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Munkaero-gazdalkodasi korkép a dél-dunantuli
régioban a pandémia idején
Labour retention in South Transdanubia during the pandemic

ABSZTRAKT

Empirikus kutatdsunkban a dél-dunantuli régioban miikodo szervezetek vettek részt (n=241). A tanul-
many célja a pandémia idején a régioban alkalmazott munkaer6-megtartasi eszk6zok és modszerek
vizsgalata. Kutatasunkban arra kerestiik a valaszt, hogy a régidban miikodo cégek a szervezeti méretiik
fliggvényében milyen eltéré HR-gyakorlatokat vezetnek be a munkaerd megtartasa érdekében. Kutata-
sunk soran mind a harom hipotézisiinket igazoltuk, azaz a szervezetek a méretiikbdl fakadodan eltérd
HR-lépésekkel igyekeznek megtartani a munkaerdt, amihez kapcsoldddan kiilonb6zé moddon fejlesztik
a munkavallalok szakmai tudasat, illetve més-mds programokat alkalmaznak a munkaeréhiany
kezelésének a celjabol. A kutatdssal szembeni kritika, hogy toreksziink ugyan a minél heterogénebb
vizsgalati minta Osszeallitdsara, azonban , ami megkérddjelezi az eredmények generalizalhatosagat, az
nem tekinthetd reprezentativnak. A jovoben egy 0sszehasonlitd kutatas keretében szeretnénk megvizs-
galni, hogy a dél-dunanttli régidoban kimutathat6 tendenciak az orszag mas tertiletein is €szlelhetdek-e.
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ABSTRACT

Our empirical research involved organisations operating in South Transdanubia (n = 241). The study
aims to investigate the practices and methods adopted in the region to maintain the workforce during
the pandemic. The research (questionnaire) sought to answer the question of how firms in the region,
depending on their organisational size, adopt different HR practices to retain their workforce. In our
study we confirmed all three hypotheses, regarding how organisations apply different HR practices to
retain their workforce depending on their size, which is related to the different ways they develop their
employees’ skills and the different programmes they use to deal with labour shortages. The sample
is criticized for not being representative, although it seeks to be as heterogeneous as possible, which
calls into question the generalisability of the results. In the future, we would like to examine whether
the trends observed in South Transdanubia can be perceived in other parts of the country as part of a
comparative study.
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BEVEZETES

Magyarorszdg munkaerdpiacat a rendszervaltas iddszaka 6ta a tartos €s jelentds mértékit munkanélkii-
liség jellemezte, azonban a 2008-ban kezdddott valsag utani kilabalast kovetden, 2013-t61 mindinkabb
a magas foglalkoztatédsi- és a mérsékelt munkanélkiiliségi rata valt meghatarozéva (Koos, 2021). A
2013 és 2019 kozotti években az aktivitasi €s a foglalkoztatasi rata folyamatosan emelkedett. Az
aktivitas novekedésének a {6 forrdsa a nyugdijrendszer atalakitdsa volt, amely jelentésen hozzajarult
a foglalkoztatas boviiléséhez. Bar az aktivitasi rata értéke a 2017-2019 kozotti idészakban tovabb
emelkedett, a gazdasagi aktivitas ndvekedése lelassult (Pulay, 2020).

Az Egészségiigyi Vilagszervezet (Word Health Organization — WHO) pekingi regionalis irodaja
2020. januar 5-én ismeretlen oku tiiddgyulladdsos betegek csoportjardl kapott értesitést Vuhanbol
(Szerencsés et al., 2021). 2020 marciusara tobb mint 175 kiilonb6z6 foldrajzi teriileten jelentettek
a COVID-19 (SARS-CoV-2) altal okozott betegségek eseteit (Craven et al., 2020). A vilagjarvany
komoly leépitési hullamot okozott, ami egycsapdsra valtoztatta meg a munkaeréhianyos kdrnyeze-
tet, mivel a jarvany és annak gazdasagi hatdsai nem vart helyzet elé allitottak az Osszes orszagot
(Tertadk & Kovacs 2020). Az iires allashelyek szdma €s ardnya 2020 elsé negyedévben erdteljesen
csokkent, miutan a vallalatok recesszioval szembesiiltek, és a kovetkezd iddszakra is alacsonyabb
termelési volumenre rendezkedtek be. Rovid id6 alatt kellett meghozni stilyos gazdasagi dontéseket
a fertzés terjedésének megakadalyozéasa érdekében. A fejlett gazdasagokban a bruttd hazai termék
(GDP) gyorsabban esett vissza, mint a 2008—2009-es recesszi6 idején, és a nehézségek vilagszerte
érezhetdek voltak (Bruno, 2021; Lendvai et al., 2021).

Magyarorszagon 2020 januarjatol kezdett el a kormany hivatalosan foglalkozni a jarvannyal és els6
intézkedéseként létrehozta a Koronavirus-fert6zés Elleni Védekezésért Felelds Operativ Torzset, mely
2020. janudr 31-én tartotta meg elsd alakul6 iilését. A koronavirus-fertdzés miatt aprilisra szamos,
els@sorban kis- és kozépvallalkozas keriilt nehéz helyzetbe, és keriilt olyan problémak elé, melyek
veszélyeztetik a foglalkoztatottak megtartasat. 2020. aprilis 4-én Magyarorszag miniszterelnoke
kijelenti: ,,annyi munkahelyet fogunk létrehozni, amennyit a koronavirus elpusztit” (Magyarhirlap.
hu, 2020), és ennek megfelelden bejelentett egy bértamogatéasi programot, a 13. havi nyugdij vissza-
épitését, a kiemelt nemzetgazdasagi dgazatok Ujrainditasat, valamint t6bb mint 2000 millidrd forint
értékben biztositanak tamogatott hitelt a hazai vallalatok finanszirozdsara. A bértamogatést akkor
lehet igénybe venni, ha a munkaltatd nem tudja teljes munkaidében foglalkoztatni a dolgozoit. Azok
a munkavéllalok, akiknek a részmunkaideje 50 szézalék ald csokken, havonta és egyénenként akar
100 ezer forintot meghaladd tamogatasban is részesiilhetnek. Akiknél eléri a részmunkaidé az 50
szazalékot, azokndl a tAmogatési 6sszeg legfeljebb 75 ezer forint lehet (Korményhivatal.hu, 2020).

A valsag kezelésére végrehajtott korlatozasi intézkedések és a mobilitasi korlatozasok jelen-
tdsen atalakitottdk a munkaerdpiacon altalanossa valt HR-gyakorlatokat is. Az elsé hullam idején a
COVID-19 miatti kényszerii ledllasokra adott leggyorsabb reakcid eldszor a létszamstop, utana pedig
a létszamleépités volt. Ezzel egy magyarorszagi kutatds alapjan a valaszadd cégek egytizede élt. A
masodik szakaszban a jelentdsebb leépitéseket végrehajtod vallalatok/intézmények ardnya csokkent, s6t

a vallalkozasok kozel tiz szdzalékandl létszamndvekedés is volt. A leépitést legtobben csak a kolcson-
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zOtt munkaerd korében hajtottak végre (Pato et al., 2022). A szervezetek rakényszeriiltek arra, hogy 1j
modszereket, eszkozoket vezessenek be a munkavégzes terén. A koronavirus-jarvany terjedésével az
Ipar 4.0 altal kinalt fejlett technologiai megoldasok jelentdsége egyik naprol a masikra felértékelodott.
A korszerl internetes halozatok €s eszkdzok lehetdséget biztositottak a hatékony otthoni munkavégzés
kialakitasdhoz, a tavoktatas kiterjesztéséhez, a weben elvégezhetd szolgaltatdsok népszeriiségének
noveléséhez €s az online kapcsolattartashoz is (Pirohov et al., 2020; M. Csaszar et al., 2021).

Csugany (2018) azonban felhivja a figyelmet a technoldgiai valtozasok kettds hatasara, melyet
a munkaerdpiacra gyakorolnak; egyrészt allashelyek megsziinését indukalhatjak, mésrészt azonban
novelhetik az 1) technologidkhoz illeszkedé kompetencidkkal rendelkezd munkavallalok foglalkoz-
tatasat. Nemeskéri et al. (2016) véleménye szerint egy valsaghelyzetben az alapvetéen kedvezdtlen
helyzetli csoportok egyébként is jelentds munkaerdpiaci versenyhatranyai inkabb fokozdodnak, mint
csokkennek, azonban Gsszességében a technikai fejlédés eredményei inkabb lehetdségnek, mint
fenyegetésnek tekinthetok az elottiink alld idészakban. Ugyanakkor az otthoni munkavégzés kiter-
jesztése csOkkentheti a kedvezotlen térségekben €16 személyek munkavallalasi nehézségeit, emellett
pedig hozzajarulhat a munka és a maganélet kozotti 6sszhang megteremtéséhez is. A jarvanyiigyi
korlatozasok feloldasaval tobb agazat is Ujraindult, a vallalatok a korédbban tapasztaltakhoz képest
batrabban mertek tervezni, igy ujra erds munkaerdhiany alakult ki a piacon.

A kovetkezokben a munkaerOmegtartasat vizsgalo tanulmanyokat mutatunk be az olvasé szamara.
A szervezetek munkaerdigénye ma mar egyre nehezebben elégithetd ki a csokkend munkaerd-tar-
talekbol, igy azok egymaéssal versenyeznek a munkavallalokért. Ennek hatdsara a munkavallalok
alkupozicioja és elhelyezkedési lehetdségei az elmult honapokban jelentésen javultak, a munkahely-
valtas gyakoribba valt, amelynek negativ hatasaként a fluktuacié novekedése jelentkezett (Gelencsér
et al., 2020). A szervezetek fluktudcioja Gsszefogd képet mutat arra vonatkozolag, hogy milyen
munkakorokben cserélédnek a munkavallalok a leggyakrabban, tovabba arrdl is tajékoztat, hogy
mennyire elégedettek a munkavallalok az adott szervezettel, €s azok mennyire hatékonyan kezelik a
problémakort (Samal, 2019; Zhurkina & Shevaldova, 2017).

A munkaerdforgalom emelkedése olyan problémakra és hibakra enged kovetkeztetni, amelyek
egy szervezet jovOobeni sikeres €s hatékony miikodését merdben gatolhatjak. Ennek megfelelden a
HR-kihivasok kezelésére a gyakorlatban azonnali 1épéseket és modszereket sziikséges alkalmazni
(Boudreau, 2010). A fluktuaciéhoz kapcsol6do koltségek az iires allashelyek, a képzésre forditott
er6forrasok és — talan a legfontosabb — az emberi toke elvesztésének koltségeit tartalmazza, amelyek
a szervezet szamara komoly kiadasokkal jarnak (Grissom et al., 2016). Bizonyos esetekben a mun-
kaerémozgésa pozitivan is befolydsolhatja a vallalatok miikddését (Boudreau, 2020; Sebdk, 2015),
hiszen biztosithatja a korszerl tudast, a friss, 1j gondolatok és szemlélet bekeriilését a szervezethez
(Nemeskéri & Pataki, 2007).

Ezzel egyidejlileg sziikséges kiemelni, hogy a munkavallaloi elvarasok is megvaltoztak, hiszen
amig az idOsebb generacidé megelégedett korabban azzal, ha emberszdmba vették dket, az 1j generacio
mar elvarja a rugalmas foglalkoztatast, a magasabb bérezést (Korzynski, 2013; Dernoczy-Polyak
& Kurucz, 2019), a munka—maganélet egyenstulyanak Osszehangolasat (Sinambela, 2020). Ha nem

teljesiilnek ezek az igények, gondolkodas nélkiil munkahelyet valtanak, hiszen a munkaerdkereslet
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dominancidja miatt valogathatnak a kiilonb6z6 allasajanlatok kozott. A dolgozok megtartdsa tehat
olyan aktualis problémakorré valt, amelyre a vezetOknek és a HR-szakembereknek folyamatosan
ujabb valaszokat sziikséges adniuk (Poor & Csedd, 2016).

A fentiek alapjan felmeriil a kérdés, hogyan 0sztondzhetik a szervezetek maradasra munkavallalo-
ikat. A szakirodalom szdmos tényezdt sorol fel, amely a munkaerd-megtartasi képességet erdsitheti,
mint példaul a képzési lehetdségek kinalatanak bovitése (Khan, 2018; Kurucz, 2018), a biztonsagos és
egészséges munkahelyi kornyezet megteremtése, a teljesitmény elismerése (Dajnoki & Héder, 2017,
Fabian 2011), a munkavégzési koriilmények javitasa, cégautd hasznalatanak biztositasa (Poor et al.,
2018), munkaltatoi markaépités (Thalgaspitiya, 2020, Héder & Dajnoki, 2020) és a versenyképes
javadalmazas (Mary et al., 2002; Krajcsak & Kozak, 2018; Szabo, 2016).

A leirtak alapjan megallapithat6, hogy a munkaltatok egy meglehetosen Osszetett HR-kihivas
elott allnak, de vajon képesek lesznek-e a vallalatok a kor kdvetelményeinek megfeleld motivacios

stratégiat alkalmazni a munkaerémegtartasa érdekében?

MODSZEREK

A tanulmany célja a pandémia idején a dél-dunantuli régidban alkalmazott munkaerd-megtartési
eszkozok €s modszerek vizsgalata. A vizsgalat soran az alabbi kutatdsi kérdést fogalmaztuk meg:
a szervezet mérete befolyasolja-e azt, hogy a kutatasban résztvevok milyen eszkozokkel probaljak
megtartani a munkavallaloikat? A kutatéasi kérdéshez kapcsoléddan az aldbbi hipotéziseket allitottuk
fel:

1. (HI) szerint a szervezet mérete alapjan szignifikans kiilonbségeket fedezhetiink fel, abban a
tekintetben, hogy a szervezetek, milyen HR-1€pések bevezetésével probaljak meg megtartani a mun-
kavallalokat.

2. (H2) szerint a szervezet mérete alapjan szignifikdns kiilonbségeket fedezhetiink fel abban a
tekintetben, hogy a szervezetek, hogyan fejlesztik a munkavallalok tudésat.

3. (H3) szerint a szervezet mérete alapjan szignifikdns kiilonbségeket fedezhetiink fel, abban a
tekintetben, hogy a szervezetek milyen programok bevezetésével probaljak meg csékkenteni a mun-
kaerdhianyt.

A felmérés hattérinformacioi:

* Mintavételi egység: hazai kis- és kozépméretii gazdasagi tarsasagok vezetdi

* Minta nagysaga: 241 vallalkozas

* Mintavétel helye: dél-dunantuli régio

 Adatforras: primer adatok

 Kutatas id6szaka: 2020. marcius — 2021. szeptember

» Kutatasi modszer: megkérdezéses egyvalaszados (Parry et al., 2021) vizsgalat. A mintavétel

soran a holabda modszert alkalmaztunk.

» Kapcsolatfelvételi mod: online adatfelvétel

16



Kémuives, Zsolt — Szabd, Szilvia — Szabd-Szentgréti, Gabor — Holldsy-Vadasz, Gabor -
Munkaeré-gazdalkodasi korkép a dél-dunantili régiéban a pandémia idején

Az online kérd6iv 6sszesen 16 kérdést tartalmaz. Az adatok értékelése soran az SPSS-programcsoma-
got hasznaltuk, ezen beliil elsdsorban leird statisztikai modszereket alkalmaztunk. A hattérvaltozok
¢s az egyes valaszok kozotti Osszefiiggések kimutatasa érdekében kereszttabla elemzést végeztiink,
melynek soran megvizsgaltuk a Crammer-féle egylitthatot. A statisztikai probak eredményeit p <0,05
esetén tekintettlik szignifikansnak. A hattérvaltozok Osszefiiggéseinek statisztikai elemzésére egy-
szempontos varianciaelemzést (ANOVA) alkalmaztunk. Szekunder adatforrasok alkalméval hazai és
nemzetkodzi szakirodalmakra, publikacidkra, folyoiratokra €s internetes hivatkozasokra tdmaszkod-
tunk.

EREDMENYEK

A dél-dunantuli régié munkaerodpiaci helyzete az elmult évtizedben

A dél-dunantuli régio gazdasagi és tarsadalmi szempontbdl a hatranyos helyzett térségek kozé sorol-
hatd, a térségben megvalosuld beruhdzasok intenzitasa alacsony, infrastrukturalis feltételei még a
felzarkoz6 kategoriaba sorolhatok, igy a térség termeld nagyvallalatainak szama elenyész6. A régiod
telepiilésszerkezete orszagos dsszehasonlitasban szétaprozodott, a telepiiléshalézatanak gerincét kis-
varosok jelentik, azonban ezek a telepiilések sok esetben a régio legintenzivebben zsugorodo elemei
(Horeczki, 2014). E sajatossagok alapvetden meghatarozzak a régio lehetdségeit és befolyasoljak a
munkaerdpiac dinamikajat. Kiemelendd, hogy a térség foglalkoztatasi helyzete 2009 és 2020 kozott
javulé tendenciat mutatott, azonban 2017 6ta az emelkedés iiteme veszitett dinamikajabol (Kézponti
Statisztikai Hivatal [KSH], 2019). Az elmult évtized sordn a regiondlis szintli foglalkoztatasi rata
47%-10] 56%-ra, az aktivitasi arany 52,7%-rol 59,1%-ra emelkedett, mig a munkanélkiiliségi rata
10,8%-r0l 5,1%-ra csokkent (KSH, 2021). A térség gazdasadga és munkaerdpiaca egyarant heterogén,
amelyet egyes munkaerdpiaci mutatdk valtozasa is jelez.

A régi6 megyéi koziil Tolna megye helyzete a legkedvezdbb, hiszen amig a 2021. évi foglalkoztatési
ratdja 60,2%, addig Somogy megye esetében ez az érték 4,8 szazalé¢kponttal kedvezétlenebb (KSH,
2022). 2021. I1. negyedévi adatok alapjan a régio megyéi koziil tovabbra is Tolna volt a legkedvezobb
helyzetben, ahol a 15-74 éves népesség 62,4%-a volt gazdasagilag aktiv, Baranydban ez az arany
60,7%, Somogyban pedig 58,7%.

A régié gazdasagi aktivitdsi aranya tehat tendencidzusan elmarad az orszagos atlagtol, és az
el6zo évi adatokhoz képest is csokkeno tendenciat mutat (KSH, 2021; KSH, 2022). Amig Somogy
megyében a foglalkoztatottak szama csokkent 2020 III. negyedévéhez képest, addig Tolnaban az
orszagos adatokkal azonos mértékben megndvekedett. Magyarorszagon a munkanélkiiliség az egyik
legégetobb tarsadalmi és egyben gazdasagi probléma (Varga, 2020). A regionalis munkanélkiiliségi
rata meghaladja az orszagos adatokat, azonban megyei szinten pozitiv valtozasok is megfigyelhetok.
Baranya (5,1%) és Somogy megye (4,9%) munkanélkiiliségi adatai nem kovették az orszagos javulast,
azonban Tolndban a munkanélkiiliségi rata csupan 3,5%, amely még az orszagos atlagnal is kedve-
z6bb (3,9%) (KSH, 2022).
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Az atlagkeresetek alakulasa is koveti a munkaerdpiaci egyensulyi mutatok jellemzd tendenciait.
A région beliil Tolna megye keresetei a legmagasabbak, a szellemi foglalkozasuak bruttd 540 ezer
forintot, a fizikaiak bruttdé 298 ezer forint kerestek. Somogy megyében az atlagkereset a fizikai
foglalkozéastaknal 7,6%-kal, a szellemieknél 10%-kal névekedett. Ennek eredményeként az elobbiek
atlagosan brutté 271, az utobbiak pedig 444 ezer forintot kerestek. Baranya megyében a fizikai fog-
lalkozastak atlagkeresete bruttd 267 ezer Ft, a szellemiek brutt6 447 ezer forintot kerestek. Annak
ellenére, hogy a keresetek az orszagos atlagtdl elmaradnak, a megyei szintli fizetések a fizikaiak
esetében atlagosan 6,9%-kal, mig a szellemiek vonatkozasaban 10%-kal emelkedtek az elézd évi
adatokhoz képest (KSH, 2021; KSH, 2022).

A szervezet méretének hatasa a munkavallalok megtartasa
érdekében alkalmazott HR-eszkozokre

A kutatasban 241 személy vett részt. Koziiliikk 165 (68,5%) férfi és 76 nd (31,5%). A valaszadok
¢letkori megoszlasat az 1. dbra szemlélteti. A valaszadok tobb mint a fele (55%) 4059 éves életkorban
volt az adatfelvétel idopontjaban. A vizsgalati minta 30%-at képezi a 60 éves vagy az ennél idésebbek

korosztaly.

1. dbra: A vélaszaddk életkori megoszlasa (n=241);
Figure 1. The ages of respondents (n=241)

Forras: sajat szerkesztés; Source: own editing

A megkérdezettek munkahelyi beosztasat a 2. abra szemlélteti. A valaszadok 40%-a volt tulajdonos,
27%-a felsOvezetd. A vizsgalati személyek kozott beosztott munkatarsak nem szerepeltek. A vizsgalati
minta 88,5%-a dolgozik vezetdként vagy cégtulajdonos. A fennmaradé 11,5% az egyéb valaszleheto-
séget jelolte meg, azaz se nem vezetd, se nem tulajdonos, se nem beosztottként dolgozik a szervezetnél.

Feltételezésiink szerint 0k azok a személyek, akik vagy kolcsonzott munkaerdként dolgoznak a

18



Kémuives, Zsolt — Szabd, Szilvia — Szabd-Szentgréti, Gabor — Holldsy-Vadasz, Gabor -
Munkaeré-gazdalkodasi korkép a dél-dunantili régiéban a pandémia idején

szervezeteknél, ezért valojaban nem részesei a személyi alloménynak, vagy nem munkaviszonyban

foglalkoztatottak, hanem alvallalkozok, akik ilyenforman szintén nem részesei a szervezetnek.

2. 4bra: A valaszad6k megoszlasa a munkahelyi beosztasuk alapjan (n=241)
Figure 2. Job title of respondents (n=241)

A 3. dbra szemelteti a szervezeteket a méret szerinti megoszlasuk alapjan. Lathatd, hogy a legtobb
szervezet (41%) mikrovallalkozas, tovabba 27 (19%) nagyvallalat és 45 (32%) kozépvallalat vett részt

a kutatasunkban.

3. 4bra: A szervezetek méret szerinti megoszlasa (n=241)
Figure 3. The size of organizations (n=241)

A tanulmany tovabbi részében azt mutatjuk be, hogyan befolyasolja a szervezet mérete a munkaerd
megtartasat, vagyis a kiillonb6z6 méretii szervezetek eltéré HR-eszkozokkel tartjak-e meg a munka-

vallalokat. A 8. kérdésre kapott valaszokat Khi-négyzet probaval elemeztiik. Eredményeink alapjan
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a kiilonb6zo méretii szervezetek mas-mas intézkedésekkel igyekeztek megtartani a munkavallalokat
(> = 29,390; df = 18; p =0,044), (Cramer’s V = 0,202; p= 0,044). A kiilonbségek szignifikansak, de
a valtozok kozotti kapcesolat gyenge, vagyis a szervezetek a méretiik alapjan méas-mas intézkedések
bevezetésével tartjdk meg a munkavallalokat, de kettd kozotti egyiitt-jaras gyenge. Az 1. tablazat
mutatja kereszttablas elemzésiinket. Ez alapjan 1athato, hogy a szervezetek tobb mint a felének (53,1%)

nem kellett a munkavallalok megtartasa érdekében 11j 1épéseket bevezetnie.

1. tablazat: A szervezet mérete és a munkavallalok megtartdsa céljabdl hozott [épések kereszttabla elemzése (n=241)
Table 1. The crossable analyze of the size of organizations and HR practices to retain the manpower (n=241)

Kozépvalla- ;
Munkavallal6 megtartasa érdekében hozott | Mikrovallalat | Kisvalla- ;S%glzgaélla;it_ Osszesen
1épések 2-8f6 lat 9-49f5 | lat 50-249 | =170,
5 nal nagyobb
Nem kellett a munkavallalok megtartasa ér- 34 68 17 9 128
dekében flJ lépéseket bevezetni 58,6% 61 ’3% 37,8% 33’3% 53’ 1%
7 17 14 9 47
Home office
12,1% 15,3% 31,1% 33,3% 19,5%
0 0 0 0 0
Csokkentettiik a bériiket
0% 0% 0% 0% 0%
0 5 3 3 11
Szabadsag kiadasa
0% 4,5% 6,7% 11,1% 4,6%
7 13 3 3 26
Munkaid6-rovidités
12,1% 11,7% 6,7% 11,1% 10,8%
2 1 2 0 5
Fizetés nélkiili szabadsagra kiildtiik 6ket
3,4% 0,9% 4,4% 0,0% 2,1%
0 0 0 0 0
Rendes szabadsag egy részének kiadasaval
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
2 1 0 1 4
Leépités
3,4% 0,9% 0,0% 3,7% 1,7%
Megvontunk minden fizetéshez kapcsolodo 6 6 6 2 20
egy¢eh juttatast 10,3% 5.4% 13,3% 7.4% 8.3%
3} 58 111 45 27 241
Osszesen
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

A kovetkezd 1épésben ANOVA-probaval és LSD post hoc teszttel vizsgaltuk meg, hogy a szervezetek
mértiik alapjan kiilonboznek-e abban a tekintetben, ahogyan fejlesztik a munkatarsak tudéasat. Két
esetben talaltunk szignifikans kiilonbséget. A valaszaddknak szignifikansan eltér a véleménye ((F(3)=
2,973, p=0, 0,032) annak a megitélésben, hogy a szervezetiik esetében mennyire igaz azaz allitas,
hogy ,,Nincs tovabbképzési lehetdség”. A post hoc teszt alapjan szignifikans a kiilonbség a mikro-
vallalkozas és a nagyvallalat (p=,0,010), a kisvallalat és a nagyvallalat (p=,0,005), a nagyvallalat és
a kozepesvallalat (p=,0,013) kozott. Ebbol az kovetkezik, hogy a nagyvallalatban dolgozé személyek
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kevésbé értenek egyet az allitassal, mint a k6zép-, a kis-, és a mikrovallalatoknal dolgozok. A ,,nincs
tovabbképzés™ allitasra adott atlagpontszamokat a 2. tablazat tartalmazza.

Szintén szignifikans a kiilonbség ((F(3)= 3,088, p=0, 0,027) annak az allitdsnak a megitélésében
is, hogy ,,mindenki maga fizet, ha tanulni akar”. A post hoc teszt alapjan szignifikéns a kiilonbség
a nagyvallalat és a kisvallat (p=0,009) dolgoz6i kozott. Ebbdl az kdvetkezik, hogy a nagyvallalatban
dolgoz6 személyek szerint kevésbé jellemzo, hogy maguknak kellene a képzések tandijat kifizetni. A

,»Mindenki maga fizet, ha tanulni akar” allitasra adott atlagpontszamokat a 2. tdblazat tartalmazza.

2. tablazat: A ,Nincs tovabbképzés” és,Mindenki maga fizet, ha tanulni akar” allitdssokkal valé egyetértés
atlagpontszamainak megoszldsa a szervezetek mérete alapjan (n=241)
Table 2. The scores of the items “no further training” and “everyone pays if he or she wants to study” regarding to
the size of organizations (n=241)

,»Nincs tovabbképzés™ allitas

Mikrovallalat Kisvallalat Kozépvallat Nagyvallalat
m=2,88 m= 2,89 m=2,89 m=2,15

Atlagpontszam és
szras SD= 1,229 SD= 1,238 SD=1,369 SD=0,662
,Mindenki maga fizet, ha tanulni akar” allitas

Mikrovallalat Kisvallalat Kozépvallat Nagyvallalat
Atlagpontszam és m= 2,60 m= 291 m=2,51 m= 2,26
SZOTas SD= 1,138 SD= 1,247 SD= 1,079 SD= 813

A 16. kérdést vizsgalva azokat az allitasokat, amelyek esetében az ANOVA-proba szignifikans elté-
rést mutat, de a p=>0,001, tartalmi okokbol nem elemezziik. A jelen tanulményban azon eredmények
bemutatasara szoritkozunk, ahol p=0,000. Abban az esetben, ha az ANOVA-proba valosziniisége
p=0,000, viszontaz ehhez kapcsolodd LSD-teszt valdsziniisége p>0,000, de p<0,05, akkor a post hoc
teszt eredményeit bemutatjuk az olvaso szamara.

Szignifikans a kiilonbség annak a megitélésben, hogy a szervezetek ,.¢letbiztositas” alkalmaza-
saval probaljak meg csokkenti a munkaeréhianyt (F(3)= 7,736, p=0, 0,000). A post hoc teszt alapjan
szignifikans a kiilonbség a nagyvallalat és a mikrovallalat (p=0,000), a kdzépvallalat és kisvallalat
kozott (p=0,007), a kisvallalat és nagyvallalat (p=0,000) kozott. Az ,életbiztositas™ allitasra adott
atlagpontszamokat a 3. tablazat tartalmazza.

Szintén szignifikdns a kiilonbség a ,.teljesitményértékelési rendszer” megitélése szempontjabol
(F(3)= 6,467, p=0,000). A post hoc teszt alapjan szignifikans a kiilonbség a mikrovallalat és a nagy-
vallalat (p=0,002), a kisvallalat és kdzépvallalat (p=0,048), a nagyvallalat és kisvallat (p=0,000), a
kozépvallalat és nagyvallalat kozott (p=0,021). A ,teljesitményértékelési rendszer” allitdsra adott
atlagpontszamokat a 3. tablazat tartalmazza.

Szintén szignifikdns a kiilonbség a ,,munkavallal6i brand épitése” allitas esetében (F(3) =19,350,
p=0,000). A post hoc teszt alapjan szignifikans a kiilonbség a mikrovallalat és nagyvallalat (p=0,000),
a kisvallalat és nagyvallalat (p=0,000), a kozepes vallalat és a nagyvallalat(p=0,000) kdzott. A ,,mun-

kavallaloi brand épités™ allitasra adott atlagpontszamokat a 3. tablazat tartalmazza.
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Szintén szignifikdns a kiilonbség a ,tréning szervezése” allitas esetében ((F(3)=15,298, p=0,000).
A post hoc teszt alapjan szignifikéans a kiilonbség a mikro- és a nagyvallalat (p=0,000), a nagyvallalat
¢s a kisvallalat (p=0,000), a kozépvallalat €s a nagyvallalat (p=0,004) kozott. A ,.tréning szervezése”

allitasra adott atlagpontszamokat a 3. tablazat tartalmazza.

3. tabldzat: Programok a munkaeréhiany kezelésére és a munkaeré megtartasara kérdéshez tartozé allitasokkal
vald egyetértés atlagpontszamainak a megoszlasa a szervezetek mérete alapjan (n=241)
Table 3. The scores of the items “programs to manage labor shortage” and “programs to manage labor retention”
regarding to the size of organizations (n=241)

,Eletbiztositds” allitas
Mikrovallalat Kisvallalat Kozépvallat Nagyvallalat
m=3,670 m= 3,837 m=3,133 m=2,444

Atlagpontszam és
sz0rés SD= 1,549 SD=1,424 SD=1,560 SD=1,368
»leljesitményértékelés megitélése” allitas

Mikrovallalat Kisvallalat Kozépvallat Nagyvallalat
m= 2,640 m= 2,909 m= 2,377 m= 1,518

Atlagpontszam és
sz0ras SD=1,518 SD= 1,637 SD= 1,466 SD=0.,935

»~Munkavallaloi brand épités” allitas

Mikrovallalat Kisvallalat Kozépvallat Nagyvallalat
m= 3,568 m= 3,252 m= 3,577 m= 1,925

Atlagpontszam és
szoras SD= 1,377 SD= 1,586 SD= 1,437 SD= 1,384
, Iréning szervezése” allitas

Mikrovallalat Kisvallalat Kozépvallat Nagyvallalat
Atlagpontszam és m= 3,017 m=2.837 m= 2,622 m=1,518
sz0ras SD=1,616 SD= 1,681 SD= 1,481 SD= 1,051
KOVETKEZTETESEK

Podr és Csedd (2016) még a Covid-jarvany kovetkeztében kialakult gazdasagi valsagot megel6zo
években megemlitették, hogy a munkaerd megtartasa a szervezetek szdmdara megneheziilt. Ezt a
problémat a szerveztek mar akkor is igyekeztek kezelni, példaul képzési lehetdségekkel (Khan, 2018).
A pandémia kovetkeztében kialakult gazdasagi valsag hatasara jelentds munkaerd szabadult fel,
hiszen a gazdasagban recenzi6 alakult ki (Tertak & Kovéacs, 2020), illetve a korabbi HR-gyakorlatok
atalakultak (Bruno, 2021).

A kutatasunk soran azt vizsgaltuk meg, hogy a pandémia kovetkeztében kialakult gazdasagi valsag
idejé a dél-dunantuli régidban miikodod szervezetek a méretiik fiiggvényében eltér6 HR-modszereket

alakitanak-e ki a munkaerd megtartasa érdekében.
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A minta elemszama nem képezi le a régio alapsokasagat, ezért vizsgaltunk nem tekinthetd repre-
zentativ kutatasnak. Ettol fiiggetleniil az érvényesség és a megbizhatdsag mentén valid informacidkat
kaptunk a magas elemszamu mintanagysag kovetkeztében, amely sziikséges a kutatdsunk informacio-
bazisahoz, ezéltal hitelesnek tekinthetd. A mintavételi médszer miatt sem tekinthetd reprezentativnak
a kutatasunk. Ezt tartjuk kutatdsunk legfontosabb limitaciojanak.

Ugyanakkor a kutatasban részt vesznek mikro-, kis-, kozép- €s nagyvallalatok. A kutatasi ered-
mények generalizalhatdsagat tovabb rontja, hogy a valaszadok kozott nincs beosztotti munkakorben
dolgoz6 személy.

A kutatasi kérdéstlinkre azt a valaszt adjuk, hogy a szervezet mérete befolyasolja azt, hogy a kuta-
tasban résztvevo szervezetek, milyen eszkozokkel probaljak megtartani a munkavallaloikat.

A statisztikai elemzésiink alapjan a valaszadok attol fiiggden, hogy mekkora méretii szervezet-
ben dolgoznak, eltérden itélték meg a munkaerd megtartasanak a lehetdségét. A kutatasi kérdéshez
kapcsoldddéan mindharom hipotézist igazoljuk. A (H1) hipotézis igazolasa alapjan a szervezetek a
méretiiktdl fiiggden eltéré HR-1épések bevezetésével probaljak meg megtartani a munkavallalokat.
Az eredmények alapjan a mikrovallalatok (58%-a) — sajat bevallasuk alapjan — nem is keriilnek, olyan
helyzetbe, hogy lépéseket kelljen meghozniuk a munkavallalok megtartasa érdekében. Ezzel az alli-
tassal a nagyvallalatok alig 33 szazaléka ért egyet. Vagyis 6k inkabb ra vannak kényszeriilve olyan
Iépések meghozatalara, amelyek eldsegitik a munkavallalok megtartasat.

Ugy véljiik emogott az all, hogy a mikrovéllalatok legtobb esetben csaladi vallalkozasok, vagy
egy-két személyes cégek, emiatt nem kell extra Iépéseket hozniuk annak érdekében, hogy megtartsak
a munkaerdt. A személyi allomany esetiikben a csaladtagokbol vagy egy két személybdl all 6ssze,
akik nem motivaltak arra, hogy elhagyjak a szervezetet. Ez 0sszefiigg azzal is, hogy a nagyvallalatok
egyharmada (33,3%) igyekszik a home office bevezetésével megtartani a munkavallalokat, mig a
mikrovallalatok esetében ez csak 12,1%.

A (H2) hipotézist szintén igazoltuk, mivel szignifikans kiilonbségeket fedezhetiink fel abban a
tekintetben, hogy a szervezetek hogyan fejlesztik a munkavallalok tudasat. A nagyvallalatokban
dolgozok, dsszehasonlitva a tobbi vallalat munkavallaldival, kevésbé értenek egyet azzal az allitassal,
hogy naluk nincs tovabbképzési lehetdség. Ugyanez érvényes annak az allitasnak az esetében is, hogy
a munkavallaloknak maguknak kell finanszirozniuk a sajat tanulményaikat. Mindkét allitas esetben
a kisvallalatoknal dolgozok valaszai allnak legkdzelebb a semleges kategdridhoz. Ebbdl kovetkezik,
hogy az altalunk vizsgalt szervezetek esetében a nagyvallalatok azok, ahol a munkavallalok szamara
biztositottak képzési lehetdségek.

A (H3) hipotézist is igazoltuk, mivel a szervezet mérete alapjan szignifikans kiilonbségeket fedez-
hetiink fel abbol a szempontbol, hogy a szervezetek milyen programok bevezetésével probaljak meg
csokkenteni a munkaerdhianyt. Négy esetben talalunk szignifikdns kiilonbséget, vagyis a valaszadok
szerint a szervezetek mas-mas programokkal igyekeznek kezelni a munkaeréhianyt. Az €letbiztositas
bevezetését a nagyvallalatok tervezik mig a mikro- és kisvallalkozasok vagy nem tervezik ennek
bevezetését, vagy egyaltalan nem is tartjak lehetségesnek. Hasonld a megitélése a teljesitményérté-
kelési rendszernek is. A nagyvallalatok jelenleg is alkalmazzak a teljesitményértékelési rendszert.

A kozépvallalatok tervezik ennek alkalmazéasat, mig a mikro- és kisvallalatok ettdl elzarkoznak.
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Hasonlo a helyzet a munkavallaloi brand €pitésével kapcsolatban is. Vagyis nagyvallalatok tervezik
ennek alkalmazasat. A mikro, kis- és kozépvallalatok vagy nem tervezik a munkavallaléi brand
épitését, vagy ugy vélik, hogy ez a nem is alkalmazhat6 naluk. A nagyvallalatok a tréningek (pl. csa-
patépitd) szervezését jelenleg is alkalmazzéak, vagy tervezik ennek bevezetését abbol a célbol, hogy
csokkentsék a munkaerdhianyt €s ezzel egyiitt a munkaerd elvandorlasat. Ezzel szemben a mikro-,
kis- és kozépvallalatok a munkaerd megtartasa érdekében nem hasznaljak eszkozként a tréningek
szervezesét.

A cikkiinkben bemutatott eredmények reflektalnak azokra a korabbi tanulmanyokra, amelyek
a dél-dunantuli régié munkaerdpiaci helyzetét vizsgaltak. Ezek alapjan az alabbi kovetkeztetéseket
vonhatjuk le:

1. A régioban kevés a nagyvallalat, illetve a térség gazdasdgi és tarsadalmi szempontbol
hatranyosnak tekintheté (Horeczki, 2014). A kutatasi eredményeink alapjan ugy véljiik, hogy
a régio munkaerdpiaci szempontbol is kettéosztott. A nagyvallalatok sokkal inkabb hajlandok
ujszeriinek hato programokkal megtartani a munkaerot, példaul életbiztositas €s teljesitmény-
értékelés. A régio egyéb szervezetei (pl. kozépvallalat) ilyen Iépéseket nem tesznek. Ebbdl
az kovetkezik, hogy a régiot jellemz6 gazdasagi €s tarsadalmi lemaradas eltéré modon érinti
a kiilonbozo szervezeteket. A nagyobb vallalatok HR-gyakorlata integralodik a szervezeti
stratégiaba.

2. A région beliil a megyék kozott jelentdsek a kiilonbségek a fizetések tekintetében (KSH, 2022).
Ezen kutatasunk soran nem vizsgaltuk azt, hogy a régid kiilonb6z6 megyéiben az atlagkeresetek
alakulasa miképpen befolyasolja a szervezetek munkaerdpiaci megtarto képességét. Ezért egy
kovetkezo kutatasunkban azt tervezziik megvizsgalni, hogy szervezetek mérte és azok loka-
cidja a région beliil gyakorol-e interakcios hatast (kettd vagy tobb fiiggetlen valtozo egydittes
hatésa fiiggd valtozora) a munkaerdpiaci megtartd képességre. Ugyanezt latjuk a munkaerd
fejlesztése vonatkozdsaban is, hiszen a nagyvallalatoknal a valaszadok biztositottabbnak

latjak, hogy téritésmentesen vehessenek részt képzéseken.

Tobb kutatas (pl. Kovacs et al., 2021) felhivja arra figyelmet, hogy a magyar turisztikai szektor kettds
krizissel kell, hogy szembenézzen: egy gazdasagi és egy egészségiigyi valsaggal. Ugy véljiik, érdemes
lenne annak a vizsgélata, hogy vajon a dél-dunantuli régioban miikdo, turizmussal és vendéglatas-
sal foglakoz6 cégeket hogyan érinti a pandémia, €s a negativ hatasok csokkentése céljabol milyen
HR-eszkozoket alkalmaznak.

Osszeségében megallapithato, hogy a dél-dunantuli régioban a szervezetek attol fiiggden, hogy
milyen mérettel rendelkeznek, eltér6 modszerekkel igyekeznek megtartani a munkaerdt. A nagy-
vallalatok tobb olyan elemet is alkalmaznak (pl. tréningek), amelyek szorosan kotddnek a stratégiai
alapt és integralt ember-erdéforras gazdalkodashoz. Ezzel szemben egy elmaradas észlelhetd a kisebb
méretll szervezetek esetében.

A jovoben érdemes lenne annak a vizsgalata, hogy a pandémia okozta valsag végén a megvaltozott
gazdasagi és tarsadalmi kdrnyezetben egymashoz képest milyen eltéré HR-valaszokkal allnak el6 a

dél-dunantuli szervezetek. Tovabba egy Osszehasonlité vizsgalat keretében azt is szeretnénk feltarni,
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hogy az altalunk felvazolt tendenciak az orszag mas régidiban is felfedezhetok-e, vagy csak Somogy,

Tolna és Baranya megyékben mutathatok ki.
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