MATISCSAKNE LIZAK Marianna

HOGYAN VALASZTANAK MUNKATARSAT
ABAZ MEGYEBEN MUKODO SZERVEZETEK?

A tanulmény - a mar hivatkozott PHARE kutatas eredményeire tdmaszkodva - a személyugyi
tevékenység két tertletét vizsgalja. A kutatas lehetéséget adott a toborzési, valamint a kivalasz-
tasi gyakorlat teriiletenkénti, létszamkategoriankénti és agazatonkénti vizsgalatara

Az emberi er6forrassal valé gazdalkodas 6 célja
a munkaer6 vonzasa, megtartasa, motivalasa és
hasznositasa. A tervszer(i személyugyi gazdal-
kodést folytatd (human stratégidval rendelkezd)
és az emberi er6forrésaikat jol kihasznalo szerve-
zeteknek hosszU tavu ,k&derpolitikat“ kell foly-
tatniuk. Ennek elengedhetetlen elemei:

- a munkaer6-tervezés,

- atoborzas,

- akivélasztas,

- abeilleszkedési programok,

- ateljesitményértékelés,

- aszemélyzet- és vezetésfejlesztés stb.
A személylgyi tevékenységb6l részletesen csu-
pan két teriletet vizsgalok: a toborzast és a
kivalasztast, elengedhetetlennek tartva ugyan-
akkor, hogy a hozzajuk kapcsolodd teriileteket ne
érintsem.

Munkakori lefras

Ha csupan a toborzast és a kivalasztast akarjuk
részletesen elemezni, akkor felvetédik a kérdés,
hogy miért kezdjiuk a munkakéri leirdst? Azért,
mert j6 lenne, ha a munkakdri leirast a személyii-
gyi tevékenységen belil szinte ,,biblianak* tekin-
tenénk, hiszen minden olyat tartalmaz, ami az
adott munkaerdvel kapcsolatos: adatait, fela-
datait, hataskoreit és felelGsségkorét.

A munkakoari leiras az ésszer(i cselekedetekre
vonatkozd tartds és irasos utasitast jelenti. Mivel
a munkakdri lenas a szervezeten bellili szabalyok
kozott olyan szervezési jellegl szabaly, amely az
adott feladatokat egymasra épitve irja eld, igy
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sokféle kdvetelmenyt kell egyidejlleg kielégi-
teni, mint:

- az id6szer(ség,

- ateljesseg,

- az attekinthet6ség,

- 65 az érthetGség.

Ha a kdvetelményeknek eleget tesz, akkor tovab-
bi személyiugyi feladatok elvégzésének alapjaul
szolgélhat, igy a toborzas alapdokumentuma is,
mivel megfogalmazodik benne a munkakort
betdltd személy munkakdri specifikécidja, azaz
tudjuk: kit, milyen tulajdonsagokkal rendelkezd
személyt kell keresniink.

A Borsod-Abauj-Zemplén megyében végzett
kutatds egyértelmlen kimutatta, hogy a
szervezetek gondotforditanak a munkakéri leiras
elkészitésére, hiszen a megkérdezettek 58,3 %-
anal minden dolgozénak van munkakori leiréasa,
16,2 %-uknal néhany dolgozénak, 12,0 %-uknal
csupan csak a vezet6knek, 8,8 %-ukndl csak a
beosztottaknak, mig 3,2 %-uk jelezte, hogy sen-
kinek sincs munkakori leirdsa.

Az egyes szempontok szerinti vizsgalat azon-
ban jol kimutatta, egyaltalan nem homogén a
munkakori leirdsok megléte. Kedvez6tlen, hogy
terliletenként nagy a széras és ,,pont” Miskolc és
kérnyéke mint megyekozpont az a tertlet, ahol
alig haladja meg az 6tven %-ot azon szervezetek
ardnya, ahol minden dolgozonak van munkakori
leirasa.

Az talan nem is meglepd, hogy létszdm-kate-
gorianként a szervezet ndvekedésével szinte
linearisan n6 azok aranya, ahol minden alkalma-
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zottnak van munkakori leirdsa, a nagyobb cégek
jobban kiépitett funkciokkal és igy személytgyi
szervezettel rendelkeznek.

Az agazatonkeénti vizsgélat megint szinte
hétkdznapi eredményt mutat, hiszen ahol a leg-
magasabb a ,,rendelkezési“ arany, ott kozalkal-
mazottak, koztisztvisel6k dolgoznak elsésorban
(akikre vonatkoz6 kilén torvények léteznek),
mig az épitSipari és szallitasi ,,fekete-sziirke*
munkéak korében szinte természetes a munkakori
leirasok hianya.

Személyzetbiztositas

A személyzetbiztositds a szervezetek szamara
szilkséges munkaerd el6teremtésével foglalkozik:
- mindségi,
- mennyisegi és
- id6beli szempontok alapjan.

A személyzetbiztositas vagy toborzés célja tehat
ures, meglresedd vagy létesitendd munkaposz-
tokra potenciélis munkavallalok felkutatisa, meg-
nyerése és megtartasa.

A személylgyi vezet6 feladatkorei kozul az
elmalt évtizedben a toborzas sz(ikilt a legna-
gyobb mértékben. A legtobb szervezetnél széles
kor( leépitések voltak (a racionalizélast ez jelen-
tette), n6tt a munkanélkiliség, nem volt a cé-
geknek lehetseguk (és sziikséglk) munkaerd-
felvételre.

A betdltendé megiresedett munkahelyek
csokkenésével egydutt jar(t) a toborzasra speciali-
zalodott szakemberek szamanak mérséklddése,
ami viszont a tanacsadd cégeknek és a munka-
kozvetitd irodaknak kedvezett.

Am nem vonhatjuk le azt a kovetkeztetést,
hogy a toborzés tobbé mar nem fontos. Bizonyos
mértékben nehezebb ott toborozni, ahol minden
allasra nagyszamu jelentkez6 van.

A megfelel§ munkaer6 felkutataséara tobbféle
maodszer adodik. A kérd@ivben nem a kilsé és
belsd forrasok szerinti csoportositast hasznaltuk,
hanem arra voltunk kivancsiak, hogy az éaltalunk
felsorolt munkaerd-keresési mddszerek kozil
melyek a legjellemzdébbek. Az alabbiak kozil
jelolték be a megkérdezettek a szervezetiiknél a
harom legjellemz6bb mddszert:

- Ujséghirdetés, hirdetés orszdgos médidkban,

- hirdetés helyi médiakban, ujsagokban,

- Munkalgyi Kozpont kirendeltségein ke-
resztul,

- ismer6sok, beosztottak informacioi alapjan,

- magankozvetiték, személyzeti tanacsadod
cég segitségével,
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- kozvetlenll érdekl6ddk kozul valasztva,
- hirdetd tablaval.

A kérdés feltevésekor kiilon kértik a valaszokat
- vezetd munkatarsak, ill.
- nem vezetd munkatarsak esetén.

A megkilonboztetést az indokolja, hogy bizo-
nyos tulajdonsagok nélkil az eredményes vezetés
lehetetlen. Ami a vezet6k tulajdonsagait illeti,
latszik egy ,tulajdonsagcsomag*, amely a sikeres
miikddés el6feltétele, s az alabbi jellemzOket tar-
talmazza:

- kival6 szakmai képességek,

- vezet6i stilus,

- személyiség, magatartas,

- fizikai és lelki egészség.

Ezeken az alapvetd tulajdonsagokon kivdil
azonban gyorsan valtoz6, modernizalodo és at-
alakul6 vilagunkban egyre inkabb teret nyernek a
kovetkez6 tulajdonsagok is:

- sikerorientacio,
vev@orientalt magatartas,
intelligencia,
foldrajzi rugalmassag,

a szervezet elkotelezett képviselete,
etikus magatartas.

A fentiek alapjan belathat6, hogy a vezet6knél
er6teljesebb igények, kiilonlegesebb tulajdonsa-
gok merilnek fel. Ezért az iranyitdi munkakor
betdltése szélesebb munkaer6-keresési mddszert
kovetel meg. Vizsgaljuk meg, igy van-e ez
Borsod-Abauj-Zemplén megyében is?

Vezet6k munkaeré-keresési modszerei

A leggyakrabban hasznalt munkaerd-keresési
modszer a vezetdk esetében az ismerdsok, beosz-
tottak informacioi, ezt kovetik a hirdetés helyi
médiakban, Ujsadgokban és a Munkatgyi Kozpont
kirendeltségein keresztiil.

Masfélszer olyan gyakran ismer6sok (tjan,
mint helyi médiakban vagy a Munkaligyi Koz-
pont segitségét kérve kutatjak fel a vezetbket. A
valaszokbol nagyon feltlin6en alacsony aranyt
kapott a magankozvetitdk, személyzeti tanacsado
ceg segitsegével torténd toborzés, az ismerdsok,
beosztottak informéacioi alapjan torténé munka-
eré-keresésnek alig tébb mint tiz %-at.

Terlletenként vizsgalva toborzasi modszere-
ket nem talalunk Iényeges eltéréseket, azonban
egy-két megjegyzést mégis érdemes tenni.

Megfigyelhetd, hogy a Bodrog volgy kivéte-
Iével mindenhol a leggyakrabban alkalmazott
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maodszer az ismer6sok, beosztottak informacioi
alapjan tortént munkaerévonzas. A Bodrog volgy-
ben pedig a Munkaiigyi Kozpont kirendeltségein
keresztiul szerzik be a leggyakrabban a munka-
erét.

Erdekességképpen azt is elmondhatjuk, hogy
tertiletenkénti bontasban Miskolc kérnyéke veszi
igénybe a legtdbbszor a tandcsadd cégek segit-
ségét, mig a tobbi térségben 1évd szervezetek
szinte alig-alig élnek ezzel a lehet6séggel (az
Osszes igénybevétel dtven %-at Miskolc és kor-
nyéke adja).

Borsod-Abalj-Zemplén megye munkaerg-
piaci helyzetét tekintve kedvez6tlen helyet foglal
el az orszagban. Ezért talan nem véletlen, hogy a
megyében tobbszor fordulnak a munkaadok a
Munkaligyi Kozpont kirendeltségeihez, hogy
kozvetitsenek ki szdmukra tartésan regisztralt
munkanélkilieket meghatarozott munkaposz-
tokra.

A létszam-kategoriankénti elemzés soran
megallapithatjuk, hogy a munkaer6szerzés mad-
szerei mar jobban szérnak.

Az Otven-h&romszaz f6s kisebb cégek a ve-
zetbket els6sorban (kdzel harminc %-0s gyako-
risagot emlitve) ismerdsok, beosztottak informa-
cioi alapjan toborozzék, hisz % folotti a Munka-
ugyi Kozpont kirendeltségen keresztili keresés,
mig a harmadik leggyakoribb moédszer a helyi
médiakban Ujsagokban val6 hirdetés, ami alig éri
el a tizenhét %-o0s gyakorisagot. A haromszaz 6
alatti szervezetek is élnek azonban a magankdz-
vetiték, tanacsadok igénybevételével, bar nagyon
kis mértékben.

A haromszazegy és ezerf6 kozotti létszammal
m(ikodd szervezetek leggyakoribb munka-erd-
keresési mddszere vezet6k esetében a hirdetés
helyi médidkban, djsagokban (harminc %), ezt
kovetik az ismer6si korokbdl torténd toborzas és
harmadik helyen szerepel az Gjséghirdetés, hirde-
tés orszagos médiakban (17,5 %). Magan-
kozvetitéket és Munkaiigyi Kozponti segitséget
ezen szervezetek is igénybe vesznek, de csak
nagyon ritkan.

Az ezeregy f0 feletti letszamu szervezetek
toborzasi stratégiaja egy kicsit eltér a tobbiekétdl,
ezek els@sorban (kdzel negyven %) helyi mé-
diakban, ujsdgokban hirdetik meg a vezetdi alla-
saikat, ezutan az ismerdsok informéacioi alapjan
toboroznak (huszonnégy %) és hirdetést orszagos
médiakban csupan tizenkilenc %-ban jeldltek.
Ami még Kitlinik, hogy ezen cégek egyetlen egy-
szer sem jelezték a Munkalgyi Kozpont kiren-
deltségei altal valo toborzast, mig a magankoz-
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vetitd, személyzeti tandcsad6 cég segitsegével
tizennégy %-ban élnek.

A létszam-kategoriankénti vizsgalat nem iga-
zolta azt a véleményt, hogy a nagyobb cégek
inkdbb fordulnanak tanacsad6 cégekhez, és azt
sem, hogy a vezet6i beosztasokat orszagos napi-
lapban olyan siir(in tennék kdzzé. Holott a Mun-
ka Torvénykonyve kimondja, hogy egyes vezet6
beosztasokat kotelez6en palyaztatni kell.

Agazatok szerint vizsgalva a munkakeresés
maodszereit a vezet6k esetében lényeges szorast
nem talalunk.

A leggyakrabban alkalmazott médszer min-
den agazat esetében az ismer@sok, beosztottak
informacidi - tébb mint harminc %.

Csupén a masodik helyen van szoras, hiszen
mig a mez6gazdasagban és az épitdiparban a
Munkaligyi Kdzpont kirendeltségein keresztil
torténik a toborzas, addig a tobbi &gazatban (fel-
dolgozoipar, széllitas, egyéb kdzdsségi teriiletek)
a helyi médiakban, ujsdgokban hirdetnek meg-
felel6 vezet6 megszerzése érdekében.

Osszegzésképpen a vezet6k munkaerd-keresési
madszereit vizsgalva a Borsod-Abauj-Zemplén
megyében miikod6 szervezetek esetében elmond-
hatd, hogy tudatos toborzasi stratégiar6l nem
beszélhetlnk.

Mig Magyarorszagon egyre inkabb terjed a
fejvadaszcégek, személyzeti tanacsaddok igény-
bevétele, addig a megyében csupén a Miskolc és
kornyékén 1évé cégek élnek ezzel a mddszerrel.
A cégek inkdbb a Munkatigyi Kézpontok kiren-
deltségeinek kozvetitési szolgaltatasait veszik
igénybe.

Megfigyelhet6 azonban, hogy bér az dgaza-
tonkénti elemzés sordn nem talalunk lényeges
szignifikdns kilonbséget, a létszdm-kategdrian-
kénti vizsgéalat mar mutat eltérést, mivel egyértel-
miien kimutathat, hogy minél nagyobb egy cég
létszama, anndl inkabb igénybe veszi a fejvada-
szat és tandcsado cégek kozvetit6i szolgaltatasait,
és vezetGit egyaltalan nem keresi a Munkaiigyi
Kdzpont segitségevel.

Itt azonban meg kell jegyezni, hogy Borsod-
Abalj-Zemplén megye sem tér el az orszagos
atlagtol, miszerint a gazdalkodo szervezetek els6-
sorban az ismerdsok, beosztottak informécioi
alapjan toborozzék vezetSiket. Erthet6 is ez,
hiszen orszagos kimutatasok bizonyitjak, hogy az
ismerdsi korbdl kikertlt munkavallalok sokkal
elégedettebbek a munkaposztjukkal és fizeté-
stikkel (nem a rossz allast ajanljuk a barétaink-
nak!), biztosnak és hosszu tavinak érzik a mun-
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kahelyiiket, jobban teljesitenek mint azok, akik
»hatszél“ nélkil keriiltek be a céghez.

Beosztottak munkaerd-keresési modszerei

Minden munkaerd felvétele beruhédzast jelent a
szervezet szamara, amelynek gazdasagi elényds-
ségét - koltség-haszon aranyait - gondosan mér-
legeli. A toborzas megfelel§ mddon val6 végre-
hajtasahoz sziikséges a munkaeré-piac sziszte-
matikus vizsgalata. Beszerzési potencialokat kell
vizsgalni és el kell donteni, hogy a nyitott beszer-
zési potencialt ( munkanélkiiliek; foglalkoztatot-
tak, akik Uj munkahelyet keresnek; péalyakezddk,
akik most Iépnek ki a munkaer6-piacra; esetleg
kulfoldi munkaerd ), vagy a lappang6 beszerzési
potencidlt ( més szervezetek alkalmazottainak
atcsabitasa) részesitjik elényben.

A cégek, ha tervszerlien dolgoznak, minden
munkaposzt esetében egy nagyon jol meghataro-
zott, munkakorelemzést kovet6en elkészitett
munkakori kovetelményekkel és el6re meghaté-
rozott toborzasi stratégiaval rendelkeznek.

A vezet6k toborzaséhoz viszonyitva az alkal-
mazottak munkaerd-keresési modszerei lénye-
ges eltérést mutatnak Borsod-Abalj-Zemplén
megyében. Ez érthetd, hiszen teljesen mas mun-
kaposztokrol van sz6, mas kovetelményeknek
kell megfelelni.

A leggyakrabban emlitett toborzasi modszer
a Munkatigyi Kozpont kirendeltségein keresztilli.

A masodik legtébbszor hasznalt modszer az
ismer@sok, beosztottak informacioi alapjan tor-
ténd, mig harmadik helyen a kdzvetleniil érdek-
16d6k kozili valasztas all. Nézzik meg ezen
megoszlasokat teriletenkénti, Iétszam-katego-
ridnkénti és dgazatonkénti bontasban is.

A Miskolc és kornyékén lévd szervezetek
els6sorban a Munkaiigyi Kozpont kirendeltségei-
hez fordulnak, majd az ismer6si korbdl keresnek
munkaer6t, a tobbi tertlethez képest magas
aranyban veszik igénybe az utcar6l bejové mun-
kavallalok érdeklédését és kiugrdan gyakrabban
adnak fel hirdetés (hisz %) helyi médiakban,
Uujsagokban.

A Sajo volgyi cégek 34,9 %-ban a munkanél-
kuliekbdl toboroznak a Munkaligyi Kdzpont ki-
rendeltségein keresztiil, kbzel harminc %-ban az
ismerdsok ajanlasai alapjan és magas a munka-
adoknal érdekl8dbk sz(irése is.

A Bddva volgyi szervezetek a munkanélki-
liek szervezett kozvetitésével és az ismerdseik
ajanlasaival élnek kozel kétharmad aranyban.
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A Hernad volgyiek 42,4 %-ban emlitették a
Munkaiigyi Kozpont kirendeltségén keresztili
toborzast, 21,1 %-ban az ismerdsok, beosztottak
informécidi alapjan torténd munkaerd beszerzést,
9,1 %-ban az ujsdghirdetést, hirdetést orszagos
meédidkban.

A Bodrog volgyi szervezetek az els6 helyre
soroltdk a Munkaligyi Kdzpont kirendeltségein
keresztll torténd munkaerd-keresési modszert
(34,0 %), mésodik helyen a kdzvetlenul érdek-
16d6k kozil vélasztanak (30,9 %), mig harmadik
helyen az ismer@sok, beosztottak informécioi
alapjan tortén6 munkaerd-keresés (23,7 %) All.
Csupan itt emlitették egyetlen esetben a magéan-
kdzvetitd, személyzeti tandcsadd cég igénybe-
vételét.

A Dél-Borsodban m(kod6 szervezetek ese-
tében az el§z6ekhez hasonl6é a helyzet, csupan
annyi eltéréssel, hogy az eredmények nem szor-
nak annyira. Mig a Munkatigyi Kdézpont kiren-
deltségein keresztlli toborzas huszonnyolc %, az
ismerdsok, beosztottak informécidi alapjan hu-
szonhat %, addig a kozvetlendl érdekl6dék kozil
véalasztva munkaer@-keresési médszer huszon-
negy %-os.

Létszam-kategoriankénti vizsgalat sorén el-
mondhatd, hogy lényeges toborzasi stratégiai
kildonbséget nem fedezhetlink fel.

Agazatok szerint vizsgalva a munkaerd-
keresés mddszereit beosztottak esetében (ha szig-
nifikans eltéréseket nem is talalnunk, de) néhany
kllonbséget felfedezhetiink.

A regisztralt munkanélkiiliek szervezett kdz-
vetitését leggyakrabban az épit6ipar (harminc-
nyolc %) és mez6gazdasag (harminchét %) veszi
igénybe. Ismer@sok, beosztottak informécioi
alapjan leggyakrabban az egyéb kozOsségi és tar-
sadalmi szolgéltatés agazatban toboroznak (33,3
%). Kozvetlenul érdekl6ddk kozil vélasztva a
legmagasabb aranyban a szallitds (31,6 %)
terliletén szereznek be beosztott munkaerét. Ami
még kiugrd adat: a szallitas, raktarozas, posta,
tavkozlés az az 4gazat, ahol az Gjsaghirdetés,
hirdetés orszdgos médidkban jéval meghaladja
(10,5 %) a tébbi &dgazat hasonld adatét.

Osszegzésképpen a beosztottak munkaer6-
keresési modszereit vizsgalva elmondhat6, hogy
Iényeges eltérés nem mutathatd ki, igazn tudatos
toborzasi stratégia nem allithatd fel. Minddssze
azt lehet Iatni, hogy akércsak a vezet6i beoszta-
stiaknai, itt is harom f6 forrds mutathat6 ki:

- a Munkaligyi Kdzpont kirendeltségeir6l,

- az ismerdsok, beosztottak korébdl,

- a kozvetlenil érdekl6dék korébdl

47



prébaljak meg a leggyakrabban bet6lteni az res,
meglresedett, esetleg Uj munkaposztjaikat a
Borsod-Abauj-Zemplén megyében tevékenyked6
szervezetek. A helyi médiakban, Gjsdgokban
torténd hirdetések aranya meglepden alacsony,
pedig az lenne a célszer(, hogy a kdrnyékrdl és
minél mélyebb meritéssel szereznék be a szer-
vezetek a szamukra megfelel6 munkaerdt.

Munkaerdkivalasztas

Kivélasztason azokat az eljardsokat értjiik, me-
lyeknek célja a munkara jelentkez6k kozul ki-
valasztani és munkaba allitani azokat a szemé-
lyeket, akik az adott feladatra a legjobban meg-
felelnek.

A kivélasztas tehat az a sz(ir6, amely a fel-
kinalt munkaposztok kdvetelményeinek és a
palyazok tulajdonségainak és elvardsainak meg-
felelését vizsgalva képes megbizhat6d valdszi-
nlséggel rangsorolni az allas betoltésére alkal-
mas jeldlteket. A kivalasztas soran egy vagy tobb
palyazét elére meghatarozott preferenciak szerint
egy adott munkakor betdltésére alkalmasnak
nyilvanitanak.

Munkaer6- kivalasztas

vezetdi munkakdrok esetében

Talan a nyitott kérdés feltevése okozta, hogy az
erre a kérdésre adott valaszok nagyon nehezen
értékelhet6k, hiszen a megkérdezett 217 szer-
vezetbdl 180 értékelhetetlen valasz érkezett
(217-bol 180 a nincs valasz rovatba kerllt, azaz
83,3 %-a a megkérdezetteknek nem adott va-
laszt). Mindezt lehet Ggy értékelni, hogy nem
hasznalnak mas maddszert, csak a személyes
elbeszélgetést a vezet6 kivalasztaskor, azonban
ez a megallapités tul ,,durva“ lenne, ezért csupan
tendenciakat mutatok be.

A kivalasztas sorén a leggyakrabban emlitett
modszer a referencidk alapjan torténé kivalasz-
tas, majd a tesztek igénybevétele, harmadik he-
lyen pedig a kétlépcsOs felvételi elbeszélgetés
kovetkezik. Ezen modszereket gyakran alkalmaz-
zak a cégek, azonban meglepd, hogy Borsodban
a vezet6-kivalasztasnal hattérbe kerilt a szakmai
alkalmassag vizsgalata, a vezeti készségek és
képességek vizsgalata, illetve az orszagosan is
olyan nagyon elterjedt Ertékel6 Kézpont alkal-
mazasa. Csupéan egyetlen cég emlitette, hogy a
potencialis vezet6ket komplex képességfelmérés-
nek vetik ala.
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A vezet6-kivalasztas soran alkalmazott mod-
szerek terlletenkénti elemzésébdl kiderul, hogy
mindenhol alkalmazott mddszer a referencia-
vizsgélat, van ahol ezen kivul maéssal is élnek,
van ahol csak ezzel. Nézziik most a tertileti ala-
kulast.

Miskolc és kdrnyékén a szervezetek a vezetd-
kivalasztas esetén tobb modszert is alkalmaznak,
az alabbi gyakorisagi sorrendben:

1 tesztek,

2. referenciék,

3. kétlépcsos elbeszélgetés,

4. komplex képesség felmereés.

Ami feltlind, hogy a szakmai alkalmassagot k-
I6n nem emlitették.

A Sajo volgyben miikddd szervezetek ki-
valasztasi modszerei gyakorisagi sorrendben:

1 referenciék,

2. tesztek,

3. szakmai alkalmasség.

Egyéb mddszerre nem utaltak.

A Bddva volgy az egyik terilet, ahol csupan
egyetlen maddszert emlitettek a személyes elbe-
szélgetésen kivil: a referenciakat.

A Hernad volgyi szervezetek sem hasznalnak
tal sok kivalasztasi modszert, minddssze kett6t
emlitettek meg:

1 referenciak,

2. tesztek
gyakorisagi sorrendben.

A Bodrog volgyben m(kodd szervezetek
esetében szintén két maddszer jelenik meg az
értékel6 tablaban, elsd helyen a referenciak,
masodikként a szakmai alkalmassag vizsgalat.

Dél-Borsodban mar ,,kedvez6bb“ a helyzet,
hiszen harom modszert hasznalnak (gyakoriséagi
sorrendben):

1 referencidk,

2. tesztek,

3. kétlépcsbs elbeszélgetés
gyakorisagi sorrendben.

Adatok hianydban a vélaszokat létszam-
kategorianként nem lehetett értékelni.

Agazatonként vizsgélva a vezet6-kivélasztas
madszereit elmondhatd, hogy lényeges eltérése-
ket talalunk mind a modszerek szamat, mind a
maddszerek igénybevételének gyakorisagat ille-
téen. Van olyan &gazat, ahol egyetlen modszert
sem jeldltek (vezet6-kivalasztasrol van szo!!!) a
személyes elbeszélgetésen kivil, van ahol pedig
négy egyéb madszert is talalunk.

A mez6gazdasagban mikod6é szervezetek
csupén egyetlen mddszert, a referenciat jelolték
meg, ezt is igen alacsony aranyban (17 %).
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A feldolgozoiparba tartozo szervezetek veze-
t6-kivalasztasi modszerei a gyakorisdg sorrendet
figyelembe véve a kovetkezd:

1 referenciék,

2. feladatok,

3. komplex képesség felszivas.

Ez az egyetlen &gazat, ahol a képesség komplex
felmérését alkalmazzak, ezt a modszert egyetlen
mas cég nem emlitette.

Az épitbipari szervezetek az alabbi vezet6-
kivalasztasi modszereket alkalmazzak:

1 referenciak,

2. tesztek.

A széllités, raktarozas, posta, tavkozlés az az
dgazat, amely egyetlen modszert sem emlit a sze-
mélyes elbeszélgetésen kivil. Ez azért meglepd,
hiszen itt még zémében ,allami* cégekrél van
sz0, nagy, monopolhelyzettel rendelkezd szerve-
zetek tartoznak ide, ahol a vezet6-kivalasztast a
meglévl (?) személylgyi szervezetnek kellene
vegeznie és eldirasok (torvények) szdlnak a ve-
zet6i palyaztatasi kotelezettségekrol.

Az egyéb kozOsségi és tarsadalmi szolgaltatés
agazatban egyetlen modszert emlitenek, a teszteket.

Osszegzésképpen a vezetdk kivalasztasi mod-
szereit vizsgalva elmondhat6, hogy a Borsod-
Abauj-Zemplén megyei szervezetek nem igazan
»adnak“ a kivalasztasra, nem hasznalnak ,,meg-
nyugtat6*“ modszereket. Pedig ha elgondolko-
zunk azon, hogy a véllalat, a vallalkozas, az
intézmény, és az egyéb szervezet miikodésében
és miikodtetésében milyen fontos szerepet tolt be
a vezetd, akkor elmondhatjuk, hogy egyéltalan
nem mindegy, hogy a potencidlis vezet6ket ho-
gyan, milyen modszerek segitségével szlrjik
meg. Egyértelmiien kimondhatd, hogy a cégek-
nek nincs kivalasztasi stratégidjuk, ami talan
azzal is magyarazhat6 és aladtamaszthatd, hogy a
Borsod-Abauj-Zemplén megyei szervezetek leg-
gyakrabban a Munkatigyi Kdzpont Kirendeltsé-
gein keresztll toboroznak (a gazdasagi elényoket
kihasznalva, hiszen ha tartés munkanélkilit al-
kalmaz egy cég, akkor kedvezmények illetik
meg), ezt koveti az ismerdsok és beosztottak
informé&cidi szerinti munkaerd-keresés (ami azt
predesztinalja, hogy van valaki ,,garancia-val-
lalé* az illet6 mogott, szerinte ez felér a referen-
ciaval, mas maddszert igy mar nem is igazan
vesznek igénybe).

A kovetkezdkben arra mutatunk ra, hogy mi-
Iyen szempontokat vesznek figyelembe a szerve-
zetek a munkaerd kivalasztasanal. El6tte nézzik
at roviden, hogy egy palyéazat esetében mi min-
denre kell odafigyelni az elbiralési folyamatban.
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A palyazatok elbiralasanak folyamata*

* Lévai Zoltan-Bauer Janos: A személyigyi tevékenység gya-
korlata. Szokratész Kft., Budapest, 1996. 78. old.
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A munkaerd-kivalasztés soran
figyelembe vett szempontok

Az eléz8 abra (a palyazat elbiralasanak folyama-
ta) felveti azt a kérdést, hogy a szervezetek mi-
lyen szempontokat vesznek figyelembe a kiva-
lasztas soran.

A kérd6ives felmérés adatai szerint a kiva-
lasztasnal figyelembe vett szempontok gyako-
risagi sorrendje:

1 szakképesités (78,7 %)

2. nyelvtudas, szamitastechnikai ismeret

(12,5 %)

3. életkor (5,6 %)

4. gyakorlat (0,5 %)

5. személyiségjegyek (0,5 %)

Ezen sorrendbél jol latszik, hogy els6sorban a
»papirral“ megfoghatd, alatdmaszthatd ismér-
veket veszik a szervezetek figyelembe. A kérd6iv
adatai alapjan megvizsgaljuk az eltéréseket teri-
letenként, létszdm-kategoOridnként és agazaton-
ként.

Terlletenként vizsgalva a kdvetkez6ket mond-
hatjuk: Miskolc és kdrnyekén a kivalasztasi szem-
pontok a kdvetkez6képpen alakulnak:

1 szakképesités (77,1 %),

2. nyelvtudas, szamitastechnikai ismerete

(11,4%),
3. életkor (5,6 %).

A gyakorlatot és a személyiségjegyeket egyal-
talan nem veszik figyelembe.

A Saj6 volgyben a kivalasztasi szempontok
gyakorisagi sorrendje:

1 szakképzés (78,8 %),

2. nyelvismeret, szdmitastechnikai ismeret

(15,2 %),
3. életkor (3,0 %),
4. gyakorlat (3,0 %).

Az ezen a teriileten mikdd6 cégek veszik a leg-
gyakrabban figyelembe a nyelv- és a szdmitas-
technikai ismereteket.

A Bddva volgyi szervezetek elsd két gyako-
risdggal biré szempontja:

1 szakképesités (71,4 %),

2. nyelv- és szamitastechnikai ismeret (14,3

%),

Ez az egyetlen terilet, ahol megemlitették a
személyiségjegyek vizsgalatat.

A Hernad volgy lényeges eltérést nem mutat
a hasznélt szempontokat illetéen, csupan ara-
nyaiban tér el, hiszen a szakképesités nyolcvan-
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egy %, a nyelv- és a sz&mitastechnikai ismeret,
illetve az életkor vizsgalata 9,5-9,5 %-0s.

A Bodrog volgyben ugyanazok a kivalasztasi
szempontok. A szakképesités 82,2 % a nyelv- és
a szamitastechnikai ismeret 11,1 %, mig az élet-
kor kisebb hangsulyt kap, 6,7 %.

Dél-Borsodban a kivalasztas soran figyelem-
be vett szempontok sorrendje ugyanaz:

1 szakképesités (78,8 %),

2. nyelvtudés, szdmitastechnikai ismeret

(15,2%),
3. életkor (3,0 %).

Létszam-kategorianként vizsgéalva a szempon-
tokat lényeges eltéréseket kapunk mind a figye-
lembe vett szempontok szd&mat, mind pedig
aranyat tekintve. Egyértelmiien kimutathato,
hogy a kisebb cégek tobb szempontot vesznek
figyelembe, mint a nagyok. Ami valahol talan
meg is magyarazhatd: a kis cégeknek arra kell
torekednilik, hogy a minél kevesebb munkaerét
minél hatékonyabban hasznaljak ki, éppen ezért
jol ,,megsz(irik* 6ket. Az viszont érthetetlen,
hogy a nagy cégek miért engedhetik meg maguk-
nak azt a luxust, hogy nem sz(irik meg kell6kép-
pen ajelentkezdket. De nézziik az adatokat.

Az Otven-széz fOs szervezetek négy szem-
pontot vesznek figyelembe az al&bbi gyakorisag-
gal:

1 szakképesités (81,5 %),

2. nyelvtudés, szdmitastechnikai ismeret

(1U %),
3. életkor (4,9 %),
4. gyakorlottsag (1,2 5).

A szazégy-kétszaz f6s szervezetek a gyakorlott-
sagot nem vizsgaljak, csupan az el6bbi 1-3-ig
alkalmazott szempontkivalasztassal €lnek.

A kétszazegy-haromszaz fés szervezetek
esetében elmondhat6, hogy itt az el6z6 harom
szemponton kivil talalunk egy negyediket is: a
személyiségjegyek figyelembevételét. Ennek
aranya viszont nagyon alacsony (4,2 %), és naluk
is a ,,papirral“ dokumentalhaté ismérvek allnak
el6térben.

A haromszazegy-ezer f6s szervezetek az
el6bb emlitett els6 harom szempontot alkalmaz-
zak csupan. Amiért egy kicsit meglepddik az
ember az, hogy ,.komoly* szervezeti felépitést
feltételezve egyéltaldn nem foglalkoznak a gya-
korlottsag és a személyiségjegyek figyelembe-
vételével.

Az ezeregy f6 feletti szervezetek teljesen
megddbbentd képet mutatnak, ami arra enged
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kovetkeztetni, hogy szinte nem is foglalkoznak a
kivalasztasi szempontokkal, hiszen minddssze
két szempontot vesznek figyelembe:

1 szakképesités (75 %),

2. nyelvtudas, szamitastechnikai ismeret.

Az Agazati vizsgalat is hasonl¢ ,,széthzast*
mutat, hiszen van ahol mindossze két szempon-
tot, van ahol négy szempontot is figyelembe
vesznek.

A mez6gazdasaghan m(kodd szervezetek
minddssze két szempontot vesznek figyelembe a
kivalasztés soran:

1 szakképesités (85,1 %),

2. nyelvtudas, szamitastechnikai ismeret

(12,8 9.

Kicsit meglepd a méasodik szempont, hiszen az
ember azt varna, hogy itt inkdbb a gyakorlottsag
szamit.

Afeldolgozoipar - mint a toborzésnal és a ki-
valasztasi modszerek alkalmazéasanal is - magéara
ad6 agazat, azaz a legtdbb szempontot veszik
figyelembe.

1 szakképesités (66,1 %),

2. nyelvismeret, szamitastechnikai ismeret

(17,7 %),
3. életkor (12,9%),
4. személyiségjegyek (1,6 %).

Az épitSiparban is meglepdk a valaszok, hiszen:

1 szakképesités (88,9 %),

2. nyelvtudas, szamitastechnikai ismeret (5,6

%).
Nem megszokott dolog, hogy a mésodik ismérv
jellemzé volna egy épitSiparban dolgoz6 munka-
erére, inkdbb varnank az életkor (fizikai erdkifej-
tés) és a gyakorlottsag szempontokat.

A széllitas, raktarozés, posta, tavkozlés aga-
zatban két szempontot vizsgalnak:

1 szakképesités (88,9 %),

2. nyelvtudas, szamitastechnikai ismeret

(11,1 %).

Ez megint azért meglepd, mert szolgaltatasrol
lévén sz6 egyaltalan nem mindegy, hogy milyen
személyiségjegyekkel rendelkezik a szolgaltatast
nyajté személy. Ha egy ugyfél talalkozik az el-
addval, a szolgaltatast nyGjtd személlyel, akkor
az egész véllalatot, vallalkozast méri annak vi-
selkedése, magatartasa révén, hiszen gyakran az
alkalmazottat azonositjuk az egész vallalkozas-
sal.

Az egyéb kozOsségi és tarsadalmi szolgal-
tatds agazatban a mar jol megszokott két ismér-
ven kivil:
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1 szakképesités (84 %),
2. nyelvtudas, szamitastechnikai ismeret
(12,5 %)
talaljuk még az életkort is (4,0 %).

Osszegzésképpen elmondhatd, hogy a szerveze-
tek nem veszik igazén ,.komolyan* a munkaeré-
kivalasztast. Miért? Azért mert nem szlrik kel-
I6en meg a jelentkez6ket, nem vesznek sok
szempontot figyelembe, és amit figyelembe is
vesznek, az els6sorban a ,,papiros* tulajdonsa-
gok: szakképesités, nyelvtudas, szamitastech-
nikai ismeret.

Amit pedig a legink&bb figyelembe kellene
venniik, azok a személyes tulajdonsagok. A
»papiros“ tulajdonsagok megszerezhetéek (lehet
valakinek harom-négy bizonyitvanya, dolgozhat
huszonot éve az adott teriileten), azonban a
személyiségjegyeket nem lehet ilyen kénnyen
véltoztatni és megszerezni. A felnétt munka-
er6nek mar megvannak a szokésai, a munkahoz
valé hozzéaéllasa ,,bedllt”, az egyes tulajdonsagai
révén kialakult, tud-e teamben dolgozni vagy
»farkas*“. Ezért lenne nagyon fontos szerepe a
személyiségjegyek vizsgalatanak.

Ami szintén meghatarozé a munkaerd mun-
kavégzését illetéen, az a gyakorlottsag. Ezt is
csupan egy helyen tartottak fontosnak vizsgalni,
pedig a ,rutinszer(i* munkavégzés (pozitiv szem-
lélet) a munka termelékenységének ndveléséhez
vezet.

Osszefoglalas, konkllzié

A gazdalkodasi (vallalati) stratégia kialakitasaval
a vallalkozasok versenyel6ny megszerzésére
torekszenek, tehat a gazdasagi stratégia ver-seny-
el6ny létrehozéasara torekszik. A stratégidk dssze-
fonddéasat jol mutatjdk az alabbi verseny-straté-
gidk és a hozzajuk kapcsol6dd emberieréforras-
gazdalkodasi eszk6zok,*

» Koltségcsokkent6 stratégia
Az emberi er6forréssal valo gazdalkodas esz-
kozei:

- szabvanyositott és részletes munkakori le-
frasok,

- Uzemspecifikus munkakorok és sziik el6re-
jutasi lehet6ségek, a specializacid dszténzése,

* Dr. K@vari Gyorgy: Az emberi er6forrasok fejlesztése,
Szdkratész Kft., Budapest, 1995. 48—49. old.
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- rovid tdva eredményorientalt teljesitmény-
értekelés,

- ajavadalmazési dontésekben a piaci bér-
szinvonal a meghatérozo,

- csekély réforditas képzésre és személyzet-
fejlesztésre.

* Innovécids stratégia
Az emberi eréforrassal valé gazdalkodas esz-
kozei:

- szoros egylttmiikodés az egyének kildn-
b6z6 csoportja kozott,

- a csoportok hosszabb tavon elért eredmé-
nyeit tukrozé teljesitményértekelés,

- széles, masutt is kamatoztathatd szaktudast
igényl6 munkakorok,

- bels6 méltanyossagon alapul6 javadalma-
Z4s,

- relative alacsony alapbér, de részvény-va-
sarlasi opcid és egyéni valasztasi lehetdség a bé-
ren Kivili juttatasi csomagbdl,

- szdmos el6meneteli lehet6seg, melyek eld-
segitik a szaktudas kiszélesitésére tett/irdnyuld
torekvéseket.

* Mindségjavitd stratégia
Az emberi er8forrassal vald gazdalkodas esz-
kozei:

- szabvanyositott és részletes munkakori
leirasok,

- részvétel a munkafeltételek és munkamad-
szerek alakitasaban,

- rovid tavl és eredményorientalt beéllitott-
sag,

- méltanyossag, allasbiztonsag,

- széles kor( és folyamatos képzés és sze-
mélyzetfejlesztés.

A személyligyi és a gazdasagi stratégia 6sszhang-
ba hozésa soran két terllet kiilonosen jelentds:
El6szor is a személyligyi tervezés mutatdja a
munkaer6-gazdalkodas jelent6ségének. Masod-
szor az alkalmazottakkal valé kapcsolatot kulcs-
kérdésnek tekintik.

A személylgyi politika kulcsfontossagu stra-
tégiai dontés, nagy hatéssal van a verseny-elény-
re, a vallalati szervezetre és kultdrara.
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Szamos személyligyi politikabol lehet vélasz-
tani, de mindig szem el6tt kell tartani, hogy a
vallalat emberier6forras-gazdalkodésa a straté-
giai cél (klldetés) szolgalataban alljon és szolgél-
tato-tanacsado funkciot téltson be.

A szervezetek szdmara kdvetendd toborzasi
tevekenység és a célszer(i kivalasztasi modszerek
megvélaszolasa szoros kdlcsonhatisbhan van a
szervezet mindenkori Uzleti és humaner6forras
stratégiajaval.

Néhany megjegyzés zarszoként a Borsod-
Abauj-Zemplén megyében végzett kutatas kap-
csan:

1. A szervezetek vezetdi nem aktivizaljak a
szilkséges mértékben a szervezetek tagjait. A
szervezetek fejlesztését az értékrendszer
tudatositasaval kell kezdeni (nincs toborzasi,
kivalasztasi stratégia, csak talélési elkép-
zelések.)

2. A szervezetek szelekcios, kivalasztasi gya-
korlatdban a vezérmotivum a szlikséges lét-
sz&m lehet6ség szerinti id6beli és mennyiségi
biztositasa, ugyanakkor min@ségi kritériu-
mokrdl kevéshé beszélhetiink. (Bér a legtobb
cegnek nincs is modjaban munkaer6t felven-
nie a vizsgalt megyében.)

3. Nincs differenciélt személyligyi munka.
Nincs megfogalmazva vezet§ és beosztott
munkakdorok esetében 6nallo toborzasi és
kivalasztasi stratégia és taktika.

4. A nagy cégeknél nincs tudatos toborzas és
kivalasztas, bar a létszamadatuk predesztinal-
na ezt.

5. A kisebb szervezetek tudatosabb és Osszetet-
tebb kivalasztasi tevékenységet végeznek.

6. A toborzasnal a referencia és a Munkaugyi
Kdzpontok kirendeltségein keresztili beszer-
zés domindl.

7. A Kkivalasztasnal az elsésorban figyelembe
vett szempontok a ,,papirral* dokumentalhaté
ismérvek, és kevéshé veszik figyelembe a
ratermettséget, a személyiségjegyeket.

Mindezek arra hivjak fel a figyelmet, hogy egy
nehéz gazdasagi helyzetben levé megye szer-
vezetei mennyire nem figyelnek oda az emberi
er6forrassal valo tudatos és hatékony gazdal-
kodasra. Holott lehet, hogy ez segitene a hely-
zetukon.
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