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EMPLOYEE RETENTION STRATEGIES AND CHALLENGES
THROUGH MANUFACTURE OF FOOD PRODUCTS EXAMPLE

ABSTARCT

Based on the peculiarities of today’s labor market, we can see quite a lot of research papers
about labor shortage, labor force fluctuaction and employee retention. Most of these papers
are based on the aspects of the employer. This research focuses on analyzing and evaluating
the most commonly used labor retention techniques used by companies. The publishers
were trying to find out which factors were the most important in earning and employee’s
loyalty, to strenghten a company’s employee retention. Based on the research, we can
identify having a steady job as one of the most important factors, and that (material)
benefits are not as important, as they used to be. To lower fluctuation and to strenghten
labor retention, an important first step is to create an adequate workplace atmosphere, in
which the main role falls to the leadership, and to affiliative coworkers. The fact that
different measures will have different results can also be determined. There is a difference
between the preferences of different labor groups, which makes the assessment of every
worker’s individual need a company’s necessity, in hope of effective labor retainment.

1. Bevezetés

A vilag fejlett orszagaihoz hasonléan Magyarorszagon is meghatarozéva valt a
munkaer6hiany, a munkaadok munkaerd keresletének novekedésével minden
eddiginél jobban felértékelodott a munkavallalok megtartasara iranyuld komplex
HR funkciok fejlesztése. Napjaink munkaerd- piaci helyzete rendkiviili kihivas elé
allitja a vallalatokat, amely a megfelelé mennyiségii és mindségli munkaerd
toborzasaban, megszerzésében és megtartasaban is megmutatkozik.

A Dbetdltetlen poziciok szamanak novekedése miatt egyre nagyobb a
munkakorok kinalata a munkaeré- piacon, amely azt eredményezi, hogy a
munkaltatok versenyeznek a munkaeréért. A munkakordk tulajdonképpen egyfajta
»aruva” valtak napjainkban, amibdl a palyazok a nagy kinalat miatt valogatni
tudnak, a munkaltatoknak pedig gyakorlatilag ,.el kell adniuk” a betoltetlen
pozicidikat. A nagymértéki fluktuacio a legtobb gazdasagi szereplé mindennapos
problémajava valt. A fluktudcid6 nem csak munkaerdhidnyt jelent, hanem
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tudasveszteséggel is jar, a munkaerd potlasa pedig rendkiviil koltséges ¢s
id6igényes folyamat, amely kreativ megoldéasi modot kivan a munkaadok részérol.

A munkaer- piac gyokeres valtozdsokon ment keresztil az elmult
évtizedekben, amely megfigyelhetd tobbek kozott a munkaerét érintd
adostratégiaban is, mivel 2010 utan hazdnkban a munkat terhelé adok aranyanak
csokkenése és a forgalmi tipusu adok sulyanak novekedése kovetkezett be (Varga,
2017). A valtoz6 kornyezeti tényezOkre vald gyors €s rugalmas reagalas kihivast
jelent a vallalatok szamara. A munkaerd- piac valtozasainak és az atalakult
munkavallaléi igényeknek a lekovetése napjainkban a versenyképesség és a piaci
pozicid meglrzésének feltételévé, és a munkaerd- megtartds pedig a menedzsment
egyik kulcskérdésévé valt. A vallalatok a versenyképességiik megtartasa céljabol
kénytelenek minden eszkozt bevetni a legjobb szakemberek megtartasa érdekében,
ezért a munkaerd- megtartds a kulcsemberek esetében kiemelten fontos funkciot
tolt be.

Jelen kutatas fokuszaban a munkaerd- megtartas legfontosabb komponenseinek
felmérése all. A vizsgalat targya a vallalatiranyitas altal gyakorlatban alkalmazott
munkaerd- megtartasi eszkozok és intézkedések hatékonysaganak értékelése a
munkavallaléi vélemények alapjan.

2. A munkaerd- megtartas felértékelodése

A humantdke biztositasa alapvetéen meghatarozza a vallalatok sikerességét,
ezért napjainkban a HR stratégiai szerepe minden eddiginél jobban felértékelodott
¢s a human menedzsment az iizleti élet kulcsteriiletévé valt. (Kovacs, 2018; Toth
— Nagy, 2016) Az emberi erdéforras- menedzsment célja, hogy elégedett,
megbizhatd és megfelelden képzett szakembereket biztositson a munkaltatok
szamara. A cél érdekében azonban nem elegendé a munkaerd megszerzése, a
munkaeré- megtartasra is kiemelt figyelmet kell forditani. A megtartas-
menedzsment ezért a vallaltiranyitas meghatarozo kérdésévé valt napjainkban.
(Bertalan- Boldizsar, 2017; Kémiives — Borbély, 2014)

A megtartas- menedzsment egy olyan intézkedéssorozat, amelyet a dolgozoi
allomany megtartasa érdekében dolgoztak ki. (Krajesak- Kozak, 2018). A
munkaer6- megtartas egy komplex, tobb HR funkciot egyesito teriilet. A funkcio
Osszefiigg az Osztonzéssel, a karrier- és a kompetencia menedzsmenttel, a
munkatarsi elégedettség és elkotelezettség témakorével, valamint a munkaltatdi
markaval (Csutoras, 2016). A versenyképesség fenntartasa érdekében fontos, hogy
ezek a munkaerd- megtartast célzo intézkedések mind gyodkeresen beépiiljenek a
szervezeti kultaraba. A jovOben azok a vallalatok, akik a vonzo munkaltatoi
marka kialakitasara, a szervezet megtarté képességének erdsitésére, az eltérd
generaciok hatékony alkalmazasara, a tehetséges munkavallalok megszerzésére és
megtartasara torekednek, jelentés piaci elényre tesznek majd szert (Dajnoki-
Héder, 2017).
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A technologia fejlodése, az innovativ eljarasok és a globalizacios folyamatok
miatt megvaltozott piaci kornyezet a munkavallalok elvarasait is atalakitotta.
Kéllay és Imreh (2004) megéllapitotta, hogy a munkavallalok motivalasa
rendkiviill sokrétli és bonyolult feladat, mivel a munkavallaloi igények
folyamatosan valtoznak a gazdasagi, tarsadalmi ¢€s politikai kornyezet hatasara. A
HR szakembereknek ezért folyamatosan nyomon kell kovetniiik a megvaltozott
munkavallal6i igényeket. A szervezetelmélettel foglalkozo kutatok szerint az
emberi sziikségletek gyakran annyira irracionalisak, vagy annyira sokfélék és
helyzetfiiggbk, hogy gyakorlatilag lehetetlen eleget tenni nekik. A személyzeti
menedzsment 6 funkcidja ezért egy €letszerti 6sztonzési rendszer kiépitése, amely
az emberi er6forrasok hatékonyabb kihasznalasat teszi lehetdvé. (Herzberg, 2003)

A munkavallaloi igények kielégitése nehéz feladat, hiszen minden alkalmazott
mas és mas eszkozokkel motivalhato, amely nem csak egyéni szinten, de az egyes
munkavallaléi csoportok kozott is megfigyelhetd. A kiilonboz6 korosztalyt,
iskolai végzettségl, és kiilonbozo szféraban dolgoz6 munkavallalok esetében mas
munkaerd- megtartasi stratégidk lehetnek eredményesek. Nyilvanvaléan egy
vallalat a munkaerd- megtartasi stratégidgja nem lehet egyénre szabott, de
kulcsfontossagi a munkavallaléi igények felmérése, hiszen csak arra alapozva
épithetd fel hatékony munkaerd-megtartési stratégia és 0sztonzési rendszer. Az
eltér6 munkavallaloi csoportok igényeinek megfeleld menedzselése noveli az
altalanos dolgozdi elégedettséget, hosszu tavon pedig hozzajarul a munkavallalok
lojalitasanak megnyeréséhez.

A munkaltatoi marka szerepe egyre inkabb felértékelédik a munkaerd-
megtartas szempontjabol. Kajos és Balint (2014) szerint a vonzd és hiteles
munkaltatéi marka alapvetd hatast gyakorol a szervezet megitélésére, igy nemcsak
a tehetséges munkavallalok vonzasdban, hanem a meglévd munkavallalok
megtartdsaban is fontos szerepet jatszik. A munkaltatéi marka egy komplex
fogalom, amely magaba foglalja tobbek kozott a vallalat hirnevét, a termékek és a
szolgaltatds mindségét, a munkaltatd gazdasagi helyzetét, a munkavallal6i
juttatasokat, a szervezeti kultarat és a vallalat tarsadalmi feleldsségvallalasat. Ezek
a tényezok hatast gyakorolnak a munkavallalok elkotelezettségére, ezért szervezeti
oldalr6l a munkaltatéi marka tudatos és szervezett alkalmazasa nélkiilozhetetlen
stratégiai eszk6zz¢ valt. (Figurska— Matuska, 2013) Egy véllalat HR brand-jét
leginkabb a dolgozok elégedettsége és lojalitasa hatarozza meg. Az elégedett és
lojalis dolgozok pozitivan kommunikalnak a munkahelyiikr6l, amely javitja a
munkaltatorol alkotott képet. Egy elkotelezett és elégedett dolgozd ajanldsa
barmelyik gondosan megszerkesztett allashirdetésnél hitelesebb.

A munkaerd- megtartas ugyancsak kiemelt teriiletei a beillesztési program, a
teljesitmény-, az 6sztdnzés-, a tudas-, és a karriermenedzsment, a vezetoi stilus és
a pozitiv munkahelyi 1égkor. Ha ezek a HR funkciok nem miikodnek megfelelden,
akkor nem szamithatunk a munkavallalok hossza tava lojalitdsara sem. A
munkaerd- megtartas tehat egy kulcsfontossagu teriilet, amely komplex latasmodot
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igényel a menedzsment részérdl. (Dajnoki és Héder, 2017; Berke és Kdmiives,
2016)

3. Anyag és modszer

Szamos kutatds foglalkozik a munkaerd- megtartds témajaval, a tobbség
azonban a fluktuaci6 kezelése érdekében tett vallalati intézkedések vizsgalatara
helyezi a hangsulyt. Kutatdsunk soran ezzel ellentétben a munkavallalok
szemszOgeébol vettilk goresd ald a munkaerd- megtartds érdekében tett vallalati
intézkedéseket és azok eredményességét. Célkitlizésiink volt, hogy felmérjiik
azokat a legfontosabb eszkozoket, melyek a vallalatok fluktuacidjanak
csokkentésén, illetve a munkavallalok elégedettségének és elkotelezettségének
novelésén keresztiil a munkaltatok és a munkavallalok helyzetének javulasat
eredményezik.

Primer kutatasunk soran kérdéives felmérést végeztiink Magyaroroszag egyik
meghatarozo, 700 munkavallalot foglalkoztatd élelmiszeripari vallalatanal. Az
adatfelvétel 2019 majusaban tortént €s Gsszesen 142 munkavallalod vett részt a
felmérésben. A kérdoiv zart kérdésekbdl allt, melyet online feliileten tettiik kozzé
a vallalat HR vezet6jének kozremiikodésével. A kérdoiv elso felében altalanos,
munkéval kapcsolatos kérdéseket tettiink fel a valaszadok munkakorével,
kapcsolatban. A munkaval kapcsolatos altalanos kérdések soran a valaszadok 1-
tol 5-ig terjedd Likert- skalan értékelték, hogy mennyire gyakori munkahelyiikon
a tobbletmunka, a talterheltség és a stressz, a csaladi konfliktus a munka miatt, a
pozitiv vezetdi visszajelzés, a képzési programokon vald részvétel, vagy az
irracionalisan magas elvaras. Kérdoéiviinkben tovabba olyan kérdésekre is kerestiik
a valaszt, hogy a munkavallalok mennyire tartjak fontosnak az 6sszetart6 csapatot,
mennyire elégedettek a munkakoriilményekkel és a munkahelyi 1égkorrel, sajat
meglatasuk szerint képesek- e hatékonyan egylittmiikodni kollégaikkal és
felettesiikkel, valamint igazsagosnak tartjak-e a feladatok elosztasat. Annak
érdekében, hogy minél részletesebben megismerjiik a dolgozoi véleményeket, a
munkahelyi 1égkor és munkaeszkdzok, a vezetési stilus, a munkaltatd megitélése,
a stabilitas és fejlodés, valamint a juttatdsok kategoridjan beliil harminc eszkdzt
soroltunk fel, melyek munkaer6- megtartasban betoltott funkcidjat a
munkavallalok 6tfokozatu Likert- skalan értékeltek. Ezen tilmenden felmértiik a
munkahelyvaltas legfobb okait is.

Az adatok értékelése soran elsdsorban leir6 statisztikai eszkozt alkalmaztunk.
A hattérvaltozok €s az egyes valaszok kozotti sszefiiggések kimutatasa érdekében
kereszttabla elemzést végeztiink SPSS statisztikai program segitségével. A
valtozok kozotti osszefliggések statisztikai szignifikanciajanak mérésére Pearson-
féle Khi négyzet (%) probat végeztiink, ezen kiviil a kereszttablas elemzés soran
megvizsgaltuk a Cramér-féle V egyiitthatot is. A statisztikai probak eredményeit p
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<0,05 esetén tekintettiik szignifikansnak. Az 1-t6l 5-ig terjedd Likert skalak és a
hattérvaltozok  Osszefliggéseinek  statisztikai elemzésére egyszempontos
varianciaelemzést alkalmaztunk. A varianciaelemzés elofeltétele a szorés
homogenitas, amelynek statisztikai vizsgalatat Levene-teszt segitségével végeztiik
el. Az ANOVA vizsgalat kdvetkezd 1épésében az atlagos eltérés altal okozott
varianciat vizsgaltuk szignifikanciateszt (p <0,05) segitségével.

4. Vizsgalati eredmények

A felmérésben résztvevd munkavallalok demografiai Osszetételét az /. tablazat
mutatja be. A mintadban szereplé munkavallalok szamottevo tobbsége n6, szellemi
munkakorben és beosztottként dolgozik. A valaszaddk kétharmada fels6foku
végzettséggel, harmada pedig érettségivel rendelkezik, a szakmunkésképzot vagy
szakiskolat végzettek aranya elenyész6. A megkérdezettek kozel 50 szazaléka 24
¢és 39 év kozotti, de a 40-53 évesek is magas aranyban képviseltetik magukat a
mintaban. A fiatal, 23 év alatti és az 1dOsebb, 54 és 65 év kozotti valaszadok azonos
aranyban vettek részt a felmérésiinkben. A megkérdezettek tobbsége
megyeszékhelyen él, akiket legnagyobb aranyban, a varosban és kdzségekben €16k
kovetnek, de a févarosban €16 valaszadok aranya is meghaladja a 20 sz4zalékot. A
valaszadok 40 szazaléka atlagosnak itéli meg lakohelye gazdasagi- és
elhelyezkedési lehetdségeit, és egyarant 20 szdzalék azoknak az aranya, akik
valamivel atlag felettinek, illetve valamivel atlag alattinak itélik meg lakohelyiiket
ebbdl a szempontbdl. Kozel azonos arany figyelhetdé meg azon valaszadok
esetében is, akik jelentdsen atlag alattinak vagy jelentGsen atlag felettinek itélik
meg lakhelyiik gazdasagi- és elhelyezkedési lehetdségeit. A kérddivet kitdltok fele
valaszolta, hogy jovedelme elég arra, hogy megéljen és félre is tud tenni. Azok a
valaszadok, akik nagyon jol megélnek és megtakaritasra is van lehetdségiik,
valamint azok, akik éppen, hogy megélnek a jovedelmiikbél, de félretenni mar nem
tudnak, a mintanak megkozelitleg azonos hanyadat teszik ki.

A 2. tablazat szemlélteti a valaszadok megoszlasat a munkaviszony idétartama
alapjan. A megkérdezettek kétharmada tobb, mint egy éve dolgozik a jelenlegi
munkahelyén, koziilik az 1 és 3 év kozotti, valamint a 10 évnél hosszabb
munkaviszonnyal rendelkezok képviseltetik magukat a legnagyobb aranyban. A 3
¢s 6 honap kozotti, illetve a kevesebb, mint 3 honapos munkaviszonnyal
rendelkezOk vettek részt legkisebb aranyban a felmérésben.
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2. tablazat: A valaszadok megoszlasa a munkaviszony id6tartama alapjan, %

(n=142)
Table 2: Distribution of responders based on lenght of employment contract, %
(n=142)
Munkaviszony idétartama Megoszlas
1 és 3 év kozott 24,6
Tobb, mint 10 éve 23,2
Tobb, mint 5 éve 17,6
3 és 5 év kozott 13,4
6 és 12 honap kozott 8,5
Kevesebb, mint 3 hénapja 7,7
3 és 6 honap kozott 4.9

Forrés: szerzok adatgytijtése

Az ]. dbra adatai alapjan megallapithato, hogy a thlterheltség, a stressz és a
tobbletmunka viszonylag gyakran tapasztalhat6 a vizsgalt vallalatnal, ugyanis az
erre vonatkozo kérdéseknél az oOtfokozatti Likert-skalan 3 feletti atlagértéket
kaptunk. A képzési lehetdségeken valo részvétel, illetve a pozitiv vezetdi
visszajelzés ennél alacsonyabb, 2,47, valamint 2,63-as értéket ért el, tehat a
valaszadok nem vesznek részt gyakran tovabbképzésen és ritkdn kapnak
felettesiiktol dicséretet. Mindezt némiképp ellensulyozza, hogy a valaszadok a
tobbsége nem érzi azt, hogy a munkahelyén talzottan magasak lennének az
elvarasok, illetve dolgozok ritkan tapasztalnak csalddi konfliktus a munka miatt.

1. abra: Egyes faktorok el6fordulasa munkahelyi kornyezetben (n=142)
Diagram 1: Occurence of different factors in the workplace (enviroment)
(n=142)

Tulterheltség, stressz [ NG 3,30
Tébbletmunka NG 327
Tulzott elvarasok NG 2 35
Pozitiv vezet6i visszajelzés [ INNEG 2,63
Képzési lehetdségen valé részvétel NG 2,47
Csaladi konfliktus a munka miatt [N 1,96

1 2 3 4 5

Forras: szerzok adatgytiijtése
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A vélaszadok 30 szdzaléka munkahelyi feladatait csoportosan, tobb
munkatérssal egyiittmiikddve 1atja el. Tobbségiik jo kapcsolatot apol kollégaival,
szeret csapatban dolgozni, képes hatékonyan egyiittmitkddni a munkatarsaival,
valamint fontos szamukra, hogy 6sszetarté munkahelyi kozosségben dolgozzanak,
amit az is aldtdmaszt, hogy az 6tfokozatu Likert- skalan ezek a tényezdk 3,9 feletti
értéket értek el. Szintén pozitiv, hogy a felmérésben résztvevé munkavallalok
csaknem 90 szazaléka havi rendszerességnél ritkabban, vagy mindossze havonta
1- 2 alkalommal keriil konfliktusba munkatarsaival vagy felettesével.
Megéllapithatd, hogy a valaszaddk szdmottevd tobbsége szerint fontosabb a jo
kapcsolat fenntartasa a kollégakkal, mint a felettessel. A munkavallalok kdzvetlen
felettessel valo kapcsolatat a 2. dbra szemlélteti. Az eredmények alapjan az a
pozitiv kovetkeztetés vonhato le, hogy a valaszadok szerint a kdzvetlen felettesiik
jol ismeri képességeiket, megfeleld szintl elvarasokat tamaszt veliikk szemben, ad
a véleményiikre és a maganéletiikre is tekintettel van.

2. abra: Kapcsolat a kozvetlen felettessel (n=142)
Diagram 2: Relation with immediate superior (n=142)

A kozvetlen vezetdm tekintettel van I 3 78

a maganéletemre

Felettesem jol ismeri a e Es

képességeimet

Kozvetlen vezetdm szamara fontos a I 373
1

véleményem

Megfeleloek az elvarasok velem D 60

szemben
1 2 3 4 5

Forrés: szerzok adatgyiijtése

A 3. dbra mutatja be a munkavégzés egyes feltételeit. Megallapithatd, hogy a
felmérésben résztvevdé munkavallalok érdekesnek és valtozatosnak talaljak
mindennapi feladataikat, az elvégzendd feladatuk ¢és hataskoriik egyértelmiien
meghatarozott szamukra, valamint tobbnyire elégedettek a betdltott pozicidjukkal és a
munkakoriikkel. A valaszadok tobbsége elégedett a munkahelyi 1égkdrrel, viszont a
vizsgalt vallalatnal felmeriil az igény csapatépitdé programokra is. Pozitiv, hogy a
megkérdezettek tobbsége szerint megfeleldoek a munkakoriilmények és a
munkaeszkdzok, viszont a valaszadok a munkahelyi vezetdjiiktol viszonylag ritkan
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kapnak visszajelzést a munkajukkal kapcsolatban, valamint a feladatok elosztasat
kevésbé tartjak igazsagosnak.

Kutatasunk soran feltérképeztiik azokat a tényezoket, amelyek a legmeghatarozobb
szerepet jatszak a munkahelyvaltassal kapcsolatos elhatarozas szempontjabdol. A
felmérés eredményei alapjan a valaszadok 41 szdzaléka dontGen a jobb fizetés és a
kedvezObb juttatdsok miatt valtana munkahelyet, de masodik legnagyobb aranyban
(20 szazalék) a kedvezébb munkakort €s munkakoriilményeket jelolték meg a
munkahelyvaltas legfobb okaként. Kovetkezésképp tehat az anyagiak mellett a
munkakoriilmények fontossdga is megkérddjelezhetetlen a munkaerd- megtartas
szempontjabol.

A munkavallalok  preferencidinak mélyebb  megismerése érdekében
kérdoiviinkben felsoroltunk harminc munkaerd- megtartassal kapcsolatos tényezot,
melyeket a munkavallalok értékeltek a munkaer6- megtartasban betoltott funkciojuk
alapjan. Az elemzés soran a megadott tényezOket a munkahelyi 1égkdr és
munkaeszk6zok, a vezetési stilus, a munkaltatd megitélése, a stabilitas és fejlodés,
hogy a munkahelyi 1égkdr szempontjabol a munkavallalok szamara még a csapatnal
¢s a munkatarsi kapcsolatoknal is fontosabb a megfeleld banasmdd és a megbecsiilés.
Ezek a tényezok tudatos odafigyelést kovetelnek meg a vallalatvezetok részérdl, mivel
annak ellenére, hogy nem igényelnek jelent6s anyagi raforditast, nélkiilozhetetlenek
az alkalmazottak lojalitasanak megnyerése szempontjabol. A vezetési stilussal
kapcsolatos eredmények alapjan az a kdvetkeztetés vonhato le, hogy a kovetkezetes és
0sztonz0 vezetoi stilus, valamint az emberkdzponti vezetd személye a legfontosabbak
a munkavallaloi lojalitds szempontjabdl, melyek mellet véleménynyilvanitasi
lehetdség szerepe is meghatarozd. Ezek a tényezék a rendszeres vezetdi
visszajelzésnél és a dicséretnél is fontosabbak az alkalmazottak szamara. A munkaltato
megitélése kapcsan a hitelesség, a sikeresség és a gazdasagi stabilitas tolti be a
legfontosabb funkciot, megelézve a vallalat hirnevét és tarsadalmi feleldsségvallalasat.
A munkavallalok szdmara alapvetd fontossagli, hogy olyan munkahelyen
dolgozzanak, amely konzisztens és kiszamithato, ezért a munkahely stabilitasanak
kulcsszerepe van a munkaerG-megtartasban. A szakmai fejlodés biztositasa szintén
fontos munkaerd- megtartasi eszkdz, a karriermenedzsment program azonban ehhez
képest alacsonyabb értéket ért el. Az eredmények azt tiikrozik, hogy az alkalmazottak
szamara elsodleges, hogy méltanyos és igazsagos javadalmazasban részesiiljenek,
mivel juttatdsok kategorian beliil ez a tényez0 érte el a legmagasabb atlagértéket. A
méltanyos €s igazsagos javadalmazas fontosabb a munkavallalok szamara, mint a
kiemelt, piaci atlagnal magasabb alapbér, a valaszthatdo béren kiviili juttatds és a
teljesitmény alapt bonuszrendszer. Megallapithatd, hogy az ajandék vagy készpénz
alapu torzsgarda rendszer, valamint a lakhatasi tamogatas gyakorlatilag nem jelent
megtartd erét a munkavallalok szamara, célszerli ezért az erre elkiilonitett forrasokat
mas juttatasi formakra atcsoportositani.
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Ezt kovetden a kategoriakba sorolt tényezOk értékeit atlagoltuk és ragsort
allitottunk fel az egyes kategoriak kozott, amit a 4. adbra szemléltet. Az eredmények
alapjan az a kovetkeztetés vonhatd le, hogy a munkaerd- megtartds és a lojalitas
szempontjabol a légkdr és a munkaeszk6zok, valamint a vezetOi stilus jatssza a
legfontosabb szerepet, amit a munkaad6 megitélése, valamint a stabilitas és a fejlodés
kovet. Meglepd volt szamunkra, hogy a juttatasok érték el legalacsonyabb értéket. Ez
alapjan az a kovetkeztetés vonhat6 le, hogy anyagi jellegli raforditasokkal nem
nyerheté meg a munkaerd lojalitasa, a vallalati munkaerd- megtartasi stratégiat nem
lehet pusztan vonzo és stabil bérezési rendszerre épiteni. Az alkalmazottak szdméara az
olyan nem anyagi tényezOk, mint a megbecsiilés, az épitd munkahelyi 1égkdr és a
megfeleld vezetdi stilus is alapvetd fontossaggal birnak.

Az eredmények és a hattérvaltozok kozott tobb esetben is statisztikailag igazolhatod
Osszefliggést fedeztiink fel. Az 5. dbra mutatja be az eredmények és a valaszadok
¢letkora kozott korrelaciot. Az adatok alapjan megallapithatd, hogy a mintaban
szerepl6 23 év alatti munkavallalok megtartasa szempontjabodl az extra szabadsag (p=
0,001), az elorelépési lehetoség (p= 0,000) és a lakhatasi tdmogatas (p= 0,008)
fontosabb szerepet tolt be, mint az iddsebb korosztalyl dolgozok esetében. A honap
dolgozéja vagy kulcsember program a 40-53 év kozotti foglalkoztatottak szamara a
legfontosabb, de az 6 esetilkben sem tekinthetd hatékony munkaerd- megtartasi
eszkdznek (p=0,041).

A valaszadok iskolai végzettsége kdzotti Osszefliggéseket az 6. abra szemlélteti. A
felmérésben résztvevok iskolai végzettsége és a munkaerd- megtartasi eszkozokkel
kapcsolatban azt a konklizié vonhato le, hogy az alacsonyabb - szakmunkasképzo,
vagy szakiskolai - végzettséggel rendelkez6 munkavallalok szamara a valaszthato
béren kiviili juttatasok (p=0,024), a képzéseken valo részvétel (p= 0,019), illetve a
kulcsember vagy honap dolgozoja program (p=0,046) motivalobb, mint a magasabban
képzett munkavallalok szdmara.

Kutatasunk soran elemeztiik a munkaviszony idGtartama kozotti dsszefliggéseket
is, amit a 7. dbra mutat be. A legrovidebb - kevesebb, mint 3 honapos -
munkaviszonnyal rendelkez6 munkavallalok szdmara a leglényegesebb a
véleménynyilvanitasi lehetéség (p= 0,032), az eldrelépés, (p=0,001) és a lakhatasi
tamogatas (p=0,004). Emellett megallapithato, hogy a tébb, mint 5 éves
munkaviszonnyal rendelkezé alkalmazottak szamara is alapvetd fontossagu a
véleménynyilvanitas lehetdsége (p= 0,032). Vélhetden ez a pozicid megszilarditasara
valo torekvéssel magyarazhatd, amely a karrier kezdeti fazisaban és munkéban
eltoltott hosszabb 1d6 esetén fontos a munkavallalok szamara. A tobb, mint 10 éves
munkaviszonnyal rendelkez6 munkavallalok szadmara az el6relépési lehetdség mar
nem jelent szamottevé megtartoerot.

Kutatasunk soran a valaszadok lakohelye alapjan is felfedeztiink szignifikans
Osszefiiggéseket. Az adatok elemzése soran az a kovetkeztetés vonhato le, hogy a
munkaerd- megtartast célzo intézkedések koziil a kozségekben él6k szamara a
legfontosabb a megbecsiilés (p= 0,023), a kulcsember vagy a honap dolgozoja
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elismerés (p= 0,046), a torzsgarda rendszer (p=0,000) és a cafeteria (p=0,006). A
kisebb telepiiléseken €16 munkavallalok szamdra tehat alapvet a megbecsiilés és az
elismerés, melyek nem igényelnek szamottevd anyagi raforditdst, azonban
elengedhetetlenck a munkavallalok lojalitasanak megnyeréséhez.

A valaszadok nemével kapcsolatban is megfigyelhetok szignifikans statisztikai
Osszefliggések. Megallapithatd, hogy a néi munkavallalok szdméra fontosabbak a
munkatarsi kapcsolatok (p= 0,027), a vezetés emberkozpontisiga (p= 0,001), a
megfeleld banasmod (p= 0,006), a munkavallalok megbecsiilése (p= 0,005), az
elismerés és a dicséret (p=0,000), a munkahely stabilitdsa (p= 0,004), valamint a
munkaltato hitelessége (p= 0,000).

5. Osszegzés

Napjainkban egyre t6bb szervezet kiizd a fluktuacidval és a szakképzett munkaeré-
hianyanak problémajaval. A megfeleld mennyiségii és mindségli munkaerd biztositasa
rendkiviili kihivas elé allitja a vallalatokat, a munkaer- megtartds ezért a
menedzsment egyik legmeghatdrozobb teriiletévé valt. A témaval kapcsolatos
kutatasok tobbsége a munkaltatoi oldalrol kozeliti meg a kérdést, 1ényegesnek tartottuk
ezért a munkavallalok szemszogébdl is felmérni a szervezetek altal alkalmazott
munkaerd- megtartast célzd intézkedések eredményességét. Vizsgalatunk soran
Osszesen 142 munkavallalot értiik el kérddives megkérdezés modszerével
Magyarorszag egyik meghataroz6 élelmiszeripari vallalatanal.

Az eredmények alapjan egyértelmiivé valt, hogy pusztan anyagi raforditassal nem
csokkenthetd a fluktuacio. A munkaviszony fenntartdsa szempontjabol a
munkavallalok szamara a megbecsiilés, az épitd munkahelyi 1égkor és a megfeleld
vezetdi stilus fontosabb, mint a fizetés. A kiilonbdzé munkavallaléi csoportoknal
¢letkor, iskolai végzettség, lakohely, a munkaviszony idotartama, valamint nem szerint
diverzifikalt munkavallal6i igények fedezhetok fel. A fiatal munkavallalok szamara a
munkahelyvalasztas szempontjabdl alapvetd a rugalmassag. A munka és a magéanélet
egyensulyanak megteremtése érdekében az extra szabadsag, a fiiggetlenedés és az
onallo élet megkezdése miatt pedig a karrierlehetéség és a lakhatasi tdmogatas
biztositasa fontos szamukra. Képzések szervezésekor érdemes fokuszalni az
alacsonyabb iskolai végzettséggel rendelkez6 alkalmazottakra, mivel megallapithato,
hogy 6k is nyitottak a fejlodési lehetdségekre. Az alacsonyabb szintli képzettséggel
rendelkez0 és a kozségekben él6 munkavallalok szamara a megbecsiilés a
legfontosabb. Esetiikben hatasosabb eszkdz a honap dolgozdja elismerés és a
torzsgarda program, a valaszthatdo béren kiviili juttatds és a karrierlehetdség. Az
eredmények alapjan megallapithatd, hogy a munkaerd- megtartasi mutatok javithatok,
ha mar a munkaviszony kezdetekor Ilehetévé tessziik az ujonnan belépett
munkavallalok szdmara a véleménynyilvanitast és egyértelmiien meghatarozzuk
szamukra az karrierlehetoségeket.
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Mivel a munkaer6- megtartds érdekében tett intézkedések akkor miikddnek
hatékonyan, ha illeszkednek a munkavallaloi igényekhez, ezért a vallalati munkaerd-
megtartasi stratégia kiépitését megeldzéen indokolt a munkavallaléi igények
felmérése, célszerii tovabba az egyes munkavallaloi csoportok esetén diverzifikalt
munkaeré- megtartasi intézkedések bevezetése. A vallalati munkaerd- megtartasi
stratégia kialakitasa egy komplex folyamat, amely Osszetett latismodot igényel a
vallalatvezetdk részérdl. Ugyanazzal az intézkedéssel nem fokozhaté minden
munkavallalo lojalitasa, hiszen minden ember igénye mas. Alapvetd Osszefliggések
felfedezése azonban kulcsfontossaghi a vallalatvezetok részérdl, hiszen ezt kdvetden
lehet tudatos munkaerd- megtartdsi stratégiat, intézkedéseket kialakitani és
miikodtetni.

A kutatist az EFOP-3.6.1-16-2016-00007. Intelligens Szakosodasi Program a
Kaposvari Egyetemen cimii palydzat tamogatta.

MELLEKLET

1. tablazat: A vizsgélt minta demografiai Osszetétele, % (n=142)
Table 1: Demographic data of the research, % (n=142)

Megnevezés | Megoszlas (%)
Nem
N6 62,0
Férfi 38,0
Munkakér tipusa
Szellemi 90,1
Fizikai 9,9
Pozicio
Beosztott 70,4
Kozépvezeto 211
Csoportvezetd 4,2
Felsovezeto 4,2
Eletkor
24-39 év 47,2
40- 53 év 37,3
23 év alatt 7,7
54- 65 év 7,7
Iskolai végzettség
Felsofoku végzettség 64,1
Erettségi 34,5
Szakmunkasképzd, szakiskola 14

Forras: szerzok adatgytijtése
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3. abra: Munkavégzés egyes feltételeinek értékelése (n=142)
Diagram 3: Ratings of some working conditions (n=142)
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légkdrrel

e Vg Ok A e 3 57

munkakoriilményekkel és a

Felettesem rendszeresen ad I 3 35

visszajelzést a munkamrol
Kollégaimmal igazsagos a feladatok e
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Forras: szerzok adatgytijtése

4. abra: A munkaerd- megtartasi tényezok rangsora (n=142)
Diagram 4: Hierarchy of employee retaining factors (n=142)

I. Légkor és munkaeszkozok 4,41
II. Vezetési stilus
II1. Munkaado megitélése

I'V. Stabilitas és fejlodés

V. Juttatasok

1 2 3 4

Forras: szerzok adatgytijtése
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5. abra: Eletkorral kapcsolatos dsszefiiggések (n=142)
Diagram 5: Age related correlations (n=142)
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24-39¢v [ 264
40-53 ¢v [ 34
54-65¢v [N 173
1 2 3 4 5

Forras: szerzok adatgytijtése

El6relépési Kulcsember/ honap
lehet6ségek Extra szabadsag dolgozoja program

Lakhatasi
tamogatas
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6. abra: Iskolai végzettséggel kapcsolatos dsszefiiggések (n=142)
Diagram 6: Education related correlations (n=142)
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Forras: szerzok adatgytijtése
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7. abra: A munkaviszony id6tartamaval kapcsolatos dsszefliggések (n=142)
Diagram 7: Correlations based on lenght of employment contract (n=142)
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Forras: szerzok adatgytijtése
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