A kutatas soran sziiletett eredmények 6sszegzése

A vizsgalt vallalkozasok miikodésiik soran a legnagyobb mértékben (50,4%) a tréningek és a
tovabbképzések esetében igényelték kiils6 human szolgaltatok részvételét (1. sz. abra). A
munkaerd-kozvetités és a munkaerd-kdlcsonzés kozel hasonld (39,7%, ill. 38,8%) ardnyban
jelenik meg az igényelt szolgaltatdsok kozott. Jelentdsebb aranyt képvisel még a
bérszamfejtés kiszervezése (28,9%) és a szervezetfejlesztés (18,2%), a tobbi — zart kérdésben
vizsgalt — tevékenység irant a valaszadok kevesebb, mint 10%-a fogalmazta meg igényét.

1. sz. abra: Human szolgaltatasok iranti igények aranya
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Forras: sajat adatok

A valaszadok altal igénybevett tovabbi human szolgaltatasokra nyitott kérdés keretében
kérdeztiink ra. A valaszok kozott a didkmunka-kozvetités és -szervezés (harom vallalkozas), a
cafeteria-tanacsadds (harom vallalkozas), a fejvadaszat (két vallalkozas) illetve egy-egy
esetben a human controlling és a pontosabban nem definidlt munkaiigyi tanicsadas jelent
meg.

A vizsgilt szolgaltatasok irdnti igények egy része szignifikansan fiigg az adott val-
lalkozasnal foglalkoztatott személyek létszamatol (sig<0,05). A tréningek és tovabbképzések
(p=0,01), a munkaerd-kozvetités (p=0,00), a munkaerd-kdlcsonzés (p=0,04) ¢és a
munkakortervezés, -elemzés, -értékelés (p=0,02) esetében is az lathatd, hogy a magasabb
létszam jobban valdsziniisiti a szolgaltatasok igénybevételét. Forditott iranyu Osszefliggést is
megfigyelhetiink, a bérszamfejtés kiszervezése, az 0sztonzés €s a munkakor-tervezés iranti
igényeket inkabb a kisebb vallalkozasok fogalmaztak meg, ezekben az esetekben azonban az
alacsony elemszam miatt nincs lehetdségiink megbizhato statisztikai 0sszefiiggést feltételezni.

A vizsgalt vallalkozasok 30,3%-andl terveztek nagyobb létszamt, legalabb a teljes
foglalkoztatotti allomany 5%-at kitevd munkaero-felvételt a kozeljovében. Az 1j
munkavallalok felvételét az errdl nyilatkozo vallalkozasok atlagosan 7,5 honap mulva
kivantdk megvalositani. Az atlagosan felvenni kivant létszdm 56 f6 volt. A betdltendd
munkakorok jellege természetesen elsdsorban az adott vallalkozas profiljanak fiiggvénye, de a
mintaban kiemelkedden magas volt az tligyfélszolgalatos/call centerben dolgoz6 (5
vallalkozasnal Osszesen 262 pozicio), illetve a betanitott munkasok iranti igény (11
vallalkozésnal).



2. sz. abra: Gazdasagi visszaesés miatt bekovetkezo alacsonyabb
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A kozeljovoben realizalédé munkaerd-felvételek elsdsorban a nagyobb létszammal
miikodd vallalkozasokat jellemzik. Informativ adat az érintett vallalkozasok létszamatlaga: a
felvételt tervezOk datlagosan 110 fével tobb munkavallalét foglalkoztatnak, mint a
létszambdvitést nem tervezd cégek.

Amennyiben a gazdasagi visszaesés miatt alacsonyabb létszdm is elegendd, a vizsgalt
vallalkozasok eltér6 modon reagalnak. A leggyakrabban (53,4%) atszervezéssel,
racionalizdlassal probaljak kezelni a helyzetet. A mintdban szerepld vallalkozasoknak
pontosan a fele hajt végre Iétszamleépitést, 37,3% pedig munkaiddkeretet vezet be.
Munkahely-megtartd péalyazati pénzek lehivasaval 28,0%, egyéb forrdsok bevonasaval 6,8%
probalkozik.

Az egyéb megoldasok kozott a fizetés- és juttatdscsokkentést, a béremelés elhalasztasat,
illetve a bejarasokhoz biztositott buszjaratok szdmanak csokkentését emlitették a valaszadok.



1. A HR szolgaltatasokkal szemben tamasztott igények és sziikségletek
1.1. Munkaerd-kivalasztas

A vallalkozéasok tobbségénél (85,1%) az interjuk készitése, a személyes elbeszélgetés szerves
részét képezi a kivalasztasi folyamatnak. Tesztek alkalmazasara a vallalkozasok 45,5%-anal
keriil sor, ajanldsokat a vallalkozasok 38,8%-a kér, munkanap-felvételt 15,7%,
hattérvizsgalatokat pedig a vallalkozasok 14,9%-a végez.

Csoportos kivalasztasi modszer (Assessment Center, AC) alkalmazéasarol a vélaszadok
9,1%-a tett emlitést. Tovabbi megemlitett kivalasztasi moddszerek: orvosi vizsgalat,
junior/gyakornoki program, stressz teszt, személyiségteszt, ill. ismerdsokon, meglévd
munkatarsakon keresztiili informalodas.

Rovidtavra sziikséges, nagyobb 1étszamli munkaerd felvételét a vallalkozéasok kiilonboz6
modon oldjak meg. A leggyakoribb eljaras a kolcsonzés (32,8%) és a hirdetések feladasa,
bongészése (12,3%), illetve ezek kombinacigja valamilyen egyéb modszerrel, példaul
munkaerd-kozvetitd vagy tertiiletileg illetékes munkaiigyi kozpont segitségével.

1.2. Munkaero-kolcsonzés

A munkaerd-kolcsonzés definidlasara a hazai munkajogban 2001-ben keriilt sor. Az Mt.-ben
szerepld fogalom lényege, hogy az ilyen tipusi szolgaltatast nyajtdé cég kolcsonadja
alkalmazottjat a megbizojanak. A kolcsonzés célhoz kotott, csak munkavégzés céljabol
lehetséges, amelyre a megbizd cégnél keriil sor. Tovabbi sajatos vonasa a munkaerd-
kolesonzésnek, hogy a jogviszony két szerepldje csak a kdlesonzd cég révén all kapesolatban
egymassal, mert 6 kot mindkét irdnyba szerzodeést.

A vizsgalt vallalkozasok 37,7%-a foglalkoztat aktudlisan kolcsonzott munkaer6t.
Atlagosan 5 éve és 1 hénapja vesznek igénybe munkaer-kolcsonzési szolgaltatast. A
legnagyobb aranyban (44,7%) egy szolgaltatoval miikodnek egytitt, 18,4% esetében kettd,
26,3% esetében harom cég kolcsonéz munkavallalokat. A mintdban minddssze négy olyan
vallalkozas talalhato, ahol ennél is nagyobb a kolcsonzéssel foglalkozo partnerek szama (Ez
két esetben négy, egy-egy esetben pedig 6t, illetve hat szolgaltatot jelent).

3. sz. dbra: Munkaerd-kolcsonzési szolgaltatas igénybevételének aranya
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A munkaer6-kdlesonzési szolgaltatas igénybevétele a kovetkezd okokra vezethetd vissza:
= gzezonalitas, hullamzo intenzitast termelés;
* magas fluktuacio;



= gyorsasag, rugalmassag;
= Jétszamkorlatozas;

* try and hire;

= egyszerll adminisztracio.

A kolcsonzott munkaerdt nem alkalmazé vallalkozasok esetében az alkalmazottak csekély
1étszamat, a sajat munkaerd alacsonyabb koltségeit ¢és erdsebb kotddését, a specidlis
munkakoroket €s a hosszabb betanulasi 1d6t, valamint a szervezeti kultira sajatosséagait
emlitették a valaszadok.

A szolgaltatas igénybevételének ardnya az aldbbiak szerint alakul a kiilonb6z6 méretli
vallalkozasoknal.

1. sz. tablazat: Munkaerd-kolcsonzési szolgaltatas igénybevétele a kiillonboz6é méretii
vallalkozasok korében

Villalkozs jellege munka?r(’i-kﬁlcsﬁnzési szolgaltatas igénybevétele
igen nem
Mikrovallalkozas 0,0% 100,0%
Kisvallalkozas 19,2% 80,8%
Kozépvallalkozas 56,0% 44.,0%
Nagyvallalat 64,3% 34,7%

Forras: sajat adatok

A korreléacid jol kivehetd a tablazatbol. A nagyobb létszam egyértelmiien valdsziniisiti a
munkaerd-kolcsonzési szolgéltatas igénybevételét.

A 2008-2009-es gazdasagi valsag kapcsan szinte mindennapossa valtak az elbocsatasok,
l1étszamleépitések, amelyek a kolcsonzés keretében foglalkoztatottakat sem kimélték. A
gazdasagi valsag hatésait els6ként a munkaerd-kolcsonzd cégek érezték meg, mert a cégek
eldszor a kolesonzott munkavallaldiktol valtak meg, illetve csdkkent az 1) munkaerd felvétele.
Vérhatoan a majdani fellendiilés is ezen a teriileten lesz tapasztalhato elsdként, elsdsorban a
munkaerd-kolesonzés nyujtotta rugalmas foglalkoztatdsnak koszonhetden. A munkaerd-
kolesonzd cégek szerepe a toborzas-kivalasztas teriiletén is felértékelddik, mert a korabbi
éveknél jelentdsebb mértékli munkanélkiiliség miatt egy-egy allasra még tobb potencialis
munkavallalo jut.

1.3. Munkaero-kozvetités

A tapasztalatok szerint a munkaeré-kozvetités nagysagat az AFSZ alulbecsiili az éves
felméréseiben, elemzésében ugyanis azt allitja, hogy a cégek kevesebb, mint tiz szazaléka €l e
lehetdséggel, pedig nyilvanvaldan tobb vallalat oldja meg munkaerd-utanpotlasat ily modon.
Vannak Magyarorszagon olyan vallalkozasok, melyek dolgozo6i allomanyuk jelentds részére
munkaerd-kozvetités, -kolcsonzés Utjan tettek szert. A belfoldi adatokat vizsgalva érdemes
megemliteni, hogy a kozvetitések foleg a 30 év alatti korosztalynak jelentettek uj
karrierlehetdséget, de a 30-49 év kozottiek is kivették a résziikket a munkaerd-kozvetités
boviilésébol, a sikeres elhelyezések egyharmada nekik koszonhetd.

Az online vildgban rohamos térnyerést produkalo internetes munkaerd-kozvetitéstol évrol
évre az eddigiecket messze felilmulé eredmények varhatéoak. A piaci folyamatok és
részeredmények arrél arulkodnak, hogy a munkaerd-kindlat megoszldsa egyértelmiien az
online allaskozvetités progressziv novekedésének irdnyaba tendal. A mintaban szerepld
vallalkozéasok 52,8%-anal vesznek igénybe munkaerd-kozvetitési szolgaltatast. A szolgaltatast
igénybe vevok atlagosan 6 éve és 2 honapja allnak kapcsolatban atlagosan 3,5 kozvetitéssel
foglalkoz6 céggel.




4. sz. dbra: Munkaero-kozvetitési szolgaltatas igénybevételének aranya
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A legtobb valaszado csak specidlis esetekben — a felsdvezetdi, a ritkabb szakképzettséget
igényld vagy a teriiletileg specifikus allasok betoltetésekor — vesz igénybe munkaerd-
kozvetitési szolgaltatast. Alkalmazdsa mellett szol az elOszlirés miatti gyorsabb és
hatékonyabb kivalasztas gyakorlata is.

A kozvetitési szolgaltatast igénybe nem vevo valaszadok elsdsorban a szolgaltatas araval
magyardzzak dontésiiket. Tobben utaltak a pénziigyi-gazdasagi valsag hatdsaira: nem
hianyszakmék esetén kell6 szammal, akér tobbszdzan is jelentkeznek egy-egy hirdetésre. A
nagyszamu jelentkezd koziil a megfeleld jelolt kivalasztasa ugyan nagy erdfeszitést kovetel, a
cégek azonban arérzékenységiik miatt mégis inkabb sajat er6bdl probaljadk megoldani a
felvételeket. A szolgaltatas igénybevételének aranya az aldbbiak szerint alakul a kiilonb6z6
méretli vallalkozasoknal.

2. sz. tablazat: Munkaerdo-kozvetitési szolgaltatas igénybevétele a Kiilonbozo méreti
vallalkozasok korében

Villalkozss jellege: munka.er('i-kiizvetitési szolgaltatas igénybevétele
igen nem
Mikrovallalkozas 4,8% 95,2%
Kisvallalkozas 29,2% 70,8%
Kozépvallalkozas 70,4% 29,6%
Nagyvallalat 69,2% 30,8%

Forras: sajat adatok

A munkaer6-kozvetités esetében némileg eltérd trendet figyelhetink meg, mint a
kolesonzés esetében. A kozépvallalkozasok szintjéig itt is az alkalmazottak 1étszamaval egyiitt
nd a szolgaltatast igénybevevd vallalkozasok aranya, a legnagyobb cégek esetében viszont
valtozik helyzet: ezek a vallalkozdsok mar jellemzden olyan méreti HR részleggel
rendelkeznek, amely — megfeleld feltételek esetén — képes ellatni a toborzési feladatokat is.

1.4. Bérszamfejtés

A bérszamfejtés kiszervezése rendkiviil népszertivé valt az elmult évek soran. A
vallalatvezetdk felismerték, hogy jelentds munka-, energia- és ezéltal koltségmegtakaritast
érhetnek el, ha a bérszamfejtési tevékenységet erre szakosodott cégre bizzak, hiszen ebben az
esetben nem nekik kell nyomon kovetniiik a folyamatosan valtozo jogszabalyokat. A vizsgalt
vallalkozéasok 57,7%-a vesz igénybe bérszamfejtés-outsourcing szolgaltatast, atlagosan 7,5
éve.




5. sz. abra: Bérszamfejtés-outsourcing szolgaltatas igénybevétele
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A bérszamfejtés kiszervezését indokolo valaszokbdl kideriil, hogy a dontést alapvetden (€s
a tobbi vizsgalt teriiletnél jobban) a vallalkozas mérete és profilja hatarozza meg, hiszen a
gazdasagossag kritériumat pro és kontra is kiemelték a valaszadok. A bérszamfejtést cégen
beliil tarto valaszadok a sziikséges szaktudassal rendelkezd munkatars(ak) jelenlétével, illetve
a bérszamfejtéshez kapcsolodd informaciok bizalmas jellegével magyarazzak a dontést. A
tevékenységet kiszervezok elsdsorban az egyszeriibb iigymenetet hangsulyozzak: ,, nem kell
vele foglalkozni, egy szamlaval el van intézve”

3. sz. tablazat: Bérszamfejtés — outsourcing szolgaltatas igénybevétele a kiilonboz6
méretii vallalkozasok korében

Villalkozss jellege: bérszamfejtés - outsourcing szolgaltatas igénybevétele
) igen nem
Mikrovallalkozas 42.9% 57,1%
Kisvallalkozas 44,4% 55,6%
Kozépvallalkozas 52,0% 48,0%
Nagyvallalat 22,2% 77,8%

Forras: sajat adatok

A szolgaltatas igénybevételének aranya az eldbbiek szerint alakul a kiilonb6zé méreti
vallalkozasoknal. A bérszamfejtés-kiszervezés esetében a szolgaltatast igénybe vevd
vallalkozasok mérete kizardlag a nagyvallalatok esetében meghatarozo: mig a tobbi kategoria
esetében 42,9-52,0% kozott mozog a kiszervezOk ardnya, itt minddssze a valaszadok otode
(22,2%) bizza kiils6 szolgéltatéra a tevékenységet. A bérszamfejtést Onalloan végzo
vallalkozasok kétharmada (66,7%) megvasarolta, egyharmada (33,3%) bérli a tevékenységhez
haszndlt szoftvert. A bérszamfejtéssel foglalkoz6 munkatirsak tobbsége rendszeres
tovabbképzésen vesz részt, esetenként a szakképzési hozzajarulas terhére.

1.5. Tréningek, tovabbképzések

A kutatds eredményei szerint a vallalatok a készségfejlesztést részesitik elényben, és a
tanacsadasi szolgaltatasok koziil is inkabb az egyéni €s vezetéi mikodést tamogato fejlesztoi
programok a népszerliek. A szervezetfejlesztést célz6 megbizasok volumene és gyakorisaga
tobbek kozott azért marad el az egy-két napos tréningjellegli képzésektdl, mert hatasuk
Osszetett, sokszor az egész szervezetet érintd, igy a fejlesztésre iranyuld igény is stratégiai

cyey




hatékony szervezetfejlesztési folyamat elengedhetetlen eleme az emberek készségszintli
fejlesztése és az elkotelez6dés megalapozasa. A kérdés csak az, hogy a vallalatok a
munkaerd-fejlesztést a szervezeti kultura stratégiajaba beépitve vagy attdl elkiilonitve
kivanjak kezelni. Kézenfekvonek tiinik, hogy a kiilsd és belsé kornyezeti valtozasok
kihivasaira egy olyan szervezet tud rugalmasan reagalni, amelynek munkaerd-allomanya
készség és kompetencia szinten Osszhangban van a szervezeti kultura altal képviselt
értekekkel. A valaszokbol egyértelmiien kirajzolodik, hogy a belsd tréner alkalmazéasa inkabb
a nagyobb Iétszamot foglalkoztatdé vallalkozasokra jellemzd, mig a kozép- és foleg a
kisvallalkozasok inkéabb kiilsé szakembereket biznak meg.

6. sz. abra: Kiilonbozo képzések és tréningek aranya a vizsgalt vallalkozasoknal
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Forras: sajat adatok

A vizsgalt vallalkozdsoknal megvaldsuld képzések a leggyakrabban (72,4%) csoport
tréningek. Tanfolyamokra a véllalkozasok 53,4%-4anal, e-learning képzésekre 15,5% esetében
kertil sor. A 24,1%-0s ardnnyal szerepld egyéb kategoridba a coaching-ot, az on-the-job
képzéseket, valamint az iskolarendszeri képzéseket soroltdk a valaszadok. A képzések és
fejlesztd programok gyakorisagat a 7. sz. dbra szemlélteti. JOl lathatd, hogy a vizsgalt
vallalkozasok felében (50,9%) ezekre legalabb félévente egyszer sor keriill és mindossze
16,7% azon véllalkozasok ardnya, ahol soha nem tartanak ilyen programokat.

A képzések témakorei sokszinliek, de gyakorisag szempontjabol kiemelkednek a
kommunikécios készségeket fejlesztd tréningek, illetve a vezetéi képzések. Eldbbiek
legtobbszor (angol) nyelvi képzések €s a prezentacios tréningek, utdbbiak esetében viszont a
valaszok jellemzden csak az érintettek korét hataroztdk meg. Tobb valaszadd emlitett még
mindségbiztositasi, Lean, valamint targoncavezetdi képzést, tovabba csapatépitd tréninget.

A minta egészében azonos aranyban (67,9%) vannak jelen a véllalati belsd és a kiilsé
kozremtikodo altal bonyolitott képzések. A kategoriankénti bontas azt mutatja meg, hogy mig
a belsd képzések aranya az alkalmazottak létszamaval egyiitt nd, a kiilsd szolgaltato altal
biztositott képzések aranya a kdzépvallalkozasok (85-299 f6) esetében a legmagasabb (75%).



7. sz. abra: Képzések és fejlesztési programok gyakorisaga
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Forras: sajat adatok

8. sz. abra: Belsé és kiils6 képzések aranya a kiilonb6z6 méreti vallalkozasoknal
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Forras: sajat adatok

A vizsgalt vallalkozasok 27,9%-a foglalkoztat belsé oktatot, vagy trénert. Alapvetden itt is
a foglalkoztatottak szdma a leginkdbb meghatdroz6 tényez6: a kisvallalkozasok korében
20,0%, a kozépvallalkozasoknal 50,0%, a nagyvallalatok esetében 83,3% volt a belsé oktatot
foglalkoztatok aranya.

9. sz. dbra: Belsé tréner alkalmazasanak aranya a Kiilonbozé méretii vallalkozasoknal
SKaimazies
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Forras: sajat adatok



2. A HR szolgaltatasokkal szemben felmeriild minéségi kritériumok

A vélaszadok alapvetden a korabban igénybevett szolgdltatisok mindsége alapjan
fogalmaztak meg kapcsolddo allaspontjukat.

A kiszervezéssel szembeni legfontosabb ellenérv a HR bizalmi jellegét hangstlyozza:
, hianyozna a kozvetlen viszony, személytelen lenne”, ,,az tud gazdalkodni az emberi
eroforrassal, aki beliilrol ismeri a céget.”, ,,a HR egy bizalmi dolog, bent kell lenni a cégben,
hogy az jol mitkédjon”, ,,a céget beliilrol kell ismerni”. Ezzel szemben néhany szakirodalom
éppen eldnyként jeloli meg a kiilsds munkatérs alkalmazasat HR feladatok ellatisara, hiszen
bizonyos esetekben olyan személyes jellegli kérdésekkel kapcsolatos tigyintézés zajlik, melyet
konnyebb lehet egy ,,ismeretlennel” megbeszélni a dolgozonak, mint sajat munkatarsaival. Az
elézéekben megfogalmazodott néhany kiszervezést megalapozd ok, melyekhez komoly
elvardsok tarsulnak mind a leendd szolgaltatd kivalasztasakor, mind a folyamat megvald-
sulasa soran.

10. sz. abra: A HR Kkiszervezésének hatékonysagjavito jellegével valé egyetértés mértéke

Egyetért-e
azzal, hogy a
HR

kiszervezése
segiti és
tdmogatja a
Véllalat
mikodési
hatékonysagat?
-nem
Digen

részben

Forras: sajat adatok

A vizsgalt vallalkozasok egyértelmilen megfogalmaztak a human szolgaltatokkal
kapcsolatos igényeiket, melyek a kiszervezési folyamat soran az el6zéekhez hasonl6 objektiv
¢és szubjektiv paraméterekkel valnak mérhetové. A legfontosabb kritérium a megfeleld
mértéklt szakmai felkésziiltség, amely a szakmai tapasztalatok, a munkailigyi és a
vallalkozashoz kapcsolodod ismeretek meglétét jelenti. A munkavégzés mindségével
kapcsolatos legfontosabb elvaras pedig a rugalmassag, amelyet — a vallalkozds méretétdl
fiiggetleniil — a valaszadok harmada emlitett.

2.1. Munkaero-kolcsonzés

Az értékeld kutatds lefolytatdsakor a munkaerd-kdlesonzési gyakorlat pozitiv ta-
pasztalataiként a valaszadok a gyorsasagot és a rugalmassagot hangsulyoztak. A kodlcsonzés
ezen jellemzdéi nagymértékben segitik a termelés ciklikussdganak, illetve a nem vart
események kezelésének lehetdségét.

A kedvez6 megitélés alapja gyakran egy adott szolgéltatd kdlesonzési gyakorlatabdl ered,
példaul abbol, hogy megfelelden tartja a kapcsolatot a munkavéllalokkal: ,,Ugyfélkozpontii
cég, jol bannak a kélcsonzott dolgozokkal. 5 fo ellenére heti fogadoora”, ,,a munkavallalokkal
valo kapcsolattartas rendben volf”. A munkavallalokkal valé megfeleld kdlcsonzoi bandsmod
hozzajarul a foglalkoztatd megitéléséhez is, ami ndvelheti a sajat allomanyba keriilés iranti



vagyat, ezaltal motival a hatékonyabb munkavégzésre. A pozitiv tapasztalatok tovabbi
Osszetevdjét adja a szolgaltatd korrekt €s megbizhat6 lizleti magatartasa, valamint a megbizo
vallalkozas kelld alapossagl ismerete.

Nem minden esetben pozitiv azonban a megkérdezett cégek véleménye a HR szol-
galtatasok ezen részének kiszervezéssel vald megoldasarol. Bizonyos esetekben eléfordul,
hogy a munkaerdt nem megfelelé idoben vagy mindségben ,,széllitja” a szolgaltatd a megbizo
szamara, amely egyértelmlien rontja a hatékony miikodést, valamint a szolgaltatas
megitélését. Ilyen szituaciok sorozatos eléfordulasa esetén, mint ahogy a kordbbiakban mar
emlitésre keriilt, a kiszervezd cég alacsony valoszinliséggel hosszabbitja meg a megkotott
szerzOdést annak lejarta esetén. Ebben az esetben vagy tjabb szolgéltatot keres annak
reményében, hogy jobb mindségii szolgaltatashoz jut, vagy pedig visszaveszi hazon beliilre az
adott funkcio ellatasat.

A negativ tapasztalatok elsddleges oka a nem megfeleld hatékonysagu sziirés. A
valaszokbdl az dertil ki, hogy akar egyetlen kdlcsonzott munkavallald problémas viselkedése
is alapvetden megvaltoztathatja az eljarasmod megitélését: ,, Az ido szoritasa miatt néha
kevésbé jo/alkalmas jeldltet is felvesznek”, ,,2010-ben a szellemi kélcsonzés keretében nem
kiildtek jo jeloltet. Logisztikai teriilet, nyelvek, felsofoku végzettség, ez nem ment a két
cégnek.”, ,,a munkaeré nem mindig megfelel6” ,,néha nem megfeleld személyeket
kélcsonoztek, egy masik pedig csak egy fot kiildott”, , tort, zuzott egy kolcsonzott”. A
kivalasztashoz kapcsolddd probléma, hogy esetenként, fdleg specialis szakképzettséget
igényld munkakorokben, nem sikeriil egyetlen munkavallalét sem kolcsondzni, noha a
szolgaltatd a kapcsolat kezdetén erre tett igéretet. A szolgaltatok megitélését jelentds
mértékben rontja, ha nem tartjak be a munkaiigyi jogszabalyokat, ha nem képesek az elvart
mértékil 6nallé munkavégzésre, ha nem kommunikalnak kelld intenzitassal a megbizdval és a
kolesonzottekkel, illetve ha til sok adminisztrativ teenddt haritanak a megbizora.

A kolesonzés gyakorlatahoz kapcsolodd negativ tapasztalat gyakran nem a szolgéltatok
tevékenységének kovetkezménye, hanem a tevékenység jellegébdl eredeztethetd: ,, fluktudacio
a kélesonzott létszamban, mivel gyorsak a folyamatok és a munkaero igény jellemzéen nagyon
rovid hataridejii, tobb a hibalehetoség”, ,,a dolgozok nem becsiilik meg a munkahelyet ”, ,,a
kolcsonzott munkavallalok nem érezték magukat »sajat« dolgozonak”. Az egyik valaszadd
ehhez kapcsolodva a kolcsonzott munkaerd alaposabb felkészitését javasolja, amelynek
keretében az érintettek megismerkednek a munkaerd-kolcsonzés folyamataval, jelentdségével
¢s szerepével.

2.2. Munkaero-kozvetités

A munkaerd-kozvetités teriiletét értékelve az 1dotényezd €s a mindség a leggyakrabban
felmeriil6 mindségi elvards a megkérdezett és a kiszervezést igénybe vevd vallalkozéasok
véleménye alapjan. A megfelel6 szakember megtaldlasara igénybe vett 1d0 mértékét sok
tényez6 befolyasolja, tobbek kozott a munkaerd-piaci helyzet, a munkaerd-kinalat, a megbizo
cég altal biztositott juttatdsok mértéke, valamint a palyazdval szembeni elvarasok is. Egy
népszerli pozicidra beérkezd nagy mennyiségii jelentkezés feldolgozasa egy-két hetet is
igénybe vehet. Ezenkiviil a személyes interjuk és a kivalasztasi folyamat tovabbi 1épései is
rengeteg 1dOt igényelnek. Egy véllalat esetében a folyamat elhtizodasaban természetesen az is
szerepet jatszik, hogy a HR-szakembernek szdmos mas, esetleg hataridés feladata is lehet a
kivalasztason kiviil. Ha a megbiz6 vallalatnak az adott szakember belépésére rovid idén beliil
van sziiksége, érdemes egy tanacsadod cég szolgaltatdsait igénybe venni. Egy munkaerd-
kozvetitd akar egy hét alatt is képes bemutatni harom-négy igéretes jelentkezdt, akik
megfelelnek a pozicio6 elvarasainak.

A fent emlitett példa ellenkezdje is eléfordulhat, amikor a megbizd véllalat egy olyan
kiilonleges poziciéra keres munkatarsat, hogy a hirdetésre egyetlen megfeleld szakember sem
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jelentkezik. Ebben az esetben azért érdemes kiilsé szolgéltatast igénybe venni, mert a
tandcsadok a széles munkaerd-piaci ismeretek mellett megfelelé kapcsolatokkal 1is
rendelkeznek.

A gyorsasag és mindség kozti aranyossagot vizsgalva kijelenthetjiik, hogy a gyorsasag
egyetlen esetben sem mehet a mindség rovasara. Egy sikertelen kivalasztasi folyamat utan
dobbennek ré igazdn a HR-esek, hogy valojaban a ,kudarc” mennyi felesleges befektetett
munkaval, tobbletkiadassal jart. Egy jol miikodo szolgaltatotol elvarhatd, hogy tandcsadoi ne
csupan a szakmai szempontbol megfeleld jeldltet tovabbitsak megbizoik felé, hanem
figyeljenek oda arra is, hogy az 0j kolléga mennyire illik bele a szervezeti kultirdba. A
legtobb esetben a szolgaltatd cégek az altaluk kikozvetitett jeloltekre garanciat vallalnak,
vagyis, ha kideriil, hogy mégsem 06 az idealis munkatars, a tandcsad6 Ujabb jeloltet mutat be
dijtalanul. A mindségi szempont akkor teljesiil a leginkdbb, ha a megbizo vallalat és a
munkavallalo elképzelései hosszu tdvon megegyeznek (Nagy, 2009).

A legfébb ok, amiért érdemes egy tandcsadd cég szolgéltatasainak igénybevételét
meggondolni, az a koltség. A vallalatok tobbsége még mindig azért idegenkedik toborzo
cégek alkalmazasatol, mert Ggy gondoljak, az ilyen szolgaltatis meglehetdsen draga. Erdemes
azonban végiggondolni, hogy a megfeleld szakember felkutatisa mennyibe keriil a vallalat
szamara, ha a toborzast maga végzi el. (Nagy, 2009).

Az értékeld kutatas eredményei e teriileten is a szakirodalommal megegyezd képet
mutatnak. A meghatarozé elvaras a munkaerd-kozvetitési szolgaltatdsokkal szemben — nem
meglepd modon — a megfeleld jeldlt(ek) sikeres kozvetitéséhez kapcsolodik. A kdlesonzéshez
hasonldan, ezen a teriileten is meghatdroz6 a gyorsasag és a rugalmassag kdvetelménye. Az
idealis jeloltek kozvetitése a valaszaddk szerint egyfeldl a nagyszamu jeldlt biztositasaval
¢és/vagy kell6 alapossagu szilirési eljarasok alkalmazasaval valosithatd meg. Az 6néletrajzokon
tal a megbizok pozitivan értékelik a kozvetitd altal készitett — adott esetben idegen nyelvil —
értékelést. Volt olyan valaszado, aki az értékelést minden esetben elvarja. A vélaszadok
tovabbi lényeges szempontnak tartjak, hogy a kozvetitd alaposan ismerje a megbizd
vallalkozast, legyen tisztaban a cég sajatossagaival, szervezeti kultirajaval, ezaltal valoban az
adott munkahely szdmara biztositson jeldltet. A kedvezdtlen megitélés a kovetkezd
tapasztalatokbdl szarmazik:

= Nem megfeleld jelolt(ek) kozvetitése. Ez jelenthet thlsdgosan kevés jeldltet, illetve

olyan személyek kozvetitését, akik nem rendelkeznek a munkakor betdltéséhez
sziikséges készségekkel (példaul nyelvtudassal). Az 6néletrajzok gyakran tartalmaznak
val6tlan adatokat.

= Tulsagosan bonyolult kdzvetitési folyamat.

= A kozvetitd nem ad visszajelzést a jelolteknek.

= Adminisztrativ hibak példaul ugyanazon értékelés kiillonb6zo jeloltekrdl, hibas e-mail

cim.

= A megbiz6 szamara konkurenciat jelentd vallalkozas preferalasa a kozvetitéseknél.

= Agressziv értékesitési tevékenység.

A felmeriil6 mindségi problémak miatt a megbiz6 vallalkozasok kozott talalhatd olyan
cég, ahol rendre 1jabb kozvetitokkel dolgoznak egyiitt. A szolgaltatok szamara
megfogalmazott javaslatok kozott szerepel az intenzivebb, folyamatos, dllandé munkatarssal
végzett kapcsolattartas, ill. az olyan munkatarsak alkalmazasa, akik szakmai tapasztalattal
rendelkeznek az adott teriileten. Bizonyos esetekben a betoltendd allashoz kapcsolodo bérezés
részleteit nem célszerl kiadni a jelentkez6k szamara.
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2.3. Bérszamfejtés

A nemzetkdzi vizsgalatok szerint a bérszamfejtéssel Osszefliggd feladatok kiszervezése
lehetové tette a vallalatok szdmdéra, hogy a f6 tevékenységiikre koncentraljanak, emellett
pedig javult a specializalt szakmai ismeretekkel rendelkez0 személyi eréforrasokhoz vald
hozzaférésiik. A vizsgalt vallalkozadsoknal a kiszervezés elsé szami oka nem a
koltségmegtakaritas, igy az ezzel kapcsolatos eldnyt sem hataroztdk meg egyértelmiien,
szemben példaul Arinso 2005. évi kutatasaval, melyben a kiszervezés leggyakrabban emlitett
motivaldo tényezdje a koltségmegtakaritds. A megvalosult szolgaltatdas mindségével
kapcsolatba hozhat6 tovabbi elonyként jelentkezik, hogy a kiszervezési folyamat rdmutatott a
tarsasag tevékenységében megfigyelhetd bizonyos problémaékra (Leena, 2007).

A legtobbszor kiszervezett szamviteli funkcio, a bérszdmfejtés magaban foglalja az allami
tamogatasokkal és befizetésekkel kapcsolatos elszdmolasokat, valamint a bérekkel 0sszefiiggd
veszddni, igy ezen feladatok elvégzését inkabb rabizza egy, ezekben a kérdésekben jartas
szolgaltatora, vallalva az ezzel kapcsolatos tobbletkoltségeket. Raadasul, ha egy tarsasag
elmulasztja befizetni az emlitett munkaltatoi jarulékokat, jelentds biintetésre szamithat, igy
altalaban e birsagok elkertilése érdekében a vallalkozasok inkabb kifizetik a kiszervezéssel
jaro koltségeket. A bérszamfejtés kiszervezése tovabba lehetéveé teszi a vallalatok szdmara azt
is, hogy elkeriiljék a bérszdmfejtési szoftvereik folyamatos frissitésével és naprakész allapot-
ban tartasaval kapcsolatos koltségeket. A szolgaltatd cég tovabbi irodai feladatok elvégzését
is magara vallalhatja, mint példaul a fizetések kiosztisa vagy egyéb értesitések ¢és
kozlemények eljuttatdsa a dolgozok felé, vagyis a bérek atutalasatol és boritékolasatol kezdve
a dolgozdk nyugdijpénztari befizetéseinek kozvetlen intézés€ig minden feladatot a megbizott
szolgaltato végez, beleértve az ezzel kapcsolatos adminisztrativ teenddket is (Kratka, 2009).

A bérszamfejtési feladatok kiszervezése bizonyos esetekben koltségesebb lehet, mint a
szervezeten beliil torténd ellatasa. Szintén probléma lehet, hogy a bérszamfejtéssel dsszefliggd
adatok csak a szolgaltatd cég szamitogépein jelennek meg, a megbizd szervezetnél nem, igy
lehetetlenné valik a szervezet szamara ezen adatok belsé szamitogépes rendszerben torténd
felhasznalasa egyéb jelentések készitésekor. Emellett nehézségeket okozhat az 4tdllas a
bérszamfejtés kiszervezett modon torténd megvaldsitdsara, hiszen amennyiben ez nem
torténik meg a naptari év végéig, a szolgaltatd cég nem vallal felelésséget az év kdzben kapott
helytelen és részleges adatokeért (Kratka, 2009).

A kiszervezés azon vezetdk szamara jo lehetdség, akik figyelmet forditanak a szamviteli
osztaly eredményességének ¢és hatékonysagéanak javitasdra. Ez azonban sok esetben igen
draga megoldas, és nem feltétleniil jar jobb eredményekkel, mintha ezeket a funkciokat hazon
beliil latnak el. A lehetd legjobb eredmény eléréséhez elengedhetetlen a szamviteli osztaly
funkciok szerinti felosztasa, és a kiszervezés hatékonysaganak elemzése és felmérése minden
funkcidéra vonatkozoan. Ez nagy valoszinliséggel azt az eredményt fogja hozni, hogy érdemes
kiszervezni egyes funkciokat, viszont nem a teljes osztalyt (Kratka 2009).

A kutatds eredményei ez esetben is egybevagnak a szakirodalomban megfogalma-
zottakkal. A bérszamfejtés esetében a szakértelem a legfontosabb érv a kiszervezés mellett.
Rendkiviil fontos a gyakorta valtozd jogszabalyok naprakész ismerete, tovabba ezek
ismertetése a megbizoval. Osszességében megallapithatd, hogy a vizsgalt human
szolgaltatasok koziil a bérszamfejtéshez kapcsolddtak a leginkdbb kedvezd vélemények. A
valaszaddk tobb esetben nyilatkoztak arrol, hogy a bérszamfejtéssel foglalkozd szakemberek
egyértelmilen az O érdekeiket képviselik. Kiilonosen kedvezové teszi a szolgaltatas
megitélését, ha a kiilsds bérszamfejtd helyben elérhetd.

A fizikai tavolsag kérdése a negativumok kozott is megjelenik. A valaszadok néhany
esetben ezzel magyaraztak az ligymenet rugalmatlansagat, az elvart gordiilékenység hianyat.
Tovabbi problémat jelent a nem megfeleld szoftver haszndlata, valamint az elégtelen
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humanerdforras-kapacitds. Néhany esetben az ligyfélszolgélati tevékenység hianyarol
szamoltak be a valaszadok.

A bérszamfejtés-outsourcing szolgaltatok szdmara hatékonyabb és intenzivebb
kommunikécidt, a sziikséges funkciokkal rendelkezd szoftverek hasznélatat, tovabba a
megbizas helyén (vagy legalabb ahhoz kozeli helyszinen) megvalosuldé munkavégzést
javasoltak a kutatasban részt vevo vallalkozasok képviseldi.

2.4. Tréningek, tovabbképzések

A kutatds soran a tréningek €s tovabbképzések témakorében megfogalmazott vélemények
érvényességét részben az a tény tdmasztja ala, hogy a kutatasban szerepld vallalkozasok ezt a
szolgaltatastipust veszik igénybe a legnagyobb ardnyban a vizsgalt huméan szolgaltatasok
koziil, masfeldél pedig az, hogy a témakort illetben a valaszadok tobbsége rendelkezik
valamilyen hatékonysag-mérési eredménnyel. A tréningeket és tovabbképzéseket az esetek
74,6%-aban kovette hatékonysagvizsgalat. Ez a vallalkozasok 46,7%-anal tesztek kitoltetését,
8,3%-nal pedig interjuk felvételét jelenti. Az egyéb kategdridba keriild eljarasok (41,7%)
kozott a legnagyobb szamban a teljesitményértékelési rendszer alkalmazasa, illetve a
munkavégzés egyeb hatékonysagvizsgalatai jelennek meg. A nyelvi képzések végén gyakran
vizsgara keril sor.

11. sz. dabra: Tréningek és tovabbképzések hatékonysagvizsgalatinak aranya

tesztek alkalmazésa-

interjlk alkalmazasa

egyeéb eljaras

nem mérik a hatékonysago

Forras: sajat adatok

A kapcsolodo pozitiv tapasztalatok a trénerek, oktatok szakértelmére helyezik a hangsulyt.
A valaszadok fontosnak tartjadk a képzést bonyolitd személyek naprakész tudisanyagat és a
trénerek személyiségét. A tréningek esetében kedvezd értékelést eredményezett, ha a
résztvevokkel egyéni szinten is foglalkoztak. A képzéseket szervezd cégekkel kapcsolatban
kedvez0 tapasztalatok fiizodnek a széles kinalathoz, amely lehetdvé teszi az adott vallalkozés
problémaira torténd reflektalast, azaz a megfeleld képzés biztositasat. Tobb vallalkozo tett
emlitést arrdl, hogy a magas szinvonalért jelentésebb Osszeget is hajlando fizetni. Az egyik
valaszado a halasztott fizetés lehetdségét értékelte pozitivumként.

A negativ tapasztalatok elsésorban a képzések rugalmatlansagat hangstlyoztak: ,,a képzo
cég nem tud megujulni”, ,,nem vallalatokra szabottak”, , esetenként nem személyre szabott”,
,,neha feliiletes, dobozolt tréningek”. A negativ értékelést megfogalmazo valaszadok részben
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ennek, tehdt nem a konkrét helyzethez igazodd, nem az aktudlis problémara reflektald
tematikdnak tulajdonitjdk a képzések alacsony hatékonysagat. Jelentds problémat
eredményezhet a tréner, oktatd és a munkatdrsak kozotti negativ fesziiltség, ezt a tréner
személyiségének, maskor alacsony szaktuddsanak tulajdonitottdk a valaszadok. A jovObeni
képzésekkel kapcsolatban a valaszadok az eldzetes igényfelmérés jelentdségét hangsulyoztak.
A szolgaltatast nyjté cég kivalasztasdban egyre nagyobb a referencidk szerepe. Tobben ugy
véltek, szerencsés, ha a szolgaltatd specidlis képzési programokat (is) kinal, amelyek tartalmat
kelld részletességgel ismerteti elézetesen, példaul egy bemutatkozo6 kiadvanyban.
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