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OSSZEFOGLALAS

felértékelédott  a
versenyeldony

Az emberi  tényezd stratégiai

kezdeményezésekben, a megszerzésében  és
megtartasaban. A tudds, a tapasztalat, a szakismeret a téke egyik
formdja, a szervezeti vagyon része, szervezeti stratégiai erdforras.
Fejlesztése, miikodtetése koltséges, és jelentds befektetéseket
igényel mind a személy, mind a szervezet részérdl. Europdban az
Eurdpai integrdcio folyamdan az igazdan fontos értékeink és
specialitisaink kozott mindenekeldtt az emberi erdforrds mindsége
az els6. Az elkovetkezd idbszak lehetéségeinek kihaszndlasa, a
mezoégazdasagi tarsas vallalkozasok talpon maraddsa, szervezeti
hatékonysaguk névelése elsésorban azon a humadn toke bazison
mulik, amely képes arra a szemlélet- és magatartasvaltisra, ami a
piaci  mechanizmusok  meghonosoddsa,  gyakorlatba  valo

integrdcioja  szempontjabol  elsédleges  jelentéséggel — bir.
Vizsgalataimmal azt céloztam meg, hogy dtfogo képet mutassak be
a mezdgazdasdag jelenlegi humdan erdforras gazdalkoddsarol,
tovabba az elsé szamu vezeték jovire vonatkozo szemléletérdl. A
vizsgalt vallalatok gazdalkoddsi és egyéb mutatoinak elemzése
alapjan azt a célt fogalmaztam meg, hogy bemutatom a kiilonbozé
szervezeti méreti, miikodési formdju, eredményes illetve
eredménytelen gazdalkodasu cégek emberi erdforrdas gazdalkodasi
gyakorlata kozotti kiilonbségeket, specifikumokat.

Az emberi erdforrassal valo gazdalkodas a munkaeré
vonzasdra, megtartasara, motivdldsa és hasznositisara irdnyul.
Ugyanazon a munkafolyamat — azonos feltételek mellett — attol
fiiggben lehet sikeres vagy sikertelen, hogy ki végzi. Emiatt a
vallalkozdsok tervezésekor, alapitasakor, miikodtetésekor nagy
figyelmet kell forditani az emberei erdforrdassal kapcsolatos
teendckre. Az emberi erdforras gazdalkodas feladatainak
vizsgalata sordn megadllapitottam, hogy a gazdalkodo egységek
mitkodésében az  emberi  erdforrasok  funkcioi, feladatai
napjainkban alacsony illetve kizepes jelentdséggel birnak A
vezeték a jovire vonatkozoan valamennyi emberi erdforrds
gazdalkodasi  feladatkorrel kapcsolatban magasabb  elvarast
fogalmaztak meg, nagyobb jelentéséget tulajdonitva az egyes
Sfunkcioknak. Legjelentésebb viltoztatasi igényként jelent meg a
személyzeti informdcios rendszer kialakitisa és miikodtetése. Az
osszefiiggés-vizsgalatok azt igazoltak, hogy minél magasabb a cég
drbevétele, vezetdje anndal fontosabbnak itéli meg az emberi
erdforrasok fejlesztését, a képzést, a karriertamogatast, illetve a
munkakérok megfeleld kialakitasat, azok folyamatos értékelését.

SUMMARY

The human factor has been reassessed with regard to strategic
initiatives  towards obtaining and preserving competitive
advantage. Knowledge, experience and special skills are a specific
form of capital, forming part of the organisations’ assets and
serving as an organisational strategic resource. Their
development and use require major investments, both on the part
of the individual and the organisation. In a Europe undergoing
integration, the quality of human resources enjoy priority among

our really important values and specific features. The
opportunities of the near future can be utilised, and agricultural
economic organizations can survive and increase their
organizational effectiveness, if they possess a basis of human
capital which is able to make a shift in perspective and behaviour
which is of primary importance from the point of view of
incorporating market mechanisms and implementing them in
practice. My investigations were focused on the current position of
human resource management in a comprehensive manner, further,
on the approach of top managers regarding the future. Analysing
the business and other indicators of the companies studied, I have
set the objective to describe the differences and special features of
the human resource management practice of companies, which are
different in size, operational form, and from the perspective of
success or failure.

Human resource management is directed to attracting,
retaining, motivating and utilising labour. A given work process
can be successful or unsuccessful — given the same conditions —
depending on who performs it. Therefore, human resource
management related tasks require special attention when
enterprises are planned, established and operated. On analysing
the responsibilities of human resource management, I have found
that the functions and responsibilities of human resource have low
or medium importance in the operation of economic organisations
today. Regarding the future, top managers have expressed higher
expectations of human resource management responsibilities in all
areas and they consider individual functions to be more important.
The establishment and operation of a human resource information
system has been presented as the most important need for change.
Correlation analyses have proved that the higher the sales
revenues of a company, the higher the development of human
resources is regarded by its manager, and the same holds for
training, career support and a proper establishment and
continuous evaluation of job profiles.

BEVEZETES

Hazénkban az elmult tiz évben meghatarozo
tarsadalmi és gazdasagi atalakulas zajlott le. A
valtozasok a mezdgazdasagot is alapjaiban érintették.
A jelenleg még mindig zajlo szerkezetatalakitasi
folyamatok mezdgazdasagunknak jellemz6i, a human

tokére nagy Dbefolyassal birnak, illetve nagy
elvarasokat tamasztanak e téren. A
termeldszovetkezetek, az allami  gazdasagok,

valamint a mezdgazdasagi feldolgozoipar jelentds
része atalakult a privatizacio és a karpotlas soran. Az
allami ¢és a szovetkezeti tulajdon mellett megjelentek
és elterjedtek a kiilonféle magantulajdoni formak és
vallalkozasi tarsulasok. Korabban egy
nagyvallalatként miikodd, jol menedzselt egység a
véaltozasokat kovetden sok, masként menedzselhetd
kis egységre szakadt.




A mezbgazdasag nagylizemi gazdalkodasanal
elég volt az, ha egy szereplo a gazdasag egy
részfeladatdhoz értett. A termékek értékesitését erre
szakosodott mas cég végezte, a kiilkereskedelmet
pedig  kozpontilag  tartottdk  kézben.  Egy
mez6gazdasagi szakembert6l nem vartak el, hogy
profi modon menedzselje a megtermelt javak
értékesitését. A kislizemek, maganvallalatok
megjelenésével ez a helyzet megvaltozott. A
mezdgazdasz szakembernek magénak kell felkésziilt
kereskeddnek, jol informalt kiilkeresked6nek lennie,
ha termékeit kedvezden akarja értékesiteni.

Carson (1985) kutatasai szerint, a
mikrovallalkozasoknal tipikus probléma a vezetdk
gyenge menedzsment képessége. Skdciaban az
induld kisvallalkozasok fele nem éri meg a negyedik
évet. A Dbukott vallalkozasok kisebb-nagyobb
adosagot hagynak maguk utan. Martim és Staines
(1994) arrél szamol be, hogy tobb bank fontos
hitelkritériumnak tekinti a tulajdonos életitjat,
végzettségét.

Kovetkeztetésképpen a mezdgazdasagi szféraban
is megjelenik az igény az 0j tipusi menedzser irant —
aki tud targyalni, j0 a kapcsolatteremté képessége,
probléma-érzékeny, és kelléen kreativ és innovativ —,
tovabba a kvalifikalt emberi er6forras alkalmazasara.
Az agraragazat jelenlegi helyzetében az emberi
er6forras gazdalkodas hatékony felhasznéaldsa egyik
kitorési pont lehet a jovében.

A SAJAT VIZSGALATOK ANYAGA, MODSZERE

Vizsgalatom alanyainak a mikro-, a kis- és a
kozepes mezdgazdasagi szervezeteket valasztottam,
mert megitélésem szerint az agazathoz tartozo
tarsasagok jo példat szolgaltatnak arra, hogy az
elmult évtizedekben elmaradt fejlesztési beruhazasok
— ezek kozott az emberi tékébe torténd beruhazas
hianya vagy nem kell6 hatékonysaga — milyen
hatassal voltak gazdalkodasukra.

Culkin és Smith (2000) szerint a kis- ¢és
kozépvallalkozasok nem ugy viselkednek, ahogyan a
nagy szervezetek, azok nem a nagy szervezetek
leegyszerlsitett formai.

Lange et al. (2000) a szervezeti strukturdban
latnak jelent6s kiilonbséget a kis- és a nagyvallalatok
kozott. A nagyvallalatok hierarchikusan szervezettek,
a meghatarozott feladatokra munkakori leirassal. A
kisvallalatok horizontalisan szervezddtek, s ebben a
struktiraban sokkal inkabb sziikség van sokoldaltian
képzett alkalmazottakra. A vallalkozasokat irdnyitd
els6szamu vezetdk kulcsszerepet jatszanak, hiszen az
6 szemléletmodjuk hatarozza meg elsdsorban a
modern iranyitasi technikdk gyakorlatban valo
alkalmazasat. Martim és Staines (1994) vizsgalatai
szerint a jo0 eredményl cégeket a rosszabbaktol a
vezetd/tulajdonos magasabb végzettsége és nagyobb
szakmai tapasztalata kiillonbozteti meg. Ezért
interjuim soran csak elsGszamu vezetdket kértem fel
a valaszadasra.

Kutatasi és munkakori lehetéségeimet s
figyelembe véve dontdttem ugy, hogy vizsgalataim
kére az OTP-Garancia Biztositd6 Rt. azon

tigyfélkorére terjedjenck ki, amelyek mez6gazdasagi
szervezetek, tehat mezdgazdasaggal, erdo-, illetve
vadgazdalkodassal vagy halaszattal foglalkoznak, és
nem egyéni maganvallalkozok, igy o6k képzik a
kutatds  alapsokasagat, mely  kozel 6000
szerz6désszamot és 2800 tarsas vallalkozast jelent.

A mintavétel a véletlen kivalasztason alapuld
mobdszerek koziil egyszerii, véletlen kivalasztassal
tortént, amelynek  tipusa ~a  mechanikus
(szisztematikus) mintavétel volt Cseh-Szombati és
Ferge (1971 ,a”) iranymutatdsai alapjan. A minta
nagysaga 89 mezOgazdasagi szervezet, amely az
alapsokasag mintegy 3,2%-a.

A vizsgalatokat elsdsorban kérddives interjira,
valamint vallalati adatokra épitettem. Az alkalmazott
adatgylijtési rendszer harom részbdl tevédik Ossze:
magabol az LHinterjubol”, az ,,altalanos
adatgy(ijtébol”, és az ,,interjliazonositd” adatokbol.
Az interju kérdései az emberi eréforras gazdalkodas
jelen gyakorlatat és jovOben elérni kivant céljait
tematikusan 9 f0 kérdéscsoportra bontva 98
alkérdésben vizsgalja. Az ,.altalanos adatgytijt0” els6
kérdéscsoportjaban 16  kérdésben éaltalanos, a
mezOgazdasagi szervezetre vonatkozo adatokat
gyljtottem, majd 8 kérdés a szervezet emberi
er6forras gazdalkodasat tekinti at, majd ujabb 8
kérdés vonatkozik az interjit add elsGszamu
vezetore.

Kérdésenként megadtam azokat a tényezoket,
amelyeket fontossaguk, hatasuk, eredményességiik
alapjan a megkérdezett vezetdknek egyt6l-Gtig
terjedd skalan mindsiteni kellett (1 pont — nem
megfeleld, 2 pont — részben megfeleld, 3 pont —
kozepes, 4 pont — eléggé megfeleld, 5 pont —
hangsulyozottan megfeleld). A valaszok ko6zott
lehettek azonos mindsitések is, illetve amennyiben a
vezetének nem volt tapasztalata, vagy nem
alkalmazta a gyakorlatban az adott funkciot, akkor
ahhoz a vélaszhoz egy ,,0”-t irhatott. A kiértékelésnél
tobb fajta, a kutatashoz sziikséges matematikai-
statisztikai modszert alkalmaztam. Vizsgaltam a
jelenre, a jovore adott valaszok értékeit az 1-t6l 5-ig
terjedé skalan adott pontértékek kozépértékének
meghatarozasaval, melyet az adatok jellegébdl
adoédodan szdmtani atlaggal szamoltam. Ahhoz, hogy
az azonos tartalmu, de a jelen gyakorlatara vonatkozo
kérdésekre adott valaszok atlagainak és az azonos
tartalm, de a jovObeni elvarasokra vonatkozo
kérdésekre adott valaszok atlagainak szignifikans
differenciait kivalasszam, a Student-féle egymintas t-
probat  alkalmaztam  (Vargha, 2000 ,a”
iranymutatasai alapjan. Célom volt olyan vizsgalatok
elvégzése is, amelyek arra mutatnak ra, hogy a
vizsgalt szervezetek kiilonb6z6 szempontok alapjan
alkotott csoportjaiban (gazdalkodast jellemzd, emberi
er6forras gazdalkodast jellemzd vagy elsészamu
vezetdt jellemz6é mutatdk szerint) van-e kiilonbség az
emberi er6forras gazdalkodas 9 kérdéscsoportjara
adott valaszok kozott. Itt az egy szemponthoz tartozo
csoportok atlagait a kiilonbségek kiszlirésére szolgalod
legalkalmasabb modszer az egy szempontos
fiiggetlen mintas varianciaanalizis (Vargha, 2000
,,0”) alapjan hasonlitottam Gssze.




Az értékelésnél csak a p < 0,05 alatti értéket
tekintettem szignifikans eredménynek. Tovabba csak
azokat az eredményeket értékeltem, amelyeknél az
F/var/var, nagyobb, mint az fi ¢és f
szabadsagfokokhoz tartoz6 kritikus érték, ugyanis
csak ebben az esetben mondhatom ki azt, hogy az
eredmény 1%-o0s vagy 5%-os szinten szignifikans,
igy 99%-o0s vagy 95%-os biztonsaggal allitom, hogy
az elméleti atlagok kiilonboznek. Az értékelésnél
Vargha (2000 ,.c”) F-elosztas 1%-os, vagy 5%-os
kritikus értékei tablazat alapjan dolgoztam.

A szervezetek tulajdonsagaibol képzett valtozok
és az emberi eréforras gazdalkodasi tevékenységek
terén képzett valtozok kozotti kapcsolatot igyekeztem
feltarni. Mivel két, nem ordinalis valtozd kozotti
linearis kapcsolatot vizsgaltam, a Pearson-féle
tapasztalati korrelacios egyiitthatd
szignifikanciavizsgalataval sziirtem ki az
Osszefliggéseket (Vargha, 2000 ,,d”). Az eredmények
értékelésével az elemszamot és a Pearson-féle ,r”
értéket vettem figyelembe, és csak a p < 0,05 alatti
értéket tekintettem szignifikdns eredménynek.

EREDMENYEK ES ERTEKELESUK

Az emberi erdforrias gazdilkodasi feladatok
vizsgalata

A feladatok vizsgalatanak célja volt, hogy valaszt
kapjak az elsé szamu vezet6ktdl arra, hogy vezet6i
munkajukban hol helyezkedik el az emberi eréforras
hasznositasa jelenleg, milyen teriileteken latjak a
fejlesztési lehetoségeket. Célul tliztem ki azt is, hogy
vizsgalataimmal ravilagitsak, hogy egyes szervezetek
milyen gyakorlatot alkalmaznak, és Osszefiiggés
vizsgalataimmal valaszt kapjak, hogy az egyes
gazdalkodasi jellemzok, tényezok, milyen hatassal
vannak az emberi er6forras hasznositasara.

A vizsgélatok keretében azt is feladatomnak
tekintettem, hogy bemutassam a mez6gazdasagi
szervezetek els6szamu vezetdinek emberi eréforras
gazdalkodasra  vonatkozé  szemléletét, milyen
jelentéséget tulajdonitanak ennek a témakdrnek
napjainkban, a jovében, milyen fejlesztési igényeket
fogalmaznak meg. Ezeket az 0Osszefiiggéseket
szemlélteti az /. tablazat.

A vezetdk jelenre (M = jelen oszlop) vonatkozo
pontokban megadott valaszainak atlaga 2,3 és 3,49
pont kozott alakult. Ez azt mutatja, hogy a
gazdalkod6é egységek miikodésében az emberi
er6forrasok funkcioi, feladatai alacsony és kozepes
jelentéséggel birnak napjainkban. Ezek a valaszok
ramutatnak, hogy egyes feladatoknak nagyon eltérd a
megitélése.

Az emberi eréforras gazdalkodas jelenre
vonatkozé eredményeit az . dbran kiilon is
bemutatom. Az éabra alapjan megallapithato, hogy a
megkérdezett vezetok a legfontosabbnak az emberi
erdforras gazdalkodasi feladatok koziil az 6sztonzést,
a teljesitményértékelést, az emberi er6forras
tervezést-létszamgazdalkodast tekintik. Kozepesnek
itéltek meg a jelentdségét a munkakor kialakitasnak,

tervezésnek és elemzésnek, a munkakor értékelésnek,
valamint a toborzasnak ¢és a kivalasztasnak.

Alacsony jelentdséget tulajdonitanak jelenleg a
vezetdk a szamitogéppel tamogatott személyzeti
informacids rendszernek, az emberi er6éforrasok
fejlesztésének, a képzésnek, a karrier-tamogatasnak,
az egészségvédelemnek, a stressz-csokkentésnek, a
munkaerd  megljitdsat  segitdé  programoknak.
Szembetlind az, hogy azok a funkcidk kaptak
magasabb pontszdmot, amelyeket a szervezet
alapvetd muikodtetéséhez mindenképpen el kell
végezni. Az emberi er6forrds tervezés, a
létszamgazdalkodas, a munkakor kialakitds, az
Osztonzés, a dolgozok teljesitményének értékelése
feladatok atlagban mintegy 15%-kal jobb mindsitést
kaptak, mint az olyan tipusu feladatatok, amelyek a
munkaerd képességének tovabbi  fejlesztésére,
hatékonysaganak novelésére iranyul: képzés, karrier-
tamogatas, egészségvédelem, stressz-csokkentés,
munkaerd megujitasat segité programok.

Azok az emberi er6forras gazdalkodasi feladatok
szorulnak hattérbe, amelyek nem sziikségesek
feltétleniil, és ellatasuk, végzésiik magasabb koltséget
igényelne. Legalacsonyabb értékelést kapott a
szamitogéppel tamogatott személyzeti informacios
rendszer. A vizsgalt mezOgazdasagi szervezetek
sajatossagai alapjan azt mondhatjuk, hogy ezen
utoébbi funkcio ellatasara még nem késziiltek fel a
gazdalkodd egységek, ugyanis a vezetdk 52%-a
rendelkezik csak alap- vagy felhasznaldi szintii
szamitogépes ismeretekkel.

Megvizsgaltam a kérdéives interjira adott
valaszok ponteloszlasat is, és azt allapitottam meg,
hogy a képzési programok, az emberi er&forrast
megujitd programok nem megfelelden ismertek, vagy
nem alkalmazzak az adott egységeknél, ugyanis a ,,0”
valaszok alapjan a vezet6k 13,5%-a nem hasznal,
nem ismer egy olyan funkciot, amellyel szervezete
hatékonysagat novelhetné.

A jovére vonatkoz6 elemzést az . tablazat J =
jové oszlopa és a 2. dbra alapjan a vezetdk
valaszainak atlaga 3,34 és 4,30 pont kozott alakult.
Ez azt mutatja, hogy a vizsgalt feladatok varhatoan a

jovében magasabb jelentoséget kapnak.
Legjelentdsebb  feladatnak fog szamitani az
Osztonzés, a teljesitményértékelés, az emberi
erdforras tervezés, a létszamgazdalkodas.
Legkevésbé jelentds feladatnak mindsitették a
fejlesztést, a képzést, a karriertamogatast, a

munkaerdellatas-er6forrasbiztositast, és a
szamitogéppel tamogatott személyzeti informacids
rendszert. A pontértékek megoszlasanak vizsgalata
alapjan a vezetdk 80,3%-a legfontosabbnak az
Osztonzést tartotta, 10,1 szazalékuk (0 pont) a
szamitogépes informaciés rendszert nem tartotta
fontosnak a jovében sem.

Az . tablazat V = valtozas oszlopa a jelen és a
jove  kozotti  valtozas mértékét mutatja  Dbe.
Legjelentdsebb  valtoztatasi  igény/szandék a
szamitogéppel tamogatott személyzeti informacios
rendszer, teljesitményértékelés, az egészségvédelem,
a stressz-csokkentés, a munkaeré megujitasat segitd
programok funkcidknal jelentkezik. Legkevésbé




szeretnének  valtoztatni, vagy kevésbé tartjak
jelentésnek a munkakor kialakitast, a tervezést és az
elemzést, munkaerd ellatas, az er6forras biztositas
(toborzas, kivalasztas), munkakor-értékelés
funkciokat.

A 2. abran lathatd, hogy a vezetdék valamennyi
emberi  er6forras  gazdalkodasi  feladatkorrel
kapcsolatban magasabb elvarast fogalmaztak meg a
jovore vonatkozdan.

Gyakorlatukban a jovOben varhatéan nagyobb
jelent6séggel bir az emberi er6forrasok fejlesztése.
Ez pozitiv kép, ugyanis a vezetdk a mai valos
megoldandd problémaik mellett biznak egy olyan
teriilet fejlesztésében, amely munkajukat segitheti, és
amellyel gazdalkodasuk jovedelmezdbbé valhat.

A kiilonb6z6 feladatokra vonatkozd vélemények
hasonl6 képet mutatnak a jelenre és a jOovore
vonatkozoan egyarant. A jelenhez viszonyitva
szazalékban kifejezve jelentdségiik megitélésében

nagyobb ndvekedést mutatnak azok a feladatok,
amelyek az alkalmazottak munkahelyi kérnyezetben
torténd optimalisabb alkalmazasaval és fejlesztésével
foglalkoznak (0sztonzés, teljesitményértékelés).

Célom volt az is, hogy megvizsgaljam az
Osszefiiggéseket az egyes csoportok és a kérdésre
adott valaszok kozott. A kérdésekre adott valaszokat
két  statisztikai  modszerrel  elemeztem: a
varianciaanalizissel és a korrelacioszamitassal.

A szervezeti méret alapjan végzett elemzések
eredményeit tartalmazza a 2. tabldzat.

A vizsgalatom soran valaszt kerestem arra a
hipotézisre, miszerint minél nagyobb a szervezet
(minél tobb alkalmazottja van), annal jelentdsebb az
emberi eréforrds gazdalkodas szerepe. Vizsgalataim
sordn torekedtem arra is, hogy ravilagitsak a
szervezeti méretek kiilonbozoségeibdl adodo eltérd
emberi  er6forras  gazdalkodasi  jellemzdkre,
sajatossagokra.

1. tablazat

Az emberi eréforras gazdalkodasi feladatok jelentdségének megitélése (n=89)

o o, Valtozas mértékének
.. Y Jovoben elérni kivant ,
L Jelenlegi jelentdsége nagysaga
Vezet6(1) s szerepe . .
(M = jelen)(2) d = jové)3) (V = valtozas)
= jov
) (jvé-jelen)(4)
A feladatok Pontértékek A feladatok Pontértékek A Pontértékek
Emberi eréforras gazdalkodasi feladatok(5) rangsora(6) rangsora(6) 1-5 kiilonbségek 1-5
g skaldn(7) g skalan(7) | rangsora®) | skalin(7)
Emberi er6forras tervezés —
3. 3,34 3. 4,10 5. 0,76
létszamgazdalkodas(9)
Munkakér kialakitas, tervezés és elemzés(10) 4. 3,22 4. 3,89 7. 0,67
Munkaer§ ellata 6forras biztosita
un ae?ro e. a'as, efo orras biztositas 6. 2.93 8. 355 8. 0.62
(toborzas, kivalasztas)(11)
Munkakor-értékelés(12) S. 3,10 5. 3,70 9. 0,60
Osztonzés(13) 1. 3,49 1. 4,30 4. 0,81
Teljesitményértékelés(14) 2. 3,35 2. 4,23 2. 0,88
Emberi er6forrasok fejlesztése, képzé
m| verl efro orrarso ejlesztése, képzés, 7 284 7 357 6. 0.73
karrier-tamogatas(15)
Egészségvédel t; -csOkkenté
geszseg”ve e em 's ,ressz ,c§o entés, a 7 284 6 3.69 3 0.85
munkaerd megujitasat segitd programok(16)
Szamitogé 1ta tott | ti
- zami f)geippe amogatott személyzeti g 230 9. 334 L 1,04
informacios rendszer(17)

Forras: sajat vizsgalatok

Table 1: Evaluation of the significance of HR management tasks

Manager(1), Current significance(2), To be achieved in future(3), Size of variance(4), Human resource management tasks(5), Priority of the
tasks(6), Scores on a scale of 1-5(7), Prority of the differences(8), Human resource planning — staff management(9), Establishment, planning
and analysis of job profiles(10), Human resource provision, labour provision (recruitment, selection)(11), Evaluation of job profiles(12),
Incentives(13), Performance evaluation(14), Development of human resources, training, career support(15), Health protection, mitigation of
stress, programme promoting the renewal of labour(16), Computer-aided HR information system(17)




1. abra: Az emberi eréforras gazdalkodasi feladatok jelentésége (n=89)

mJelen(l)

0 0.5 1 1.5 2 2,5 3 35 4 45 5

Emberi eréforras tervezés — |
létszamgazdalkodas(2)

Munkakor kialakitas, tervezés és |
elemzés(3)

Munkaerd ellatas, er6forras biztositas |
/toborzas, kivalasztas/(4)

Munkakér-értékelés(5) |

Osztonzés(6)

Teljesitményértékelés(7) |

Emberi er6forrasok fejl ése, képzés, |
karrier-tamogatas(8) ‘

Egészségvédelem, stressz-csokkentés, a |
munkaeré megujitasat segitd programok(9)

Szamitogéppel tamogatott személyzeti
informacios rendszer(10)

Forras: sajat vizsgalatok

Figure 1: The significance of HR management tasks
Present(1), Human resource planning — staff management(2), Establishment, planning and analysis of job profiles(3), Human resource
provision, labour provision (recruitment, selection)(4), Evaluation of job profiles(5), Incentives(6), Performance evaluation(7), Development
of human resources, training, career support(8), Health protection, mitigation of stress, programme promoting the renewal of labour(9),
Computer-aided HR information system(10)

2. abra: Az emberi erdforras gazdalkodasi feladatok jelentéségének valtozasa (n=89)

@ Jelenlegi jelentsége(1) M Jovoben elérni kivant szerepe(2) [ Valtozas mértéke(3)

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Emberi er6forras tervezés — 1étszamgazdalkodas(4)

Munkakor kialakitas, tervezés és elemzés(5)

Munkaer6 ellatas, eréforras biztositas (toborzas,
kivalasztas)(6)

Munkakor értékelés(7)

Osztonzés(8)

Teljesitményértékelés(9)
Emberi eréforrasok fejlesztése, képzés, karrier
tamogatas(10)

Egészségvédelem, stressz csokkentés, a munkaerd

meghjitasat segité programok(11)

Szamitogéppel tamogatott személyzeti informacios
rendszer(12)

Forras: sajat vizsgalatok

Figure 2: Changes in the significance of human resource management tasks
Current significance(1), To be achieved in future(2), Variance(3), Human resource planning — staff management(4), Establishment, planning
and analysis of job profiles(5), Human resource provision, labour provision (recruitment, selection)(6), Evaluation of job profiles(7),
Incentives(8), Performance evaluation(9), Development of human resources, training, career support(10), Health protection, mitigation of
stress, programme promoting the renewal of labour(11), Computer-aided HR information system(12)




2. tablazat

Szervezeti méretek szerinti vizsgalat (n=89)

Szervezeti méret(2)
Emberi eréforras Mikro Kis Kozepes Osszesen(6)
gazdalkodasi feladatok(1) (1-9 16 alk.)(3) (10-49 £6 alk.)(4) (50-249 16 alk.)(5)
Jelen(7) | Jové(8) | Jelen(7) | Jové(8) | Jelen(7) | Jové(8) | Jelen(7) | Jové(8)

E i erdfortd .

ruberl erSorrds tervezés, 3.50 417 3.00 3,77 342 4,07 331 4,00
létszamgazdalkodas(9)
Munkakor kialakitas, tervezés és elemzés(10) 3,60 4,00 3,04 3,85 3,16 3,86 3,27 3,90
Munkaefro e}la}as, efoforras biztositas 3.00 3.92 2.92 348 2.86 347 2.93 3.62
(toborzas, kivalasztas)(11)
Munkakér — értékelés(12) 2,90 3,36 2,84 3,58 3,26 3,84 3,00 3,59
Oszténzés(13) 3,33 4,08 3,37 4,35 3,63 4,36 3,44 4,26
Teljesitményértékelés(14) 3,25 4,08 3,08 4,12 3,48 4,30 3,27 4,17
Emberi er6forrasok fejlesztése, képzé

TTIDEIT CTOTOTTASOK ICJIeszIese, Kepzes, 2,40 3,40 2,65 336 3,02 3,72 2,69 3,49
karriertdmogatas(15)
Egészségvédel t -csokkenté

geszscgvedeiem, Sessz-esorientes, 4 2,73 3,83 2,84 3,69 2,83 3,60 2,80 3,71
munkaerd megtjitasat segité programok(16)

amitogé 1 ta tott élyzeti

Szamitogéppel timogatott személyzeti 2,11 2,89 2,00 3,14 251 3,58 221 3,20
informacios rendszer(17)

Forras: sajat vizsgalatok

Table 2: Analysis by organisational size

Human resource management tasks (1), Organisational size (2) Micro (1-9 employees) (3), Small (10-49 employees) (4), Medium (50-249
employees) (5), Total (6), Present (7), Future (8), Human resource planning — staff management (9), Establishment, planning and analysis of
job profiles (10), Human resource provision, labour provision (recruitment, selection) (11), Evaluation of job profiles (12), Incentives (13),
Performance evaluation (14), Development of human resources, training, career support (15), Health protection, mitigation of stress,

programme promoting the renewal of labour (16), Computer-aided HR information system (17)

A 2. tabldzat alapjan megallapithatd, hogy a
mikrovallalatok vezetoi a gazdalkodasuk
eredményessége szempontjabdl legjelentésebbnek a
jelenben a munkakor kialakitast, tervezést és
elemzést, a jovoben pedig az emberi erbforras
tervezést és 1étszamgazdalkodast tartjak.

A kis- és kozepes vallalatok esetében teljesen
azonos a megitélés mind napjainkban, mind a jovére
vonatkozoan 6k az  Osztonzést tartjdk a
legeredményesebb funkcionak.

A harom csoport véleménye megegyezett arra
vonatkozoan, hogy legalacsonyabb a jelentOsége a
szamitogéppel tamogatott személyzeti informacios
rendszernek. A mikrovallalatok esetében elsdsorban
a megujitasi programok (22%-os valtozas, novekedés
2,73 pontrél 3,83 pontra), a képzés, a
karriertamogatas (20%-o0s valtozas jelen és jovo
kozott, 2,40 pontrol 3,40 pontra) jelenik meg
igényként.

SzembetiinG a kis- és a kozepes vallalatok
esetében az az igény, hogy a jovOben az emberi
er6forras gazdalkodast szamitégépes informacios
rendszer tamogassa (23%, 21%-os valtozas jelen és

jovo kozott). Az adatok azt mutattak, hogy a
szervezeti méretnek nincs jelents hatasa az emberi
erbforras gazdalkodasi funkciok jelentdségének
megitélésére ¢és gyakorlasara. Az adozas el6tti
eredmény szerint csoportositva, ill. a jovedelmezdség

szerinti  csoportositasban megvizsgalva hasonld
eredményeket  kaptam, hasonld6 tendenciakat
tapasztalhattam.

A téma vizsgalata soran azt feltételeztem, hogy a
veszteséges vallalatok jobban odafigyelnek az emberi

er6forras gazdalkodasra, azok fejlesztésére. A
feladatok fontossdgat a jelenlegi gyakorlatban
kiilonbozoképp  itélték meg a vallalatok: a

veszteséges vallalatok az emberi er6forras tervezést,
létszamgazdalkodast, a 20 milli6 alatti eredménnyel
rendelkez6 cégek az  Osztdnzést tartjdk a
legfontosabbnak, mig a 20 milli¢ feletti eredménnyel
zéard cégek — a veszteséges vallalatokhoz hasonléan —
szintén a létszamgazdalkodast emelték ki.

A 3. dbrabol lathatd, hogy a jovére vonatkozoan
a  veszteséges vallalatok szamara nagyobb
jelentdséggel bir az emberi erdéforras gazdalkodas,
ugyanis legmagasabb pontszamot adtdk ezen cégek




vezetdi. A veszteséges vallalatok jelen-jovo
pontszambeli kiilonbségei jelentések, ez arra utal,
hogy az erdforrasok biztositasanal esetiikben fontos
az emberi erdforrds fejlesztése. Ez részben
magyardzhatdé  azzal is, hogy az egyik
legkézenfekvobb lehetdség — és talan a legkevesebb
koltséggel, beruhazassal jar az — ha az emberi
erdforrasok fejlesztése révén probaljak megoldani a
gazdalkodas nehézségeit és megteremteni a
nyereséges mukodés feltételeit. A  veszteséges
vallalatok a teljesitményértékelést, a megujitd
programokat, a szamitogépes informacios rendszer
kialakitasat tekintik a jové feladatanak (20%; 23%;
21%-o0s valtozas). A 20 millié Ft alatti ad6zas elotti
eredménnyel rendelkezé szervezetek esetében

hasonldé a megfigyelés, a teljesitményértékelés
mobdszere és a szamitogépes informacids rendszer
fejlesztése a fejlesztendd teriilet. A 20 millio Ft
eredményt mutatd vallalatokndl két polus latszik
elkiiloniilni. Az er6forrds biztositids, toborzas,
kivalasztas és a munkakor értékelés kapott nagyon
alacsony pontértéket, ami 6nmagaban nem alacsony,
azonban nem jelenik meg fejlesztendd tertiletként. A
masik polus a megujitd programok, szamitogépes
személyzeti informacios rendszer kialakitasa. 95%-os
biztonsaggal  allapithatjuk meg  azt, hogy
szamitogéppel tamogatott személyzeti informacios
rendszert kivannak kialakitani (varianciaanalizis: F =
3,309, p <0,05) a vizsgalt szervezetek.

3. abra: Az ad6zas el6tti eredmény szerinti csoportok vizsgalati eredményei (n=89)

‘ O Veszteséges(1) W20 milli6 alatti2) 0320 milli6 feletti(3) ‘

Emberi er6forras tervezés, 1étszamgazdalkodas(4)

Munkakor kialakitas, tervezés és elemzés(5)

Munkaerd ellatas, eréforras biztositas (toborzas,
kivalasztas)(6)

Munkakorértékelés(7)

Osztonzés(8)

Teljesitményértékelés(9)
Emberi eréforrasok fejlesztése, képzés, karrier
tamogatas(10)

Egészségvédelem, stresszesokkentés, a munkaeré megujitasat
segité programok(11)

Szamitogéppel tamogatott személyzeti informacios

rendszer(12)

0

Forras: sajat vizsgalatok

Figure 3: Findings of the analysis of groups by profit before taxation

Loss-making(1), Up to 20 million(2), Beyond 20 million(3), Human resource planning — staff management(4), Establishment, planning and
analysis of job profiles(5), Human resource provision, labour provision (recruitment, selection)(6), Evaluation of job profiles(7),
Incentives(8), Performance evaluation(9), Development of human resources, training, career support(10), Health protection, mitigation of
stress, programme promoting the renewal of labour(11), Computer-aided HR information system(12)

A jovedelmezoség szerinti vizsgalatnal kiemeltem
azokat a tényezoket, melyek esetében az eltérések
matematikailag is igazoltak. Ezekre a tényezdkre
vonatkozo vizsgalati eredményeket a 4. dbran
mutatom be. A jelenre vonatkozo vizsgalatoknal a
létszamgazdalkodasi funkcidét magas pontszammal
jellemezték a vezetdk (varianciaanalizis: F = 4,276, p
< 0,05). A jovbben a veszteséges vallalatok esetében,
és a masik két vizsgalt szervezeti csoport esetében is
a létszamgazdalkodas hangsulyozottan jelentds

teriiletnek mindsiil (varianciaanalizis: F = 4,258, p <
0,05). Szignifikdns 0Osszefliggés mutathaté ki a

jovedelmezOség szerinti csoportbontds és az
egészségvédelem, stressz-csokkentés, a munkaerd
megujitasat segitd programok kozott
(varianciaanalizis: F = 3291, p < 0,05).

Szamitogéppel tamogatott informacids rendszerre
vonatkozo6 vélemény (varianciaanalizis: F = 4,451, p
< 0,05), szintén szignifikans eredményeket mutatott
az egyes csoportok kozott.




4. abra: Jovedelmezoség szerinti szignifikans osszefiiggések bemutatasa (n=89)

O Veszteséges(1) W 5% alatti(2) [05% feletti(3)

M Emberi eréforras-

M Egészségvédelem,
stresszcsOkkentés, a
munkaer$ megujitasat segito
programok(5)

tervezés -
létszamgazdalkodas(4)

J Emberi eréforras-tervezés
- 1étszamgazdalkodas(4)

M Szamitogéppel
tamogatott személyzeti
informacios rendszer(6)

Forras: sajat vizsgalatok
Figure 4: Significant correlations of groups by profitability

(M =jelen; J =jovo)(7)

Loss-making(1), Up to 5%(2), Beyond 5%(3), Human resource planning — staff management(4), Health protection, mitigation of stress,

programme promoting the renewal of labour(5), Computer-aided HR information system(6), M = Present; J = Future(7)

A vizsgalatot elvégeztem tdjegységenkénti
csoportbontasban is. A vizsgalt mezGgazdasagi

szervezet szama ¢és eloszlasa orszagosan lehetéséget
adott arra, hogy Dunantul, AIfold ¢és észak
mezOgazdasagi teriileteit kiilon is elemezhessem. (A
vizsgalat adatait a 3. tablazat tartalmazza.)
Megallapitottam, hogy mindharom teriileten 95%-os
biztonsaggal mondhato, hogy az egészségvédelemre,
a stressz-csOkkentésére iranyuld és a munkaerd
megljitasat  segité  programokra van  igény
(varianciaanalizis: F = 3,263 p < 0,05). A
pontszamok alapjan a jelenben a vezeték kozepes
jelentéségiinek itélték meg az emberi er6forras
gazdalkodassal kapcsolatos feladatokat, de a jelen és
a jovo kozotti nagy differencia kiemelten jelentkezd
igényt mutat, kiilonésen az északi teriileten.
Alacsony megitélést kap e téma a Dunantul esetében,
¢és a jovoben sem novekszik a jelentésége. Az Alfold
esetében jelenleg is kdzepes jelentdségii és a jovoben
is csokkend jelentdséget mutatd a munkaerd ellatas,
az emberi er6forras biztositas funkcid. A Dunantul és
az Alfold mez6gazdasagi szervezetei az emberi
er6forras gazdalkodasi teriiletet a jovoben nagyobb
intenzitassal kivanjak igénybe venni.
Dunantul: Baranya, Fejér, Gydr-Moson-Sopron,
Komarom-Esztergom, Somogy, Tolna,
Vas, Veszprém, Zala megyék;

Alféld:  Bacs-Kiskun, Békés, Csongrad, Hajdu-
Bihar, Jasz-Nagykun-Szolnok, Pest,
Szabolcs-Szatmar-Bereg ~ megyék  és
Budapest;

Eszak:  Borsod-Abatj-Zemplén, Heves, Nograd

megyéek

Vizsgalatot készitettem az els6szamu vezetok kor
és nem szerinti csoportositasaval. Az adatokat a 3. és
a 4. tablazatok tartalmazzak.

A kérdésekre adott pontértékek atlaga alapjan (4.
tablazat) az allapithaté meg, hogy vezetdk esetében a
39 év alatti korosztaly a legnyitottabb az emberi
er6forrasok fejlesztésére.

Igen jelentésen értékelik a valaszadok mind a
jelenben, de kiilondsen a jovében az emberi eréforras
gazdalkodast. Elengedhetetlen, hogy szamukra
hatékony és korszeri modszereket biztositsunk,
amelyekkel elvarasaiknak megfeleléen tudjak
mikodtetni az emberi eréforrdst. A tobbi
korcsoportban jelentds eltérés nem mutatkozik.
Kevésbé fontosnak itéli meg az emberi erbforras
gazdalkodas témakort a 40-44 éves korcsoportba esd
vezetdi kor. Igen jelentdsnek itéli meg a jovoben a
45-49 ¢éves korcsoportba tartozd vezetdi kor a
megujitd programokat €s a szamitogépes személyzeti
informacios rendszer kialakitasat.

A nemek szerinti vizsgalatok eredményei alapjan
megallapithatd, hogy a néi vezeték valamennyi
funkciot jelentdségében magasabbra értékelnek. Egy
tényezonek, (szamitégépes személyzeti informacios
rendszer miikodtetése) a megitélésében véleményiik
visszafogottabb. Vizsgalataim soran elemeztem a
valaszokat abbol a szempontbol is, hogy a valaszt
ado vezetdk milyen végzettséggel rendelkeznek.
Megallapitottam, hogy a mindsitések kozott nincs
jelentds eltérés abbol a szempontbdl, hogy a vezetdk
milyen végzettséggel rendelkeznek. A kozépfoku
végzettséggel rendelkez6 vezetdk elsGdlegesen a
munkakoOr kialakitasat, tervezését és elemzését




emelik ki, a magasabb végzettséggel rendelkezdk
egyértelmiien az Osztonzést tartottak a
legfontosabbnak.

A mezbgazdasagi szervezetek  arbevételét
vizsgalva, és korrelaciét vonva az egyes emberi
erdforras gazdalkodasi feladatok kozott két teriileten
talaltam linearis Osszefiiggést. Minél magasabb az
arbevétel, a cég annal inkabb erételjesnek itéli meg
az emberi erdforrdsok fejlesztését, a képzést, a
karriertamogatast, (korrelacio: r = 0,275, p < 0,05);
illetve minél magasabb a cég arbevétele, annal
inkabb fontosnak itéli meg a vezetd a munkakorok
megfeleld kialakitasat, azok folyamatos értékelését
(korrelacio: r = 0,229, p < 0,05).

A mezdgazdasagi szervezeteket harom csoportba
soroltam arbevételiik alapjan. Amennyiben a cég
arbevételének nagy része mezdgazdasagi
tevékenységbdl szarmazott, a cég szervezeti profiljat
mezdgazdasagi profiltinak neveztem el, kereskedelmi
vagy szolgaltatasi tevékenységekbdl szarmazod
nagyobb  arbevétel esetén kereskedelmi, ill.
szolgaltatasi jellegli szervezeti profillal rendelkez6
cégnek neveztem el. E szerint a csoportositas szerint
vizsgalva a csoportok kozotti Osszefliggést azt

tapasztaltam, hogy minden esetben negativ korrelacio
mutatkozik a szolgaltatasi szervezeti profil és az
egyes emberi eréforrds gazdalkodasi funkciok kozott.
A kereskedelmi szervezeti profil és az egyes
tevékenységek kozott pozitiv korrelacio van. Ez azt
jelenti, hogy 95%-0s biztonsdggal mondhatjuk a
vizsgalt szervezetek esetében, hogy ha minél inkabb
szolgaltatasbol szarmazd arbevétellel rendelkezik a
cég, vagyis a szervezeti profilja szolgaltatasi jellegli,
annal kisebb jelentdésége van esetiinkben a
létszamgazdalkodasnak (korrelacio: r = -0,266, p <
0,05). Minél inkabb szolgaltatasi jellegli a profilja a
cégnek, annal kevésbé jelentdés a munkakdrtervezés
(korrelacio: r = -0,289, p < 0,01). Minél inkabb
szolgaltatasi jellegli arbevétellel jellemezhetd egy
cég, anndl kevésbé fordit hangsulyt az
egészségvédelemre, a stressz-csokkentésre és a
munkaerd megujitasara vonatkozd programokra
(korrelacio: r = -0,243, p < 0,05). Megallapithato az
is, hogy minél inkabb kereskedelmi profilu egy cég,
anndl jelent6sebb szamara az, hogy tervezzen, hogy
megfeleld munkakoroket alakitson ki (korrelacio: r =
0,214, p <0,05).

3. tabldazat
Tajegységek szerinti vizsgalat (n=89)
Tajegységek(2) "
Emberi eréforras Dunéntal(d AIfBIAGS Foszak(6 Osszesen(3)
gazdalkodasi feladatok(1) undntil(4) 01dE) szak(6)
Jelen(7) | Jovo(8) | Jelen(7) | Jovo(8) | Jelen(7) | Jovo(8) | Jelen(7) | Jovo(8)
Emberi er6forras t s,
/TIDET CTOTOMIAS fervezes 326|393 336| 395 354 431 339 406
létszamgazdalkodas(9)
Munkakér kialakitas, tervezés és elemzés(10) 322 3,86 3,28 3,78 3,08 4,20 3,19 3,95
Munkae]ro e.lla,tas, efofon’as biztositas 267 332 3.19 371 277 3.6 2.88 3.57
(toborzas, kivalasztas)(11)
Munkakor-értékelés(12) 3,26 3,93 3,08 3,57 2,85 3,62 3,06 3,71
Oszténzés(13) 3,41 4,36 3,50 4,21 3,54 431 3,48 4,29
Teljesitményértékelés(14) 3,14 421 3,49 4,18 3,31 431 3,31 4,23
Emberi eréforrasok fejlesztése, képzé
FHIDET CTOTOTTAsOk [Ciesziese, Kepzes, 2,78 3,54 2,92 3,54 2,69 3,62 2,80 3,57
karriertdmogatas(15)
Egészségvédel t -csokkenté
geszsegvedeiem, stressz-esoricentes, a 2,62 3,54 3,13 3,80 2,25 3,96 2,67 3,77
munkaerd megujitasat segité programok(16)
Szamitogé 1ta tott élyzeti
DLAMTOEEPPE MogATo szemelyzet 215 341 255 328 1,70{ 3,08 213 326
informacios rendszer(17)

Forras: sajat vizsgalatok

Table 3: Analysis by geographical areas

Human resource management tasks(1), Geographical areas(2) Total(3), Trans-Danubia(4), The Great Plain(5), North(6), Present(7),
Future(8), Human resource planning — staff management(9), Establishment, planning and analysis of job profiles(10), Human resource
provision, labour provision (recruitment, selection)(11), Evaluation of job profiles(12), Incentives(13), Performance evaluation(14),
Development of human resources, training, career support(15), Health protection, mitigation of stress, programme promoting the renewal of

labour(16), Computer-aided HR information system(17)




4. tablazat

Vezetok kora szerinti vizsgalat (n=89)

Vezetok kora(2) .
" . Osszesen(3)
Emberi eréforras -39 40-44 45-49 50-54 55-
gazdalkodasi feladatok(1) Jelen | Jov6 | Jelen | Jovo | Jelen | Jové | Jelen | Jo6vé | Jelen | Jové | Jelen | Jové
“ ® “ ® “ ® “ (&) “ ® “ ®
Emberi er6forrds tervezés, 333 | 433] 3,08| 3,75| 3,38| 4.05| 3,38| 4,14 3,11| 3,74| 326| 4,00
1étszamgazdalkodas(6)
Munkakor kialakitas, tervezés és elemzés(7) 2,67 4,00 3,08| 3,58| 3,40| 4,00| 3,26| 3,84 2,95| 3,85| 3,07| 3,85
Munkaord ellaths. erfomas biatosita
unkacrd ellétés, erGforrds biztositds 2,00| 3,50| 2,67] 3,08| 3,14| 3,76| 3,19| 3.67| 2.47| 326| 2.69| 345
(toborzas, kivalasztas)(8)
Munkakor-értékelés(9) 2,67| 3,83] 2,92| 3,50| 3,40| 3,81| 3,11| 3,83| 2,89| 3,44| 3,00| 3,68
Oszténzés(10) 3,67| 4,50| 342| 425| 3,71| 443| 3,62| 4,57| 3,21| 4,00| 3,53| 435
Teljesitményértékelés(11) 2,83 | 4,50| 3,50| 4,17| 3,65| 450| 3,42| 430| 2,95| 3.85| 3,27| 4,26
Emberi erdforrdsok fejlesztése, képzés, 3,00| 3.83| 3,08] 350| 2.89| 3,79| 2.80| 3.63| 2.47| 3.16| 2.85| 3,58
karriertamogatas(12)
Egészségvédelem, stressz-csokkentés, a
A 2,40| 3,50| 3,09| 3,58| 2,75| 3,95| 321| 3,95| 2,53| 325| 2,80| 3,65
munkaerd megujitasat segit programok(13)
AMitogé 1t4 tott &l ti
Szamitogéppel timogatott személyzeti 200| 300| 282 3,55| 2,00| 341| 256| 3,59| 1,94| 2,94| 226| 330
informdcios rendszer(14)

Forras: sajat vizsgalatok

Table 4: Analysis by the age of managers

Human resource management tasks(1), Age of managers(2) Total(3), Present(4), Future(5), Human resource planning — staff management(6),

Establishment, planning and analysis of job profiles(7), Human resource provision, labour provision (recruitment, selection)(8), Evaluation

of job profiles(9), Incentives(10), Performance evaluation(11), Development of human resources, training, career support(12), Health
protection, mitigation of stress, programme promoting the renewal of labour(13), Computer-aided HR information system(14)

Kereskedelmi profil esetén erds 0Osszefliggés
tapasztalhatd a profil és akozott, hogy fontos a
munkakdr tervezés utan a munkakoroknek az
értékelése (korrelacio: r = 0,253 p < 0,05). A képzés
és a kereskedelmi profil kdzott is linedris 6sszefliggés
tapasztalhato, vagyis 95%-o0s biztonsaggal mondhato
el, hogy egy cég, amennyiben bevételeinek nagyobb
része, hanyada kereskedelmi tevékenységbdl
szarmazik, annal nagyobb hangstlyt fektet a
képzésre, a munkaerd fejlesztésére, gazdalkodasanak
eredményessége érdekében (korrelacid: r= 0,371, p <
0,01).

MEGALLAPITASOK

A vizsgalati eredmények alapjan megallapitottam,
hogy a gazdalkodoé egységek mitkodésében az emberi
er6forrasok funkcioi, feladatai alacsony és kozepes
jelent6séggel birnak napjainkban. Az emberi

er6forras tervezés — létszamgazdalkodas, munkakor
kialakitas, Osztonzés, a dolgozdk teljesitményének
értékelése feladatok atlagban mintegy 15%-kal
magasabb pontszamot kaptak a vizsgalt funkciokon
beliil.

A vezeték a jovore vonatkozdan valamennyi
emberi  er6forras  gazdalkodasi  feladatkorrel
kapcsolatban magasabb elvarast fogalmaztak meg,
nagyobb  jelentdséget tulajdonitva az egyes
funkcioknak. A jelenhez viszonyitva jelent6ségiik
megitélésében nagyobb novekedést mutatnak azok a
feladatok, amelyek az alkalmazottak munkahelyi
kornyezetben torténd optimalisabb alkalmazasaval és
fejlesztésével foglalkoznak (6sztonzés,
teljesitményértékelés). Az dsztonzést a vezetok 80%-
a tartotta a legfontosabbnak. A jovo ¢és a jelen
pontszamainak kiillonbsége alapjan a legjelentsebb
valtoztatasi igény/szandék a személyzeti informacios
rendszer kialakitasa és mikodtetése.
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