat altal fizetett részvétel munkakdrrel kapcsolatos
konferenciakon SzDP5% = 0,17

Nyelvi képzés SzDP5% = 0,33

Vallalati kényvtar SzDP5% = 0,29

Forras: sajat vizsgalatok
Teljesitményértékelési vizsgalatok

Az alkalmazottak teljesitményértékelése olyan rendszer, amelynek segitségével folyamatosan
értékelik a munkavallalok teljesitményét, és amelynek célja: egyértelmi utmutatast adjon a
fizetések, jutalmak és egy¢€b juttatdsok megallapitasdhoz; tdjékoztassa a dolgozodt, hogy a cég
mennyire értékeli munkdjat; az 0Osztonzés helyes mértékének megallapitasa; a belsd
munkaerdmozgéssal kapcsolatos dontéseinek megalapozasa; illetve a fejlesztési, képzési
igények korvonalazasa.

A vizsgalati eredmények alapjan ismertetem az els6szamu vezetok teljesitményértékelésre
vonatkoz6 megéllapitdsait, azok fontossagat, tovabba bemutatom azokat a témara vonatkozd
modszereket, azok valtozasait, melyeket a vezetok mindsitettek. A 12. 4bra alapjan
megallapitottam, hogy a teljesitményértékelés legfontosabb értéke, hogy a dolgozokrdl kapott
informaciok alapjan lehetdség van az egyéni erdfeszités Osztonzésére és jutalmazasara,
valamint a vezetd és dolgozdk kozotti kétirdnyt kommunikaciora. A megallapitdsok rangsora
ramutat arra, hogy a dolgozok eredményesebb milkddéséhez, motivalasdhoz, a vezetk az

0sztonzok szerepét hangsulyozzak. Nem tudatos, vagy nem ismert még a képzési, fejlesztési

22



lehetéségek haszna, azok eldnye. A jovOre vonatkozo megallapitasok azt mutatjak, hogy az
atlagpontszamok alapjdn nd a szerepe a teljesitményértékelésnek a cégek emberi eréforrasi
gazdalkodasi gyakorlatdban, azonban a fontossdg sorrendjében nincs jelentds valtozéas. A
valtoztatdas mértékére vonatkozd vélemények azt mutattdk, hogy a vezetdk a
teljesitményértékelés nyujtotta lehetdségeken keresztiil fejleszteni szeretnék a vallalatban

zajlo kétiranyh kommunikaciot és erdsiteni szeretnék a vallalati kultarat.

12. abra: A teljesitményértékelésre vonatkozo megallapitasok fontossaga, azok valtozasa

‘I:IJeIenIegi eredményességee B JOvOben elérni kivant szerepe O Valtoztatds mértéke ‘

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Alapot ad az egyéni képzési igények rendszerezett
értékeléséhez SzDP5% = 0,16

Lehet6ség az egyéni eréfeszités 0sztonzésére és
jutalmazasara SzDP5% = 0,17

Az alkalmazott helyzetének és fejlédésének megitéléséhez
informacié SzDP5% = 0,16

Informaciok szolgaltatasa az alkalmazott adottsagairdl,
potencidjardl, a munkaeré tervezés szamara SzDP5% = 0,16

Informacidk biztositasa az el6léptetési célokhoz és az
utédlasi tervekhez SzDP5% = 0,18

Eszkéz a munkakori leirasok és a munkacélok rendszeres
attekintésére és fellilvizsgalatara SzDP5% = 0,16

Eszkoéz a vallalati kultura kialakitasahoz SzDP5% = 0,20

Kétiranyd kommunikéacié megteremtése SzDP5% = 0,18

Forras: sajat vizsgalatok

Teljesitményértékelési modszerek vizsgalataval az volt a célom, hogy bemutassam az
Osszefiiggéseket a jelenlegi modszerek eredményességére és a jovobeni fejlesztésekre
vonatkozoan. A 13. abra alapjan lathat6, hogy jelenleg a mezdgazdasagban, a vizsgalt
szervezetek  esetében, a  teljesitményértékelési modszerek  koziil a  vezetdk
legeredményesebbnek a munkanorma meghatarozasat tartjak, illetve a multbeli teljesitmény
értékelését. A jovore vonatkozoan nincs jelentds valtozés a modszerek prioritasat illetden. A
pontszamok novekedése azt mutatja, hogy fontosnak tartjdk a teljesitményértékelések

végzeését. Az egyéni értékelési modszereket jelentdsebbnek itélik meg a vezetdk, azaz kevésbé
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tartjak eredményesnek az egyszerre tobb személyre vonatkozo értékelési modszereket. Ezt az

Osszefiiggést mutatja a valtoztatas mértékét kifejezo fehér téglalap a 13. abran.

13. abra: A teljesitményértékelési modszerek eredményessége, azok valtozasa

‘EIJeIenIegi jelentésége M JOvOben elérni kivant jelentésége O Valtoztatas mértéke ‘

0o 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

[ \ \
Osztalyozd, értékeld skala (munkamennyisége, minésége,
tudasszint, egyuttmiikodd képesség alapjan) SzDP5% = 0,17

Munkanorma (alkalmazott szamara atlagos termelési
eredmény meghatérozasa) SzDP5% = 0,16

Jelentés (értékelt személy erés és gyenge pontjainak
meghatarozasa) SzDP5% = 0,21

Kritikus esetek mddszere (értékelt személy
munkamagatartasa) SzDP5% = 0,20

Multbeli teljesitmény értékelése Id6szakos beszamoldk: havi;
negyedéves; féléves; éves SzDP5% = 0,17

Rangsorolas SzDP5% = 0,18

Kényszerii szétosztas (beosztottak kiilénbdzé teljesitmény
kategoridba valé szétosztasa) SzDP5% = 0,13

Forras: sajat vizsgalatok

Kvalifikacids vizsgalatok

A cégekre egyedileg kiszamolt kvalifikdcios mutatd alapjan Osszehasonlité elemzéseket
végeztem a kapott mutatd ¢és az adott cég gazdalkodasi jellemzdi kozott. A vizsgalati
eredmények alapjan harom vizsgalat eredményét mutatom be. A 14. abra alapjan lathato,
hogy pozitiv 6sszefiiggés tapasztalhat6 a két vizsgalt valtozo kozott.

A korrelacio vizsgalat eredményei alapjan a kvalifikdcios mutato és az egy fore esd arbevétel

kozott szignifikansan igazolt gyenge korreldcios kapcsolat mutathato ki (r = 0,249, n = 78).
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A 15. abra alapjan lathato, hogy az elsdszamu vezet6k végzettsége és a cégek kvalifikacios
mutatoi kozott pozitiv 0sszefiiggés van, azaz minél magasabb a vezetd végzettsége, annal
magasabb az 4ltala iranyitott cég kvalifikdcids mutatoja, vagyis a dolgozok iskolai
végzettsége. Szignifikdnsan nem igazolddott a vizsgalat.

A 16. abran lathat6 vizsgalati eredmények alapjan azt allapitottam meg, hogy a kisebb
alkalmazotti 1étszammal dolgozd mikroszervezetek esetében a magasabb kvalifikacios mutato
tiikkr6zi a dolgozdkkal szemben tdmasztott magasabb iskolai végzettség elvardst. Az eltérés

szignifikansan igazolt.

14. abra: A ,,Kvalifikaciés mutaté” és az egy alkalmazottra vetitett arbevétel kozotti
vizsgalat eredményei

m Kvalifikacios mutaté

0,8

Kvalifikaciés mutaté

0,6

0.4

0,2

-10 10 - 5000 5000 - 10000 10000 - 20000 20000 - 30000 30000 - 40000 40000 - 50000

Arbev étel egy alkalmazottra v etitv e (ezer Ft)

Forrés: sajat vizsgalatok
Széleskorti ismeretekkel rendelkezd, nemcsak egy teriiletet ellatd, hanem a mikroszervezet

sajatossagaibol adodoan tobb munkateriileten is eredményesen dolgozd munkatarsakat

igényel a mikroszervezeti méret.
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15. dbra: A ,,Kvalifikaciés mutaté” és az elsdszamu vezetok végzettsége kozotti

vizsgalatok eredményei

@ Kvalifikacios mutaté

Kvalifikaciés mutaté

Kozépfoku Fels6foku Posztgradualis

Vezetdk végzettsége

Forrras: sajat vizsgalatok

16. abra: A ,,Kvalifikaciés mutaté” és a szervezeti méretek kozotti vizsgalat eredményei

O Kvalifikacios mutatd

Kvalifikaciés mutaté

Mikro (1-9 f6) Kis (10-49 f6) Kozepes (50-249 6)
Szervezeti méret

Forras: sajat vizsgalatok
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AZ ERTEKEZES UJ ES UJSZERU TUDOMANYOS EREDMENYEI

— A kvalifikaciés vizsgalatokhoz egy olyan sajat mutatérendszert dolgoztam ki, mely
alkalmas arra, hogy egy adott szervezet munkaerd-adlloméanyét az iskolai végzettség alapjan
értekelje, illetve lehetévé tegye a végzettség alapjan eltérd Osszetételi munkaerd
Osszehasonlitasat. Az alkalmazott mutatok Kvalifikacios egyenérték (Kve); Kwvalifikacios
osszértek (Kvo) és a Kvalifikacios mutatd (Kvm).

A kvalifikaciés egyenérték atszamitasi tényezdit, melyek 4ltalanos egyenértékként is

funkcionalhatnak, sajat vizsgalatokra épitve dolgoztam ki:

fels6foku végzettség (Kver) = 2,79
kozépfoku végzettség (Kvek) = 1,64
altalanos iskolai végzettség (Kvei) = 0,58
végzettség nélkiili (Kvey) = 0,28
Kvalifikacios osszérték (Kvo) = FxKver + K¥Kveg + A*Kvei + V#Kvey

Kvalifikacios 0sszérték (Kvo)

Kvalifikacios mutatd (Kvm)
Osszes alkalmazott 1étszama (F + K + A + V)

— A vizsgalt cégek esetében a kvalifikaciés mutato a 0,58 és 2,79 pontértékek kozott valtozott.
Kozel 50%-anal a kvalifikdcios mutatd nem éri el az egyes értéket, ami azt jelenti, hogy az
alkalmazottak iskolai végzettsége alacsony. Megallapitottam, hogy minél magasabb
végzettséggel rendelkeznek a dolgozok, annal magasabb arbevételt realizalt a cég, illetve a
kisebb alkalmazotti 1étszammal dolgoz6 mikroszervezetek esetében a magasabb kvalifikacios
mutato tiikrozi a dolgozokkal szemben tamasztott magasabb iskolai végzettség elvarast. A
kapott eredmények szignifikdnsan igazolodtak. A vizsgalt szervezetek elsdszdmu vezetdinek
végzettsége és a cégek kvalifikacidos mutatdi kozott pozitiv dsszefliggést talaltam, azaz minél
magasabb a vezetd végzettsége, annal magasabb az altala irdnyitott cég kvalifikacios

mutatoja, a dolgozok iskolai végzettsége. A megallapitas szignifikansan nem igazolodott.

— A vezetdk és a beosztottak képzési 0sztonzoi kozott jelentds eltérés nem mutatkozott. Az
anyagi 0sztonzés tovabbra is a f6 meghatarozd 6sztonzd tényezd. A vezetOknél a jelenlegi
gyakorlatban elsddleges képzési 6sztonzok az informacidcsere, annak a lehetdsége, hogy mas
szakemberekkel talalkozhatnak, és gondolatokat cserélhetnek, tovabbd az anyagi jellegli
motivacion beliil a teljesitménytdl fliggd kifizetés €s a premizalas egyiittes alkalmazasa. A
jovOben egyre inkabb az anyagi érdekeltség 0sztonzo ereje valik hangstulyosabba. A beosztott
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dolgozok képzési 0sztonzoi koziil a jelenlegi gyakorlatban az anyagi 6sztonz6k miikodtetése
eredményesebb. A jovOre vonatkozdan sem valtozik ez a vélemény, tovabb erdsddnek a

mindségi munkavégzéshez kotott elvarasok.

— A karriermenedzsment jelenlegi gyakorlata a mezOgazdasagi szervezeteknél még
bizonytalan, kialakulatlan, de a jovére nézve a vezetdk nagyobb jelentdséget kivannak adni
ennek a témdnak az eredményesebb gazdalkodas érdekében. Napjainkban legjelentdsebb
tamogatasi formak: a konferencidkon valo részvétel €s az értékeld beszélgetések megtartasa, a
jovoben a jelenlegi modszerek mellett erdsodik a karriertervezés modszerének fontossaga. Az
eredményesebben gazdalkodd cégek a jovoben kiemelik a nyelvi képzések szerepét, illetve
szignifikansan igazolddott, hogy ezek a cégek hatékonynak tartjdk a munkahelyi, szakmai
tréningeket a vezetdi képességek fejlesztésére. A kozepes vallalatok - ahol nagyobb
alkalmazotti 1étszdmmal dolgoznak - fontosabbnak itélték meg az egyéni fejlddést tamogatod
modszereket, mint a kisebb vallalatok. A jovedelmezobben gazdalkodd cégek jelentdsebbnek

itélik meg a téma fontossagat, mint a kevésbé eredményesen gazdalkodok.

— A teljesitményértékelés a jelenlegi gyakorlatban eltérd szemlélettel bir, kevésbé alkalmazott
modszer. A nagyobb szervezetekben a teljesitményértékelési modszerek nagyobb szerepet
kaptak. Nagy kiilonbségeket tapasztaltam a vezetdi szemléletek kozott a vezetok koratol
fliggben. Jelenleg a mezdgazdasagban, a vizsgalt szervezetek esetében, a
teljesitményértékelési modszerek koziil a vezetdk legeredményesebbnek a munkanorma
meghatarozasat tartjak, illetve a multbeli teljesitmény értékelését. A jovore vonatkozdan nincs
jelentds valtozds a modszerek prioritasat illetden. Szignifikdns korrelaciot mutattak a
vizsgalati eredmények arra vonatkozoan, hogy az arbevétel novekedésével nagyobb
jelentdséget kap a teljesitményértékelés, kiilondsen a munkanorma, a jelentés és a kényszerti

szétosztas modszere.
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