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MEGOLDASI JAVASLATOK MAGAS SZERVEZETI FLUKTUACIO ESETEN,
GYAKORLO HR-ESEKNEK

EGY TERMELO VALLALATNAL VEGZETT KUTATAS TANULSAGAI
ES AZOK GYAKORLATI ALKALMAZHATOSAGA

A fluktuacié mint szervezeti jelenség napjaink egyik legaktualisabb és legfon-
tosabb munkaerdpiaci kihivasa. A munkavallalok gyors cserélédése megnéveli
a vallalat koltségeit, akadalyozza a stabil és hatékony munkakoérnyezet kialaki-
tasat és hatassal van a vallalati produktivitasra, minéségre, versenyképesség-
re, jelent6s problémat okozva igy a szervezeteknek (Ambrus, & Lengyel, 2006).
Jelentds terhet ré a HR-csapatra azzal, hogy megbontja a munkaeré6-aramlas fo-
lyamatat (vo. Bokor et al., 2007).

A cikk célja, hogy gyakorlati példakon keresztiil bemutassa, hogy szervezeten
beliil a HR-esek, hogyan mérhetik fel és kezelhetik hatékonyan a magas fluktud-
ciot, és hozhatjak meg a munkaeré-dramldssal kapcsolatos, a szervezeti célokhoz
és stratégidahoz legmegfelel6bb déntéseiket.

A munkaerdé-dramlds rendszere arra szolgal, hogy biztositsa, hogy a vallalat a
stratégiai céljainak megvaldsitasahoz sziikséges megfelel6 szamii, megfeleld
kompetenciaju és id6ben rendelkezésre all6 emberieréforras-készlettel rendel-
kezzen.

A fluktudcié mélyebb elemzése azért fontos, mert lehet6séget ad arra, hogy job-
ban megértsiik, hogy a munkavallalok miért hagyjak el a szervezetet, tovabba
milyen tevékenységekkel lehetne 6ket hosszabb tavon megtartani - mindezt
természetesen annak fényében, hogy az elvandorlas kérdéskore nem csupan a
HR, hanem a vezetdk feladata is.

Mindezeken feliil pedig - ahogy dr. Andras Klara is fogalmaz -:

»A titok nyitja az lehet, hogy a HR-szakemberek nagy szivvel és jo fiil-
lel kell legyenek megdldva, hogy észrevegyék és meghalljdk a kollégdk
igényeit, és azokra a lehet6 leggyorsabban tudjanak reagdlni”

(Andras, 2024).

A ,Kkollégak” természetesen a szervezet 6sszes stakeholderét (Nicolescu, &
Nicolescu, 2022), azaz érintettjét magukba foglaljak. Minden olyan csoport és
egyén érintett, akinek érdekeltsége van egy vallalatban rovid vagy hosszu ta-
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von vagy sziikségszerii okokboél és/vagy befolyasolja a szervezet célmegvalo-
sitasat, tehat hatassal van az iizletre vagy érintve van az iizleti stratégiaban
(Martin Gyongyvér szdébeli kozlése alapjan).

Ezen megkozelitésekhez igazodva: a fluktuacio feltérképezésben és a gyors rea-
galasi lehetdségek feltarasaban nyitijt segitséget ez a tanulmany. A cikk alapjat
Gabura Emese Magyarorszag egyik vezet6 termeld vallalataban végzett kutata-
sa képezi, és erre tamaszkodva keriilnek bemutatasra a fluktuaci6 csokkenté-
sére iranyuld Cselekvési Terv lépései. Azonban megallapitasaikat és a kutatasi
eredményeket a szerz6k tagabb aspektusbdl mutatjak be abbdl a célbdl, hogy a
Terv koncepcidja széleskoriien, barmilyen iparagban, barmilyen iizleti életcik-
lusban 1év6 vallalatnal és barmilyen kulturaval rendelkezo6 szervezetben alkal-
mazhatoé legyen.

1. A munkaer6-aramlas rendszerének feliillvizsgalata,
azaz a mindent megel6zo6 nulladik 1épés

A munkaerd-aramlas rendszerének hatterében minden esetben egy folyamat all, amely tébb té-
nyez6 (més néven: HR-alrendszer) fliggvénye (Bokor et al., 2007). Ezek az alrendszerek kifejezet-
ten: 1.) a munkaerd tervezés; 2.) a vallalat vonzereje; 3.) a vallalat megtart6 ereje és 4.) a Képzés-
fejlesztés és karriermenedzsment alrendszerek, amelyek un. belsé hat6tényez6knek nevezhetdk,
és amelyekre a gyakorlé HR-szakembereknek direkt hatasuk lehet. A tobbi kiilsé tényez6krél, tim.
versenytarsak vagy munkaerdépiaci hatasok stb. (Beer et al., 1984) ez a tanulmany most nem szdl,
bar kétségtelen, hogy hatasuk elengedhetetlen is lehet bizonyos iizleti helyzetekben.

Miel6tt hozzafognank az operativ elemzéshez, a kovetkez6, lényeges kérdésekre kell egy HR-esnek
megtalalnia a megfeleld valaszokat:

Mi a vallalkozas kiildetése, vizidja, és ehhez milyen tudasu és kompetencidji emberek
sziikségesek?

Tiikrozik-e a munkakorok, azok megnevezései, a szervezeti hierarchia a vallalat érté-
keit, m{ikodési modjat?

A vallalat adott életszakaszadban 1év6 kihivasokhoz a legmegfelel6bb ez a szervezeti
struktura?

Hogyan kezeli a vallalat vezet6sége a kulcsembereket? Kik a kulcsemberek?

Hogyan 4ll a vallalat vezet6sége a munkavallal6i megtartashoz?

Hogyan jarul hozza a vallalat versenyképességéhez a fluktuacié barmelyik formaja?
Kell-e és hogyan valtoztatni a fenti kérdések valaszai soran kialakitott képen - kinek a
bevonasaval, milyen id6zitéssel? (Kémives, 2020)

Milyen hataskorrel rendelkezik a HR ahhoz, hogy barmit is megvaltoztasson?

Milyen trendet mutatnak (akar évekre visszamendéleg) cégcsoportszintii 6sszehason-
litasban és vallalati 6sszehasonlitasban a teriiletek/osztalyok/igazgatdsagok fluktua-
ciés szamai?

A vallalati szint{i kérdések megvalaszoldsa utan a munkaerd-aramlas folyamatanak felilvizsga-
lataval kell folytatnunk. A kévetkez6kben egy, a szerzék altal , klasszikus”-nak cimkézett ,alap”
abrat mutatunk be.
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1. ABRA: AMUNKAERO-ARAMLAS KLASSZIKUS ALAPFOLYAMAT ABRAJA

Toborzas Kivalasztas Ajanlatelfogadas Munkaba allas Teljesitmény

Forras: sajat szerkesztés

Bakacsi és munkatarsai (1999) az emberi er6forras folyamataba - a szerz6k abrajaval szemben
harom alapvet6 folyamatot definidlnak: 1.) az emberi er6forras felvétele; 2.) pozicidba helyezése;
3.) kidaramlasa a szervezetbdl.

A szerzdk altal bemutatott 1. dbra besorolhat6 a Bakacsi-féle koncepcidba is. Az 1.) emberi er6for-
ras felvételébe tartozik harom alrendszer: a toborzas, a kivalasztas és az ajanlat elfogadasa. A 2.)
pozicioba helyezése a munkdaba allas és a teljesitmény (azaz a munkavégzés), majd a 3.) kiaramlasa
a szervezetbdl, a kilépés.

A konkrét termel6 vallalatnal szerzett tapasztalatok alapjan azonban bemutatunk egy uj folyama-
tot, amelyet mint j6-gyakorlat definidlunk. Ez a folyamatabra pedig a kovetkez6képpen néz ki.

2. ABRA: AMUNKAERO-ARAMLAS RESZLETES FOLYAMATABRAJA

Toborzas Ajanlatadas boaprtl':i?r-\g" alkalf:z;sség Ml;rl‘ll;iba Beillesztés Teljesitmény m

Forras: sajat szerkesztés

Toborzas

Az emberi eréforras optimalizalasahoz figyelembe kell venni a munkaerG6helyzet alakulasat, a fo-
koz6dé harcot a legjobbakért, a szervezeti kultdira sajatossagait (Klein, 2018). A toborzas alapja
a megfeleld, szamadatokkal alatdmasztott pontos emberier6forras-tervezés, mely soran a valla-
lat el6re megtervezi a jovibeli iizleti igényekhez, célok eléréséhez sziikséges human eréforrast.
Vizsgaljuk meg tehat részletesen a kovetkezdket:

e Allashirdetések:
o Milyen a szovegezésiik? - kozvetlen, figyelemfelkelt, sablonos
o Szerepel benne bérsav? - A versenytarsakéban szerepel? Elhaladtak mellettiink?
O

Forrasok: 6 helyen hirdetiink? Ott megtalaljuk a célcsoportot? Mashol is hirdet-
hetiink?
o Id&szeri? - Frissitjiik? Aktualizaljuk? Fut a hirdetés?
e Fejvadasz cégekkel torténd egyiittmiikodés:
o Milyen az egyiittm{ikodés? Elégedettek vagyunk?
o Van lehet8ség 1j fejvadaszokat bevonni?
o Afejvadaszok minden elvarasunkat ismerik? Jonnek a jeloltek? Miért nem?
e Jeldltek elsziirése:
o Ki, mikor hivja a jel6lteket?
o Mennyi ideig tart? Max.15 perc elegend®d.
o Milyen kérdéseket érintiink ekkor? Sziikség lenne masra is?
o Milyen kérdéseket kapunk? Kielégit6 valaszt tudunk ra adni?
e Az interjuztatas mindenre kiterjedd, részletes folyamata.
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Kivalasztas

A kivalasztas célja a nevezett poziciéra a legmegfelel6bb jelolt kivalasztasa, aki hosszutavon képes
majd hozzajarulni a szervezet hatékonysagahoz, sikerességéhez (Martonné, 2017).

Bar szerencsére ma mar elmondhatjuk, hogy felkésziiltebb jeloltekkel talalkozhatunk, hiszen pél-
daul a jelentkez6k rendelkezésére all mar szakemberek altal 6sszeallitott itmutatas ahhoz, hogy
hogyan kell felkésziilni az allaskeresés kiillonb6z6 helyzeteire (Kantor, 2023), mégis fontos, hogy
az interjuk kivitelezését szervezetiink részérdl egy jol strukturalt, koordinalt, kellemes talalko-
zasnak éljék meg a jeloltek. Horstman fogalmazta meg, hogy amennyiben Ugy tekintiink az em-
berekre, a munkavallalokra, hogy 6k viszik sikerre az adott szervezetet, Ugy az azzal kapcsolatos
dontés, hogy végsé soron kik, mely munkavallalék csatlakozhatnak a vallalathoz, a legfontosabb
dontés kell hogy legyen, amit a szervezetben csak meghozhatunk (Horstman, 2022). Ennek meg-
felel6en tehat koriiltekint6 kivalasztassal biztosithat6 a vallalat legfontosabb eréforrasa. Fontos,
hogy a kivalasztasi folyamatra mint kulcsfontossagii HR-alrendszerre tekintsiink, és ne csupan
egy sziikséges, de kevésbé jelentds feladatkorként kezeljiik. Az id6 rovidsége miatti vagy a hirte-
len fellépd, varatlan 1étszamhiany miatti gyors dontések a kivalasztasban sajnos gyakran eredmé-
nyezhetnek rossz végkimenetelt a megfelel6 készségekkel, tudassal, kompetenciakkal, tapaszta-
lattal rendelkez6é munkavallalék kivalasztasa kapcsan. El6fordulhat ezen okok miatt, hogy talal
jeloltet a toborzo kolléga, akit az el6irasoknak megfelelGen interjuztat is, és bar vannak kétségei
a jelentkez6t illet6en, mégis felveszi. Ezen esetekben az el6zetes szakmai véleményt hattérbe szo-
ritja a nyomas alatt hozott dontés, és sajnos a fenntartasok a jelolt kapcsan nagy valdszintiséggel
beigazoldédnak. Elképzelhetd, hogy megfelelt a jelolt a vele szembe tamasztott minimalis elvara-
soknak, a belépési szintet elérte, de nem illeszthet6 a csapatba, nem egylittmi(ik6do, nem csapat-
jatékos. El6fordulhat az is, hogy tisztaban van azzal a ténnyel is, hogy rendkiviil nagy sziiksége
van a szervezetnek ra, ezért arrogans lehet a sajat jelentdségét illetéen (Horstman, 2022). Amikor
a sokadik ilyen vagy ehhez nagymértékben hasonlé eset fordul eld, akkor érdemes a kivalasztasi
rendszertnket feliilvizsgalni, mérlegelni a gyors dontések hatranyait, és torekedni az ezekkel oko-
zott hibak és a rossz mércék felallitasaval kapcsolatos mulasztasok kikiiszobolésére.

A kivalasztasi folyamatba beiktatott barmilyen alkalmassagi vizsgalat (mely lehet a jel6lt mun-
kavégzéséhez kapcsolhaté 0sszes készség, képesség, adottsag és egyéb kompetencidk tesztelése
vagy vizsgalata) manapsag mar szigoruan szabalyozott alapelvek, személyiségi jogok és érdek-
mérlegelési vizsgalatok mentén folyik. Erdemes a HR-szakembereknek tehat minden alkalmasséag-
gal kapcsolatos vizsgalédast az el6szor 2018 majusaban kiadott in. GDPR-szabalyok alapjan el6-
késziteni, arrol a jelolteket részletesen és széleskoriien tajékoztatni, majd azt a jeloltekkel is, irasos
hozzajarulasukat adva megszervezni.

»Az alkalmassagi vizsgalat a munka feliiletes ismeretén és a hétkdznapi emberismereten messze
tdlmutatva, tudomanyos alapossaggal igyekszik ennek a feladatnak megfelelni, és ezért, ha tisz-
tességes szandékkal végzik, akkor mindkét félnek jo” (Klein, & Klein, 2020, p.138.). Nem kétséges,
hogy ez a szakmai vonalvezetd, etikai alapelv kell hogy érvényesiiljon minden kivalasztasi folya-

mat kapcsan.

A végteleniil komplex és minden részletében aprélékosan kidolgozott kivalasztasi stratégiank
kialakitasanal sziikséges figyelembe venniink azt a 21. szazadi jelenséget, hogy kiemelten nagy
hangsuly kertiilt a jeldltélményre, azaz azon élményekre és benyomasokra, illetve azok 6sszességé-
re, amit egy potencialis jelolt tapasztal vallalatunknal a toborzasi és kivalasztasi folyamat soran.
Ez magaba foglalja az dsszes kapcsolédasi pontot a jelolt és a szervezet kozott, kezdve a hirdeté-
stinkkel val6 talalkozastol, egészen a kivalasztasi dontésig.

A pozitiv jeldltélmény elésegiti a vallalati név megismertetését, noveli a munkavallaldi vonzero6t,
igy altala a tehetséges munkavallaldk felvételét. A jeloltélmény fokozasa és az arra vald torekvés a
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szervezet részéro6l nagy ertfeszitést is igényelhet, de ez minden esetben megtériil, mert a jeloltek
élményként képesek megélni a kivalasztasi folyamatot, ami fontos lehet példaul féleg a frissdiplo-
masok korében. A vallalatoknak a jeloltekért folytatott szoros versenyében dont6 szempont a je-
lentkez8k szemszogébdl, hogy melyik szervezetnél milyen esetleges els6 tapasztalatokra tesznek
szert, milyen jeloltélményekkel gyarapitjak tapasztalasaikat.

Eppen ezért fontos feltenniink magunknak HR-esként a kévetkezé kérdéseket:

e Ki, mikor hivja a jelolteket?
Hogyan hivjuk a jelolteket? Gratulalunk nekik, hogy tovabbjutottak a kivalasztasi fo-
lyamatban?
Hogy szervezziik az interjukat? Online, offline? Ez bevalt, mikodik?
Megfelel§ az interjd helyszine? Kénnyen megkdzelithetd a résztvevoknek?

e Ki vesz részt az interjun? Kénny vele id6pontot egyeztetni? Sziikséges lenne valtoz-
tatni?

e Eljonnek a jeloltek a leszervezett interjara? Miért nem?
Kozvetleniil az interju el6tt keressiik a jelolteket? Mondjuk nekik, hogy fontos nekiink
6 és szamitunk a megjelenésre?
Lemondas esetén a lehet6 leghamarabb szerveziink 4j idépontra interjat?
Van elegendd eréforras kapacitasunk az interjuk szervezésére? Be tudunk vonni tdmo-
gatast?

Ajanlatadas

e Ki, mikor hivja a jel6lteket?

e Milyen informaciokat osztunk meg? Milyen kérdéseket kapunk? Tudunk egzakt vala-
szokat adni?

e Van elegendd eréforras kapacitasunk?

Pre-boarding

Természetesen a sikeresen kivalasztott jeloltek az ajanlat elfogaddsatol az els6 munkanapjukig
még barmikor elallhatnak a munkakezdéstél. Tehat ez az id6szak nagyon kritikus is lehet a jelolt
szadmara, hiszen tele van bizonytalansaggal, illetve folyamatban lehetnek még mas beadott palya-
zatai is, ahonnan szintén kaphat ajanlatot. Ennek az id6szaknak a fontossagat ismerte fel napjaink-
ban a HR-szakma, és ezt az id6szakot hivjuk ,pre-boarding”-nak, azaz a 2. dbrdn is lathat6 beil-
lesztési vagy az angol eredetibdl sz6 szerint forditva el6-érkeztetési folyamatnak, amennyiben az
on-boarding-ot mint érkeztetési folyamatot definidljuk. A pre-boarding lehet6séget biztosit arra,
hogy a felvett munkatarssal a munkaltat6 egy intenzivebb kapcsolatot apoljon, ami a beilleszke-
dési szakaszt is meg tudja konnyiteni, valamint meg tudja erésiteni a munkavallalé énbizalmat és
motivacidjat abban, hogy jol dontott, hogy szamitanak ra és varjak, hogy a szervezetben 6 a csapat
részévé valjon.

A hatékony pre-boarding titka a pontos tervezés, amelynek négy lépése van a HR Cloud.com sze-
rint:

»Elséként meg kell hatdrozni a célt, hogy mit szeretnénk elérni, példdul az uj alkalmazott
elkotelezddését vagy a gyors beilleszkedést. Ezutdn kidolgozhatéak a folyamat kulcsfon-
tossdgti elemei. Ebben szerepelnie kell, hogy milyen dokumentumokat kell aldirnia, kitél-
tenie, milyen informdcidkat kell tudnia a vdllalatrél, alkalmazottakrdl, vdllalati kultird-
rél, milyen sziikséges képzést végezzen el a munka megkezdése el6tt. A kommunikdcidt is
javasolt meghatdrozni, vagyis, hogy ki, mikor hogyan tartja a kapcsolatot az tij munka-
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erével. Végiil az értékelést is érdemes elvégezni, és begyiijteni az érintettek tapasztalatait
a leghatékonyabb megolddsok érdekében.”

Forras: (Preboarding: A nagy lehetGség az elsé munkanap el6tt, 2023)

A Magyar Bankholding pre-boarding folyamatat példaul HR Best dijjal jutalmaztak, melyet 2022
oktoberében vezettek be. A Bankholding esetében az 1j belépdk a pre-boarding folyamat soran a
digitalis térben tobb egymasra épild helyszinen kiildetéseket teljesithetnek. A rendszerben eltdl-
tott id6 és a feladatok sikeres megoldasa soran a kollégak virtualis pénzt gytjtenek, amelyet ajan-
déktargyak formajaban tudnak levasarolni az els6 munkanapjukon. A program eredményeként a
prébaidé alatti felmondasok 50%-kal cs6kkentek, a betanulasi idé csokkent, a tudasatadas szora-
koztatobb formaban valésult meg, mikozben egy er6sebb munkavallaléi elkotelezédés alakult ki.
A program kialakitdsakor a Magyar Bankholding figyelt arra, hogy a rendszert barmikor lehessen
fejleszteni a valtozo kérnyezethez, és visszajelzésekhez igazodva (Digital Employee Experience
Next Practices, 2023).

Az NN Biztosité Zrt. a pre-boarding folyamata soran egyszerre hasznalja a személyes kapcsolat-
tartast és az online platformon torténé tajékoztatast. Az ajanlat elfogadasa utan a HR-csapat gon-
doskodik arrdl, hogy minden belépéshez sziikséges fontos informaciot megkapjon a jeldlt. Az aktiv
telefonos kapcsolattartassal személyes élményt, kot6dést biztosit a jeloltnek. A személyes kapcso-
laton tdl egy pre-boarding applikacié is segiti a leendd kollégat, hogy mar a belépés el6tt minél
jobban megismerje a vallalat torténetét, értékeit és kultirajat. Az NN Biztosit6 esetében az elkote-
lez8dés gyors kialakitasa érdekében a munkatarsak meghivjak a leendd kollégat egy kavéra, és igy
kotetlen beszélgetés sordn még konnyebben megy az ismerkedés. , A személyes kotédéssel, a folya-
matos kapcsolattartassal és informacidadassal ebben az érzékeny id6szakban megalapozhatjuk a
leendd kolléga elkotelezettségét” (Preboarding: A nagy lehet6ség az els6 munkanap el6tt, 2023).

Egészségiigyi alkalmassag

A munkakori alkalmassagi vizsgalatoknak kiemelt célja, hogy felmérje a munkavallalék mentalis
és fizikalis allapotat, és iranyt mutasson, hogy az érintett személy képes-e ellatni a munkakoré-
be tartozo, rabizott feladatokat. Hiszen Platon szerint sincs két olyan személy, aki egykor egyfor-
manak sziiletne, mindenki kiilonbozik a masik embert6l adottsagai tekintetében (Platén, 2018).
Adottsag alatt értelmezhetjiik a veliink sziiletett jellegzetességeket, amik attitiidjeinkre is hatas-
sal, befolyassal vannak. Létezik azonban ezen is tul szamos olyan input az életiink soran, amik
még nagyobb hatdst gyakorolnak rank és attitlidjeink kialakulasara, igy bizonyos vérmérséklettel
rendelkez6 emberek jellemz6en olyan konkrét attitlidoket alakitanak ki, melyek teljes mértékben
illeszkednek az adott vérmérséklethez (Maxwell, 2004).

Az alkalmassagi vizsgalatok tovabbi funkcidja, hogy felmérje és megel6zze a munkavallalé egész-
ségét veszélyeztetd kockazatokat a munkahelyi kornyezetben. Ezen vizsgalatok mind a munkal-
tatd, mind a munkavallal6 érdekeinek szem el6tt tartdsa miatt is fontosak, hiszen csokkentik a
munkahelyi rendkiviili események kockazatat, hosszu tavon csokkenthetik a munkahelyt6l valo
tavolmaradasokat, és mindez altal gyartdéi kdrnyezetben is javithatjak a termelékenységet.

Az alkalmassagi vizsgalatokra vonatkoz6 jogszabalyi hatteret Magyarorszagon tobb térvény és
rendelet szabalyozza, biztositja. A 33/1998. (V1. 24.) Nemzetgazdasagi Minisztériumi rendelet ren-
delkezik a munkakdri, szakmai, illetve személyi higiénés alkalmassag orvosi vizsgalatarol és véle-
ményezésérdl (22/1998. (V1.24.) NM rendelet).

Az el6zetes alkalmassagi vizsgalatnak minden esetben a munkdaba allas el6tt kell megtorténnie, il-
letve munkakorvaltas esetén is ezt szlikséges alkalmazni, ha az j munkakor betoltése mas jellegii
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vagy nagyobb kockazattal jar a munkavallalé tekintetében. Vizsgaljuk feliil a folyamatot a kovet-
kez6 kérdésekkel:

Rendben, id6ben megtorténnek az alkalmassagi vizsgalatok?
Zokkendmentesen zajlik a szervezése? Nyujtunk hozza segitséget?
Milyen ardnyban deriil ki a jeloltekrdl, hogy nem alkalmasak a feladatok ellatasara?

A kapott informaciét visszairanyitottuk a kivalasztasi folyamatunkba? Valtoztattunk?

On-boarding folyamat

A folyamat kivalo felépitése, szervezése és miikodtetése esetén segiti a munkavallalok integrala-
sat, betanitasat és beillesztését a vallalati kornyezetbe, hiszen az Gj belép6 dolgozok szamos, ad-
dig szamukra ismeretlen informaciot kapnak a szervezet miikodésérdl, a vallalati kulturardl és a
munkahelyi elvarasokrdl, szokasokrol, munkafolyamatokrdél. Fontos, hogy a munkavallalé minél
gyorsabban, komfortosan érezve magat, a lehetd legtébb tAmogatast megkapva kapcsolédjon be a
munkafolyamatokba, kedvét lelje a munkajaban, képes legyen hatékonyan egytittmiikodni a csa-
pataval és 6sszességében sikeresen beilleszkedjen a vallalati kornyezetbe. Ennek érdekében fon-
tos, hogy megvizsgaljuk a folyamatot a kovetkezd kérdések mentén:

Ki, mikor, hol fogadja a jelolteket?

Eljonnek a jeloltek? Miért nem?

Hogyan koszontjiik az aj belép6ket? Szivélyes tidvozlést, torédést kapnak?
Megfeleld a helyszin? Kénnyen megkdzelithet6 a résztvevéknek?

Ki vesz részt az on-boardingon? Minden résztvevd pontosan ismeri a folyamatot?
Zokkendmentesen zajlik? Miért nem? Min lehet valtoztatni?

Kozvetleniil az on-boarding el6tt keressiik a jelolteket?

Van elegend6 er6forras kapacitasunk? Be tudunk vonni tamogatast?

Van visszajelzésiink az on-boardingrol? Tudunk valtoztatni a visszajelzések mentén?

Mentoring

Fontos, hogy a munkavallalé minél gyorsabban, komfortosan érezve magat, a lehet6 legtobb tadmo-
gatast megkapva kapcsolddjon be a munkafolyamatokba, kedvét lelje a munkajaban, képes legyen
hatékonyan egylittmiikodni a csapataval és 6sszességében sikeresen beilleszkedjen a vallalati
kornyezetbe, ezért fontos, hogy feliilvizsgaljunk a mentoring programot is:

Van kidolgozott programunk?

A résztvevdk birtokaban vannak minden informaciénak?
Megfelel6 id6tavok vannak megjelolve?

Mikodik a visszajelzési rendszer?

Tudunk valtoztatni a visszajelzések mentén?
Teljesitmény

Amennyiben az el6z6 folyamatokat a lehet6 leghatékonyabban miikodtetjiik, biztosak lehetiink
benne, hogy a jelolt munkavallalénkként a lehetd leghosszabb ideig marad a szervezetben, hozza-
adott értéket teremtve, egyéni elégedettséget elérve.

A 2. dbra folyamatabdl mar csak a Kilépés rész (vagy ahogy Bakacsi nevezi: a kidramlas) maradt.
Mivel ennek a folyamatnak a mérdészama a fluktuacié - és ez a munkaer4-aramlas folyamatanak
részletes bemutatasa mellett a masik mondanivaldnk -, a kovetkez6 fejezetekben ezt részletesen
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elemezzilik és bemutatjuk. Ezt el6szor stratégiai szinten megkozelitve, Bakacsi alapjan a kovetke-
z6képpen vizsgalhatjuk:

,A kidramlasi oldalon a kdézponti stratégiai valasztas az, hogy az emberi eréforras menedzsment
hogyan teremti meg az egyensulyt a szervezet koltségcsokkentési/hatékonysagnovelési igénye és
az alkalmazottak biztonsag irant igénye és jogai kozott” (Bakacsi et al., 1999, p.159).

Jelen tanulmanyunkban operativ szinten tovabb vizsgal6dunk. A fluktuacié meghatarozasa utan
a jelenséget a HR szemszogébdl elemezziik; majd a vezet6 hozzajarulasabol-megkozelitésébdl; to-
vabba kutatasi eredményeinket bemutatva a legutolso fejezetben kozre adjuk a kutatas soran 6sz-
szeallitott Cselekvési Tervet is - tovabbi alkalmazas céljabol.

2. A fluktuacio mint szervezeti méroszam

Hogyan kezd hozza a j6 HR-szakember a fluktuacié feltérképezéséhez? A kiindulé kérdés, hogy
egyaltalan miért sziikséges ismerniink fluktuaciés szamainkat. Természetesen azon megko-
zelités miatt, mert O6sszességében stratégiai szinten az emberieréforras-menedzsment alrendsze-
rei ugy kell miikodjenek, hogy hozzajaruljanak a piaci versenyel6ny megszerzéshez, mig operativ
szinten olyan rendszerbe Kell illeszteniink a folyamatokat, melyek miikddése altal minden szerve-
zeti egységnek biztositani tudja az adott feladatok elvégzéséhez sziikséges és egyben legalkalma-
sabb human eréforrast (Bakacsi et al, 1999).

A fluktuacié pontos szervezeti szinten torténd kiszamitasahoz tisztazni sziikséges az ahhoz sziiksé-
ges adatokat, és képleteket, hogy a szamitasok elvégzésével eljuthassunk az elvart szamadatokhoz.

Fluktudcié ardnya = (Kilép6k szdma / Atlagos dolgozéi létszdm ) x 100,

ahol a kilép6k szama jelenti az adott meghatarozott id6szakban kilépé munkavallalok szamat, mig
az atlagos dolgozoi 1étszam megadja az id6szak kezd6 és végdatuman mért dolgozdéi 1étszam id6-
szak hosszara vetitett szamat. A képlet szazalékos aranyt fejez ki, igy megadva, hogy a nevezett
id6szakban az atlagos munkavallaléi 1étszamhoz viszonyitva a dolgozok hany szazaléka tavozott
a szervezetbdl. Az értéke tiikrozhet tehat havi, negyedéves vagy éves adatokat, de szamolhatjuk
akar egy-egy részteriileten vagy a szervezet teljes egészére vetitve is (http://www.fluktuacio.hu/
fogalmak).

A kutatasunkban vizsgalt vallalatnal a vallalati atlag feletti elvandorlas volt tapasztalhat6, két
megnevezett teriileten. Jelen tanulmanyunkban Dep-nek jelezziik az osztalyt (angolul depart-
ment). Mivel a vallalati fluktudaciés atlag 20%, igy megallapithatjuk, hogy a Dep.4 és a Dep.1 oszta-
lyokon van a vallalati atlagnal magasabb fluktudcié6 (ldsd 1. tabldzat).

1. TABLAZAT: VALLALATI FLUKTUACIOS ADATOK - TERULETENKENT, 2023

Osztaly Osszes fluktuacio
Dep.1. 13,7%
Dep.2 23,7%
Dep.3. 12,5%
Dep.4. 30,4%
Dep.5. 3,5%
12 hoénap (atlag) 20%

Forras: szervezeti adatok, sajat szerkesztés

73


http://www.fluktuacio.hu/fogalmak
http://www.fluktuacio.hu/fogalmak

MEGOLDASI JAVASLATOK MAGAS SZERVEZETI FLUKTUACIO ESETEN...

Nekiink a szazalékos aranyokat lehet6ségiink volt mas orszagban talalhato6 vallalati fluktuacios
szamokkal 6sszevetni, de sajnos mélyebb elemzést nem tudtunk folytatni a kiilonbségek feltarasa
érdekében. Amennyiben van lehetdség, érdemes a cégcsoport mas egységeivel is 6sszevetni az
elvandorlasi adatokat, hogy teljesebb képet kapjunk. A 3. dbra a vizsgalt cégcsoport orszagon-
kénti fluktuaciés adatait tartalmazza.

3. ABRA: FLUKTUACIOS ADATOK OSSZEHASONLITASA A CEGCSOPORTON BELUL
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Forras: cégcsoport adatok, sajat szerkesztés

Az abran is j6l latszik, hogy a vizsgalt id6szakban a fluktuacids adat a magyarorszagi gyarban a
legmagasabb. 13,28 szazalékponttal meghaladja a legalacsonyabb fluktuaciés mutatéval rendel-
kez6 Csehorszag szamadatait. Régids szinten még Romanidban hasonl6, de mégis 3,61 szazalék-
ponttal jobb adatok mérheték, de Lengyelorszaghoz képest nagyon nagy a lemaradas, 9,89 sza-
zalékpont. A cégcsoportban mas orszagokban dolgozé HR-es kollégakkal érdemes egyeztetéseket
folytatni a fluktudacié hatterérdl. BArmennyire is masok a munkaerdépiaci lehet6ségek, azért egy-
egy munkakort kiemelve és elemezve kozosen lehet valaszokat talalni arra a kérdésre, hogy mely
orszagokban miért ennyire alacsony a fluktuacié. Az ottani gyakorlatot, miikddési modot, vezet6i
banasmddot stb. tanulmanyozva feltehetjiik magunknak a kérdést: vajon bevezethet6k-e ezek a
sajat vallalatunknal. Az elvandorlas okainak azonositasa a feltétele a j6 elemzésnek. A munkahelyi
elvandorlas okainak alapos vizsgalata tehat rendkiviil fontos sarokpont kell hogy legyen. Ehhez
ajanljuk a kilépési interjuk, az un. Exit interjuk bevezetését, és amennyiben létezik ilyen, a ka-
pott adatok elemzését, melyek segitségével azonosithatjuk a felmondasok fajtait és okait.

Az 6nkéntes fluktuacié jellemzden akkor kévetkezik be, amikor a munkavallalé sajat szandéka-
bol, akaratabdl dont a valtozas mellett. ,Az emberi psziché mélyén ott huzédik az elismerés iranti
vagy. Elismerés hidnydban a munka 6réme elparolog” (Chapman, & White, 2017, p.18).” J6l kortil-
irhat6 jelenség, amikor a munkatarsak nem érzik hasznosnak, fontosnak magukat a szervezetben,
mert nem kapnak kell6 figyelmet a visszajelzések terén, ezért egy id6 utan felszinre keriilhetnek
olyan érzések, hogy a humanum hatraszorulasa miatt jellegében inkabb gépiesnek élik meg felada-
taikat” (Chapman, & White, 2017, p.24).
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Ha a munkavallalé azonban a munkahelyén képes megvaldsitani a célkitiizéseit, elképzeléseit, al-
mait, és ebben a szervezete tdmogatja is, akkor az elégedettség érzése az adott munkavallalét a
szervezetben tartja, ez pedig hosszu tavon egyértelmiien a vallalat eldnyére valik (Chapman, 2018)

Kényszerii fluktuacioként definialhatjuk, amikor a munkavallalé tavozasat a vallalat kezdemé-
nyezte, azaz a tavozas szandéka nem a munkavallal6tol ered.

A HR-Evolution a 2021-es Fluktuaciés benchmark kapcsan 120 magyarorszagi vallalatot kérdezett
meg a munkaerd-aramlas témakorében (HR-Evolution, 2021). A HR-Evolution Kft. szakmai korok-
ben az egyik legismertebb vallalat, mely els6k kozo6tt szakosodott a fluktuacidkezelésre és a mun-
kaerG-megtartas teriiletére, és akik hosszu évek ota végeznek orszagos felméréseket a témaban.
Felmérésiik soran az alabbi tendenciak rajzolodtak Kki:

4. ABRA: FLUKTUACIO - SZANDEK SZERINT

B Onkéntes elvandorlas
B Nem Onkéntes elvandoras

B Egyéb ok

Forras: sajat szerkesztés

Szandék szerinti megoszlas tekintetében a kilépbk kozott 66% onkéntes és 27% nem onkéntes el-
vandorlét azonositottak, valamint tovabbi 6% meg nem nevezett indok kertilt megjelélésre.

A tovabbiakban a felmondéasok 5 leggyakoribb okéat vizsgalva 6sszehasonlitottuk két magyaror-
szagi kutatas eredményét.

2. TABLAZAT A FELMONDAS OKAINAK VIZSGALATA

Fehérgalléros munkavallalok korében Fehér- és kékgalléros munkavallalok kérében

(Dreamsjob) (HR-Evolution)

A vezetdvel val6 altalanos rossz kapcsolat. | Kedvezdbb bér-juttatas csomag miatt dontott a valtas mellett.

Elismerés vagy pozitiv visszajelzés hianya. | Jobb ajanlatot kapott a munkavallalé masik munkaltat6tol.

Tul sok volt a stressz, kiégés. Csaladi okok allnak a dontése mogott.

Rossz munkahelyi légkdr és munkatarsi

A munka jellege és a konkrét feladatok miatt valt.
kapcsolat.

Nem volt megfelel§ a fizetés. A til sok munka és felmertiild stressz all a felmondas hatterében.

Forras: sajat szerkesztés (Dreamjobs Allasportal, 2024.) (HR-Evolution, 2021)
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A Kkilépési okoknal megallapithat6 tobb azonossag az elsé 5 leggyakoribb indokot vizsgalva.
Mindkét esetben a bér, a juttatds és az ezzel kapcsolatos elégedetlenség kertil felszinre, de k6zos
pont még a tul sok munka, illetve az ezzel jard tul sok stressz megnevezése.

A megkérdezett szellemi munkavallalok kozott a vezetbvel vald rossz kapcsolat és az elismerés
hidnya is nagyon dominans okozati tényezd. Ebbdl is latszik, hogy a vezet6i funkcié fontos szere-
pet jatszik az egészséges szervezetben, annak koncepci6jaban. A vezetdi funkci6 az, ami el6segiti,
hogy a szervezet minden egyes tagja a magaénak érezhesse azt (Lovey, & Manohar, 2008).

Vonjuk tehat a vezet6ket is bele a vizsgalddasunkba, hiszen gy tiinik, hogy 6k az egyik kulcssze-

repldi a fluktuacionak.

3. A problémak feltarasa folyamatszemléletbe agyazva,
azaz hogyan folytassuk a fluktuacio feltarasat

Fontos, hogy folyamatszemléletbe dgyazva vizsgaljuk meg, hogy hogyan keriilnek a munkavalla-
16k a szervezetbe, mi torténik veliik a szervezeten beliil, illetve miképpen valik meg téliik a vallalat
(Bakacsi et al., 1999).

Az altalunk vizsgalt vallalat emberi eréforras felvételi (Bakacsi et al., 1999) folyamata a kovetkezd
volt, a Cselekvési Terv 0sszeallitasa eldtt:

5. ABRA: CSELEKVESI TERV OSSZEALLITASA ELOTTI FELVETELI FOLYAMAT

. - . > 2 Ed. . .
Toborzas INERIEIEES SIAIaseag On-boardlng

Forras: sajat szerkesztés

Hogy az emberi er6forras felvételi folyamatrol atfogo képet kapjunk, komplex és feltaré interju-
sorozatokat készitettiink a teriiletért felel6s HR Business Partnerrel (a tovabbiakban: HR BP) és
a vezet6kkel.

A HR BP a munkakdérébdl adodéan kozvetleniil részt vesz a stratégiai tervezésben, igy rendelkezik
a vallalat kapcsan a lehet6 legrelevansabb informacidkkal. Stratégiai megkozelitése és a komp-
lexebb latdsmédja segit megérteni a szervezet HR-folyamatainak miikodését. Altala kozvetleniil
lehet tajékozddni a munkaerd-tervezésrol és a munkaerd-fejlesztésrdl, és informaciokat lehet be-
gytjteni a bels6 kommunikaciéroél, ami segit megérteni a vallalati dinamikat és kulturat. Ismeri a
munkaiigyi szabalyozasokat, és a munkavallaléi visszajelzések is nala gy{ilnek 6ssze, ami segithet
azonositani a fejlesztendo tertileteket.

Gabura Emese az altala vizsgalt termel6 vallalatnak a kovetkezd, médositott felvételi folyamatot
javasolta:

6.ABRA: CSELEKVESI TERV OSSZEALLITASA UTANI FELVETELI FOLYAMAT

. - ) fa 2 Pre- Ed. On- .
AJanIatadaS alkalmaSSég

Forras: sajat szerkesztés
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Mivel a folyamatabra alrendszereit a cikk 1. fejezetében mar részletesen bemutattuk, igy most a
vezetOi hozzajarulas részletes elemzésére kertil sor.

4. A fluktuacio feltarasa vezetoi szemszogbol

Az elvandorlas okainak feltérképezése érdekében rendkiviil fontos olyan kérdéseket feltenni a ve-
zet6knek, amelyek segitenek megérteni a munkatarsak motivacidit és az esetlegesen felmertil6
problémakat a munkahelyi kérnyezetben.

A HR BP-vel folytatott feltaré interja sordn kapunk ugyan szélesebb ralatast a munkavallaldk altali
elvarasokra, a motivacidkra, de a teljes megértés végett fontos, hogy a vezetokkel is készitsiink
interjut, mert 6k szorosabb, napi szint(i kapcsolatban vannak az érintett teriiletek munkavallal6i-
val. Ehhez nyujt gyakorlati segitséget a kovetkezo kérdéssor.

Adatok egyeztetése: Fontos felmérniink, hogy a valaszad6 milyen régéta dolgozik a cégnél, hi-
szen szervezeten beliili eltoltott ideje, gyakorlati tapasztalata befolyasolhatja a meglatas spektru-
manak kiterjesztettségét.

1. Miéta dolgozik On a cégnél?
e probaid6n vagyok
e 3ho6-12ho kozott
e tOobb mint 1 éve
e tobb mint5 éve

Eszlelések: Tegyiink fel meglatasokkal, munkahelyi észlelésekkel kapcsolatban kérdéseket!
Lehetdséget tudunk teremteni a szabad kibontakozasra, ezért nem jeloliink meg valaszadasi op-
ciokat a kérdéseknél. A valaszokbdl kivaldan mérhetd, hogy az egyes vezet6k miként 1atjak, ta-
pasztaljak az elvandorlas hatranyait, és milyen okokat vélnek felismerni a tavozasok hatterében.

2. Mit gondol On a kévetkez6 allitasrél?: ,A munkatarsak nagy szamban hagyjak el a vélla-
latot, jellemz6en még a prébaidé alatt.”

3. On problémanak értékeli a jelenlegi munkaerd-elvandorlast?

4. Milyen fébb okokat tart On a leggyakoribbnak a tdvozasok hatterében?

Csapatmunka: Ebben a szakaszban a csapatmunkaval kapcsolatban tudunk feltenni kérdéseket,
hogy a kdz6s munka és a munkatarsak kozotti egyiittmiikodés kérdéskorébe is betekintést nyer-
junk.

5. Hogyan értékeli a csapat moraljat és munkahelyi elégedettségét a jelenlegi alkalmazot-

tak kozott?

6. Milyen kihivasai vannak Onnek mint miiszakvezetének a munkavallalok megtartasa-
ban?

7. Milyen lépéseket tud/tudna On tenni, hogy a munkavallalok a szervezeten beliil marad-
janak?

Munkakoériilmények: Ebben a részben a munkavallalok munkakériilményeinek vezetdi szem-
sz0gbdl torténd értékelésére tudjuk helyezni a hangsulyt. A kérdések a kozvetlen érzékelhetd
munkakorilményekre iranyultak.

8. Mi az, amit On szerint a munkavallalok a leginkabb értékelnek a munkahelyi kérnyezet-
ben?

9. Mi az, amit On szerint a munkavallalok a leginkabb nehezményeznek a munkahelyi kor-
nyezetben?
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Uj munkatarsak: Ebben a szakaszban a kérdések az tij munkavallalokra vonatkoztak. A ij belé-
p6 munkatarsak és a mar munkaviszonyban 1évé munkatarsak kozotti viszonyok feltarasa a cél.
A valaszadasnal hosszu kibontakozasra adunk lehetséget, a feltett kérdéseknél a csapat Gj mun-
katarsak betanitasaval kapcsolatos meglatasaira, érzékeléseire is kitériink, és érintjiik a munka-
tarsak kozotti informaciéaramlast.

10. On szerint, hogyan fogadja a csapata az j munkatarsakat?

11. A csapat menyire éli meg teherként az 4j munkatarsak betanitasat?

12. On szerint minden sziikséges informéaciét sikeriil 4tadni az 0j belépd kollégaknak a be-
tanitas alatt?

Kommunikacié: Ebben a témakdrben a munkatarsak kézott kommunikaciot tudjuk felmérni.
Fontos megismerni a vezet6 és beosztottjai kozott kommunikacié formdjat, rendszerességét.

13. Milyennek értékeli a beosztottak és az On kozotti kommunikaci6t?
14. Mit valtoztatna ezen?

Onfeltaras: A kérdéskorok zarasaként a vezetdk egyéni megoldasi javaslatait hozzuk felszinre, ez-

zel is megerdsitve ket abban, hogy fontos a véleményiik, hiszen 6k maguk is a szervezet nélkiiloz-
hetetlen és értékes tagjai.

15. On szerint mivel lehetne az elvandorlasi adatokon javitani? Mit javasol?

5. Csokkentsiik a fluktuaciot! Tegyiink érte! Cselekvési Terv

Az interjuk elkészitése utan eljuthatunk a cselekvési szakaszba. Gyakorl6 HR-esként felismertiik
a vallalat stratégiai elképzeléseit, fellilvizsgaltuk a munkaer4-aramlas folyamatat, a fluktuaciés
szamadatokat, feltartuk az osszefiiggéseket, és arra a koveteztetésre jutottunk, hogy valtoztat-
nunk kell.

A Gabura Emese altal egy magyarorszagi termel6 vallalatnal végzett kutatas eredményeinek gya-
korlatba iiltetése maga a Cselekvési Terv. Kovessiik tehat a Cselekvési Terv 1épéseit!

Vizsgdljuk feliil a poziciékhoz tartozé elvdrdsi kompetencidkat, hogy mindségibb munkaerd kertilhes-
sen a kivdlasztdsi folyamatba!

1. Ha sziikséges, emeljiik a pozicidkhoz tartozé belépési minimumszintet a mindségibb
munkaerd miatt!

2. Helyezziik el6térbe a kompetencia-alapu kivalasztast! Mérjik fel, hogy milyen kulcs-
kompetencidkat tudunk azonositani a munkakoérokben, és ez alapjan médositsunk a ke-
reséseinken.

3. Meérsékeljiik a kényszeres fluktuaciot! Olyan munkavallalt vegyiink fel, aki megfelel az
elvarasainknak és képes ellatni a feladatat!

4. Alaposabb munkaalkalmassagi vizsgalatot kérjiink, ha sziikséges!

Vizsgdljuk feliil az interjik kivitelezését!
5. Azinterju helyszinének megvalasztasa igazodjon az interjuztatdok kapacitasahoz!
6. A feltart hianyossagok ismeretében valtoztassunk a korabbi interjuztatasi metéduson!
7. Aleszervezett interjd el6tti napon vegylik fel a jeloltekkel a kapcsolatot a helyszin és az
idépont Ujboli pontositasa végett!
8. Kérjiink visszajelzést az interjuélményrol! Valtoztassunk ennek mentén!
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Helyezziink hangstilyt a jeléltélményre és a pre-boarding-ra!

0.

10.

Vegylik figyelembe, hogy a jeloltélmény meghatarozhatja a munkaltatéi markankat és
nagymértékben hozzajarulhat a munkavallaloi elkotelezettséghez!

Erésitsiik a pre-boarding folyamatot! Tartsuk aktivan a jeldltekkel a kapcsolatot!
Ereztessiik veliik, hogy szamitunk rajuk, varjuk 6ket a szervezetben, és lassuk el ket a
szilikséges informaciékkal! Fontoljuk meg applikacié bevezetését!

Vizsgdljuk feliil az On-boarding-ot!

11.
12.

13.
14.

Helyezziink nagyobb hangsulyt a munkavallalok elsé napjara!

Jeloljink ki melléjiik mar az els6 napon val6di mentort, akik segitenek nekik a munka-
tarsakkal és a kornyezettel valé ismerekedésben!

Biztositsuk 6ket a teljes tAmogatasunkrol!
Hangsulyozzuk, hogy 6k fontos részei a szervezetnek!

Dolgozzunk ki komplett betanitdsi tervet!

15.

16.
17.
18.
19.

20.

Dolgozzunk ki mentoring programot, ami ne érjen véget a néhany nap vagy hét utan,
hanem tartson a teljes beillesztés alatt!

Segitsiik a betanitast az Al segitségével!
Tegyiik lehet6vé, hogy barmikor kérdezhessenek!
Biztassuk 6ket arra, hogy kérdezzenek, ha valamiben bizonytalanok!

Kérjiink-adjunk gyakran és rendszeresen visszajelzést a betanulasukkal, beilleszkedé-
siikkel kapcsolatban!

Képezziik a munkatarsakat az 1j belép6 dolgozok fogadasara! Motivaljuk 6ket!

Ertelmezziik ujra az alkalmassdgi vizsgdlatotokat!

21.

A vizsgalati protokoll betartasa mellett vizsgaljuk feliil a jelenlegi alkalmassagi vizsga-
latokat, és illessziik azt jobban az adott poziciékhoz!

Vizsgdljuk feliil a szervezeti kommunikdciot!

22.
23.
24.
25.

26

27.
28.

29.
30.

Munkavallal6i egzakt bérkérdésekre egzakt valaszokat tudjunk adni!
Dolgozzunk ki jél atlathato6 rendszert az informaciok kovetésére!
Hasznaljunk az Al-t a sorozatos dolgoz6i kérdések kapcsan!
Javitsunk a vezetd-beosztott kommunikacion!

. Vegyiik észre idejekoran, ha egy munkavallalg elégedetlen! Adjunk a vezetSk kezébe

megtart6 eszkozoket!

Ereztessiik a vezetkkel a rendszeres kommunikaci6 jelentdségét!

Vegyiink le terhet a vezet6krél, hogy tobb id6ét tudjanak a teriileteiken lenni és a sajat
beosztottjaikkal foglalkozni!

Adjunk teret tobb csapatépités lehetdségére!

Valasszunk ki a szervezetiinkhoz leginkabb illeszkedd, legmegfelel6bb kommunikaciés
csatornat!

Elemezziik évente tébbszor a kritikus teriiletek fluktudcids adatait! Tervezziink tjra a kordbbi vdltoz-
tatdsok alapjdn!

31.
32.

Tegylik felel6ssé-érdekeltté az tizemvezetdket a csapatuk fluktuacids adatait illetGen!
Rendszeres id6kozonként vegyiik at Ujra, értelmezziik Gjra a fenti irdnymutatasokat!
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A felmérés, a fluktuacié mélyebb okainak megismerése, majd a Cselekvési Terv 1épéseinek koveté-
se lehet6vé teszi a HR-szakembereknek, hogy stabilabb, elkételezettebb munkaerdét tudjanak a
szervezetben, ami természetesen hosszu tavon noveli a vallalati hatékonysagot és versenyképes-
séget. Sok sikert, és kitartast kivanunk ehhez az izgalmas folyamathoz!
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