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Előszó 

 A kutatás alapvető célja az emberi erőforrás menedzsment munkájának általános 

bemutatása, kitérve a kontrollingre és a munkaerő fluktuációra. A témakör tanulmányozása 

során a munkaerő és a munkahely közötti kapcsolatok elemzése elsődleges kutatással (kérdőív 

segítségével) zajlott. A kapott eredmények hűen demonstrálják a munkaadók és munkavállalók 

egymással való viselkedésmódját. Következtetésképp levonhatjuk, hogy fontos a dolgozók és 

a munkáltató közti folytonos kommunikáció a sikeres együttműködéshez. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 
 

Emberi erőforrás menedzsment 

 
 Sokan azt hiszik, amennyiben fenn akarnak tartani egy virágzó vállalatot, ahhoz elég, 

ha sok pénzük van, ezzel biztosítva az anyagi erőforrást. Spórolás céljából felveszik a 

legolcsóbb munkaerőt, akinek minél kevesebbet kell fizetni annál jobb, ezzel már biztosítva is 

van a munkaerő. Viszont ez mind nem elég ahhoz, hogy hosszútávon virágzó, piacképes 

(profitáló) vállalatot tudjunk fenntartani. 

 Témánk az emberi erőforrás menedzsment, mely hosszú távon nélkülözhetetlen a 

vállalat vezetési stratégiájából. Fontos szerepet tölt be ahhoz, hogy a legmegfelelőbb munkaerő 

végezze a munkát a cégnél, olyan személyek, akik tudják mi a feladatuk és azt pontosan el is 

végzik, ahogy azt a munkaadó elvárja tőlük.                                                                                                         

 A vállalkozás tőkéje áll magából a pénzügyi tőkéből és az intellektuális tőkéből. Az 

intellektuális tőkét azonban feloszthatjuk még kapcsolati-, szervezeti- és humántőkére.  

A kapcsolatitőke, minden olyan tőke, melyet a vevőkkel, ügyfelekkel és minden egyéb 

partnerrel kialakított kapcsolat képez. A szervezeti tőke az, mely a szervezet régebbi 

működésének eredménye, mely nem személyhez kötött. A humán tőke nem más, mint a 

szervezetben dolgozók tulajdonságai, képességei, tehetségei, hogy tevékenységükkel dologi és 

eszmei vagyont hozzanak létre.                                      

Napjainkban a humán tőke minősége és fejlődése döntő hatással bír a versenyképességre, az 

ezzel való gazdálkodás pedig az emberi erőforrás menedzsment színvonalát minősíti. Engedjék 

meg, hogy a továbbiakban az emberi erőforrás menedzsmentet taglaljuk részletesebben. 

 Azonban előtte két fő dolgot szeretnénk definiálni, mely a munkáltató és a 

munkavállaló személye lenne.                           

 A munkavállaló az a természetes személy, aki munkaszerződés alapján munkát végez. 

Azonban nem minden természetes személy végezhet a törvény értelmében munkaszerződés 

alapján munkát, mert ezt törvény szerint csak a 16. életévüket betöltött személyek számára 

teszi lehetővé a törvény. Kivételként 16 évesnél fiatalabb személyek is lehetnek munkavállalók 

két esetben: ha nappali képzésben tanuló 15 évesnél idősebb fiatal munkavállalóról van szó, 

illetve ha a gyámhatóság engedélyezte a 16. életévét még be nem töltött munkavállaló 

foglalkoztatását munkaviszony keretében kulturális, művészeti, sport-, hirdetési tevékenység 

körben. 

 A munkáltató az a jogképes személy, aki munkaszerződés alapján munkavállalót 

foglalkoztat.Munkáltató bárki lehet, aki jogképes, azaz akár természetes személy, akár 

gazdálkodó szervezet. 

 E kettő szoros együttműködése pozitívan hat a cégen belüli munkára, a nagyobb 

jövedelemre s ezt a kettőt a szervezeten belül az emberi erőforrás menedzsment köti össze. 

 Az emberi erőforrás menedzsment a menedzsment azon területe, amely az emberekkel, 

mint a szervezet alapvető (stratégiai) erőforrásaival foglalkozik. Célja az emberi erőforrás 

hatékony felhasználása a szervezeti és az egyéni célok magas szintű megvalósítása érdekében. 



5 
 

 Ezen erőforrás minőségére nagy hangsúlyt kell fektetni, mely célul tűzte ki a szervezet 

és az egyén céljainak harmóniáját, ezzel várható el a legmagasabb teljesítmény, mert csak így 

tehetünk szert versenyelőnyre a piacon.           

 Munkánk során igyekszünk nagyvonalakban átlátni az emberi erőforrás menedzsment 

munkáját egészen a munkavállaló jelentkezésétől a szervezetbe addig, amíg ott dolgozik, 

valamint a humán kontrollingre és végezetül a munkaerő fluktuációra. 
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1.  A potenciális munkavállaló 
 

 Végzettsége alapján a munkavállaló lehet: elemi iskolát, három vagy négy éves 

középiskolai végzettségű (szakmunkás), valamint főiskolai vagy magasabb végzettségű. 

 A munkavállaló jelezheti a munkaügyi központban, a szándékát, hogy dolgozni akar, 

ahol nyilvántartásba veszik (statisztikai adatok miatt, a központ által szervezett munkabörzék, 

stb.). 

 Teszteket is kitölthet a potenciális munkavállaló, ami által könnyebbé válhat a számára 

legmegfelelőbb munkakör kiválasztása. Többféle teszt is létezik, többségüket szakemberek 

(pszichológusok, szociológusok stb.) állították össze. Ezek a tesztek, ha megfelelően vannak 

kitöltve, rámutathatnak, hogy mely munkakörök a legmegfelelőbbek a jelentkező 

tulajdonságai, képességei és képesítése alapján. Ezáltal kaphatunk egy irányt, hogy merre 

kellene haladni a jövőben, esetleg milyen képesítéseket kell még megszerezni. 

 Az információszerzés egy meghirdetett állásról lehetséges az újságban megjelenő 

hirdetések révén, vagy a munkaügyi központon keresztül. 

 

1.1 WorkValue teszt 

 

 A WorkValue teszt táblázatos teszt, 5 oszlopból és 4 sorból áll. A fő kijelentés: „A 

számomra ideális munkahelyen fontos, hogy…” ehhez tartozik 20 darab befejező kijelentés, 

melyeket el kell helyezni a táblázatban, úgy, hogy az 5x4 mező mindegyikébe egy-egyet 

rakunk az állítások közül oszlop szerinti fontossági sorrendbe. A négy számunkra legfontosabb 

kerül balról az első oszlopba, a legkevésbé fontosak az utolsóba. Néhány mondatvég: 

- „…hasznosíthatom saját képességeim.” 

-„… a cég korrekt velem szemben.” 

-„…kipróbálhatom saját ötleteim.” 

-„…más emberekért is tehetek valamit.” stb.  

A teszt kielemzése öt tulajdonságra vetítődik ki: 

Achievement (teljesítmény): akik szeretik, hogy munkájuknak van látszatja. 

Independence (önállóság): szeretnek önállóan dolgozni. 

Recognition (elismerés): akik szeretik, ha kollégáik, főnökeik elismerik a munkájukat. 

Relationship (kapcsolat): jó kapcsolatokat alakít ki a kollégáival. 

Support (támogatás): akik szeretnek csapatban dolgozni, és szereti, ha kollégái és 

főnökei mögötte állnak. 

 

1.2 RIASEC teszt 

 

A RIASEC teszt online is kitölthető a (www.mynextmove.org/explore/ip) oldalon. Ez a teszt 

hat tulajdonságot vesz figyelembe kiértékeléskor: 

Realistic (realista): szereti a kézzelfogható dolgokat, természetet, állatokat 

Investigative (kutató): szereti a rejtvényeket 

http://www.mynextmove.org/explore
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Artistic (művész): modellező, kreatív, új megoldások keresése, dinamikus 

Social (szociális): más emberekkel dolgozik, felkészíteni másokat, humán 

erőforrásokkal dolgozni 

Enterprising (vállalkozó szellem): meggyőző, domináns, vezető, szervező 

Conventional (hagyományos): adatokkal dolgozik, szereti a részleteket, ha 

megmondják neki pontosan mit kell csinálnia 

 

 A teszt kitöltése után kiválaszthatjuk a Job Zone alatt, hogy a nekünk ajánlott munka 

mennyi időráfordítást igényel. 

1 – alig, vagy egyáltalán nem kell időt fordítani a felkészülésre 

2 – egy kis időt azért rá kell szánni 

3 – közepesen időigényes felkészültséget kíván 

4, 5 – sok időt vesz igénybe a felkészülés az adott munkákra 

 Miután ezzel megvolnánk, automatikusan kapunk egy listát, a számunkra ideálisnak 

vélt munkakörökről. Nyugodtan megnézhetjük az általunk kiválasztott zóna alatti, vagy feletti 

zónákat is. Ha találtunk nekünk ideálisnak tűnő munkakört, akkor már csak egy jól megírt 

önéletrajz és motivációs levél szükségesahhoz, hogy megindíthassuk a folyamatot.  

 Lehet, ha pár év múlva újra kitöltjük ezeket a teszteket, teljesen más tulajdonság 

értékeket kapunk, így a véső kiértékelés is változhat, mert mi magunk is folyamatosan 

változásokon megyünk keresztül.  

 

2.  A potenciális munkaadó 

 

 A cég/szervezet profilja, az éppen aktuális munkakör, a keresett munkások száma és 

képzettsége/képesítése, a rendelkezésére álló erőforrások (anyagi, hely, betanító munkások…) 

figyelembe vételével ír ki pályázatot új munkaerő felvételére, amelyre várja a potenciális 

munkavállalók jelentkezését.                      

 

3. Első találkozás 

 

 A munkaadó a hozzá határidőre beérkezett pályázatokat saját értékrendje szerint 

értékeli ki, majd rangsorolja, azaz egyfajta szűrést végez. Akik fennmaradnak az első rostálás 

után, értesítve lesznek arról, hogy mikor jelenjenek meg egy személyes munkamegbeszélésen. 

Valójában ez egy újabb rosta, ekkor már a munkaadó és a potenciális munkavállaló szemtől-

szemben találkozik. Persze a beszélgetés alatt elhangzó kérdéssornak is kulcsszerepe van, 

egyes cégek saját pszichológust alkalmaznak ennek összeállítására. Az interjúkon 

elhangzottakat rögzítik, majd a végén kielemzik és értékelik. Ezen kiértékelés alapján egy 

újabb rangsort állítanak fel. Ez után a fennmaradt jelentkezőket vagy tovább szűrik, vagy a 

megmaradtakat behívják egy utolsó megbeszélésre, ahol a munkakezdés előtti teendők 

kerülnek megbeszélésre. 
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4.  Munkakezdés előtti teendők 

 

 A munkakezdés előtti teendők tárgyát képezhetik: az előszerződés, 

gyakorlati/betanítási idő és feltételek (elég-e egy hét gyakorlat, fizetés nélkül, vagy kétszer 3 

hónap betanulási idő teljes fizetéssel (két véglet)), ismerkedés a szervezettel (munkavégzés 

helye, vezetői piramis, stb.), szervezeti kultúrával, szervezet céljaival és így tovább. A 

munkakezdés előtti teendők véget érnek a munkaszerződés megkötésekor.             

 

5.  A munkás, mint kulcsfontosságú erőforrás 
 

 Ha egy cég jobban törődik a munkásaival, a munkások is jobban fognak törődni a céggel 

és annak minden értékével. 

 A munkaszerződés aláírásával a potenciális munkavállaló munkássá válik, és legfőbb 

dolga az lesz, hogy profitot termeljen a cég számára. A munkáltató célja pedig az, hogy 

ösztönözze és képezze a munkást, hogy az még több profitot tudjon termelni. A munkás hiú, 

éreztetni kell vele, hogy ő igenis fontos a cég számára. A cég ezt többféleképpen tudja 

megtenni. Csapatépítő tevékenységek, cégek közötti sportesemények, családi napok (céges 

piknik) szervezése, továbbképzések, konferenciák, stb. vagy akár az is sokat jelenthet, ha néha 

ebédszünetben a főnökség rendel a munkásoknak pizzát. 

 A cég vezetőinek (menedzsereknek) minden pillanatban tudniuk kell, mi történik 

éppen, mind a cégen kívül, mind a cégen belül. Az, hogy a munkást felvették, még csak a 

kezdet. A munkást, ha szükség van rá, be kell tanítani, meg kell mutatni neki mindent, hogy 

lássa, az, amit csinálni fog, kiknek a munkájára fog kihatni. Ebben általában a hierarchiában 

felette álló személy fog legjobban a segítségére lenni, vagy a „legöregebb”, legtapasztaltabb 

munkás. A HR menedzser feladatai közé tartozik az is, hogy ismerje a munkásokat. Ez több 

szempontból is fontos. 

 Ha minden munkással el tud beszélgetni, az jó hatással van rájuk, és a menedzser is 

jobban megismeri őket, így könnyebben észreveheti, ha valami nincs rendben, és gyorsan utána 

tud járni. Célszerű volna a munkásokat bizonyos időközönként tesztelni, hogy meglássák, 

mennyit javult a teljesítménye, vagy épp romlott (ennek okát is kikutatják). 
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6. Kontrolling 

 

 A humán erőforrás menedzsmentnek van erre egy külön ágazata, mely a kontrollinggel, 

azaz az ellenőrzéssel foglalkozik. S valójában ez mit is takar, a következőben erre szeretnénk 

kitérni bővebben. 

 A humán erőforrással való gazdálkodásának az egyre növekvő szerepe eredményezte a 

kontrolling eszközök kiterjesztését a humán területekre is.                    

 Először is fontos tudni, hogy mi is az emberi tőke, azaz ki. Minden ember, amikor 

munkába áll attól kezdve annak a vállalatnak az emberi tőkéjét képezi. Ez a tőke is olyan, mint 

bármelyik tőke, értékkel rendelkezik és a jövőben szolgáltatást képes végezni. Ez a tőke az 

ember részét képezi, mely az egyre magasabb szintű tanulással szerezhető meg és bővíthető.                 

 Emberi erőforrásról olyankor beszélünk és arra a munkavállalóra gondolunk közben, 

aki rendelkezik az erőforrások valamennyi jellemzőjével, sajátossága azonban az, hogy 

rendelkezik önálló, szabad akarattal, amellyel cselekvéseit ez alatt a hatékonyságát és 

teljesítményét értjük, melyet szabályozni képes. 

 A humán kontrolling ezt a hatékonyságot, teljesítményt elemzi, annak érdekében, hogy 

elősegítse a vállalat illetve vállalkozás hatékony működését. Javaslataival azonban szerepet 

vállal a menedzser által meghozott döntésekben, de leginkább azok megalapozásában.  A 

kontrolling célja a szervezet céljainak eléréséhez való segítség nyújtás (humánstratégia), a 

megfelelő munkaerő biztosítása (minőségszemlélet), a munkaerő leghatékonyabb alkalmazása 

(teljesítménymérés), valamint az alkalmazottak elégedettségének a biztosítása (TQM-Total 

QualityManagement = teljes körű minőségirányítás).                                          

 A mutatórendszer kialakításánál a következőket kell figyelembe vennie, hogy 

magasabb hatékonysági szinteket tudjanak elérni: korlátozott számú mutatók használata, mely 

átfogó képet nyújt a működésről és a kiválasztott mutatóknak feltétlenül az üzleti 

teljesítményhez kell kapcsolódnia. 

 A humán kontrolling olyan menedzsment eszköz, amely a vállalkozások 

mindennapjaiban racionális, költségérzékeny emberi erőforrás gazdálkodást segíti elő. 

Mérőszámrendszere segítségével jelzi az erőforrások felhasználását, objektíven segíti a 

döntések meghozatalát, állandó visszajelzést ad a vezetés részére az esetleges módosításokról.                        

 A kontrollinget időbeliségétől függően feloszthatjuk stratégiai-,középtávú-, és operatív 

humán kontrollingre. A stratégiai a humánstratégiával foglalkozik a megfelelő minőségű és 

mennyiségű munkaerő biztosításáért felel a hosszú távú célok elérése érdekében. A középtávú 

a cél által elvárt feladatokra összpontosít. Az operatív humán kontrolling pedig lebontja a 

konkrét feladatokat, azok megtervezésére és megvalósítására figyel oda. Ezen feladatokat 

tekintve a szervezet információs piramisának legfelső részén található. Akkor érdemes 

kontrolling rendszert kialakítani, ha az alatta lévő rendszerek minőségi információval tudják 

őket ellátni. Ezen rendszerek felépítését és működését különféle tényezők befolyásolják, mint 

például a külső környezet, szervezet nagysága, a végzett tevékenység fajtája, az 

információfeldolgozás módjai valamint a vezetés stílusa. 
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 Az említett alrendszerek a költség kontrolling, gazdaságossági kontrolling és 

jövedelmezőségi kontrolling. A költség kontrolling a humánpolitikára és a személyügyi részleg 

költségeinek számbavételére, annak ellenőrzésére és a költségvetésektől való eltérésre 

összpontosít. A gazdaságossági kontrolling a rendelkezésre álló eszközök és források hatékony 

felhasználásának nyomon követésével igyekszik javítani a gazdálkodást. A jövedelmezőségi 

kontrolling azt a szerepet tölti be, hogy a szervezet élén álló menedzserek tisztában legyenek 

az emberi erőforrás gazdálkodás, milyen fontos is a szervezeten belül.                           

 A kontrolling irányultsága lehet retrospektív, mely a múltbéli eseményekből leképzett 

mutatók segítségével, annak elemzésével igyekeznek a jövőre irányuló előrejelzéseket tenni, 

melyek valószínűséggel pozitív irányban befolyásolják a jövőt. Valamint a prospektív, melyet 

a jövőképalkotás eszközéül használnak, melynek alkalmazásával biztosítják a szervezet humán 

erőforrásainak eredményes, hatékony és optimális eloszlását a jövőben tervezett célok elérése 

érdekében. 

6.1 Kontrolling funkciói 

 

 A humán kontrolling segít a menedzsereknek irányítani a tervezést, az információ 

ellátást, valamint segít az ellenőrzésben. Ezeket más néven a kontrolling alappilléreinek 

nevezzük. Tervezésnél mérlegelik a különböző hatásokat, melyek a szervezetet érik a jövőt 

illetően. Az információellátásnál az első szerepe az, hogy megfelelő információval lássa el a 

kontroller csapat az egyes cél csoportot. Ezen igény kiderítése után történik az információ 

begyűjtése, előkészítése és továbbítása a megfelelő helyre. Kiemelt feladatot kap az ellenőrzés, 

mely a tényadatokat veszi számba, valamint a működés és a gazdasági folyamatok 

ellenőrzéséért felelős. Ezért legcélszerűbb a kontrolling tevékenységét a jövőre irányítani, és a 

múltból inkább csak tanulni.                    

 A humán kontrolling tervezési rendszeréhez tartozik még a megfelelő létszám 

biztosítása egy szervezeten belül, az egyes munkaerők átcsoportosítása a legmegfelelőbb 

helyre, ebbe beletartoznak az egyik pozícióból való előrelépés egy jobb pozícióba, a bérek 

tervezése oly formán, hogy a munkáltatónak és a munkásnak is megfeleljen, valamint a 

bérköltségek tervezése, mely a szervezet rendelkezésére van, valamint a plusz juttatásokat.                  

 A humán kontrolling információs rendszere áll rendszeres és eseti személyügyi 

jelentésből. A rendszereset többségében véve havonta, negyed, illetve félévente készítik. Az 

esetit pedig egy konkrét döntési helyzet előtt. Egy jól működő személyügyi információs 

rendszer külön készít a humán menedzsereknek és a felsőbb vezetésnek is a döntési 

bizonytalanság minimalizálására érdekében. 

 A humán kontrolling ellenőrzési rendszere oly formán fontos a cégek szempontjából, 

hogy a humán tényezővel kapcsolatos költségekkel foglalkozik, mely jelentős a cég teljes 

költségéhez viszonyítva. 
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6.2 Kontrolling fejlődési irányai 

 

 A humán kontrolling fejlődési irányai a humán erőforrás audit és a humán 

benchmarking. 

A humán erőforrás audit a humán erőforrás funkció eredményességének értékelésére irányul. 

Ez történhet vertikálisan a humán erőforrás egy területét vizsgálja és horizontálisan, mely az 

egész humán erőforrás funkcióit megcélozza.                                  

 A humán benchmarking a cég folyamatos fejlődésére irányul, azáltal hogy más hasonló 

cégekkel hasonlítja össze saját mutatóit.              

 A humán kontrolling munkája csak akkor eredményes, ha a célokat a költségek 

csökkentésével, egyben a minőségi színvonal emelésével éri el. A humán kontrolling 

minimalizálja a céltévesztést, úgy hogy megfelelő információval látja el a menedzsereket a 

döntések meghozatala előtt. A vezetésnek olyan segítséget nyújt, hogy az esetleges rossz, a 

vállalatra nézve veszteséges változásokra időben tud reagálni, mint például a fluktuációra.          

 Egy megfelelő rendszert nem lehet egyik pillanatról a másikra bevezetni vagy csak 

megvenni, mert minden vállalat különbözik. Időigényes folyamat, évekig is elhúzódhat, de 

hatása már az első pillanatoktól kezdve észrevehető. A sikeres bevezetés akkor valósulhat meg, 

ha jól működnek a humán erőforrás folyamatai, valamint hogy a menedzserek igényeljék is a 

kontrollingesek kimutatásait, ne legyenek makacsok, mert ezek segítségével tudják a legjobb 

döntést hozni. 

 Azonban nem elég egy megfelelő rendszert bevezetni és kiépíteni, hanem azt 

folyamatosan fejleszteni is kell és nem utolsó sorban karbantartani. 
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7. Fluktuáció 
 

 Említetve lett a fluktuáció kifejezés, mely nem más, mint a munkaerő vándorlása. 

Ennek megelőzésében is nagy szerepe van a humán kontrollingnek.                     

 Egészen pontosan a fluktuáció nem más, mint a szervezetből önként vagy kényszer 

hatása által távozott munkatársak pótlására felvett munkatársak százalékos aránya az átlagos 

állományi létszámhoz képest, 12 hónapos időintervallumra vetítve.                

 A távozás mögött általában az egyén vagy a munkáltató elégedetlensége áll. 

 Lehet önkéntes távozás, ha nem felel meg a munkahely az elvárásoknak, akár a 

vezetővel valami konfliktus, munkaszervezés változása vagy csökkentett jövedelem és még 

sok más egyéb tényező is kihat rá. Az elégedetlenség előbb vagy utóbb ahhoz vezet, hogy a 

munkás más munka után keresgél aktívan, ebben pedig már benne van a váltás, nagy eséllyel. 

Azonban külső ingerek is érik a munkást az elégedetlenség közepette, mint például jobb állás 

lehetősége, akár álláshirdetés akár állásajánlat vagy a célzott megkeresés más névén fejvadász 

által.          

 Lehet még nem önkéntes távozás is, ha a teljesítménnyel vagy a munkás viselkedésével 

adódnak problémák. A teljesítmény hiánya által történő elbocsátásnál a munkáltató egy 

üzenetet közvetít a maradó munkások felé, hogy abban az esetben, ha ők is rosszul teljesítenek 

nekik is menni kell. Azonban van olyan is hogy a vezetés hibázik és hiányosságok vannak 

például rosszul kiválasztott gyakorlat, előre nem leszögezett teljesítményelvárások, rossz 

tréning, rossz vagy egyáltalán semmilyen visszajelzés a vezetőtől, vagy túl korán bíztak rá 

önállóan, komoly feladatot. Azonban a viselkedésbeli és hozzáállásbeli távozásnál is szükséges 

megvizsgálni, hogy nem vezetési hiányosság áll-e a háttérben. Lehet ez akár rossz kiválasztási 

gyakorlat, nem megfelelő orientációs szakasz, kevés, vagy éppen nem megfelelő visszajelzés 

a vezetőtől, akár gyenge csoportmorál vagy éppen következetlen vezetői magatartás.                                          

 Amennyiben a cég vizsgálja a kilépés okát, akkor egy úgynevezett exit interjú 

módszerrel fény derülhet a kilépés valódi okára, mely tényszerű összehasonlítási lehetőséget 

nyújt a valós és az érzékelt helyzet között. Azokra az okokra azonban érdemes odafigyelni, ami 

a legtöbb kilépéshez vezet, vagy amelyek a legjobb munkaerő elvesztéséhez vezet és melyek a 

legkomolyabb nehézséget okozzák egy szervezet működésében. Ez az exit interjús módszer 

többségében visszatükrözi a valódi, háttérben megbúvó okokat, mivel itt már nincs semmilyen 

következmény a munkásra nézve, ez már egy szabadabb, kötetlen beszélgetésként kellene, 

hogy legyen a vezető és a munkás között. Leggyakrabban a dolgozó alacsonyabbnak érzi a 

bérét, mint a piacon lévő átlag, ezt azonban nem rögtön fizetésemeléssel kell orvosolni, hanem 

a teljes jövedelemcsomag összehasonlításával a munkaerő piacon kínálttal s ennek közlése a 

még ott dolgozók felé.                       

A fluktuáció legnyomósabb okai az első héten, hogy a munka vagy a munkahely nem felel meg 

az előzetes elvárásoknak. Az első 6 hónapban azonban már több ok is felsorolható. 

Többségében nem illik egymáshoz a munkakör és a személy, úgy érzi, hogy nem ismerik el a 

munkáját és nem értékelik, stresszesek a túlmunka és a munkahely-magánélet felbomlott 

egyensúlya miatt és túlságosan kevés a vezetői visszajelzés. Első 6 hónap után pedig szinte 
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teljesen ugyanaz, mint a 6 hónap alatt lévőnél, annyi eltéréssel, hogy a munkások elveszítik a 

hitüket és bizalmunkat a felső vezetésben s magukban a vezetőkben. 

 A fluktuáció hatása a szervezetre többségében negatív, de lehet pozitív is. Negatív 

például hogy pénzügyi veszteség a szervezetnek, tudás és képesség vesztesége, melynek 

pótlása időbe telik, s nem is biztos, hogy ugyanúgy pótolni tudják, ha egy fontos munkatárs 

távozik. Munkaszervezési problémákhoz vezetnek, mivel az újakat először be kell tanítani s 

addig a régi helyét azoknak a munkásoknak kell átvenni, akik ottmaradtak. Működési zavarok 

lépnek fel, mert az új az sohasem lesz olyan rutinos, mikor odakerül, mint aki épp távozott s ez 

a fejlődést visszaveti, valamint a kommunikációt és a feladatok átadását is. Pozitív hatásról 

akkor beszélhetünk, ha a már elszürkült, motiválatlan, karrierjükben megterhelt, negatív 

emberek távoznak s azok, kik gyengén teljesítenek. Azonban az is pozitív, ha új, motivált, más 

szemlélettel rendelkező munkás jön a szervezetbe, mellyel növelheti a természetes versengést.                      

 Gyakran egy úgynevezett fluktuációs örvény is kialakulhat, ha magas a fluktuáció 

szintje, mert a vezetők az új munkaerő toborzására és betanítására koncentrálnak, hogy 

valahogy pótolják a hiányt. Azonban ezzel a régi, jól teljesítő munkások elhanyagolva érzik 

magukat és méltánytalannak tartják a kialakult helyzetet. Az újabb távozók miatt a csoport 

összetartó ereje is csökken, s a tagok már nem látják nagyon okát, hogy ők miért is maradnának, 

ha már mindenki úgy is távozik. Ezen örvény megtörése rendkívül nehéz, mert egy idő után a 

vezetők is elfogadják a bekövetkezett állapotot. 

 Megoldást jelenthet a fluktuáció megelőzésében és csökkentésében az okok pontosítása 

a célcsoport vizsgálatával. S ha ezzel készen vagyunk, akkor az akcióterv készítése az okok 

felszámolása érdekében, vagy legalábbis a következmények kezelésére. A humán erőforrás 

rendszerek fejlesztése, megfelelő kiválasztás, beillesztése, ösztönzése, a karrier menedzsment, 

vezetői tréning programok, a munkavégzési rendszerek és munkakörnyezet átalakítása, Talent 

programok bevezetése, s nem utolsó sorban a kommunikáció javítása és még sok más. 

 Az előszóban külön megemlítettük a kérdőívet, melynek elemzésére most szeretnénk 

áttérni.  Kérdőívünkben részletesen egyik megemlített dolgot sem vizsgáljuk külön, viszont az 

egész elméletben említett dolgokra rákérdeztünk. Kérdőívünk az egész témát átfogóan érinti a 

munkások szemszögéből. Facebook segítségével osztottuk meg kérdőívünket és arra kértük 

ismerőseinket, hogy amennyiben tehetik, töltsék ki minél többen, ezzel hozzájárulva a 

kutatásunksikeréhez.  
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8.  A kutatás eredményeinek ismertetése 

 

A kérdőív összeállítása során figyelembe vettük, hogy minél egyszerűbb, érhetően 

megfogalmazott kérdéseket tegyünk fel a kitöltőknek. Összesen 55 kérdést fogalmaztunk meg. 

A kérdések típusai között főként feleletválasztós szerepel, de van olyan, amelyhez a kitöltőtől 

elvárjuk, hogy önállóan szöveget (indoklást) vagy számot írjon be.   

A kérdéssor első néhány kérdései a kitöltő nemére, korára, lakhelyére, családi állapotára és a 

legmagasabb iskolai végzettségére vonatkoztak, majd pedig áttértünk a munkaviszonyra, 

munkahelyre, munkakörre, azután a főnök, cégvezetés – beosztott kapcsolatra, 

munkahelyváltás okaira, végezetül pedig a külföldi munkavállalásra.  

Közösségi oldalunkon osztottuk meg ismerőseink körében. A kérdőív október 14 - 29 között 

volt aktív. Ebben az időszakban 54 választ kaptunk. 

Ahogyan a lenti ábrán is látszik, a kitöltők 74% - a nő, míg 26% - a férfi.  

 

1. diagram: A kitöltők nem szerinti eloszlása 

A kor tekintetében, a válaszadók átlagéletkora 33.94444, tehát megközelítőleg 34 év. A 

legfiatalabb kitöltő 20 éves, míg a legidősebb 58 éves. A korosztályok szerinti felosztás a 2. 

ábrán látható. 

 

2. diagram: A kitöltők kor szerinti eloszlása 
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18%
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A legfiatalabb korcsoport a 20 – 27 év közöttiek. Ők a válaszok 41% - át adták. A 28 – 34 év 

közöttiek a válaszok 18% - át, míg a 35 – 42 évesek is 18% - át, a 43 – 50 évesek 6% - át és 

az 51 – 58 év közöttiek 17% - át adták.  

A lakhely szempontját tekintve legtöbben Szerbiából voltak aktívak, majd pedig 

Magyarországról. E mellett még Németországból, Szlovákiából és az Amerikai Egyesült 

Államokból is töltötték ki a kérdőívünket.  

 

3. diagram: A kitöltők ország szerinti eloszlása 

Szerbiából legtöbben zentaiak és szabadkaiak adtak választ, a magyarországi válaszadók 

lakhelyét tekintve pedig megoszlanak.  

Családi állapot szempontjából, a legtöbben, 41% házasságban él, gyermeke(i) van(nak), 26% 

egyedülálló, 24% párkapcsolatban él és 9% házasságban él, nincs gyermeke. A kitöltők között 

nem voltak elváltak sem özvegyek, ezért az ábránk nem tüntettük fel. 

 

4. diagram: Családi állapot szerinti eloszlás 

Érdekelt minket, hogy válaszadóknak mi a legmagasabb végzettsége. Legtöbben, 39%, 

főiskolai vagy egyetemi diplomával rendelkezik, míg 31% középiskolát fejezett (gimnáziumot 

vagy szakközépiskolát, esetleg szakiskolát), 22% jelenleg felsőoktatásban hallgató és 

mindössze 4% – 4% rendelkezik posztgraduális képzéssel vagy általános iskolát fejezett.   
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5. diagram: Legmagasabb iskolai végzettség szerinti eloszlás 

A feketemunkáról valószínűleg már sokan hallottak. Bevallottan vagy sem, de a munkaképes 

lakosság jelentős hányada végezte is. Az erre vonatkozó kérdésre a válaszadók 55% - a ismerte 

be, hogy végzett feketemunkát, 43% nem dolgozott feketén, míg 2% jelenleg is úgy dolgozik. 

 

6. diagram: A feketemunka végzésével kapcsolatos kérdés eredménye 

A munkaviszonyt tekintetében a válaszadók többsége, 65% - a, jelenleg is munkaviszonyban 

van, míg 35% - a nem rendelkezik munkaviszonnyal.  

Azokat a személyeket, akik a kérdőív kitöltésének idejében nem voltak munkaviszonyban, 

megkértük, hogy az utolsó munkahelyüket vegyék figyelembe a válaszadáskor.  
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7. diagram: Munkaviszonyra vonatkozó válaszok 

A dolgozók munkavégzésük során teljes munkaidőben vagy részmunkaidőben dolgoznak. 

Azonban nem ritka a 10 – 12 órás munkavégzés sem. A válaszadók 81% - a teljes 

munkaidőben, 10% - a részmunkaidőben és 9% - a más munkaidőben dolgozik. 

 

8. diagram: Munkaidőre vonatkozó válaszok összesítése 

Az is nagy jelentőséggel bír, hogy a munkavégzés állami, privát vagy saját vállalatban 

dolgozik. A megkérdezettek jelentős hányada, 59% - a privát, 35% - a állami és mindössze 2% 

- a saját munkahelyen munkálkodik. Az egyéb válaszok között lévő feleleteket érdemes 

figyelmen kívül hagyni, mivel olyan válaszok érkeztek, amelyek arra utalnak, hogy a válaszoló 

nem vette figyelembe a kérdőív elején megfogalmazott instrukciókat.  
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9. diagram: Eredmények a munkavállalók munkavégzésének helye alapján 

Ahogy a 10. diagram is mutatja, a kérdőív kitöltői közül 24% az ipar (élelmiszeripar, vegyipar, 

járműipar, textilipar), 15% a vendéglátóipar, turizmus területén végzi munkáját, míg 11% az 

oktatásban dolgozik, 7% a kereskedelem, 6% az egészségügy, 5% a jog, igazságszolgáltatás és 

egyenlő arányú 2% – 2% munkálkodik a mezőgazdaság és a pénzügy területén. A jelentős 

többség, azaz 28% pedig megoszlik a következő szakterületeken: informatika, programozás, 

gépészet, közigazgatás, építőipar, média. 

 

10. diagram: A válaszolók szakterület szerinti eloszlása 

Arra a kérdésre, hogy eddig összességében hány munkahelyen dolgozott, az átlagos 

munkahelyek száma 3.14814, azaz megközelítőleg 3 munkahely. 

 A 11. ábrán látszik, hogy 28% - nak 1 munkahelye van / volt eddig, 26% - nak kettő, 17% - 

nak 3, míg 9% - nak 5, valamint egyenlő arányban 5% – 5% - ban 4 és 6 munkahely, 4% - nak 

11 munkahelye volt eddig és mindössze 2% - nak 9 munkahely. 
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11. diagram: Munkahelyek száma a válaszok alapján 

Kitértünk a szakmai tapasztalatra is. Túlzás nélkül elmondható, hogy a legtöbb vállalat 

feltételnek szabja meg, ha alkalmazottat keres, hogy az egyén rendelkezzen szakmai 

tapasztalattal. A válaszadók közül egyaránt 22% nem rendelkezik szakmai tapasztalattal, 

valamint 10 – 20 év közötti szakmai tapasztalata van, emellett 20% - nak 1 – 2 év, 17% - nak 

20 – 40 év, 13% - nak pedig 3 – 5 év közötti tapasztalata van és 6% - nak 5 – 10 év közötti.  

 

12. diagram: Szakmai tapasztalat években 
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Különböző lehetőségek vannak abban a tekintetben, hogy a munkavállaló információt 

szerezzen a munkalehetőségről. Érdeklődtünk afelől is, hogy hogyan lett felvéve a kapcsolat a 

munkás és munkaadó között. 

 

13. diagram: Információszerzés a munkáról 

A válaszadók 41% - a az ismerősöktől szerzett tudomást a munkáról, míg 26% újság, szakmai 

lap, internetes honlap által, egyenlő arányban 9%– 9%munkaközvetítő által és felkereste a 

céget, 8% - ot a munkaadó kereste fel és 7% egyéb módon. 

Manapság a szakmai tudás tesztelése is gyakori a munkainterjúk alkalmával. Az, hogy 

gyakorlatban a tesztelés hogyan alakult a válaszadók körében, a 14. diagramon látható. A 

többség, 63% nem vett részt semmilyen tesztelésen eddigi munkába állás(ai) alkalmával, míg 

37% - nak van már tapasztalata e téren.  

 

14. diagram: A válaszadók teszteléssel kapcsolatos feleleteinek eredménye 

Munkakeresés alkalmával lehet, hogy valaki talál egy olyan munkát, ami felkelti a figyelmét, 

szívesen elvégezné, de a szakképesítésének nem felel meg. Ettől eltekintve mégis úgy dönt, 

hogy jelentkezik a munkára. Minket az érdekel, hogy a való életben ez milyen gyakori és végül 
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alkalmazták – e az ilyen egyéneket. A 15. diagram mutatja az erre a kérdésre vonatkozó 

eredmények összesítését.  

 

15. diagram: Munkára való jelentkezés eredménye, eltérő végzettség esetén 

A válaszadók zöme, azaz 42%, nem jelentkezett olyan munkára, ami a végzettségének nem 

felelt meg. Azoknak az aránya, akik jelentkeztek és felvételt nyertek alacsonyabb bér 

ellenében, 30%. Kevesebben voltak azok, akik jelentkeztek, és megkapták a munkát a 

végzettségüknek megfelelő fizetéssel, mindössze 15%. Azok, akik próbálkoztak, de nem jártak 

sikerrel, mert nem vették fel őket, a válaszadók 13% - át teszik ki. 

A munkaszerződés a munkáltató és a munkavállaló között kerül megkötésre. Ilyenkor a már 

előre megbeszéltek vannak feltüntetve a szerződésben. Azonban, attól függetlenül, hogy 

megbízunk a munkaadóban, érdemes átolvasni a megállapodásba foglaltakat.  
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16. diagram: A munkaszerződés kapcsolatos feleletek összegzése 

A megkérdezettek közül 45% precízen átolvassa s szerződést és amennyiben valami nem felel 

meg, akkor szólnak a munkaadónak. 37% csupán futólag olvassa át az egyezményt, míg 7% 

precízen átolvassa azt, de nem szól a munkáltatónak, ha valamivel nem egyezik. 7% bízik 

abban, hogy nem verik át és 4% egyéb választ adott. 

Arra a kérdésre, hogy fontosnak tartják – e a megfelelő végzettségű személyek munkavégzését 

az adott pozícióban, 52% azt a választ adta, hogy a végzettség helyett a szakértelmet, tehát a 

munkához való hozzáértést tekinti lényegesnek. 46% számára lényeges a végzettség, míg 2% 

jogtalannak tartja. Mindez a 17. diagramon van ábrázolva. 

 

17. diagram: A végzettség fontossága a kérdőív kitöltői szerint 
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A gördülékenyebb munkavégzést elősegíti, ha van betanulási idő. Kíváncsiak voltunk rá, hogy 

erről hogyan vélekednek a megkérdezettek. 93% lényegesnek tartja, hogy legyen betanítási 

idő, míg 7% nem tartja fontosnak. 

 

18. diagram: A betanítási idő fontosságának eredménye 

Érdeklődtünk azzal kapcsolatosan, hogy szükségét éreznék – e a szakmai továbbképzésen részt 

venni. A válaszadók főként lényegesnek tartják a szakmai továbbképzést. A megindokolás 

alkalmával a folyamatos szakmai fejlődést, a tudás mélyítését, az eredményesebb 

munkavégzéshez való hozzájárulást, az állandóan változó körülményekkel való tempó 

felvevését hozták fel. Ezek mellett volt, aki megemlítette, hogy 30 munkaév után is kellene 

szakmai továbbképzésen közreműködniük a munkásoknak. Az elenyésző negatív választ adók 

közül volt, aki nem adott indoklást, volt, aki úgy vélte, hogy megfelelő tudást sajátított el a 

tanulmányai során, más szakmától függőnek gondolja, míg van, aki szerint már most is 

szükséges az önképzés a munkavégzéséhez. 

A külső továbbképzéseken való közreműködés alapján a válaszadók többsége, 57% már vett 

részt, míg 43%.  Ennek ábrázolása a lenti, 19. diagramon látható. 

 

 

19. diagram: Külső továbbképzésen lévő részvétel aránya  

Fontos figyelmet szentelni arra, hogy a továbbképzések alkalmával milyen színvonalú 

kurzuson vesznek részt a munkások. Elvégre az egész tanfolyam időbe és pénzbe is kerülhet. 
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20. diagram: A továbbképzések színvonala 

A kitöltők 41% - a átlagos, 33% - a jó, 18% - a kiváló és mindössze 4% – 4% rossz és nagyon 

rossz színvonalú továbbképzésen vettek részt. 

Lassacskán áttértünk a munkavégzés területére. Érdekelt bennünket, hogy milyen előnyöket 

tartanak fontosnak a munkavégzés kapcsán a dolgozók. Több válaszlehetőség közül 

választhattak a kitöltők, egyszerre több opciót is. 

Elsőre bizonyára sokan rávágnák, hogy a magas fizetés a fő szempont a munkavállaló 

szempontjából. Akár meglepő vagy sem, a magas bérezés a „második helyen” végzett, tehát a 

válaszadók 63% - a jelölte meg lényegesnek. A legtöbben, 72%, a pozitív visszajelzést a 

főnöktől tartják fontosnak. A kitöltő egyének 37% - a szerint a pozitív nyilvános visszajelzés 

és ugyanígy 37% az előléptetés a kulcsfontosságú. A pénzjutalmat a megkérdezettek 30% - a, 

az extra szabadságot 26% - a, míg a külföldi tanulmányutat 15% - a és a céges autót 9% - a 

tartja mérvadónak. Az egyéb válaszok között, ami 11%, ezek mellett még a flexibilis 

munkaidő, a munkaszeretet, céges telefon, tanulási lehetőség, bizalom – a munkakörben való 

szabad döntéshozatal, megbecsülés. 
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21. diagram: Előnyök fontossága a munka kapcsán 

A következő 3 kérdést a bérezéssel kapcsolatosan tettük fel. Érdeklődtünk aziránt, hogy 

elégedettek – e a fizetésükkel és indoklást is kértünk.  

Nem meglepő, hogy a megkérdezettek kisebb százaléka elégedett a fizetéssel.  Az indokok, 

pedig a következők: pályakezdő létükre néhányan megfelelőnek érzik a fizetésüket, mások az 

átlaghoz vagy a minimálbérhez viszonyítottan érzik korrektnek, megint mások a 

munkaévekhez, tapasztalatokhoz mérten jogosnak tartják vagy a lehetőségekhez mérten 

reálisnak vélik. Az is említésre került, hogy a fizetés által értékelve, megbecsülve érzi magát 

az egyén. Egy réteg két szempontból indokolta meg a munkabérrel való megelégedettséget. A 

megélhetés szempontjából elegendő, viszont a biztonságos jövőtervezésre viszont nem.  

A többségben a nemek voltak. Mégpedig a következők miatt: nem lehet spórolni, 

fizetéscsökkentés volt a munkahelyen, a végzettségnek nem megfelelő a fizetés összege, a 

megbeszélttől kevesebb juttatást kap, az elvégzett munka mennyisége sok, míg a fizetés 

alacsony, az átlagtól vagy minimálbértől is alacsonyabb, évekkel ezelőtt a fizetése magasabb 

volt, mint jelenleg. 

 

22. diagram: Vélemények a vállalat fizetési rendszeréről 
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Ahogy a 22. diagram is mutatja, hogy 33% nem, 30% inkább nem, 20% inkább igen és 17% 

pedig igazságosnak és méltányosnak véli a vállalatnál a fizetési rendszert.  

 

23. diagram: A fizetés és a tudásszint, készségek arányának összehasonlítása 

35% úgy véli, hogy nem, 33% szerint inkább nem, míg 21% inkább igen és 11% szerint 

megfelelő a jelenlegi tudása és a készségei a fizetéssel összhangban vannak.   

Indoklást is kértünk, aminek az eredményét most ismertetjük. A válaszadók zöme szerint nem 

felel meg a fizetése a jelenlegi tudásának, készségeinek, mégpedig a következő okok miatt: a 

végzettséghez, nyelvtudáshoz képest alacsonyabb a munkabér, többre képesek, mint ami a 

mostani munkájuk, a teljesítmény és a munkadíj nincs összhangban, egyszerre több ember 

munkáját végzi el, de a fizetés változatlan. Ezek mellett, még van, aki a külföldi fizetésekhez 

hasonlítja a saját keresetét, s úgy véli, hogy ennyi tudással többet érdemelne, míg más azt is 

megemlítette, hogy a munkaadója nem veszi figyelembe az igyekezetét, pedig rendelkezik 

megfelelő tudással. Külön hangsúlyozták néhányan azt is, hogy nagyobb energia befektetéssel 

is ugyanannyi a keresetük, mint azoké, akik nem végzik kellő lendülettel a munkájukat. 

Némelyek az alapegzisztenciára is kevésnek tartották, van, aki megemlíti, hogy a szerbiai 

fogyasztó kosárra sem elegendő, míg mások a fizetéscsökkentésre hívták fel a figyelmet.  

A pozitív válaszokban a következőket fejtették ki a kitöltők: adott munkahelyen a ranglétra 

egyre magasabb fokára való „lépéssel” a munkabér is növekedett, amellett, hogy nagyobb 

munkatapasztalat, tudás is megszerezhető, más az adott körülményeket tekintve elégedett volt 

a fizetésével. Pályakezdőként még van, aki elégedett a mostani fizetésével. Van, aki a projekt 

elvégzése utáni pozitív visszajelzésből méri fel a sikerét. Más, úgy érzi, hogy akkor jó, ha nem 

minimálbért kap.  

A munkavégzés során számos olyan tényező van, ami negatívan befolyásolhatja a 

produktivitást. A 24. diagramon látható, hogy a kitöltőknek mi okoz stresszt. Több válasz közül 

lehetett választani és egyszerre többet is. 
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24. diagram: Stresszt okozó tényezők 

A munkaterhelés a megkérdezettek 37% - nak, egyes feladatok követelményei és közvetlen 

főnök is egyaránt 28% - nak, egyes feladatok határideje és az ügyfelek egyaránt 24%-nak, a 

cégvezetés pedig 11% - nak okoz stresszt. A válaszadók 15% - a úgy érzi, hogy nem él át 

különösebb stresszt a munkahelyén. 

 

25. diagram: Elégedettség a munka mennyiségével kapcsolatban 

Ahogy a fenti diagram is mutatja, a többség, 67% elégedett, míg 33% nem elégedett a munka 

mennyiségével. 
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26. diagram: Munkaköri feladattal való elégedettség 

72% elégedett a munkaköri feladatával, míg 28% nem. Megkértük a kitöltőket, hogy 

indokolják meg a válaszukat. A pozitív válaszok többsége között ezek az indoklások születtek: 

mindent megtesz annak érdekében, hogy a legjobban haladjon a munkájával, más amíg az 

„eredeti” munkáját végezte addig jó volt, de amikor mások feladatát is neki kellett végeznie az 

már nem a legjobb, más a pénzügyi területen könnyen tanul, megint más kitöltők komoly 

feladatokat kapnak, de szereti a kihívásokat, más pedig olyan munkakörben dolgozik, ami 

tetszik neki, más csak annyit írt, hogy elégedett, mert felelősségteljes munkát végez. Más pedig 

annyi munkát végez, amennyire ideje jut. 

A negatív feleletek között főként azt emelték ki, hogy úgy gondolják többre képesek, nem 

bontakozhatnak ki, a túlterhelésről is írtak, valamint az egysíkú feladatokról, amiknél a 

képességek nem lettek kihasználva.  

 

27. diagram: Nagyobb felelősségvállalás a munkában 

A megkérdezettek mindössze 20% - a szeretne nagyobb felelősséget a munkavégzése során, 

míg a zöme, 80% nem. 
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28. diagram: Munkatúlterhelés mértéke  

63% szerint nincs túlterhelve, míg 37% szerint túl van terhelve. 

 

29. diagram: Munkaidő és időbeosztással lévő elégedettség mértéke 

Többen elégedettek a munkaidejükkel és időbeosztássukkal, mégpedig a válaszadók 56% - a, 

míg a maradék 44% nem elégedett a munkaidővel és időbeosztással. 

A kérdőív kitöltőinek 54% - a minden fontos információt megkap ahhoz, hogy munkáját jól 

el tudja végezni, míg 46% az ellenkezőjéről vélekedik.  

 

30. diagram: A jó munkavégzéshez szükséges információk  
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A 31. diagramon látható, hogy a nagy többség, 78%, tisztában van a munkaköri 

kötelezettségeivel, míg a maradék 22% nem tudja mik a munkaköri kötelességeit. 

 

31. diagram: Munkaköri kötelezettség  

A munkaköri teendők elvégzéséhez megfelelő tudásszint és amellett még készségek is 

szükségesek. A 32. diagram az ezzel kapcsolatos feleletek eredményét mutatja. 

 

32. diagram: Munkaköri kötelezettségek és a tudásszint, készségek aránya 

65% szerint megfelelő, míg 35% szerint nem elegendő a tudásszintje, készségei a munkaköri 

kötelezettségeinek. Arra kértük a válaszadókat, hogy indokolják meg a válaszukat. Az igenlő 

válaszok megindokolása között ilyen okok szerepeltek: megfelelő a munka, sokrétű a 

tevékenység, a tudás alkalmazása megfelelő és a folyamatos kutatásra ösztönzik, nem érzi 

megterhelőnek, végzettségnek megfelelő, a rábízott munkát sikerül elvégezni, zökkenőmentes 

a munkavégzés, a vezetés átlátja kire milyen feladatokat és mennyit háríthatnak, folyamatos a 

szakmai tudás építése, a betanításnak köszönhetően a feladatok elvégzése nem igényel 

különösebb szaktudást, aki fokozatosan végig csinálja a ranglétrán való „mászást”, lassan 

megérik az összetettebb feladatok elvégzésére is, és van,aki úgy érzi, hogy többre nem képes, 

a tudás megegyezik a munkaköri elvárásokkal. 

A nemleges válaszok magyarázataként a következő feleleteket kaptuk: többre képesek, a 

munkahelyet átszervezésre volna szükség, sok a nem kreatív munka, egy külföldön élő személy 

a külföldi állampolgárok és a helyiek munkaköri kötelezettségeinek a különbségét, néhányan 

nem indokolták meg a választásukat. 
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A 33. diagram a dolgozók munkaköri kötelezettségei és a karriertervei közti összefüggésre 

vonatkozik. 

 

33. diagram: A munkaköri kötelezettségek és a karriertervek közötti összefüggés 

A válaszadók 54% - a szerint összhangban van, míg 46% szerint nincs összhangban a 

munkaköri kötelezettségei a karrierterveivel. A magyarázat adás alkalmával a következő 

válaszok születtek: élelmiszeriparban dolgozik, így igen, mert nem minimálbérért kell dolgozni 

egyetemi végzettséggel, a munkaköri kötelezettsége közel áll a hobbihoz, tovább szeretné 

fejleszteni a tudását, az adott munkára vágyott, beigazolódtak a tervek, szeret több lábon élni, 

fejlődni, van előrelépési lehetőség. 

A negatív válaszok között ilyen feleletek szerepelnek: többre képes az egyén, nem a tervei 

szerint halad, a főnök kevés információval látja el, kevés a fizetés, teljesen más pályára vágyott, 

nem azt végzi, amit szeretne, más nem tartja fontosnak a karriert vagy akár más vizekre 

szeretne evezni a tanulmányai befejezése után, nem kreatív, a más szakmában dolgozó a 

sajátjában szeretne elhelyezkedni. 

A jelenlegi munkakörével a 34. diagramon is látható hogy 67% elégedett, míg 33% nincs 

megelégedve. 

 

34. diagram: A munkakörrel való elégedettség 

A negatív megindokolás alkalmával a következő válaszokat kaptuk: egyhangú, unalmas, bírni 

kell a folytonos időjárás változásokat, teljesen más pályára való vágyás, nincs rendesen 
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Igen
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67%

33%

Elégedett a jelenlegi munkakörével? 

Igen
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meghatározott munkakör, az egyénre hárítanak mindent, nem biztosít kellő mértékű 

előrehaladási lehetőséget, nem kreatív, nehéz az előrelépés, túlterheltség érzésé. 

Az igeneket választó személyek ezeket a válaszokat adták: a végzettség és a munkakör 

megegyezik, szereti, amit csinál, szinte ideális (leszámítva a felsőbb utasításokat, 

munkafeltételek hiányától eltekintve), a munkakör megfelelő, csak magasabb pozíció volna 

ideális, sokrétű munka, sok emberrel lehet kapcsolatot tartani és ez örömet szerez, fejlődni 

lehet, van, aki felső vezető pozíciója miatt válaszolt igent, remekül csinálja a munkáját, egy 

helyen több munkakörben kipróbálhatta magát az egyén,  képességnek megfelelő, jó a csapat. 

A főnök – beosztott viszony nagyban hozzájárul ahhoz, hogy a munkás eredményesen tegyen 

eleget a munkaköri kötelezettségeinek.  

A 35. diagram összesített eredményei arra vonatkoznak, hogy a kitöltő főnöke figyelembe veszi 

–e a javaslatait, megjegyzéseit. 

 

35. diagram: A főnök figyelembe veszi – e a beosztottja javaslatait 

A válaszadók 65% - a úgy véli, hogy figyelembe van véve az ötletei, megjegyzései, míg 35% 

az ellenkezőt állítja.  

A megindokolás alkalmával ilyen válaszokat kaptunk: vannak olyan felettesek, akik nem 

veszik figyelembe a beosztottjuk véleményét, diktatórikusan viselkednek, míg mások 

együttműködőek. 

A lenti diagram megmutatja, hogy a válaszadók többsége, 65% - a szerint megfelelő 

kompetenciákkal rendelkezik a kitöltő közvetlen főnöke, míg a maradék 35% az ellenkezőjéről 

vélekedik.  
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35%

Figyelembe veszi közvetlen főnöke az Ön 
javaslatait, megjegyzéseit? 

Igen
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36. diagram: A közvetlen főnök kompetenciáinak értékelése 

A kitöltők 57% - a szerint megkapja a szükséges szakmai támogatást, ami a munkájához 

szükséges, míg 43% az ellenkezőjét gondolja. 

 

37. diagram: A főnöktől kapott szakmai támogatás mértéke 

A 38. diagram a cég vezetésének a viszonyulását mutatja a munkatársak konstruktív ötleteihez, 

javaslataihoz. 

 

38. diagram: Cégvezetés és a munkatársak ötleteinek kapcsolata 

59% szerint figyelembe van véve a munkatársak konstruktív ötletei, javaslatai a cégvezetés 

által, míg 41% az ellenkezőjéről vélekedik. 
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A munkahelyi hangulat is nagyban befolyásolja a munkások munkakedvét, produktivitását. A 

39. diagram szerint a megkérdezettek 61% - a elégedett a munkahelyi hangulattal és 39% 

vélekedik a fordítottjáról. 

 

39. diagram: A munkahelyi hangulat értékelése 

 

A magyarázat adás során legfőképpen a munkatársak személyiségének negatív értelembe vett 

eltérését említették (pl.: beképzeltség), a főnök nem ismeri az egységet, összetartást, nagy a 

feszültség, stresszes a hangulat, egyedül hagyják az egyént és „ellenőrzés” címen folyton a 

nyomában vannak, sok a veszekedés, szervezetlenség és a dolgozók elégedetlensége jellemzi 

a hangulatot, van olyan hely is, ahol „elnyomják”, semmibe veszik a nőket, máshol a vezetők 

által indukált stressz érzékelhető a munkatársak mindennapjain. 

A jó munkahelyi hangulatot főként a jó kommunikációval, a segítőkészséggel, a csapattagok 

lendületességével, a munkahelyen kívüli összejövetelekkel magyarázták a kitöltők. 

A fluktuációra már az elméleti részben kitértünk. Most a véleményezők tapasztalataira voltunk 

kíváncsiak.  

 

40. diagram: A munkahelyváltás ideje 
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A többség, azaz 30% nem váltott munkahelyet, míg 20% az első 1 – 3 év közötti időszakban, 

15% több, mint 5 év után, 11% pedig 3 – 5 év között, míg 9% az első 6 hónap és az első év 

közötti idő leforgása alatt, mindössze 8%  kevesebb, mint 3 hónap után és csupán 7% a 3 – 6 

hónapos időszakban állt tovább. 

A munkaváltás okai a 41. diagramban az eredmények összegzése után kerültek kimutatásra. 

Több opció közül lehetett választani és egyszerre tetszőleges számú választ megjelölni.  

 

41. diagram: A munkahelyváltás okai 

Itt az egyéb válaszlehetőséget jelölt be a legtöbben, vagyis 37%, főként azok, akik nem 

váltottak munkahelyet, valamint akadt olyan is, akinek lejárt a munkaszerződése, akivel rosszul 

bántak, megszűnt a munkahely. Holtversenyben van az első helyért, a jobb munkalehetőség 

miatti távozás, szintén 37% érintett a dologban. A kitöltők 35% - a felmondott (alacsony 

fizetés, rossz munkakörülmények vagy hasonlók miatt). A válaszadók 9% jelölte azt a 

válaszlehetőséget, hogy becsapták (ez lehet, azért mert nem jelentették be, nem kapott fizetést 

stb.). 6% elvesztette a munkahelyét a szülési szabadság után és 6% országon belüli költözés 

miatt hagyta el munkahelyét. Mindössze 2% a külföldre költözés miatt váltott munkahelyet. 

A kitöltők közül 91% fontosnak tartja a rugalmas munkaidőt, míg 9% számára nem lényeges a 

flexibil munkaidő.  
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42. diagram: A rugalmas munkaidő fontossága 

A rugalmas munkaidő a kitöltők szerint a hivatali ügyek intézése, a család(i probléma 

felmerülése) miatt fontos, valamint bizonyos fokú szabadságot biztosít a munkásnak, jobban 

be tudja osztani az idejét, hatékonyabb munkavégzést biztosít, kisebb a nyomás az emberen, 

ha tudja, hogy szükség esetén eltudja intézni a felmerült (magánéleti) problémákat, kreativitást 

serkentő hatással bír. 

Azokban az esetekben, amikor pl.: a munkavállaló kimenőt kért, hogy el tudja intézni az 

ügyeket, amit csak akkor tehet meg, a munkaadó rossz szemmel néz rá. Azonban van, aki úgy 

véli, hogy meghatározott munkaidőben jobban megy neki a munkavégzés.  

 

43. diagram: Munkavégzés otthonról 

A kitöltők 59% - a nem végzett otthonról munkát, 37% már végzett és 4% jelenleg is otthonról 

dolgozik.  
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44. diagram: A helyes munkahelyi viselkedésmód megszegésének megnyilvánulása 

A legtöbben betartják az elvárt munkahelyi viselkedést, azaz 74%. 22% többször késett már, 

7% durván bánt az ügyfelekkel, munkatársakkal, 4% pedig lelki terrort, szintén 4% fizikai 

erőszakot és ugyanígy 4% alkoholos állapotban lévő munkavégzést „követett el”.  

A 45. diagram megmutatja, hogy a kitöltők mit szenvedtek el a munkahelyükön.  

 

45. diagram: Munkahelyi zaklatások elszenvedése 

54% semmit sem szenvedett el a munkahelyén, míg 35% lelki terrort, 22% durva bánásmódot, 

11% zaklatást, 9% faji, vallási, nemi megkülönböztetést, 4% szexuális zaklatást szenvedett el, 

2% pedig fizikai erőszakot. 

Megkérdeztettek a családbarát munkahelyet a többség főként a dolgozó nők miatt tartják 

fontosnak, akiknek (kiskorú) gyermekük van és anyaként is helyt kell állniuk. Ez némi 

szabadságot enged a dolgozóknak.  Vannak olyan munkahelyek, ahol a munkaadó szívesebben 

alkalmaz férfiakat. Azok, akik számára nem fontos, nem terveznek családot. 

A maximális távolság, amit a kitöltők megtennének vagy megtettek munkájuk fenntartása 

érdekében, 20% esetében 25 – 50 km közötti, míg 13% 51 – 70 km szerint közötti, egyaránt 
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2% – 2% szerint 71 – 100 k közötti és több, mint 100 km. A legtöbben, 63%, nem ingázna a 

munka és otthon között.  

 

46. diagram: Maximális távolság a munka fenntartása érdekében 

A válaszok 57% - a alapján az derül ki, hogy a munkahely megtéríti az utazási költségeket, míg 

43% nem. 

 

47. diagram: Utazási költség megtérítése 

A külföldi munkavállalás is nagyon népszerűnek mondható manapság. Ezzel kapcsolatosan is 

feltettünk néhány kérdést. Az első arra vonatkozott, hogy élete során végzett –e az egyén 

külföldön munkát. 
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48. diagram: Külföldi munkavállalás 

A nagy többség, 80% nem állt külföldön munkába, míg 20% már igen. Azok közül, akik 

igennel válaszoltak, 56% a szakképesítésének megfelelő munkát nem sikerült találnia, míg 

44% pozitív visszajelzést adott. 

 

49. diagram: A szakképesítés és a külföldi munka közti kapcsolat 

A kitöltők közül, akik vállaltak munkát külföldön, 56% nem a szakképesítésének megfelelő 

munkába állt, míg 44% talált olyan munkát. 

Arra a kérdésünkre, hogy „Ha lehetősége adódna rá, vállalna - e külföldön munkát és miért?”  

főként az anyagi javak, a jobb megélhetés biztosítása, a külföldön tartózkodó családtagok, a 

kalandvágy, kíváncsiság, a szakmai tapasztalat gyűjtése miatt kaptunk pozitív választ. Vannak, 

akik ideiglenesen vállalnának, hosszabb távon családdal együtt. Akadnak olyanok, akik 

jelenleg is külföldön dolgoznak. 

Akik nemet válaszoltak, azok a család, gyerekek, barátok, hazaszeretet, honvágy, nyelvtudás 

hiány miatt döntenek a maradás miatt. Mások elégedettek a jelenlegi munkahelyükkel vagy 

egyszerűen nem akarnak külföldön dolgozni vagy a lelki stabilitást fontosabbnak érzik, mint 

az anyagi javakat.  

Arra a kérdésünkre, hogy „Amennyiben vállalt már munkát külföldön és hazajött, mi volt az 

ok?” csupán néhány választ kaptunk ezek pedig a külföldön megszerzett tudás hazai földön 
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való kamatoztatása, a projekt befejezése, határozott időre szóló szerződés és vízum lejárása, 

szerelem, honvágy, illegális munkára való alkalmazás miatt történő hazatérés volt. 

8. 1 Következtetések 

A fenti eredmények alapján megállapíthatjuk, hogy a válaszadók zöme nőnemű, korosztály 

tekintetében a 20 – 27 év közöttiek voltak a legaktívabbak, ország szerinti eloszlás alapján a 

legtöbben Szerbiából adtak választ, a lakhely tekintetében nagyon megoszló feleletek születtek, 

mégis legtöbben zentaiak, családi állapot szempontját tekintve házasságban élők, akiknek 

van(nak) gyermek(ei)k, a legmagasabb iskolai végzettség kapcsán a főiskolai / egyetemi 

diplomával rendelkeznek a legtöbben. 

A többség végzett feketemunkát, jelenleg is munkaviszonyban van, teljes munkaidőben, privát 

munkahelyen, ipari területen dolgozik. Átlagosan 3 munkahelyen dolgoztak eddig, a 

többségnek pedig 10 – 20 év közötti a szakmai tapasztalata, a megüresedett munkahelyről 

pedig általában ismerőstől szerzett tudomást. 

Érdekelt bennünket, hogy a vállalat hogyan viszonyul a (potenciális) munkavállalóhoz és 

fordítva. Megtudtuk, hogy a többség semmilyen tesztelésen nem vett részt munkába állás előtt. 

A munkára jelentkezők többsége egyáltalán nem jelentkezett olyan munkára, ami nem a 

végzettségének felelt meg. A munkaszerződés megkötésekor a válaszadók zöme precízen 

átolvassa azt, és ha valami nem felel meg, akkor szól a munkaadónak. A végzettség helyett, a 

munkához való hozzáértést, tehát a szakértelmet tekintik fontosabbnak. A betanítási időt a nagy 

többség lényegesnek tartja. Külső továbbképzéseken való részvétel nem jellemző. Elégedettek 

a munka mennyiségével, a saját képességeikhez mérten a munkaköri feladatukkal is egyaránt, 

valamint a munka mennyiségével is, munkaidejével és időbeosztásával, nem szeretnének 

felelősségteljesebb munkát végezni. A szükséges információkat megkapják, ami a 

munkavégzéshez elengedhetetlen, tudják munkaköri kötelezettségüket és munkaköri 

kötelezettségük összhangban van a tudásszintjükkel, képességeikkel. A legtöbbjük főnökei 

figyelembe veszi a munkása javaslatait, megjegyzéseit. A főnökök zöme megfelelő 

kompetenciával rendelkezik és megadja a dolgozó munkájához szükséges szakmai támogatást, 

valamint a cég vezetése támogatja a munkatársak konstruktív ötleteit. Főként elégedettek a 

munkahelyi hangulattal.  

A fluktuációt tekintve a válaszadók leginkább nem váltottak munkahelyet, a legnagyobb 

arányban, akik váltottak, azok az 1 – 3 év között tették. Bár az egyéb válaszok voltak 

többségben az indoklásnál, az azért történt, mert a munkát nem váltók azt a lehetőséget 

választották. Ettől eltekintve leginkább a jobb munkalehetőség miatt került sor a 

munkahelyváltásra.  

A munkavállalók zöme etikusan viselkedik a munkahelyén és semmilyen atrocitást sem 

szenvedett el. Azonban azok közül, akiket ért valamilyen atrocitás, azoknál a lelki terror és a 

durva bánásmód volt kiemelkedő. 

A távmunka nem örvend népszerűségnek a kitöltők körében.  
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Az optimális maximális távolság, amit a munkásnak szükséges megtennie a munkavégzéshez 

25 – 50 kilométer közötti. A munkahelyek többsége megtéríti az utazási költséget.  

A külföldi munkavégzésről a legtöbben nem érdeklődnek, míg azok, akik szerencsét próbáltak 

túlnyomó részt nem tudtak a szakképesítésüknek megfelelő munkába állniuk. 

Továbbá összegeztük azokat a tényezőket, amely az ideális munkahelyet, munkahelyi 

környezetet jellemezhetik a kitöltők véleményére alapozva. Talán meglepő, de a legtöbben nem 

az anyagi javakat tartják legfontosabbnak a munkájuk kapcsán, hanem pozitív visszajelzést a 

főnöktől. Ez is mutatja, hogy a munkahelyen a felettesek nagyban hozzájárulnak a munkások 

motiváltságához, munkakedvükhöz. Ha nem is legfontosabb, de második helyen ott szerepel a 

magas fizetés fontossága. A legtöbben úgy vélik, hogy a vállalatuknál a fizetési rendszer nem 

igazságos, méltányos és a jelenlegi tudásuknak, készségeiknek sem megfelelő. Tehát az ideális 

munkahelyen a fizetés nem csupán az alapszükségletekre elég, hanem anyagi biztonságot, 

biztos megélhetést nyújt a munkavállalónak. A munkásokat a következő stressz faktorok: a 

munkaterhelés, a közvetlen főnök és az egyes feladatok követelményei terhelik leginkább le. 

Az ideális munkakörnyezet kialakítása érdekében esetleg olyan előadásra lehetne küldeni a 

munkásokat, amely segít abban, hogy a stresszhelyzeteket kezeljék. Fontos megemlíteni, hogy 

a legtöbb esetben a kérdőív kitöltőinek a munkaköri kötelezettségeik nem egyeznek meg a 

karrierterveikkel. A humán erőforrás menedzsmentnek fontos nyíltan kommunikálni a 

munkavállalók karrierterveiről, céljairól, mert ez is nagyban hozzájárul a vállalat 

sikerességéhez. Mint már említettük, a főnökök többsége figyelembe veszi a dolgozók 

javaslatait, megjegyzéseit, a felettesek zöme megfelelő kompetenciával rendelkezik és 

megadja a dolgozó munkájához szükséges szakmai támogatást, valamint a cég vezetése 

támogatja a munkatársak konstruktív ötleteit. Az emberi erőforrásnak külön figyelmet kell 

fektetnie a kulcsfontossági dolgozókra, mivel, ahogy a fluktuációval kapcsolatban feljebb 

említésre került, a jobb munkalehetőség esélye munkahelyváltást eredményezhet. A rugalmas 

munkaidőt a nagy többség fontosnak tartja, ahogyan a munkahely családbarát jellegét is.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

9.  A humán erőforrás menedzsment jelene és jövője  
 



42 
 

Azonban, nem csak ez miatt fontosabb most egyre jobban a humán erőforrás tevékenysége, 

mivel a vállalatok milyenségétől függetlenül egyre inkább arra kényszerülnek, hogy öt fajta 

üzleti kihívással szembesüljenek. Humán erőforrás feladata, hogy mindenre felkészüljön, mely 

érintheti a vállalatot, legyen szó globalizációról, nyereség a növekedés révén, technológia 

váltás, akár az elején említett szellemi tőke s annak felértékelődése és nem utolsó sorban a 

változás s még sokszor a változások. Ezekért a fejlesztésékért mindenki, de még is senki sem, 

mindenki saját magának a szellemi képességeinek a fejlesztéséért a felelős.                                            

 A humán erőforrás új szerepkörei változást igényelnek a humán erőforrás 

szakembereitől, azonban a felső szintű vezetőknek is változtatni kell a humán erőforrással 

kapcsolatos igényeiket és viselkedésüket a szakemberekkel. A menedzserek fontos feladata 

lenne, hogy tudassák a humán erőforrás szakembereivel, hogy számítanak azok a dolgok, 

melyet ők végeznek. Konkrétan meg kellene, hogy fogalmazzák, hogy tulajdonképpen mit is 

várnak el a humán erőforrással kapcsolatban és támogatniuk kellene az innovatív 

gyakorlatokat. Nem utolsó sorban, mint mindenhol, szükség van a fejlesztésre, továbbképzésre, 

ennél fogva a humán erőforrás szakembereire is vonatkozik mind ez, s ezt be kell látnia a felső 

vezetés menedzsereinek. Ahhoz, hogy a humán erőforrás pozitív változásokat tudjon 

megvalósítani, szükség van a beléjük feketetett bizalomra, melyet manapság erőteljesen ki kell 

vívniuk. 

 Kemény munka vár-e még a humán erőforrás szakembereire? Határozottan állhatjuk, 

hogy igen, mert ahhoz, hogy a humán erőforrás szakemberei profi szinten legyenek, ahhoz az 

eredményeikre kell, hogy helyezzék a hangsúlyt s nem csak a feladat teljesítésére. 

Értékteremtőnek kell lenniük, gyors üzleti eredményeket kell felmutatniuk, 

eredményességüket pedig a versenyképesség alapján kell mérni, nem pedig az alkalmazottak 

elégedettségében. Az a felső vezetés, mely felismeri a humán erőforrás előnyeit minden 

területen, az magasabb elvárásokkal van a humán erőforrás funkcióival szemben. S a humán 

erőforrást is egy üzleti befektetésnek kell tekintenie, ami számára az egyik legjövedelmezőbb 

befektetés lehet a vállalatba. Elérkezett az ideje annak, hogy teljes egészében kibontakozzon a 

humán erőforrás, s a téves előítéleteket végre a múltban hagyjuk a humán vele kapcsolatban. 

 A Harvard egyetem világhírű menedzsment professzora Peter Drucker egyik 

elgondolkodtató idézetével zárnánk e munkát: 

„ Ma az egyetlen igazán értékes erőforrás az egyének és a társadalom számára egyaránt a 

tudás. A tudással minden mást meg lehet teremteni. A tudás termelőeszközzé vált. ” 

 Elgondolkodva azon, mit is akar ezzel mondani útravalóul szolgálhat mindenkinek, 

ahogy amit megtanult azaz ő személyes ereje, s megéri tanulni és tudni, mert az ember egy 

pillanat alatt mindenét elvesztheti, de a tudást senki és semmi nem veheti el tőlünk!   



43 
 

 

Függelék 
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Utószó 
 

 Ebben a munkában rámutattunk, hogy mit kell csinálnia annak, aki hasznos emberi 

erőforrás szeretne lenni, valamint mit kell egy szervezetnek csinálnia, hogy az emberi 

erőforrásait minél inkább tudja fejleszteni, s azután minél inkább fel tudja használni profit 

maximalizálás érdekében. Munkaerőtől való megváláskor is igyekszik minél jobban 

kihasználni az erőforrásait. 

 A kérdőívek kitöltésének alacsony száma valószínűleg azért történt, mert ismerőseink 

többsége még tanuló státuszban van, még nem rendelkezett munkahellyel. A kitöltések száma 

a kitöltési időszakban akkor ugrott meg, amikor újból megosztottunk saját közösségi 

oldalunkon illetve több csoportban is. 

Ez a kérdőív egy általános szempontból kívánt rávilágítani a humán erőforrás 

feladatainak fontosságára. A későbbiekben lehetne külön kérdőívekkel, egyesével a 

kontrollinget, fluktuációt is vizsgálni. Azonban lehetne külön mindent vizsgálni a munkáltatók 

szemszögéből, munkáltatókkal kitöltetni. Legvégül pedig a munkaadók és munkavállalók által 

kitöltött kérdőíveket összevetni. 
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Kérdőív kérdései 

1. NEM 
a. NŐ 
b. FÉRFI 

2. KOR 
a. A KITÖLTŐ ÍRJA BE A KORÁT 

3. LAKHELYE (ORSZÁG) 
a. SZERBIA 
b. MAGYARORSZÁG 
c. EGYÉB 

4. LAKHELYE (VÁROS) PÉLDÁUL: Zenta 
a. A KITÖLTŐ ÍRJA BE A VÁROST 

5. CSALÁDI ÁLLAPOT 
a. HÁZASSÁGBAN ÉLEK, GYEREKE(I)M VAN(NAK)   

b. HÁZASSÁGBAN ÉLEK, NINCS GYEREKEM 
c. PÁRKAPCSOLATBAN ÉLEK 

d. ELVÁLTAM 
e. EGYEDÜLÁLLÓ VAGYOK 
f. ÖZVEGY VAGYOK 

6. LEGMAGASABB ISKOLAI VÉGZETTSÉGE 

a. ÁLTALÁNOS ISKOLA 
b. KÖZÉPISKOLA (GIMNÁZIUM, SZAKKÖZÉPISKOLA, SZAKISKOLA) 
c. JELENLEG FELSŐOKTATÁSBAN HALLGATÓ VAGYOK 
d. FŐISKOLAI/EGYETEMI DIPLOMA 
e. POSZTGRADUÁLIS KÉPZÉSSEL RENDELKEZEM 

7. VÉGZETT – E VALAHA FEKETEMUNKÁT? 
a. IGEN 
b. NEM 

c. JELENLEG IS FEKETÉN DOLGOZOK 
8. JELENLEG MUNKAVISZONYBAN VAN – E? 

a. IGEN 
b. NEM 

9. MILYEN MUNKAIDŐBEN DOLGOZIK?  
a. TELJES MUNKAIDŐ 
b. RÉSZMUNKAIDŐ 
c. EGYÉB 

10. MILYEN MUNKAHELYEN DOLGOZIK?  
a. ÁLLAMI 
b. PRIVÁT 
c. SAJÁT 
d. EGYÉB 

11. MILYEN SZAKTERÜLETEN DOLGOZIK?  
a. MEZŐGAZDASÁG 

b. IPAR (ÉLELMISZERIPAR, VEGYIPAR, JÁRMŰIPAR, TEXTILIPAR) 
c. VENDÉGLÁTÓIPAR, TURIZMUS 
d. OKTATÁS 
e. PÉNZÜGY 
f. KERESKEDELEM 
g. JOG, IGAZSÁGSZOLGÁLTATÁS 
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h. EGÉSZSÉGÜGY 

i. EGYÉB 
12. HÁNY MUNKAHELYEN DOLGOZOTT EDDIG? (BELESZÁMÍTVA A JELENLEGI 

MUNKAHELYÉT) 
a. A KITÖLTŐ ADJA MEG 

13. SZAKMAI TAPASZTALAT ÉVEKBEN 
a. NINCS MUNKATAPASZTALATOM (AMIT GYAKORNOKKÉNT DOLGOZOTT NEM 

SZÁMÍTANDÓ BELE) 
b. 1 – 2 ÉV 
c. 3 – 5 ÉV 
d. 5 – 10 ÉV 
e. 10 – 20  ÉV 
f. 20 – 40 ÉV 
g. 40 ÉV FELETT 

14. ÁLTALÁBAN HONNAN SZERZETT TUDOMÁST A MUNKALEHETŐSÉGRŐL? 
a. ISMERŐSTŐL 

b. MUNKAKÖZVETÍTŐ ÁLTAL 
c. ÚJSÁG, SZAKMAI LAP, INTERNETES HONLAP ÁLTAL 
d. MUNKAADÓ KERESETT FEL 
e. FELKERESTEM A CÉGET  

f. EGYÉB 
15. MIELŐTT MUNKÁBA ÁLLT TESZTELTÉK – E ÖNT VALAHA? (PL.: WORK VALUE, RIASEC, 

IQ TESZT, SZAKMAI TUDÁS) 
a. IGEN 
b. NEM 

16. JELENTKEZETT – E OLYAN MUNKÁRA, AMI NEM AZ ÖN VÉGZETTSÉGÉNEK FELELT 
MEG? 

a. IGEN ÉS FELVETTEK (ALACSONYABB FIZETÉST KAPTAM) 
b. IGEN ÉS FELVETTEK (MEGKAPTAM A VÉGZETTSÉGEMNEK MEGFELELŐ 

FIZETÉST) 
c. IGEN ÉS NEM VETTEK FEL 

d. NEM 
17. MUNKASZERZŐDÉS MEGKÖTÉSE ESETÉN ÁTOLVASSA A SZERZŐDÉSBE 

FOGLALTAKAT? 
a. IGEN, PRECÍZEN ÁTTANULMÁNYOZOM, ÉS HA VALAMI NEM FELEL MEG, AKKOR 

SZÓLOK A MUNKAADÓNAK 

b. IGEN, PRECÍZEN ÁTTANULMÁNYOZOM, VISZONT NEM SZÓLOK A 
MUNKAADÓNAK, HA VALAMI NEM FELEL MEG 

c. IGEN, FUTÓLAG  
d. NEM, MERT BÍZOK ABBAN, HOGY NEM VERNEK ÁT 
e. NEM TARTOM FONTOSNAK 

f. EGYÉB 
18. ÖN SZERINT FONTOS, HOGY MEGFELELŐ VÉGZETTSÉGŰ SZEMÉLYEK DOLGOZZANAK 

AZ ADOTT POZÍCIÓBAN? 
a. FONTOSNAK TARTOM A VÉGZETTSÉGET 
b. NEM FONTOS A VÉGZETTSÉG, A LÉNYEG, HOGY ÉRTSEN A MUNKÁJÁHOZ 
c. JOGTALANNAK TARTOM  
d. NEM ÉRDEKEL 

19. LÉNYEGESNEK TARTJA – E, HOGY LEGYEN BETANÍTÁSI IDŐ? 
a. IGEN 
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b. NEM 

20. SZÜKSÉGE LENNE SZAKMAI TOVÁBBKÉPZÉSRE? 
a. IGEN, MERT _________________________ 
b. NEM, MERT __________________________ 
c. EGYÉB 

21. RÉSZT VETT – E MÁR KÜLSŐ TOVÁBBKÉPZÉSEN? 
a. IGEN 
b. NEM 

22. ÉRTÉKELJE, HOGY MILYEN SZÍNVONALÚ TOVÁBBKÉPZÉSEN VETT RÉSZT! 
(AMENNYIBEN NEM VETT RÉSZT TOVÁBBKÉPZÉSEN, HAGYJA KI EZT A KÉRDÉST) 

a. KIVÁLÓ 
b. JÓ 
c. ÁTLAGOS 
d. ROSSZ 
e. NAGYON ROSSZ 

23. MILYEN ELŐNYÖKET TART FONTOSNAK A MUNKÁJA KAPCSÁN? 

a. MAGAS FIZETÉS 
b. ELŐLÉPTETÉS 
c. PÉNZJUTALOM 
d. EXTRA SZABADSÁG 

e. POZITÍV VISSZAJELZÉS A FŐNÖKÖMTŐL 
f. POZITÍV NYILVÁNOS VISSZAJELZÉS 
g. KÜLFÖLDI TANULMÁNYÚT  
h. CÉGES AUTÓ 
i. EGYÉB 

24. ELÉGEDETT A FIZETÉSÉVEL?  
a. IGEN, MERT ______________________________________ 
b. NEM, MERT ______________________________________ 

25. ÚGY GONDOLJA, HOGY A VÁLLALATÁNÁL IGAZSÁGOS ÉS MÉLTÁNYOS A FIZETÉSI 
RENDSZER? 

a. IGEN 

b. INKÁBB IGEN 
c. INKÁBB NEM  
d. NEM 

26. MEGFELEL A FIZETÉSE A JELENLEGI TUDÁSÁNAK, KÉSZSÉGEINEK? 
a. IGEN, MERT ___________________________ 

b. INKÁBB IGEN, MERT _____________________ 
c. INKÁBB NEM, MERT _____________________ 
d. NEM, MERT ____________________________ 

27. MELY TÉNYEZŐK OKOZNAK STRESSZT ÖNNEK? 
a. MUNKATERHELÉS 

b. ÜGYFELEK 
c. KÖZVETLEN FŐNÖK 

d. CÉGVEZETÉS 
e. MUNKATÁRSAK 
f. EGYES FELADATOK HATÁRIDEJE 
g. EGYES FELADATOK KÖVETELMÉNYEI 
h. NEM ÉLEK ÁT KÜLÖNÖSEBB STRESSSZT A MUNKAHELYEMEN 
i. EGYÉB 

28. ELÉGEDETT – E AZ ÖNRE JUTÓ MUNKA MENNYISÉGÉVEL?  
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a. IGEN 

b. NEM 
29. SAJÁT KÉPESSÉGEIHEZ MÉRTEN ELÉGEDETT – E A MUNKAKÖRI FELADATÁVAL?  

a. IGEN, MERT _____________________________________ 
b. NEM, MERT _____________________________________ 

30. SZERETNÉ, HA MUNKÁJA TÖBB FELELŐSSÉGGEL JÁRNA? 
a. IGEN 
b. NEM 

31. ÚGY GONDOLJA, HOGY ÖNRE TÚL SOK MUNKA HÁRUL?  
a. IGEN 
b. NEM 

32. ELÉGEDETT A MUNKAIDEJÉVEL ÉS IDŐBEOSZTÁSÁVAL?  
a. IGEN 
b. NEM 

33. MINDEN FONTOS INFORMÁCIÓT MEGKAP AHHOZ, HOGY MUNKÁJÁT JÓL EL TUDJA 
VÉGEZNI?  

a. IGEN 
b. NEM 

34. PONTOSAN TUDJA – E A MUNKAKÖRI KÖTELEZETTSÉGEIT?  
a. IGEN  

b. NEM 
35. MEGFELELNEK – E A MUNKAKÖRI KÖTELEZETTSÉGEI A TUDÁSSZINTJÉNEK, 

KÉSZSÉGEINEK? 
a. IGEN, MERT _________________________________ 
b. NEM, MERT _________________________________ 

36. ÖSSZHANGBAN VANNAK JELEN MUNKAKÖRI KÖTELEZETTSÉGEI 
KARRIERTERVEIVEL? 

a. IGEN, MERT ________________________________ 
b. NEM, MERT ________________________________ 

37. ELÉGEDETT A JELENLEGI MUNKAKÖRÉVEL? 
a. IGEN 

b. NEM, MERT ________________________ 
38. FIGYELEMBE VESZI KÖZVETLEN FŐNÖKE AZ ÖN JAVASLATAIT, MEGJEGYZÉSEIT? 

a. IGEN, MERT ______________________________ 
b. NEM, MERT ______________________________ 

39. MEGFELELŐ KOMPETENCIÁKKAL RENDELKEZIK AZ ÖN KÖZVETLEN FŐNÖKE? 

a. IGEN 
b. NEM 

40. MEGKAPJA KÖZVETLEN FŐNŐKÉTŐL A MUNKÁJÁHOZ SZÜKSÉGES SZAKMAI 
TÁMOGATÁST? 

a. IGEN 

b. NEM 
41. TÁMOGATJA A CÉG VEZETÉSE A MUNKATÁRSAK KONSTRUKTÍV ÖTLETEIT, 

JAVASLATAIT? 
a. IGEN 
b. NEM 

42. ELÉGEDETT A MUNKAHELYI HANGULATTAL? 
a. IGEN, MERT ________________________ 
b. NEM, MERT ________________________ 

43. AMENNYIBEN VÁLTOTT MUNKAHELYET, MENNYI IDŐ UTÁN TETTE? 
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a. KEVESEBB, MINT 3 HÓNAP 

b. 3 – 6 HÓNAP 
c. 6 HÓNAP – 1 ÉV 
d. 1 – 3 ÉV KÖZÖTT 
e. 3 – 5 ÉV KÖZÖTT 
f. TÖBB, MINT 5 ÉV  
g. NEM VÁLTOTTAM MUNKAHELYET 

44. AMENNYIBEN VÁLTOTT MÁR MUNKAHELYET, MI VOLT AZ OK? (HA NEM VÁLTOTT 
MUNKAHELYET, EZT A KÉRDÉST HAGYJA KI) 

a. FELMONDÁS (ALACSONY FIZETÉS, ROSSZ MUNKAKÖRÜLMÉNYEK STB.) 
b. FELMONDÁS (NEM VOLTAK MEGELÉGEDVE A MUNKÁMMAL) 
c. JOBB MUNKALEHETŐSÉG 
d. KÖLTÖZÉS (ORSZÁGON BELÜL) 
e. KÜLFÖLDRE KÖLTÖZÉS 
f. SZÜLÉSI SZABADSÁG UTÁN ELVESZTETTEM A MUNKAHELYEMET 
g. BECSAPTAK (NEM JELENTETTEK BE, NEM KAPTAM FIZETÉST STB.) 

h. EGYÉB 
45. FONTOSNAK TALÁLJA A RUGALMAS MUNKAIDŐT? 

a. IGEN, MERT _________________________ 
b. NEM, MERT _________________________ 

46. VÉGZETT MÁR MUNKÁT OTTHONRÓL? 
a. IGEN 
b. NEM 
c. JELENLEG IS OTTHONRÓL DOLGOZOK 

47. AZ ALÁBBIAK KÖZÜL MIT KÖVETETT EL A MUNKAHELYÉN? 
a. TÖBBSZÖRI KÉSÉS 
b. ALKOHOLOS ÁLLAPOTBAN LÉVŐ MUNKAVÉGZÉS 
c. DURVA BÁNÁSMÓD (ÜGYFELEKKEL, MUNKATÁRSAKKAL) 
d. MÁSOK ZAKLATÁSA 
e. FIZIKAI ERŐSZAK  
f. LELKI TERROR 

g. EGYIKET SEM 
h. EGYÉB 

48. AZ ALÁBBIAK KÖZÜL SZENVEDETT –E EL VALAMIT A MUNKAHELYÉN? 
a. DURVA BÁNÁSMÓD 
b. ZAKLATÁS 

c. FIZIKAI ERŐSZAK 
d. LELKI TERROR 
e. FAJI, VALLÁSI, NEMI MEGKÜLÖNBÖZTETÉS 
f. SZEXUÁLIS ZAKLATÁS 
g. EGYIKET SEM  

h. EGYÉB 
49. FONTOSNAK TARTJA – E, HOGY CSALÁDBARÁT MUNKAHELYEN DOLGOZZON? 

a. IGEN, MERT ______________________________________ 
b. NEM, MERT ______________________________________ 

50. MEKKORA A MAXIMÁLIS TÁVOLSÁG, AMIT MEGTETT / MEGTENNE, HOGY MUNKÁJÁT 
FENNTARTHASSA? 

a. 25 – 50 KM 
b. 51 – 70 KM 
c. 71 – 100 KM 
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d. TÖBB, MINT 100 KM 

e. NEM INGÁZNÉK MUNKA ÉS OTTHON KÖZÖTT 
51. MUNKAHELYE MEGTÉRÍTI – E AZ UTAZÁSI KÖLTSÉGET? 

a. IGEN  
b. NEM 

52. VÁLLALT – E KÜLFÖLDÖN MUNKÁT VALAHA? 
a. IGEN 
b. NEM 

53. AMENNYIBEN VÁLLALT KÜLFÖLDI MUNKÁT, SIKERÜLT – E A SZAKKÉPESÍTÉSÉNEK 
MEGFELELŐ MUNKÁBA ÁLLNIA? (HA NEM VÁLLALT, AKKOR KÉRJÜK, HOGY HAGYJA KI 
EZT A KÉRDÉST) 

a. IGEN 
b. NEM 

54. HA LEHETŐSÉGE ADÓDNA, VÁLLALNA – E MUNKÁT KÜLFÖLDÖN ÉS MIÉRT? 
a. IGEN, MERT __________________________________ 
b. NEM, MERT ___________________________________ 

55. AMENNYIBEN VÁLLALT MÁR KÜLFÖLDÖN MUNKÁT ÉS HAZAJÖTT, MI VOLT AZ OK? 
a. KITÖLTŐ ÍRJA BE 
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