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OSSZEFOGLALAS

Az emberi erdforras  gazdalkodasnak  szamos  olyan
sajdatossagai jelentkeznek a mezdgazdasdagban, amelyeket vezetési
szempontbol  figyelembe kell venni. A parasztta vailis egy
szocializacios folyamat eredménye, melyben meghatarozo szerepe
van a tradicionak. A kvalifikalatlan munkaeré aranya a
mezégazdasagban mas dgazatokhoz viszonyitva magas, hasonlo a
helyzet az életkor esetében is. A foglalkoztatottak szama
folyamatosan csokken, a munkafolyamatok jellegzetessége az
idényszeriiség. Nagy a fluktudcio, nem elfogadottak a
teljesitmeényértékelés modszerei sem. Valtoztak a munkaerdvel
szembeni vezetdi elvarasok is, vizsgalati eredményeink szerint a
szakképzettség jelentésége csokkent, mig a feladatnak —
munkakornek valo megfelelés felértékelédott.

SUMMARY

Human resource management has many charasteristics in the
field of agriculture, which should be taken into consideration from
the point of view of management. Becoming a farmer is a result of
a socializational process, in which tradition has a determining
role. The ratio of unqualified labour in agriculture is high,
compared to other sectors, and the situation is similar considering
age. The number of employees is continuously decreasing; and this
kind of work is determined by seasonality. Fluctuation is high, and
methods for evaluating production are not well accepted.
Managerial expectations changed considering labour. According
to experimental results, the importance of qualification has
decreased, while suiting a specific job and its duties has become
more important.

Az emberi er6forras gazdalkodas mezdgazdasagi
sajatossagainak  elemzését  mindenekel6tt  az
agazatban alkalmazott munkaerd jellegzetességeinek
értékelésével kell kezdeniink. Tudjuk jol, hogy a

mezdégazdasagi munkafolyamatok sajatos
munkakdriilményeket jelentenek. A
névénytermesztési feladatokat szabadfoldi

koriilmények kozott kell elvégezni, ahol az id6jaras
hatasai — es0, sar, hideg, hoség, szarazsag, por stb. —
technikai eszkdzokkel ugyan csokkenthetok, de nem
sziintethetéek meg. Hasonld6 a helyzet az
allattenyésztési  munkafolyamatokkal, ahol a
biologiai  folyamatok  kovetkezményeként az
allattartds  és  tenyésztés még  sajatosabb
munkafeltételek kozott folyik (Széles, 2001). A
takarmanyozas, allatgondozas, allati terméknyerés, a
tragyaeltavolitds, az Aallattartd épiiletek és telepek
munkakdriilményeit az alkalmazott munkaerdnek el
kell fogadnia. Réaadasul a  mezdgazdasagi
munkafolyamatok jelentés része ugyan gépesithetd,
de nem automatizalhato. Ez azt jelenti, hogy még a
gépesitett munkafolyamatok esetében a

munkamtiveletek egy részét manualisan kell
elvégezni (fejés, nyiras), és az ember kozvetlen

kozremiikodése a technikai eszk6zok
lizemeltetésében is nélkiilozhetetlen. A
munkafolyamatok végrehajtasaban a technikai,
technologiai  tényez6k  mellett  folyamatosan

figyelemmel kell lenni a biologiai folyamatokra, az
iddjarasi és okologiai feltételek valtozasara. Ezekhez
a feltételekhez, valtozasokhoz a munkavégzés soran
folyamatosan alkalmazkodni kell (Buzas, 2001). Ez
szakmai felkésziiltséget, problémamegoldo-
képességet, Onallésagot, gyors dontéshozatalt és
alkalmazkoddképességet igényel (Pfau, 1998).

A mezGgazdasagi tevékenység a gazdasag egyik
legkomplexebb 4ga. Olyan gazdasagi-szocialis
alrendszer, mely egy Dbizonytalan, bioldgiai,
okologiai, éghajlati kornyezetben miikodik. Vajon a
gazdasag melyik mds aga mikodik még ilyen
feltételek kozott? Ez a nagymértékii komplexitas — a
kornyezeti feltételek kozvetlen hatdsa — teszi a
mezOgazdasagi  termel6folyamatokat — nehézzé,
bonyolulttd, mivel nincsenek altalanos rutinszer(i
megoldasok. A mezdégazdasagi gazdalkodok napi
munkdajukban rajuk a jellemz6 preferencia kereteket
veszik figyelembe. Ilyenek: a sajat tapasztalatok, a
szomszédok tapasztalatai, masok véleménye, akikkel
kapcsolatban vannak. Ezek a vonatkoztatasi keretek
megnehezitik az G tudoményos, szakmai
eredmények alkalmazasat, elterjesztését.

A mez6gazdasdgban dolgozdknak a sajat
tapasztalat a biztos kiindulasi pont, és ez az, ami
leginkabb megneheziti az 0j ismeretek elfogadtatasat.
Prevost (1996) a mezbgazdasagban dolgozok
gondolkodasanak jellemzésénél, ezt a bizonyos fajta
konzervativizmust még a kovetkezokkel is kiegésziti:
»tudni azt, hogy mit kell csinalni, nem jelenti azt is,
hogy tudni akarjuk mi, miért torténik.” Véleménye
szerint az agrarvallalkozasok vezet6i inkabb csak
arra kivancsiak, hogy mit kell tenni, azt, hogy miért,
kisebb fontossaggal bir. Valojaban, a parasztta valas,
a farmergazdalkodova, agrarvallalkozova valas egy
szocializacidés folyamat eredménye. A magatartast
alapvetden a tradiciok hatarozzak meg.

Daniaban a foldtulajdonszerzésnek feltétele, hogy
a leend6 tulajdonos mezOgazdasagi
szakképzettséggel rendelkezzen (Hantos, 2001). 30
hektarnal nagyobb foldteriilet megszerzése esetén a
tulajdonosnak agrar egyetemi végzettséggel, vagy
ugynevezett zold diplomaval kell rendelkeznie,
melyet a tiz évfolyamos altalanos iskola utan, 6t éves
szakképzéssel lehet megkapni.

Ezekkel az elvarasokkal ellentétben
Magyarorszdgon a mezdgazdasagban alkalmazott
munkaerd  szakképzettsége  bizony  alacsony,




kiilondsen igaz ez mas 4agazatokkal valo
Osszehasonlitasban. Dorgai és mtsai  (2000)
vizsgélatai szerint 1980-ban a mezd6gazdasagban
dolgozd aktiv keres6k kozel haromnegyedének,
vagyis 73,4 szazalékanak csupan altalanos iskolai
végzettsége volt, ami kedvezbtlen korosszetétellel is
parosult. 1996-ra ez az arany 42,4 szazalékra
csokkent, de ez a valtozas a mas agazatoktol valo
lemaraddst nem sziintette meg (Hamza és mtsai,
2001). Az aktiv keres6knek tobb mint 40 szizaléka
még mindig alacsony végzettségii, mig az orszagos
atlag 21 szazalék koriili. Figyelmeztet6 az a tény is,
hogy a képzettségi szint pozitiv elmozdulasa dontéen
a tdmeges munkaerd leépités és csak kisebb részben
a  képzési  rendszer  korszertisodésének a
kovetkezménye.

Mivel az agérgazdasdg minden teriiletén a
fejlédés rendkiviil gyors, és nagyon fontosak azok a
piaci, technologiai jellegli informaciok is, amelyek a
versenyképesség megorzését szolgaljak, a folyamatos
szakmai képzésnek nagy jelentdsége van (Budai-
Santha, 2001).

A magyar mez6gazdasag sajatossaga korabban az
volt, hogy a gyors ¢€s hatékony szakmai képzés
hatasara, a fels vezetés és a vallalati szakapparatus
90 szazaléka mar felséfoku  végzettséggel
rendelkezett. Lassubb volt a folyamat a fizikai
dolgozdk esetében, ahol a szakmunkas végzettségiiek
aranya nem érte el a nemzetgazdasagi atlagot.

Ez f6leg az iddsebb korosztalyok rendkiviil
alacsony szakképzettségéb6l adodott. Az 1990-es
években a nagyiizemek privatizalasa utan a fold
tobbsége az idésebb korosztalyok kezébe keriilt, és
ezzel jelentésen megnétt a  szakképzetlen
gazdalkodok aranya.

Dolmany (1999) adatai azt mutatjak, hogy
ezekben az években tapasztalhaté alkalmazotti
létszamesokkenés iddszakaban az iskolai szakmai
végzettségnek meghatarozoé szerepe volt a munkahely
megtartasaban.

A mezbgazdasdgi munka jellege, elvardsai, a
munkaterhelések rovid id6intervallumon  beliili
valtozasai  kiillonosen  felértékelik az  adott
munkahelyhez, telephelyhez kozel €16, ,helyben
lak6” munkaerdt. A munkaeréforrasok vezet6i
mindsitésére vonatkozé eredményeinket a 2. dabran
mutatjuk be.

A vizsgalat eredményei is azt mutatjak, hogy a
megkérdezett vezeték a jelenben és a jovoben is a
helyben lakd, azaz a vidéken ¢él6 munkaerdre
épitenek.

Ez egyben azt jelenti, hogy a mezdgazdasagbeli
munkavallalashoz, hivatashoz tovabbra is a vidéki
életforma kotddik. Ez a két tényezd szorosan

Osszekapcsolodik, erdsitik egymast, azaz
mezogazdasagi foglalkozas — vidéki életforma és
forditva, vidéki lakossag —, —mezdgazdasagi

munkalehetéségek. A lehetéségeknek ez a fajta
korlatozottsaga természetesen nehezen fogadhato el,

Ezt igazolja, hogy a legnagyobb mértékben, azaz
94 szazalékkal csokkent a nyolc altalanos iskolai és
szakmunkas végzettséggel rendelkezdk szdma. 83
szazalékos leépités figyelhetd meg az altalanos, a
kozépfoka és 50 szazalékos a szakmai kozépfoki
végzettséggel rendelkezok esetében. Nyolcvankilenc
mezdgazdasagi kis- és kozépvallalkozasra kiterjedd
vizsgalatunk ennél kedvezdtlenebb eredményeket
mutat (/. dbra).

Az iskolazatlanok ¢és az éaltalanos iskolat
végzettek, azaz a kvalifikalatlan munkaeré aranya a
vizsgalt szervezeteknél 63 szazalék. A
vizsgalatokban kis- és kozépméretii szervezetek
vettek részt az orszag kiilonbozo részérol.

1. dbra: Alkalmazotti munkaviszonyban lévék végzettség
szerint megoszlisa a vizsgalt szervezetekben (%)
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Figure 1: The distribution of employees in organizations
examined considering education (ration)
primary school(1), high school(2), higher education(3),
uneducated(4)

és ezek lazitasara csak a kvalifikaltabb munkaer6

lehet képes.

Ez a korlatozo 0sszefiiggés tovabb rontja a
mezdgazdasagban alkalmazottak képzettségi
mutatait.

Az iskolazatlanok és az altalanos iskolat
végzettek, azaz a kvalifikalatlan munkaeré aranya a
vizsgalt szervezeteknél 63 szazalék. A
vizsgalatokban kis- és kozépméretii szervezetek
vettek részt az orszag kiilonbozo részérol.

A kiilonféle végzettségek Osszevetése, az eltérd
végzettségek szervezeti értékének meghatarozasa
nagyon nehéz, mivel azt szamos tényezd
befolyasolja. A téma kutatasa soran olyan egyenérték
szamitasra volt sziikségiink, amely alkalmas a
kiilonboz6 végzettségek Osszehasonlitasara,
értékelésére. Ennek kialakitasakor alapnak az
altalanos gimnaziumi érettségit tekintettiik.




2. abra: A munkaerdéforrasok mindgsitése
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Forras: Piros, 2002

Figure 2: Present-Future Qualifying the sources of labour
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in the present(1), in the future(2), connections(3), advertisement(4), resident(5), non-resident(6), careers(7), pensioner(8), occasional(9),

directed(10), rented(11)

A vallalkozasok  vezetdinek  ehhez az
alapértékhez, azaz egynek vett értékhez kellett
hasonlitaniuk az egyéb végzettségeket nullatol-
haromig terjedé skalan. A megkérdezett nyolcvan

vallalati vezetd értékelése alapjan az 1. tdblazatban
bemutatott kvalifikacios egyenértékeket dolgoztuk ki.

1. tablazat
Kvalifikacios egyenértékek (Kve) aranyszamai

Egyetemi végzettség(1) 2,86
Foéiskolai végzettség(2) 2,71
Szakmai érettségi(3) 2,11
Szakmunkas végzettség(4) 1,72
Gimnaziumi érettségi(5) 1,00
Altalanos iskola(6) 0,58
Végzettség nélkiili(7) 0,28

Forras: Piros, 2002

Table 1: Proportional values of qualificational equivalent
(KVE)
university graduation(l), college graduation(2), technical school
leaving exam(3), industrial school leaving exam(4), high school
leaving exam(5), primary school(6), uneducated(7)

A végzettségek értékelésénél a megkérdezett
vezeték  fontosnak  mindsitették a  szakmai
képzettséget. A feladatoknak valdo megfelelés és az
alkalmassag szempontjabol a szakmai végzettséget az
altalanos végzettségnél értékesebbnek tartottak. Ezzel
magyarazhatd, hogy a szakmai érettségi, €s a
szakmunkds végzettség is magasabb mindsitést
kapott, mint az altalanos érettségi.

A kvalifikacios egyenértékeket, mint atszamitasi
tényez6t hasznalva konnyen kiszdmithatd egy adott
vallalat kvalifikacios Osszértékszama, ha az egyes
végzettségi csoportokba tartozok szamat szorozzuk

az adott végzettséghez tartozd kvalifikacios
egyenértekszammal. Ha az igy kapott Osszesitett
értéket elosztjuk az Osszes alkalmazotti 1étszammal,
kiszamithatd egy adott szervezet (vallalat,
vallalkozas) kvalifikaciés mutatdja, ami nem mas,
mint az egy alkalmazottra vetitett kvalifikacios
értékszam. Piros (2002) altal vizsgalt szervezetek
kvalifikaciés mutatdinak megoszlasat tartalmazza a
2. tablazat.

Az igy kapott vizsgalati eredmények is azt
mutatjak, hogy a végzettségek szervezeti szempontok
és elvarasok alapjan valo értékelése is nagyon
alacsony, az 1,5-0s atlagérték alatt talalhatd a vizsgalt
szervezetek 85,7 szazaléka.

2. tablazat
A vizsgalt szervezetek kvalifikacios mutaté szerinti megoszlisa

Kvalifikacios mutato szerinti %
csoportok(1)
0,5-1 47,1
1-15 38,6
1,5-2 10,0
2-25 2,9
25-3 1.4

Forras: Piros, 2002

Table 2:
qualificational equivalent

Distribution of organizations examined by
groups according to qualificational equivalent(1)

A kvalifikaciés mutatd alapjan lehetdség nyilik
kiillonb6z6  vallalatok,  szervezetek  munkaerd
allomanyanak iskolai végzettség lapjan vald
Osszehasonlitasara és olyan elemzések, tanulmanyok
Osszeallitasara, ahol az egyik értékelési szempont a
beosztottak iskolai végzettsége.




A mezbgazdasiagban alkalmazott munkaerd
alacsony iskolazottsaga és kvalifikacios értéke
mellett a masik 1ényeges probléma az életkor
kérdése. Hamza ¢és mtsai (2001) altal végzett
felmérések alapjan kapott eredmények egybeesnek a
nemzetkozi tendenciadkkal, azaz az agraragazatban a
foglalkoztatottak ¢€letkor szerinti Osszetétele egyre
kedvezdtlenebb. A mezdgazdasagban dolgozok
derékhadat 61 szazalékos részesedéssel a kozépkora
és az 1d6s6d6 korosztalyok alkotjak, amely az ipar és
a nemzetgazdasdg egyéb agazata kozott is a
legmagasabb. Az dagazat alacsony eltartd és
jovedelemtermeld képessége nem tilzottan vonzd a
fiatalok korében. Ezt a tényt igazoljak az AMO 2000
egyéni gazdalkodokra vonatkozo adatai, mely szerint
az egyéni gazdalkodast folytatd férfiak atlagéletkora
53 év, mig ugyanez a néknél 60 év. Az egyéni
gazdalkodast folytatok csupan 0,2 szazaléka
rendelkezik  felséfoku  végzettséggel. Hasonlo
vizsgalati eredményekrdl szamol be Dolmany (1999)
is. Vizsgalatai szerint a mezdgazdasagi alkalmazottak
kozel 60 szazaléka 10-15 éven beliil eléri az 6regségi
nyugdijjogosultsag korhatarat. A mezdgazdasagi
szervezetekben végzett, a vezetdk életkorara
vonatkozd  vizsgalatainkban mi is  hasonlo
kovetkeztetésre jutottunk (3. dbra).

A vizsgalt szervezetekben a vezeték kozel 50
szazaléka 50 év feletti és csak 10 szazaléka 40 év
alatti. Mind az alkalmazotti, mind a vezet6i szinten
tehat jellemz6 a kedvezdtlen kordsszetétel.

A korabbiakban mar utaltunk arra az altalanos
tendenciara, hogy a fejlett orszagokban a
mezGgazdasagban  foglalkoztatottak  részaranya
jelentésen csokkent az elmult évtizedekben, és
jelenleg ez az arany az Osszes foglalkoztatotton beliil
3 szazalék korili.

3. dbra: A vezet6k életkor szerinti megoszlasa a vizsgalt kis- és
kozépvallalkozasokban
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Forrés: Sajat vizsgalatok

Figure 3: The distribution of managers considering age in
small and middle enterprises examined
age above 55 years(1), age between 50-55 years(2), age between
45-50 years(3), age between 40-45 years(4), age under 40 years(5),
no answers(6)

Magyarorszagon ez a létszdmcsokkenés az elmult
évtizedben feler6sodott, de még nem fejezodott be.
Hamza és mtsai (2001) azt vizsgalta, hogy az
alkalmazasi jogviszonyok hogyan alakulnak a
mezdégazdasagi szervezetekben. Megallapitja, hogy a
magyar mez6gazdasdg még mindig jelentds
munkaeré kibocsatd. Eredményei szerint a teljes
munkaidds alkalmazotti statusz aranya 1998-hoz
képest 1999-ben 4 szazalékkal mérsékldédott. Ez a
valtozas is mutatja a mezdgazdasagi szervezetek még
mindig munkaer6-kibocsatok, és ez az értékelése
szerint az alkalmazottak el6z6 évi létszamanak 11
szazalékos csokkenését jelentette. ElOrejelzések
szerint a mezdgazdasagban foglalkoztatott munkaerd,
az Osszes foglalkoztatottakon beliili, csokkenése
lassul, azaz stagnalo, illetve mérsékelten csokkend
visszaesésével kell szamolnunk. Ez alapjan a
mezdgazdasagi foglalkoztatottak  jelenlegi 7,8
szazalékos aranya 2002-ben 7,0 szazalék; 2006-ban
pedig 5,5 szazalék koriil alakulhat, amely 2002-ben
290 ezer, 2006-ban pedig 240-250 ezer f6
mezGgazdasagi fofoglalkozast, teljes munkaidds
munkaerdt takar (Dorgai és mtsai, 2000).

A mezdgazdasagi folyamatok egyik legfontosabb
jellegzetessége a munkafeladatok egyenetlensége. Ez
az idényszerliség mar Onmagaban is komoly
foglalkoztatasi, szervezési és szervezeti problémakat
vet fel. Azt értjik alatta, hogy egy adott
id6intervallumon beliill az elvégzendd feladatok, a
munkaterhelések egyenetleniil jelentkeznek. Az
idényszerliség, vagy masképp szezonalitasnak is
nevezhetjiik, a mezdgazdasagi folyamatok biologiai
és idGjarasi meghatarozottsaganak természetes
velejaroja. Az, hogy az év kiilonbdzé szakaszaiban
tobb, mas id6szakban, pedig kevesebb a
munkafeladat, azt jelenti, hogy a mezdgazdasagi
szervezeteknek az év egy részében tobb, mig maskor
kevesebb munkaerére van sziiksége a feladatok
elvégzéséhez.

Ez munkaer6 biztositasi és szervezeti kérdéseket
vet fel. A betakaritasi idészakok munkafeladatai csak
az adott alkalomra felvett ,,idénymunkésokkal”
oldhat6 meg. Ilyen problémakkal a legtobb
mezGgazdasagi szervezet szembesil. Ezek az
idénymunkak sokféle feladatot jelentenek a fizikai
jellegli  kézimunkatol a szallitasi feladatokon
keresztil a kiilonb6z6 gépi munkakig. Az
idényjellegii fizikai, kézi munkafeladatok elvégzésére
kvalifikalt, szakképzett munkaer6t biztositani szinte
lehetetlen. A nyugdijasok ¢és haztartasbeli ndk
alkalmazasa javithatna a helyzeten, csak az a
probléma, hogy ezeknek a munkéknak tal rovid a
biologiai és a technologiai optimuma, azaz nagyobb
létszamu munkaerd rovid ideji alkalmazasara van
sziikség.

A szallitasi és gépi kapacitashianyok vallalkozoi
szolgaltatasok igénybevételével enyhithetdk. Ez
esetben is sok probléma vetddik fel. Ilyen
kapacitasok nem biztos, hogy megfelelé6 miiszaki,
technikai szinvonalat képviselnek, igy a szolgaltatas
mindsége is lényegesen alacsonyabb az elvartnal
vagy a sziikségesnél. Ha mégis rendelkezésre allna
megfeleld6 miiszaki, technikai szinvonala gépi
kapacitas, az csak azutan vallalkozik szolgaltatasra,




ha a tulajdonos szervezetben jelentkezd feladatokat
mar elvégezte. Ez esetben a biologiai és a
technoldgiai optimumok keriilhetnek veszélybe.

Az idényszerliség nemcsak munkaerd biztositasi
és mindségi kérdéseket vet fel, hanem szervezetieket
is. A megjelend, nagyobb alkalmi munkaerd
létszamot, ami jelentds is lehet, valamilyen modon
integralni kell a meglévd szervezetbe.

A rugalmasan boviilo, majd csdkkend szervezet
mezGgazdasagi sajatossag, ami mas agazatokra nem

jellemzd, illetve nem  ennyire  altalanosan
alkalmazott.
A megfelel6 munkaer6t olyan ideiglenes

struktiraban kell foglalkoztatni, amely alkalmas
annak hatékony mikdodtetésére, de a feladat
megsziinésével a szervezet az eredeti méretiire vagy
még annal is ,,karcsubbra” sziikiil. Ezek a valtozasok
folyamatos szervezetépitési, szervezési feladatot
jelentenck, ami a mezdgazdasagi termelés, a
hétkdznapi lizemelés természetes velejaroja.

A mezbégazdasagi feladatok, munkaterhelések
nemcsak éven belill egyenetlenek, hanem egy
rovidebb idGszakot vizsgdlva is jelentkeznek
kiilonbségek. Ez adddhat a bioldgiai folyamatok
jellegébol vagy az  id6jarasi  koriilmények
valtozasabol. Kiilondsen az allattenyésztésben, még
egy adott munkanapon belill is megjelenik ez az
egyenetlenség. A reggeli €s az esti 6rakban sok az
elvégzendo feladat, mig napkdzben kevesebb, esetleg
egyaltalan nincs. Ezek a rovidtavon jelentkezd
eltérések  vezetési, szervezési  megoldasokkal
kezelhetok.

A mezogazdasagi munkafolyamatok
idényszertiségének, a feladat terhelések allando
valtozasanak és egyenetlenségének a kdvetkezménye
a folyamatos foglalkoztatas nehézsége. A munkaerd
egy része csak alkalmi munkavallaloként,
idényszertien foglalkoztathatdo. Ez eredményezi az
orszagos atlagnal magasabb mértékli fluktuaciot.
Toth (2000) felmérése alapjan a mezdgazdasagi
foglalkoztatottak szamanak jelentés csokkenése —
becslése szerint a csokkenés 1990-1998 kozott 50
szazalékos — ellenére a megmaradt 1étszam
folyamatos foglalkoztatasat csak a szovetkezetek
58,7 szazaléka tudta megoldani. A  tobbi
foglalkoztatasi gondokkal kiizdd gazdasag a
munkanélkiili  segély idbleges igénybevételét
ajanlotta  dolgozoéinak, vagy pedig munkaerd
gazdalkodasat hatarozott idére szo6l6 szerzodésekkel
ésszerusitette. Kisebb, de korantsem elhanyagolhato
mértékben az alkalmi munkavallalas lehetdségével
igyekeztek enyhiteni a foglalkoztatasi gondokon, de a
megoldasok kozott elofordult a részmunkaidds
foglalkoztatds, az el6nyugdijazds és a nyugdijas
foglalkoztatas is. Az utobbi formak az adminisztrativ
teenddk és az anyagi terhek miatt nem népszeriiek a
munkaadok korében, de az alacsony kereseti
lehetéségek nem oldjak meg a munkavallalok
gondjat sem.

A foglalkoztatasi gondokkal parhuzamosan, vagy
esetleg annak kovetkezményeként a mezdgazdasagi
szervezetek munkaerd gazdalkodasanak egyik
kellemetlen jellemzbje a magas munkaermozgas,
fluktuacié. Juhasz (2001) a Dél-Dunantilon végzett

felmérései szerint 1996-ban a fluktuacié elérte a
vizsgalt tarsasagok esetében tapasztalt legmagasabb
szintjét, 20,5 szazalékot, majd innen fokozatosan
zuhanni kezdett, elébb 16,1 szazalékra (1997), majd
tovabbi csokkenés kovetkezett be 1998-ban 7,1
szazalékra, és végiil 1999-ben 8,2 szdzalékra allt be.

Az altalunk végzett vizsgalatokban a vizsgalt
szervezetek  fluktuaciés mutatéi a fentieknél
mutattunk lényegesen magasabb értékeket mutatnak
(4. abra). 10 szazalékos vagy az alatti fluktuacios
értéket ki a vizsgalt szervezetek 61 szazalékanal. 20
szazalék feletti eredményt kaptunk a vizsgalt
szervezetek 39 szazalékanal, de 50 szazalékos
mértéket is meghaladd mutatot kaptunk a vallalatok
kozel 10 szazalékanal.

4. dbra: A fluktuacié alakuldsa a vizsgalt szervezetekben,
2000-ben

50% feletti fluktuacio(6)

40%-os fluktuacio(5)
0%-os fluktuacio(1)

30%-os fluktuacio(4)

20%-os fluktuacio(3)

10%-os fluktuacio(2)
Forras: Sajat vizsgalatok
Figure 4: The change in fluctuation in organizations
examined, 2000
0% fluctuation(1), 10% fluctuation(2), 20% fluctuation(3), 30%

fluctuation(4), 40% fluctuation(5), fluctuation more than 50%(6)

A nagyobb mezégazdasagi és élelmiszeripari

szervezeteket leszamitva, mint ahogy azt az
el6z6ekben bemutattuk, az emberi er6forras
menedzsment  (EEM)  feladatainak  ellatasa

kizardlagos vezetdi kompetencia. A nagyméreti
szervezetekben miikddd vezetéknek is vannak
feladataik az emberi er6forras menedzselésével, hisz
kozremiikodésiik nélkiil nem lehet eredményes a
munkakorelemzés és kialakitas, a munkaer6 felvétel
és kivalasztas, minden vezetonek el kell latnia a sajat
terliletén a munkaer6képzés, a teljesitményértékelés
feladatait is. Ezekkel a kérdésekkel akkor is
foglalkozniuk kell a vezetéknek, ha egyébként a
szervezet Onallo személyzeti szakembereket is
alkalmaz. Az emberi er6forrds menedzselésével
kapcsolatos  feladatvizsgalatokat vezetéi korben
végeztlink, hisz ebben a kérdésben elsésorban 6k
tudjak megitélni az elvégzendd feladatok fontossagat,
jelentdségét.

A megkérdezetteknek az el6zetesen megadott
feladatokat, nullatol otig terjedd skalan kellett




mindsitenie. Az  irodalmi  csoportositasokbol
kiindulva az emberi er6forras menedzsment feladatait
az alabbi tényezokre bontva vizsgaltuk:
munkaero-tervezés,

munkaer6-ellatas,

munkakor-kialakitas, értékelés,
0sztonzésmenedzsment,

teljesitményértékelés,

az emberi er6forrasok fejlesztése,

e egészségvédelem-munkavédelem,
e személyzeti informacios rendszer.

Arra kerestiink valaszt, hogy a mai vezetdk a fenti
feladatokat fontossaguk, jelentdségiik, hatdsuk
alapjan hogyan mindsitik, melyeknek tulajdonitanak
nagyobb szerepet, és melyeket mindsitenek kisebb
jelentéségiinek. A vizsgalat eredményeit az 5. dbra
tartalmazza.

5. abra: Az EEM feladatainak mindsitése

személyzeti informacids rendszer(1)

egészség- ¢s munkavédelem(2)

emberi er6forrasok fejlesztése(3)

teljesitményértékelés(4)

Osztonzés menedzsment(5)

munkakorkialakitas, értékelés(6)

munkaer6-ellatas(7)

munkaerd-tervezés(8)

Forras: Sajat vizsgalatok

Figure 5: Qualifying the HRM tasks

personnel information system(1), health and labour care(2), human resource development(3), performance evaluation(4), motivation
management(5), creating activity, evaluation(6), labour support(7), labour planning(8)

Az eredmények azt mutatjadk, hogy a
mezGgazdasagi vallalatok vezetdi a legfontosabb
feladatnak a teljesitményértékelést és Osztonzést
tartjak, mig legkevésbé fontosnak az emberi
er6forrasok fejlesztését itélik meg. Hasonldan kisebb
jelentéségiinek mindsitik a személyzeti informéacios
rendszert és a munkakor kialakitast, értékelést. Az
emberi er6forras fejlesztésének ilyen mértéki
leértékelddésében az jut kifejezésre, hogy a
mezdgazdasag  jovedelemtermel6-képessége — az
elmult években nem tette Iehet6vé, hogy a
mezdégazdasagi szervezetek képzéseket szervezzenek
és tamogassanak. A megfeleld szakképzettséget
elvarasként megfogalmazzak a felvételre jelentkezd
munkaerével szemben, de a jovedelemviszonyok
nem teszik lehetové a képzések finanszirozasat. Az
eredményesen gazdalkodo szervezeteknél azonban az
utébbi években egyre inkdbb felismerik ennek a
fontossagat, tamogatjak az alkalmazottak tanulasat,
de a szervezeten belill szervezett képzések is egyre
gyakoribbak.

A legfontosabb feladatként az Osztonzést és a
teljesitményértékelést jelolték meg a megkérdezett
vezetOk. Ez arra utal, hogy a teljesitményértékelést és
az Osztonzést tekintik a vezetok EEM elsddleges
feladatanak. Ebben az értékelésben biztos, hogy
fontos szerepe van annak a problémanak, miszerint a
beosztottak teljesitményének mérése, megallapitasa
egyre nchezebb, valamint az, hogy a béreket,
fizetéseket, juttatasokat valamilyen moddon a
teljesitményekhez kotik. Ez abban az esetben is
vezetOi feladat, ha minden mas EEM funkciodt ellat a
személyzeti osztaly vagy a humdn szolgaltato.

A mindsitések Osszességében azt is mutatjak,
hogy a jovében nagyobb szerepet tulajdonitanak a
teljesitménymérési eljarasoknak.

Az emberi er6forras feladatainak megitélését
szamos tényezO befolyasolhatja, igy a szervezet
mérete,  profilja, tevékenysége, a  vezetd
személyisége, de maga a vezetési szint is. Az EEM
feladatainak vizsgalatait megbontottuk a szerint is,
hogy a vezeté milyen helyet foglal el a szervezeti
hierarchiaban.




A vizsgalatokat harom csoportban, also-, kozép- kiilonb6z6 csoportokban kialakult feladatrangsort

és felsészintli vezetdi korben végeztik el. A mutatja a 3. tablazat.
3. tablazat
Az EEM feladatainak vezetdi szintenkénti rangsorolasa
, A feladatok rangsora(10) Atlagos
Feladatok megnevezése(1) — . . . —
Fels6szint(11) Ko6zépsé szint(12) Alsoszint(13) rangsor(14)

1. Munkaer6-tervezés(2) 5 1 2
2. Munkaer6-ellatas(3) 2 5 4 4
3. Munkakor-kialakitas, értékelés(4) 8 7 5 5
4.  Osztonzésmenedzsment(5) 1 4 2 1
5. Teljesitményértékelés(6) 3 1 3 3
6. Az emberi eréforrasok fejlesztése(7) 4 6 8 8
7. Egészség- és munkavédelem(8) 6 2 6 6
8. Személyzeti informacios rendszer(9) 7 8 7 7

Table 3: Ranking the HRM tasks according to managerial levels
work description(1), labour planning(2), labour support(3), creating activity, evaluation(4), motivation management(5), performance
evaluation(6), human resource development(7), health and labour care(8), personnel information system(9), rank of tasks(10), higher
level(11), middle level(12), bottom level(13), average rank(14)

Valaszt kerestiink arra a kérdésre is, hogy a munkateljesitményeket jol kifejezd munkanormakat,
teljesitményértékelési modszereket hogyan értékelik és a multbeli teljesitményeket  mindsitik
a vezetbk (6. abra). A teljesitményértékelési fontosabbnak, és még a jovében is ennek a két
vizsgalat eredményei is arra utalnak, hogy a moddszernek tulajdonitanak nagyobb jelentdséget.
megkérdezett vezetok elsdsorban a

6. abra: A teljesitményértékelési modszerek vezetdi értékelése

Jelenben(1) Jovoben(2)
5 4 3 2 1 0 0 1 2 3 4 5

| Osztalyozé skalak(3) |

[ Munkanorma(4) |

[ Jelentés(5) |

[ Kritikus esetek modositasa(6) |

[ Multbeli teljesitmény(7)

[ Rangsorolas(8) |

| Kényszerti szétosztas(9) |

Forras: Piros, 2002

Figure 6: The managerial evaluation of performance qualifying methods
in the present(1), in the future(2), classification scales(3), work norm(4), report(5), modification of critical cases(6), past performance(7),
ranking(8), forced distribution(9)

A tablazat adataibol az EEM feladataira e A munkakor-kialakitas, értékelés mind a harom
vonatkozoan az alabbi megallapitasokat tehetjiik: vezetdi mindsités szerint az egyik legkevésbé
e A munkaer6-tervezésnek az alsdszintii vezetdk fontos feladat.

tulajdonitanak a legnagyobb jelentdséget, a masik e Az 0sztonzésmenedzsment fontossagdt mind az

két szint ezt nem mindsiti dont6 fontossagiinak. also- és felsGszintli  vezeték kiemelték, a
e A munkaeré-ellatast a felsdszintl vezetdk tartjak kozépszinti  vezetok viszont nem tartjak

fontosnak. meghatarozonak.




e A teljesitményértékelést a  kodzépvezetdk
rangsoroltdk az elsé helyre, de a két masik
vezetési szint szerint is a rangsor elsé felében
talalhato.

e Az emberi erdforras fejlesztés feladatainak
rangsorolasa azt mutatja, hogy sem a
kozépvezetdk, sem az alsészintli vezeték nem
tulajdonitanak neki nagy jelentséget. Az
alsoszintli vezetoknél ez a rangsorban az utolso.

o Az egészség- és munkavédelem a kozépvezetok
véleménye szerint fontos vezetdi feladat, mig a
két masik vezetési szintnél a rangsor utolsd
harmadaban talalhato.

o A személyzeti informacids rendszer fontossagat
jelenleg még egyik vezetési szint sem ismeri el.

A vallalatvezetés fontos EEM feladatanak tartjuk

a munkakorok és az azokat bet6ltd emberek kozotti

minél jobb dsszhang megteremtését. A szervezetek

kialakitasanak egyik lépcsdje a feladatelhatarolds, a

munkamegosztas, vagyis a munkakor kialakitas. Az

emberi erdforrds menedzsment feladata a megfeleld
képességekkel és motivacioval rendelkez6 ember
belehelyezése a mar kialakitott strukturaba. Tovabbi
feladat a munkakorok és munkafeladatok altal
tamasztott elvarasok és igények, valamint a munkat
végzok képességeinek, ismereteinek és attitiidjeinek
minél tokéletesebb Osszehangolasa. A kivalasztast

meg kell eléznie az elvarasok megfogalmazasanak. A
kivalasztas tehat a munkakornek leginkabb megfeleld
»legalkalmasabb” egyének azonositasat jelenti. Az
igények definidlasa, azaz a munkaerdvel kapcsolatos
vezet6i elvarasok megfogalmazdsa a munkaerd
kivalasztds els6 lépése. Az elvarasokat szamos
tényez6 befolyasolja az elvégzendé munkafeladattol
kezdve, a munkakoéri specifikaciokon keresztiil, a
tarsadalmi kornyezetig. Ezen tényezok valtozasainak
eredményeként a munkaerével kapcsolatos elvarasok
is folyamatosan, alland6an valtozasban vannak.

Az utdbbi évtizedben a mezdgazdasagi agazatban,
a tulajdonviszonyokban, a szervezeti keretekben, a
mukodési formakban, a termelési szerkezetben, a
piaci viszonyokban bekovetkezett valtozasok, a
munkaerdvel kapcsolatos elvarasokra is hatottak. A
vezetdi interjuk készitése sordn arra is valaszt
kerestlink, hogy a mai mezdgazdasagi szervezetek
vezetdi milyen elvardsokat fogalmaznak meg az
alkalmazottaikkal szemben és ezen elvarasokat,
hogyan mindsitik.

Vizsgalatainkat az alabbi tényezokre terjesztettiik
ki:  szakképzettség,  gyakorlati  tapasztalatok,
feladatoknak valé megfelelés, munkakornek vald
megfelelés, rugalmassag, ratermettség, kreativitas,
alloképesség, alkalmazkodoképesség, egyiittmiikodo
képesség. Az eredményeket a 7. dbrdn mutatjuk be.

7. abra: A munkaerdével kapcsolatos elvarasok vezetdi mindésitése

egylttmikodo-képesség(1)

alkalmazkoddképesség(2)

alloképesség(3)

kreativitas(4)

ratermettség(5)

rugalmassag(6)

munkakdrnek valéo megfelelés(7)

feladatoknak valo megfelelés(8)

gyakorlati tapasztalatok(9)

szakképzettség(10)

Figure 7: Managerial qualification of expectations considering labour

collaborational ability(1), adaptivity(2), stamina(3), creativity(4), suitability(5), flexibility(6), suiting the activity(7), suiting the tasks(8),

practical experiences(9), qualification(10)

A vezet6i véleményekben a legfontosabb elvaras,
a feladatnak, illetve a munkakornek valdé megfelelés,
valamint az egyiittmikodési készség. Meglepd, hogy
a szakképzettség nem szerepel a legfontosabb vezet6i
elvarasok kozott. Az eredményeket megbontottuk
fels6-, kozép és alsd vezetdi szintenként is. Arra
voltunk kivancsiak, hogy a vizsgalt elvarasok
mindsitésében van-e kiilonbség a  kiilonbozo
szinteken dolgozé vezetk véleményében (8. dbra).

Az alsé szintl vezet6k els6sorban az
egyiittmikodd-képességet, a gyakorlati
tapasztalatokat preferaljak, de fontosnak mindsitik a
szakképzettséget €s a feladatnak valdo megfelelést is.
Legkevésbé a kreativitast tartjak fontosnak.

A felsdszintli vezetok véleményében kiemelkedik
a feladatnak és a munkakoérnek vald megfelelés,
valamint a kreativitas.




8. abra: A munkaerével kapcsolatos elvarasok vezetoi szintenkénti értékelése

I
egytuttmitkodb-képesség(1)
<|

alkalmazkodoképesség(2)

<I
alloképesség(3) —:_I
<I

kreativitas(4) —
1 I I

ratermettség(5)

4

rugalmassag(6)

4

munkakornek valo megfelelés(7)

1 I

feladatoknak valo megfelelés(8)

1 I

gyakorlati tapasztalatok(9) ﬁ
1 I I

szakképzettség(10) ——'_I

0 0,5 1 L5

2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

O felsdszintii vezetd(11) Mkozépszintii vezetd(12) Oalsoszintii vezetd(13)

Figure 8: Evaluation of expectations for labour according to managerial levels
collaborational ability(1), adaptivity(2), stamina(3), creativity(4), suitability(5), flexibility(6), suiting the activity(7), suiting the tasks(8),
practical experiences(9), qualification(10), top manager(11), middle-level manager(12), bottom level manager(13)

Elvéarasaik kozott a legkevésbé fontosnak a
szakképzettséget és a rugalmassagot tartjak. A
kozépszintli vezetok elvarasai koziill a munkakdrnek
és a feladatnak valé megfelelés emelkedik ki. Az
eredmények alapjan Osszességében megallapithatjuk,
hogy a mezdgazdasagi szervezetek vezetdinek a

dolgozokkal szembeni elvarasaiban, a szakképzettség
jelentsége mintha leértékelodott volna, a feladatnak
¢és a munkakdrnek valo megfeleléssel szemben.

Az elvarasokat a vezetdk adott szervezeten beliili
statusza, a hierarchidban elfoglalt helye jelentds
mértékben befolyasolja.
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