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FLUKTUACIOS SAJATOSSAGOK FELTARASA EGY MULTINACIONALIS
SZERVEZET PELDAJAN KERESZTUL

DAJNOKI KRISZTINA - FENYVES VERONIKA

Absztrakt

A  megfelel6 kompetenciakkal rendelkez6 munkavallalék toborzasa,
kivalasztasa, Dbeillesztése az egyik legjelent6sebb human erdforras
gazdalkodasi funkcid, ugyanakkor nem elég megtalalni a megfelel6 embert,
hanem meg is kell tartani. A fluktudci6 minden szervezet életében
problémaként jelenik meg, de vannak olyan szervezetek, ahol a dolgozéi
elégedettség kifejezetten alacsony szinten van, igy a fluktudcié még nagyobb
mértéket olt. Szamos oka lehet annak, ha a dolgoz6 a munkahelyvaltas mellett
dont, ugyanakkor a szervezetek sok mindent tehetnek azért, hogy megtartsak a
mar meglév6 embereiket. Vizsgalataink kdzpontjaban egy olyan informatikai
multinaciondlis vallalat taldlhat6, ahol a szervezet legnagyobb energidit az
Ujonnan belép6 és a vallalatot elhagyé dolgozdkkal valé munka emészti fel,
mivel a kilép6 munkavallalék helyét 4j munkaerdvel kell feltolteni, a vallalat
dinamikusan fejl6dé létszdma mellett. A tanulmany célja, hogy a vizsgalt
szervezet munkaerd forgalmanak elemzésével ravilagitson a multinacionalis
szervezet életében jelentkez6 fluktuacios sajatossagokra.

Kulcsszavak: munkaerémozgas, elégedettség, elégedetlenség, kilépési okok,
human kontrolling, stabilitas, kilépési koltségek

Bevezetés

Egy multinacionalis vallalat egyik legfontosabb feladata a profit termelése,
illetve minden redukalhat6 koltség csokkentése. Az egyik legnagyobb
koltségvesztést a vallalatbdl kilépd dolgozdék okozhatjadk, ami nem csupan
pénzben nyilvanul meg, hanem az elvesztegetett id6ben, energidban is, nem
beszélve az 0j munkavallalé toborzasara, kivalasztiasara, beillesztésére
forditott pénzrdl, id6rél.

A korszeri human er6forras gazdalkodas kiemelten kezeli a dolgozok
elégedettségének biztositasat, mely altal az optimalis teljesitmény is
biztosithat6, vagyis az egyéni és a szervezeti célok 6sszhangban vannak.

A munkaerd aramlds mértékét befolydsolé tényezdk, a kilépés okainak
feltdradsa mellett a HR osztaly fontos feladata a fluktuacié koltségeinek nyomon
kovetése, mivel a tdvozd munkaer6 szamos teriiletre hatassal lehet.
Ugyanakkor fontos azt is megvizsgalni, hogy a tavozast meg lehetett volna
el6zni, avagy sem. Ahhoz, hogy az el6bbi kérdésekre valaszt kapjunk, a
szervezeten belilli munkaer6 aramlast, mozgasokat kell megvizsgalni és
feltarni a szervezeti jellegzetességeket.
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A fluktuacio és koltségvonzata

A munkaerémozgas kovetése kiemelt jelent6séggel bir a szervezetben, mivel a
tdvoz6 munkaerd potlasa rendkiviill koltségessé valhat. Anthony -
Govindarajan (2009) célegyez8ség elve alapjan a szervezet olyan
tevékenységek végrehajtasara torekszik, amelyek arra 6sztonzik az embereket,
hogy sajat érdekeiket a legjobban megfeleltessék a szervezet érdekeivel.
Amennyiben ez megvaldsul, ugy a fluktuacié mértéke is alacsonyabb szinten
tarthaté. Allen (2008) tanulmanya alapjan a kilépé alkalmazott éves
fizetésének akar 50-60%e-at is elérheti a munkaerd pétlasa.

1. tabldzat: Az énkéntes kilépés kéltségeinek részletezése

HR személyzet ideje (kilépd interjiik, bérszdmfejtés,
cafeteria)

Pénziigyi koltségek Vezetd ideje (kisérlet a megtartdsra, kilépd interjil)

Felgylilemlett szabadsag kiadasa

Ideiglenes megoldas (esetleges pdtlds, tiildra fizetése)

Uj munkaers koltsége

Jarulékos koltségek (bonusz, fizetés feletti egyéb juttatdsok,
lakhely vdltoztatds kéltsége)

LR L SN e A felettes vezetd és a részleg alkalmazottainak ideje

Orientacids program ideje és anyaganak dsszeallitasa

HR személyzet koltsége (bérszdmfejtés, cafeteria igénye)

Kotelezd tréning (gyakorlati id6, eszkézok, felszerelés
biztositdsa)

On the job tréningek (feliigyel6 és a munkavallal6 ideje)

Tréning koltségek Mentoralas (mentor ideje)

Beilleszkedés (kollégak ideje)

Hatékonysag csokkenése, amig az 0ij munkaerd be nem
tanul

Késés a termelésben vagy az ligyfél kiszolgalasiban, a
szolgaltatds mindsége csokken

Elveszett ligyfelek

Ugyfelek nem kapjak meg azt, amit akkor kaptak volna, ha
a dolgozd marad

Egyéb koltségek Szorosabb verseny, dolgozé konkurens céghez megy vagy
sajat vallalkozast indit

A tavozas miatt a munkakedv cs6kkenhet, masokat is
tavozasra késztethet

Csapatmunka megbomlasa

Munkaer6 soksziniiség elvesztése

Forrds: Allen (2008) alapjdn sajdt szerkesztés

A fluktudacioés koltségek kozé tartozik a munkavégzés aldli felmentés koltsége
és jarulékai, a kilépés koltségei, a végkielégités, a munkaerd kivalasztas, a
felvétel és betanitds koltségei és a belépd és kilépé alkalmazottak
teljesitményének kiilonbségébdl adodd koltségek (Ambrus - Lengyel, 2006).
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Az dnkéntes kilépéshez mas koltségek is kothetbek, ezeket a tényezdket az 1.
tablazat ismerteti. Komoly plusz raforditasokat jelent egy vallalat szamara, ha
nem torekszik az alkalmazottak megtartidsira és hagyja elharap6zni a
fluktuaciot. Valakinek a helyettesitése sokszor a dolgozd fizetésének
masfélszeresébe keriil, és minél magasabb az illet6 jovedelme, annal magasabb
ez az arany. A svéd-magyar alapitasu klasszikus személyzeti tandcsadassal
foglalkoz6 cégcsoport, a P&Bert Management Consulting Group a Consultation
Magazinban (101) négy kategoridba sorolta a koltségeket:

1. A dolgozé kilépésével 6sszefliggd koltségek: dtmenti helyettes megtalalasa,
kilépést intéz6 munkatars ideje, a raforditott képzés dsszegének elvesztése,
kapcsolati téke és a szervezeti tudas elvesztése.

2. Az 0j munkavallalé megtalalasanak az ara: a hirdetés ara, az interjikra és
tesztekre forditott id6, a sikertelen palyazok kiértesitése.

3. A betanitds koltségei: a vallalati stratégia megismertetése, a kotelezd
tréningek biztositasa, a bels6é kapcsolati rendszer megismerése és kiépitése, a
szervezeti kultirahoz valé alkalmazkodas.

A munkakiesés: id6kiesés, tilora koltsége, U1j munkavallalé kezdeti hibainak a
korrigalasa.

A fenti besorolasok alapjan a fluktuaci6é koltségeinek megallapitdsakor nem
csak az anyagi tényez6kon van a hangsily, hanem a munkavallalé tavozasanak
adminisztracidjaval és lgyeinek intézésével jaré id6 is komoly
koltségtényezbként van jelen.

A fluktuaciot befolyasolé tényezéket Ambrus - Lengyel (2011) alapjan két
tipusba sorolhatjuk:

e aszervezet miikodésétdl fiiggetlen kiils6 okok: a gazdasagi recesszi6 miatt
a munkaerd elvandorlasa mas agazatokba, nyugdijazas vagy a munkavallalé
egészségkarosodasa,

e aszervezet miikddésével kapcsolatban 1évé belsé tényezék: nem megfeleld
munkahelyi légkor, a kapcsolatok romlasa, az 0sztdnzés hidnyossaga,
leépitések.

Nemeskéri (2010) szerint a fluktuacié csokkentésének alapja az, ha feltarjuk
azokat a tényezdket, amelyek fluktuaciés okok lehetnek egy szervezet
életében, vagyis a befolyasol6 tényezdket rendszerben értelmezziik (1. abra).
Nemeskéri - Pataki (2007) szerint gyakran a szervezet nem megfelel
miikddése miatt dont a munkavallalé a kilépés mellett. A modell hangsilyozza,
hogy a dolgoz6é magatartasat az elvarasok és a szervezet altal nyujtott
lehet8ségek hatarozzak meg. Itt érdemes kiemelni a kongruencia elvét, hiszen
ha kicsi vagy nincs 6sszeillés a munkakort betdltd személy kompetencidi,
valamint a munkakori feladatok ellatasahoz sziikséges kompetenciak kozott az
leggyakrabban a hidnyzassal, illetve fluktuaciéval parosul (Juhasz, 2002). Ezzel
Osszefliggésben természetesen a kivalasztas mddja is meghatarozhatja, hogy a
dolgoz6 megmarad-e a szervezetnél, mivel a kivalasztasi folyamat soran nem
elhanyagolhaté szempont, hogy a munkakér altal megkivant kompetencidk
ismeretében torténik-e a kivalasztas vagy a jelolt személyes kompetenciat
feltérképezve igyekszik egy szervezet megtaldlni a jeldltnek alkalmas
munkakort. Nemeskéri - Pataki (2007) alapjan a kiils6 tényezdk csak abban az
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esetben jelenthetnek fenyegetést, ha szervezet belsd strukturalis gondokkal
kiizd. A kilépésnek szamos oka lehet, de a kérdés mindig ugyanaz, hogy miért
dont gy a munkavallalé, hogy elhagyja a szervezetet. Erre a valaszt a
szervezeti felépitésben, a vallalati kornyezetben, a hierarchikus
kapcsolatokban, menedzsmentment személetben vagy éppen a konkurens
vallalatok elemzésében kell keresni.

A fluktudci6 nem minden esetben jelent rosszat. Vannak olyan nemzetkézi
vallalatok, ahol mesterséges szinten tartjadk a fluktuaciot, a leggyengébben
teljesit6k 10-15%-t6l elkoszonnek éves szinten és helyettiik megprébalnak
jobbat alkalmazni, akar vezet6i munkakorokben is (102), ez altal biztositva a
korszerl szakmai ismeretek, valamint a friss, Uj gondolatok bekertilését a
szervezetbe. Fontos, hogy a munkaer6mozgas ne o6ltson irrealis méreteket a
szervezetben, mert akkor kezelhetetlenné valhat. Ilyen helyzetben
mindenképpen meg kell vizsgalni a szervezet altal biztositott kdrnyezetet.

1. dbra: A fluktudcidt befolydsolé tényezb6k modellje
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Forrds: Nemeskéri — Pataki (2007)
A munkaeré dramlds tipusai

A fluktuicié vizsgalataval feltdrhaté a munkavallalé kilépésének oka,
ugyanakkor az azonositadshoz tisztaban kell lenniink azzal, hogy a munkaerd
dramlads melyik tipusdval 4allunk szemben. Allen (2008) alapjan a
munkaerémozgas vizsgalatakor kiillonbséget kell tenniink az onkéntes (a
munkavallalé altal kezdeményezett) és a nem Onkéntes (a szervezet altal
kezdeményezett) kilépés kozott. Az onkéntes kilépés kétféleképpen hathat a
szervezetre: lehet funkcionalis vagy diszfunkcionalis. A funkcionalis munkaerd
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aramlas soran olyan dolgozok tavoznak a szervezetbdl, akiknek a teljesitménye
nem volt szadmottevd és szaktudasuk konnyedén helyettesithetd. Ezzel
szemben a diszfunkcionalis munkaer6 aramlas a szervezetre nézve karos,
mivel olyan kulcskompetenciakkal vagy teljesitménnyel rendelkezé emberek
tavozhatnak, akik hidnyat megérzi a szervezet és nehézséget okoz a
helyettesitésiik. Azt, hogy kik tartoznak a funkcionalis és kik a diszfunkcionalis
csoportba, azt nagyon nehéz meghatdrozni. Abelson (1987) szerint ezek a
kategoéridk szervezetrdl szervezetre valtoznak, mivel mindig az iizletag altal
megkivant kompetencidk hatdrozzdk meg a munkaerd sziikségletet. Ki kell
emelni, hogy a szervezet néha még nagy energia és pénz befektetése aran sem
képes megtartani az altaluk kulcsembernek tartott dolgozdkat, ami tovabbi két
kategoridara  bontja  diszfunkciondlis  kilépést: megel6zheté és a
megel6zhetetlen. A megel6zhetd kilépés esetében a szervezet képes tenni az
ellen, hogy ne kovetkezzen be a munkaerd elvandorlas. Példaul, amikor a
munkavallalé azért akar valtani, mert hasonlé profild cégnél jobbak a
munkakoériilmények, akkor ez egy olyan tényezd, amin tud valtoztatni a cég, ha
akar és megel6zhet6 az elvandorlas. Az elkeriilhetetlen kilépés az, amire a
szervezetnek nincs hatasa. Ilyen eset példaul az, amikor a munkavallalé ugy
dont, hogy masik orszagba koltozik vagy egészségiigyi problémai miatt valt, ez
ellen a menedzsment mar nem tud tenni.

A fluktudcio mérészamai

A fluktuacié a munkaerémozgas egyik fajtaja, ami a munkavallalé munkahely
valtoztatasat jelenti (Ambrus - Lengyel, 2006). A munkaerémozgas
(fluktuacid) vizsgalata szervezeti egységenként, munkaerd csoportonként
torténhet.

2. tablazat: Fluktudcios mutatok

belépok + kilépok szama (f6)
Munkaero forgalom (%) i i x 100
atlagos allomanyi létszam (f6)

kllep 6k szama (fé) < 100
atlagos allomanyi létszam (£6)

Kilépési forgalom (%0)

belépdk szama (£6) x 100
Belépési forgalom (%) atlagos allomanyi létszam
Munkaero valtas (£6) Min. {belépok szama; kilépok szama}
Munkaerdévaltias intenzitasa (%) L 100

atlagos allomany1 létszam

Forrds: Linder - Dihen (2005)
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A munkaerd forgalom mértékét befolyasoljdk a szervezet adottsagai, a
gazdasagi kornyezetben elfoglalt poziciéja, a vonzaskorzetének munkaerd-
piaci jellemz6i, a munkaerd- allomany Osszetétele, az egyéni inditékok és a
munkaer6-mozgas szabadsaga (Koncz, 2004).

A fluktuiciés mutaték a human kontrolling mérdszamai kozé tartoznak. A
mutaték informaciét szolgaltatnak a létszamtervezéshez, mely altal az
redlisabbd és megalapozottabba valik. A human kontrolling mérészamok
segitségével lehet6vé valik, hogy a HR valdban értékteremtd folyamatokat
tudjon miikodtetni és ezzel egy id6ben tAmogassa az adott idészakra kit{izott
iizleti célok megvalosulasat (Nemeskéri, 2010). A témahoz kapcsol6dé egyes
human kontrolling mutaték koézé tartozik a képzés megtériilés szamai, a
toborzasi folyamat, outsorurcing mutatészamai vagy a HR részleg
hatékonysaganak mutatdszamai. Ezek altal valik a HR mérhet6vé és a human
t6ke értékelhetévé (Bocskei, 2008). A fluktuacié vizsgalata soran alkalmazhat6
mérdszamokat a 2. tablazat ismerteti.

A fluktudciés mutaték a bels6 munkaerd-kinadlat elemzésénél nyujthatnak
érdemi informaciot. Az elemzés alapja a szervezet teljes 1étszamallomanya,
amelyhez viszonyitva vizsgdljuk a felmerilé létszamcsokkentést és -
novekedést (Matiscsakné, 2012).

A fluktuaci6é vizsgalatakor az aldbbi tényezbket is figyelembe kell venni: a
nyugdijazdsok szdma, felmondasok szam, elbocsajtdsok szdma és a kilépések
szama. Ha a kilép6k szama til magas, az arra enged koévetkeztetni, hogy a
szervezet nem fordit kell§ figyelmet az alkalmazottak megtartasara, ami a
termelékenység, hatékonysag romlasaval jarhat. A csokkentéshez érdemes
megvizsgalni az okokat. Az 6nkéntes kilépdk aranya is szamszertsithetd, ez
esetben a munkavallaldi felmondasok szamat viszonyitjuk az atlagos allomanyi
létszamhoz (Kaplan - Atkinson, 2003). Erdemes a szervezeteknek egy olyan
mértéket megallapitania, ami egy elfogadhaté érték a szdmara, s
kiillonosképpen odafigyelni azokra az idészakokra, amik ett6l az értéktdl
jelent6sen eltérnek a negativ iranyba.

A belsé fluktuacidnak két iranya lehetséges, a vertikalis és a horizontalis irany.
Az el6bbi az el6léptetést jelenti, a feljebb jutast, a horizontalis az egyes
szervezeti egységek kozotti mozgast (Kresalek - Blumné, 2011).

A vallalatnak a bels6 mozgas alapvetfen jot jelent, a munkaerd vandorlas
csokkentése a vallalaton kiviilre esé mozgasok tekintetében jelenik meg
feladatként.

Munkaerd tervezésnél a stabilitasi indexet és a fluktuacids ratat vizsgaljuk. A
stabilitasi index azt mutatja meg, hogy az egy évvel ezel6tt atlagos statisztikai
allomanyi létszam hany szazalékat teszik ki azok szama, akik az elmult évben
rovidebb ideig dolgoztak a cégnél, mint egy év.

A masik fontos mérészam a fluktudcios index, ami a kilépés intenzitasat méri
(Matiscsakné, 2012). A fluktuaciés mutaték optimalis szinten valé tartdsaért
egy szervezet életében kulcsfontossagi szerepet kap a munkaerd terv. A
munkaeré-sziikséglet kielégitése egyrészt a meglévd foglalkoztatottakbodl
torténik, illetve, ha ezek egy része nem alkalmas vagy elhagyja a munkaltatét,
akkor azokat pétolni sziikséges.
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A kutatas anyaga és modszere

A vizsgdlat szervezet egy németorszagi koézpontd, budapesti és debreceni
lednyvallalattal rendelkezé multinacionalis cég. Az elmult években a szervezet
folyamatosan fejlédott, boviilt, melynek kévetkeztében 2010-re mar 2000 fés
létszammal az orszag egyik legjelent6sebb szolgaltatéjava valt. A vizsgalatok a
debreceni telephelyen torténtek, ahol a munkavallalék szdma meghaladja az
1500 f6t. A vizsgalt cég debreceni székhelyén az egyik legnagyobb
koltségvesztést a vallalatbél kilépé dolgozék okozzadk. A fluktuacioé
vizsgalatahoz els6 1épésként az SAP rendszer dolgoz6i adatait hasznaltuk fel és
elemeztik a munkaerd-mozgasokat az elmult 5 évben. A fluktuacids
sajatossagok megismerésének, illetve kezelésének kovetkezd 1épése a kilépés
okainak feltardsa, majd a megtartasi stratégiak kidolgozasa, ami nem képezi a
jelen cikk targyat.

A multinacionalis vallalat munkaeré aramlasanak sajatossagai

A vizsgalt szervezet az irodahaz megnyitasat kovetd években dinamikus
fejlédésnek indult és az allomanyi létszam is évrdl évre jelentds novekedést
mutat és 2013-ban az aktiv és a passziv dllomanyban 1évék egyiittes szama
mar meghaladta az 1500 f6t (2. dbra). A novekedés - a fluktuacié ellenére -
folyamatos és egyenletes tendenciat mutat. A vizsgalt id6szakban a legnagyobb
létszamemelkedés 2011-r61 2012-re kdvetkezett be.

2. dbra: Avizsgdlt szervezet létszdmdnak alakuldsa
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Forrds: sajdt vizsgdlatok
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2013-ban, pedig csak marciusig mar 114 4j munkalehet6séggel boviilt a cég
valasztéka. Tehat mar az év elején egy olyan mértékii novekedéssel kell
szamitani, mint példaul a 2011-es évben. A novekedés mértéke jol mutatja,
hogy a kilép6 dolgozo6i 1étszamot eddig minden évben meghaladta az Uj
munkaero létszama.

A munkaerd mozgas esetében a kilép6k szamanak vizsgalata azért fontos, mert
a dinamikus fejl6dés miatt nem csak a boviilé helyeket kell feltdlteni uj
munkaerdvel, hanem a tavozok helyére is Gj munkavallalékat kell toborozniuk.
Szerencsésebb esetben a megiiresedett munkakort a szervezet belsd forrasboél
potolja, ugyanakkor ez sem jelent minden esetben megoldast, mivel ez csak
atmenetileg oldja meg a problémat, illetve a bels6 athelyezéssel az athelyezett
személy munkakdrére ismét embert kell taldlni. Természetesen a vizsgalt
szervezet is torekszik az alacsony fluktuaciés szint fenntartisara, ami nem
csak kiviilre mutat kedvezd képet, stabil munkahelyet, hanem a koltségek
szempontjabdl is kedvez6bb a szakirodalomban ismertetett szamos tényezék
miatt. A HR-esek feladata, hogy folyamatosan nyomon kovessék a kilépdi
létszamot, illetve az 6 helyiikre megfelel képzettségli munkaero6t talaljanak, és
az Gjonnan elfogadott munkakdrdkre is megtalaljak az uj jelolteket.

A fluktuacié problémajat kiemelten kezeli a cég, amit az is igazol, hogy a
szervezeti kultirajukba megjelenik a munkavallalék elégedettségének kérdése,
miszerint egy olyan munkahelyi koérnyezetet és atmoszférat szeretnének
teremteni, ahol a munkavallalék tobbsége j6l érzi magat, és nem vandorolnak
el egy jobb allas reményében.

Ys

3. dbra: A kilépdk szamdnak alakuldsa
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13



HUMAN INNOVACIOS SZEMLE 2014/1-2.

A létszamtervezési dontésekhez a kilépOk szamat évi Osszesitésben, illetve
havi bontasban is érdemes elemezni (3. dbra). A vallalatot elhagydk l1étszama
2011-ben érte el a cstcsot, ugyanis 163 f6 dontott ugy, hogy elhagyja a céget.
Szintén magas a kilépdk szama 2012-ben, amikor 137 f6 tavozott. Aranyaiban
megvizsgalva a fluktuaciés index nem nétt, mivel a szervezet 1étszama emellett
évrol évre folyamatosan emelkedett, vagyis a kilép6k helyét b6ven feltoltotték
Ujabb jelentkezékkel. Ez alapjan a 2012-es év stabilitdsa jénak mondhato,
mivel egy viszonylag nagyobb mértékd kilépést kovetben, szazalékos
aranyaiban visszaesett az elvandorlasi kedv.

A debreceni telephely megnyitasa 6ta 2007-2013 aprilisaig 533 f6 1épett ki a
cégtdl. A havi valtozasokat is érdemes megvizsgalni. Osszességében az elmult
években a madrcius, aprilis, majus, valamint a jdlius, augusztus hénapokban a
legnagyobb mértéki az elvandorlas. A jaliusi ,csics” elvandorlast két alacsony
elvindorlast mutaté hoénap, a janius és szeptember fogja kozre. Az
eredmények alapjan a nyar kezdetével csokkennek a kilépések, majd a nyar
kozepén igen magas aranyt oOlelnek fel, s a nyar végére abszolut visszabb
huzédik a kilép6i hullam. Ugyanakkor a létszamtervezésnél figyelembe kell
venni, hogy a kilépdk kozel 80 %-a a probaidét kovetéen tavozik, ami azt
jelenti, hogy még két hénap felmondasi id6vel is kalkuldlni kell, vagyis ha két
hénappal visszabb csdsztatunk, akkor kapjuk meg azt az id6pontot, amikor a
dolgoz6 gy dontott, hogy el akarja hagyni a szervezetet. Ez alapjan majusban
dontenek a legtobben a kilépés mellett, a legalacsonyabb értékeket pedig
marecius, aprilis és december mutatja. Az eredmények alapjan a legtobben az év
kezdetkor, nyaron, illetve szeptemberben donthetnek tigy, hogy nem akarnak
tovabb dolgozni a cégnél.

Az eredmények ismeretében a HR-esek felkésziilhetnek, betervezhetik a
forgalmasabb id6szakokat, mivel ilyenkor a feladataik megnének. Elindulnak a
keresések, az Uj poziciok megnyitdsa, meghirdetése, a kollégdk hivatalos
igyeinek az intézése, illetve a kilépni szadndékozd  dolgozdk
adminisztraciéjanak {igyintézése. Az uUjonnan felvételt nyert Kkollegak
betanitasanak szervezése, a kulonbozé értékelok, tesztek, kérddivek
kitoltetése, értékelése, az 1jitdsok bevezetése, kiilonb6z6 rendezvények
szervezése. E mellett a megiiresedd poziciok folyamatos karbantartasa, azaz
nyomon kovetése, és lehet6ség szerint a megfelel6 munkavallaléval valéd
feltoltése is fontos feladat.

A munkaerd forgalombdl kimutathaté a fluktuadcidés arany, illetve a HR-esek
munkdja is értékelhet6. A Kkilép6k és a belépdk szamanak 0sszessége
megmutatja, hogy a HR-esek Osszesen hany embert vettek fel évente. A
jelenlegi adatok alapjan a 2012-es évben 280 teljesen djonnan megnyitott
poziciét kellett feltolteniiik munkavallalokkal, s e mellett a 136 kilép6 helyére
is ismét Ujabb munkaerét kellett keresnitik és taldlniuk (4. dbra).

A dinamikusan fejl6d6 cég esetében a HR-nek meghatarozé szerep jut. A
megnovekvd feladatokat bdviild6 human eréforras osztallyal tudtdk, tudjak
ellatni. A megnovekedett felvételi 1étszam, a kilép6k szama a munkaeré ellatas
funkci6 jelentéségét hangsuilyozza, vagyis a toborzas, kivalasztas, beillesztési
feladatokat, ugyanakkor a munkaeré megtartdsara is stratégidkat kell
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kidolgozniuk. Ez esetben kiemelt szerepet kaphat az elégedettség, a szervezeti
kultira, a légkor, az Osztonzés- és a teljesitménymenedzsment. A vizsgalt
szervezetnél a fluktuaciés ardny a 2011-es év kivételével 10 % vagy az alatt
mozgott (3. tablazat).

4, dbra: A munkaerd dramlds alakuldsa
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kilépék
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2 2012

Forrds: sajdt vizsgdlatok
A 2007-es 107%-os belépési szdzaléknak az lehet az oka, hogy az adatok
decemberiek, de még néhany emberrel év végéig valtozhatott a 1étszam, ami

elenyész6, igy nagysagrendileg nem okoz az eredményekben valtozast.

3. tdbldzat: Munkaerd forgalom (%)

B (1 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013
forgalom III. ho
Kilépd % 5% 8% 6% | 10% | 15% | 10% | 2%
belépd % 107% | 80% | 49% | 39% | 29% | 30% | 6%

novekedési iitem | 100% | 359% | 139% | 135% | 112% | 123% | 108%
bazis 100% | 359% | 498% | 672% | 751% | 926% | 1002%

Forrds: Sajdt vizsgdlatok

A szervezet novekedési litemét vizsgalva csokkend tendencia figyelheté meg
2011-ig, de egy dinamikusan fejl6dé multinacionalis vallalatnal az alakulast
kovetd években figyelhet6 meg drasztikusabb aranyu valtozas, ezt kdvetden az
el6z6 évekhez viszonyitva atlag 15-35%-o0s novekedés tapasztalhat6. A bazis
mutatészamok - 0sszlétszam alakuldsa 2007-hez viszonyitva - folyamatos
emelkedése mutatja, hogy a kilépések nem zavarjdk meg az 0Osszlétszam
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folyamatos emelkedését, vagyis kevesebben tavoznak a szervezetbdl, mint
ahanyat felvettek.

Kovetkeztetések

Az eredmények alapjan 0sszességében megallapithatd, hogy a vizsgalt
multinaciondlis szervezet l1étszamat tekintve dinamikus fejl6édést mutatott,
ugyanakkor 6ket sem kertilte el a fluktuacid, melynek indexe 2011-ben érte el
a 15%-ot. Az elmult 5 év adatai szerint a legtobben évkezdéskor, nyaron,
illetve szeptemberben donthetnek a Kilépés mellett, tehat a HR
munkatarsaknak ezekre az iddszakokra Kkell felkésziilni a megndévekvd
adminisztrativ és egyéb munkaerd ellatasi feladatok elvégzésére. Az adatok
alapjan évente 400 dolgozé felvételére keriil sor, mivel a kilép&k helyére is 4j
munkatarsakat kel keresni. A munkaer6 forgalom valtozasanak elemzése csak
az egyik lépése a fluktuacids sajatossagok feltarasanak, a kovetkezo feladat a
kilépés okainak, az elégedetlenség hatterének feltaradsa, majd az eredmények
tiikrében a gyakorlatban kivitelezheté megtartasi stratégiak kidolgozasa.
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EXPLORING THE CHARACTERISTICS OF LABOUR TURNOVERIN A
MULTINATIONAL ORGANIZATION

KRISZTINA DAJNOKI - VERONIKA FENYVES
Summary

Recruiting, selecting and integrating employees with adequate competences is
one of the most important functions of human resource management,
moreover, it is not enough to find the proper people, the organization should
also be able to retain them. Staff turnover can cause a problem for any
organization, but organizations with remarkably low employee satisfaction
face higher turnover rates. An employee can decide to quit for various reasons,
on the other hand, an organization can take several actions to attract and keep
the existing workforce. The analysis was carried out in a multinational IT
company, where dealing with newly hired and quitting employees requires a
significant amount of the company’s resources, as the resigning employees
should be replaced by new hires besides providing for the company’s
dynamically growing need for workforce. The goal of this paper is to discover
the reasons of resigning and the effects of turnover on the multinational
organization with the help of workforce turnover analysis.

Keywords: labour turnover, satisfaction, dissatisfaction, reasons for resigning,
human resources control, stability, exit costs
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