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1 Bevezetés

„Az emberierőforrás-menedzsment a menedzsment azon funkciója, amely az emberekkel, mint a szervezet alapvető erőforrásával foglalkozik, amelynek célja, hogy biztosítsa az alkalmazottak munkaerejének leghatékonyabb felhasználását a szervezeti és az egyéni célok megvalósítása érdekében”

(Gyökér, 2002)

„Az emberi erőforrás önmagában azért is meghatározó szerepet játszik, mert a többi erőforrás hatékony felhasználása, működtetése emberi tényező nélkül lehetetlen. Hiába áll rendelkezésre minden erőforrás, az ember közreműködése nélkül inaktív, életképtelen, azaz a termelés a szervezetek működtetése nélküle lehetetlen.”

(Hajós et al., 2008)

Az első idézet arra hívja fel a figyelmet, hogy az emberierőforrás-menedzsment középpontjában a „dolgozó”, mint egyén áll és akkor mondható el egy szervezetről, hogy jól működik, ha ezen erőforrásokat a leghatékonyabban használják fel. A második idézet az emberi erőforrást helyezi minden (vállalati) erőforrás elé, így kihangsúlyozva ezen terület fontosságát. Ezen fontosságra helyezve a hangsúlyt a beadandó feladat a témával egy racionális, számokkal alátámasztott (az eddigiektől eltérően) szemszögből kíván foglalkozni. A módszer, mely ezen elveket képviseli a hasonlóságelemzés. A beadandó feladat kitér a kiválasztásra, valamint a leépítésre.

2 Problémafelvetés

„A munkaügyi perek közel 70 százalékát munkavállalók indítják, s bár 2008-tól a munkavállalói költségmentesség megszűnt, ez nem szegte kedvét az érintetteknek.”

(http://adozona.hu/munkajog/20091221_elbocsatas_munka_munkavallalo.aspx)

Az emberi erőforrással kapcsolatos szubjektív (támadható) döntések, egyik talán legérzékenyebb pontja az elbocsátások indokoltsága, indokolhatósága.

A közszféra (napjainkban) az előbb említett metódus ellentéte, vagyis a kiválasztás (azaz ki, miért, mennyiért került bizonyos pozícióba) került a központba (gondoljunk csak a nem is olyan rég a hírek középpontjában álló BKV botrányra).
2.1 Cél, célcsoport

A cél egyrészről a vállalatok életében előforduló humánerőforrással kapcsolatos igazságtalanságok számának minimalizálása, így eredményesebb vállalat kiépítése, másrészről (elsősorban) a humánerőforrás-menedzsmentben szereplő folyamatok racionális irányba való terelésével bizonyos fokú szemléletformálás ezen területen, valamint a költséghatékonyság minél magasabb fokú teljesítése ésszerű erőforrás felhasználással.

Ezen elveket hasznosíthatják minden olyan területen, ahol az ember, mint erőforrás előfordul.

2.2 Hasznosság

Haszonnak nevezhető egy vállalat életében a fentebb említett munkaügyi perek elkerülésével megspórolt erőforrások (idő, pénz stb.):

„A mostani szabályozás szerint, ha egy munkavállaló pert indít, úgy az eljárás illetékét az állam megelőlegezi számára, de a végén - pernyertességtől függően – az (ex)alkalmazottnak is ki kell vennie a részét a perköltségekből. Ez azt jelenti, hogy ha a munkavállaló veszít, akkor a másik félnél felmerült ügyvédi munkadíjat (ld. keretes írásunkat) és illetéket is fizetnie kell. Ez utóbbi – ha megállapítható a pertárgy értéke, akkor – 6% (minimum 7 000, maximum 900 ezer forint). Amennyiben perérték nem állapítható meg, 7000 forint illetékkel kell számolni egy munkaügyi perben. Ugyanakkor a per tárgyától függően a munkáltatót is megilletheti a költség vagy illeték-feljegyzési jog, ami azt jelenti, hogy ilyenkor az ő kiadásait is az állam előlegezi meg és a per végén a pernyertesség-pervesztesség arányában viselik a költségeket.”

(http://adozona.hu/munkajog/20091221_elbocsatas_munka_munkavallalo.aspx)

Ugyanakkor az igazságos (védhető) bérezési rendszer kialakításával, a teljesítménnyel arányos jutalmak meghatározásával bizonyos fokú elégedettséget érhetünk el adott szervezeten belül, ami az eredményekben is megmutatkozhat.

3 Probléma megoldása

„A hasonlóságelemzés célja: A hasonlóságelemzés (vö. benchmarking) alkalmazása révén minden paradoxon ellenére elvárható, hogy egyes objektumok (pl. emberek, vállalkozások, települések, kistérségek, megyék, régiók, országok) másokhoz mérve magukat újszerű (számos esetben okozatilag talán le sem vezethető) ötletet nyernek arra vonatkozóan, hová is „fejlődjenek” (változzanak) annak reményében, hogy bizonyos céljaik (alapvetően a fennmaradásuk) biztosított legyen.

Számos „összevethetőnek tűnő” jellemzővel rendelkező objektum (pl. vállalkozás, autó, ingatlan, régió, ország) külső szemlélőként való összevetése feltárhatja a támogatásra illetve a befektetésre (hitelképességre, illetve kockázati tőke bevonásra) való jogosultság mértékét.”(Pitlik, 2002)
3.1 A módszer

Feltételezések:
· Minimum 2 azonos tulajdonságokkal rendelkező objektumnak kell a rendelkezésünkre állnia.

· Az adott attribútumoknak sorszámozhatóaknak kell lenniük (minél nagyobb annál jobb vagy pont fordítva).

· Szükség van egy (a már említett) jól elhatárolható Y tulajdonságra pl. elvárt fizetés (Ft).
Működése:
· A primer adatok rangsorolásából kialakult bemenő adatokhoz hozzákapcsoljuk az Y tulajdonság értékét, így létrejön az induláshoz szükséges objektum-attribútum mátrix (továbbiakban OAM).

· A sorszámozás során az elemző dönti el, hogy a legkisebb vagy a legnagyobb érték kapja az 1-es rangsorszámot. Ez is egy szubjektív döntést igényel a módszer alkalmazójától.

· Az objektumokhoz hozzá kell rendelni egy a lépcsős függvényre alapuló, becsült érték kategóriát. 

· Minden objektumnak meg kell határozni a becsült illetve a tény értékét, és ezen értékek különbségének a minimumát.
Eredmények:
· Akkor van egyensúly, ha a becsült és a tény adatok különbsége nulla vagy közel nulla.

· Az objektum felül illetve alul értékelt, ha becsült értékek nagyobbak illetve kisebbek a tény értékeknél.

A módszer folyamata

A választott, 2009-ben tovább fejlesztett módszer (http://miau.gau.hu/myx-free/) az objektumok jellemzőinek objektív alapon történő összehasonlítását végzi. Ezzel minimalizáljuk a szubjektív döntéshozatalt és azok következményeit.

Persze a szubjektivitás teljes kizárását nem lehet megvalósítani, mivel az elemző saját megítélése alapján dönt a felhasznált adatbázisokról, az abból kiszűrt adatokról és a kapott outputok értelmezéséről, de ezt egy szakértői csoport legitimáló ereje érdemben képes a minimumra csökkenteni.
3.2 Inputok

„A módszer inputja egy OAM, mely sorai az objektumok (pl. személyek), oszlopai a választott objektumok mindegyikére érvényes értékkel rendelkező attribútumok (képzettség, végzettség stb.). 

Az oszlopokat két logikai csoportba kell osztani: X-csoport (azaz magyarázó tényezők – min. 1, ill. tetszőleges, egynél nagyobb elemszámú halmaz), ill. Y-attribútum (azaz magyarázandó tényező – kötelezően 1-elemű halmaz)” (Pitlik, 2008) 

A hasonlóságelemző módszer lényege, hogy bármely tömegű bemenő adatokhoz kimenő számokat rendel és meghatározza ezen jelenségkörök befolyásoló hatását. Az elemzés közben a módszer kiszűri a zajként jelentkező secunder adatokat és objektív módon értéket rendel a bent maradt attribútumokhoz, ezáltal képes feltárni a tulajdonságok hatását az eredményre.

3.3 Modell

A modell kialakítása során egy olyan élethelyzet lett felvázolva, melyben egy adott vállalat HR szakembere egy adott pozícióba a legmegfelelőbb jelentkezőt szeretné kiválasztani, hiszen:
„A helyes kiválasztási mód jelentős termelékenységnövekedést és költségmegtakarítást eredményezhet. Ezen felül azt biztosítja, hogy az a pénzügyi befektetés, amit az új munkaerő alkalmazása igényelt, megtérül.

A jelentkezők körültekintő értékelése, felvétele és elhelyezése az egyénnek és a szervezetnek egyaránt érdeke.”

(Farkas et al., 1997)
Az előző idézet a kiválasztás fontosságára hívja fel a figyelmet egy vállalat életében. Ezen elvek mentén elmondható, hogy egy szervezet nem engedheti meg magának azt a „luxust”, hogy ne a legjobb döntést, ne a legjobb személyt alkalmazza adott munkakörben (adott jelentkezők közül).

Így a korábban már ismertetett módszerrel (hasonlóságelemzés) kíséreljük megoldani a felvázolt problémát. Így az elemzés objektum-attribútum mátrixát a következő (1. ábra) mutatja be, melynél az utolsó (Y0) oszlopban mindenhol 1000 pontérték található, melynek oka, hogy a „legideálisabb” jelöltet keressük, és ezen jelöltek ugyanolyan pontszámmal indulnak neki a versenynek.
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1. ábra: az elemzés objektum-attribútum mátrixa. Forrás: Saját elemzés

Az objektum-attribútum mátrixból létrehozott (az excel sorszámfüggvény segítségével) rangsor táblázatot a következő ábra mutatja.
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2. ábra: az elemzés inputtáblázata. Forrás: Saját elemzés

Nézzük, hogy racionális humánerőforrás értékelés melyik jelentkezőt ajánlja a HR szakember figyelmébe. A 3. ábra az elemzés eredménytáblázata:
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3. ábra: az elemzés eredménytáblázata. Forrás: Saját elemzés

Az eredménytáblázatban látható becslés oszlop értékeit úgy értékelhetjük, hogy azon jelentkező, aki az 1000-es érték alatt van számunkra „rossz”, aki az ezres érték felett van „jó” munkavállaló. És az a legmegfelelőbb ember a pozícióra, aki mellett ebben az oszlopban a legnagyobb érték szerepel. Sárgával jelölve láthatjuk, hogy a rendszer hármas holtversenyt „hirdetett” a figyelembe vett attribútumok alapján. Ebben az esetben újra „versenyeztetjük”, immáron ezt a három jelentkezőt. Mivel a folyamat nagyon hasonló az eddigiekben bemutatottakhoz így immáron csak az eredménytáblázat kerül bemutatásra:
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Az eredményeket értelmezve azt mondhatjuk, hogy a rendszer, a módszer a 2. jelentkezőt tartja a legmegfelelőbbnek adott pozícióra, így akkor dönt objektívebben a HR-es szakember, ha a 2. számú jelentkezőt választja.
A leépítés témakörében ugyanezen metódus szerint járhatunk el, ahol példaként olyan attribútumok vehetők figyelembe, mint például a hiányzások, a betegnapok, a teljesítményértékelések stb.
4 Időgazdálkodás
Az időgazdálkodás azt jelenti, hogy szakmai és személyes céljaink érdekében magunk vagyunk időnk és munkánk tudatos irányítói, és nem engedjük, hogy mindezek uralma alá kerüljünk Az időgazdálkodás a sikeres önirányítás alapvető része.
Az idő értékes tőke:
· folyamatosan és visszavonhatatlanul múlik,

· nem takarítható meg és nem raktározható,

· nem vásárolható meg,

· nem szaporítható,
· AZ IDŐ ÉLET

Az időgazdálkodás során ügyelnünk kellett arra, hogy minden folyamat számára biztosítsunk időkeretet, annak érdekében, hogy az általunk bemutatni kívánt elemek mindegyike helyet kapjon a projektben. Figyelembe kellett vennünk azonban azt is, hogy az egyes résztevékenységekkel eltöltött idő mennyisége nem lehet azonos, a beadandó feladat különböző pontjai más-más ráfordított időmennyiséget igényelnek. Prioritásokat kellett felállítani a munka megkezdése előtt, melynek során meghatároztuk a munka különféle építőelemeinek fontossági sorrendjét, hogy ez alapján haladva dolgozhassunk, annak érdekében, hogy a feladat legfőbb építőelemei a legrosszabb időgazdálkodási esetben is álljanak. A fentiek értelmében megállapítottuk, hogy a beadandó törzse - mely bevezeti az Olvasót a problémába, megismerteti vele a módszerek lényegét és ismerteti az eredményt - lényegesen több időt igényel. A beadandóra fordított időkeretünk hozzávetőlegesen 65%-át kellett ennek összeállítására szentelnünk. Ugyanakkor nem hanyagolhattuk el a bevezetés és lezárás fázisát sem, mely mintegy keretbe foglalja a tanulmányt. Ennek elkészítéséhez a rendelkezésre álló idő 10%-át fordítottuk. A munkában megjelenik az alternatív gondolkodás eredménye, mely egy, az alapkoncepció ellenpólusaként van jelen. Erre 10%-át fordítottuk időnknek. A kész munka prezentálásához egy prezentációt kellett készítenünk, melynek felelősére volt bízva, hogy kihasználja a rendelkezésére álló fennmaradó időt, ami a teljes munkaidő 15%-a lehetett.

A munka elkészítéséhez összesen 8 napra volt szükségünk, mely napok alatt átlagosan napi másfél óra munkaidővel kell számolni. Megállapítható, hogy minden tervszerűen zajlott és a munkát sikerült a rendelkezésre álló időkereten belül befejezni.
5 Alternatív gondolkodás

A módszerrel kapcsolatos kritikai észrevételek

Miközben a módszer képes számszerűsített adatok objektív összehasonlítására, a jelen, HR-alkalmazás felvet néhány érdekes problémát. HR-szakmai körökben az állásokra jelentkezők kiválasztásának nagyon fontos mozzanata az interjúztatás, mert, bár lehetőséget ad a szubjektív értékítéletre, de ugyanakkor lehetőséget teremt a pályázók valós képességeinek felmérésére. Felmerülhet a kérdés: A nyelvvizsgák nagyobb száma szavatolja, hogy adott pályázó jobban ismer egy bizonyos nyelvet egy kevesebb papírral rendelkező jelentkezőhöz képest? Mi a helyzet azokkal, akiknek nincs nyelvvizsgájuk, de mégis ismernek egy adott idegen nyelvet (Például sok országban a diploma megszerzése nincs kötve a nyelvvizsgákhoz, vagy ott vannak a svédek, akik kiválóan tudnak angolul, csak azért, mert ott az idegen nyelvű filmek nincsenek szinkronizálva)?

Hasonló a helyzet a diplomák kapcsán is. Önmagában nagyobb műveltséget feltételez a több diploma, de mi a helyzet az elvárásokhoz való illeszkedéssel? Bár lehetséges, hogy felvegyenek egy agrármérnököt orvosi munkakörbe, ha nincs más jelentkező, de valójában ez a gyakorlat? Vesznek fel Magyarországon orvosokat kamarai tagság nélkül? Miközben orvoshiányról beszélnek jó ideje, valójában senkinek nem jut eszébe, hogy „akárkit” felvegyenek orvosnak, a rezidensek itthon tartása is előkerült nemrégiben (nem kis vitát kavarva)…

Jelen állapotában a hasonlóságelemzés akkor fogadható el helyesnek, ha mellette elfogadjuk a felvázolt irányok helyességét is (azaz: a szakmai tapasztalat (évek), képzettségek kapcsán a „minél, nagyobb annál jobb” elvet alkalmazzuk, bérigénynél pedig a „minél kisebb, annál jobb” elvet). Célszerű lenne például a nyelvvizsgák esetében az INTERJÚK TAPASZTALATAIT számszerűen értékelni, azokat rangsorolni, mert a nyelvvizsga szám akár rosszabb képet is adhat adott jelentkező nyelvtudásáról, mint amilyen az a valóságban.

Nem törődik a módszer a képzések „presztízsével” sem. Megszámolhatjuk ugyan az OKJ-s képzéseket, de mi értelme, ha szinte senki sem veszi azokat komolyan? Találkoztunk-e már olyan, „praktizáló” programozóval, aki egy OKJ-s képzés elvégzésével vált volna azzá?

Kritika vége, javaslat

Eddig tartott kritika, hiszen kritizálni csak a meglévő módszert, a felhasznált adatokkal lehet. 

A módszer, és az interjúztatás módszerének összeolvasztása egy a járható utak közül, ha a rangsorszámokkal a valós minőséget sikerül leírnunk (vö. nyelvvizsga vs. nyelvtudás).

A bevett HR gyakorlathoz javaslat
Ugyanakkor a kritikus meg nem állhatja, hogy ne tegyen kritikai megjegyzést a már bevett HR gyakorlatra is. Sok munkáltató meghagyja a kiválasztásért felelős HR-eseknek, hogy életkor szerint szelektáljanak, ahol is az életkor iránya 0 a sorszámfüggvényben (minél kisebb, annál jobb, aminek etikus mivoltával itt most nem kívánunk vitatkozni, aki ilyen irányban szeretne tájékozódni, esetleg véleményének szeretne hangot adni, érdemes ellátogatnia a munkahelyiterror.blog.hu oldalra). Ezzel az egyébként bevett gyakorlattal kapcsolatban ugyanúgy megjelennek annak minőségi, mennyiségi kérdései. Bizonyítható a minél fiatalabb, annál jobb elve? Az eltérő járulékkedvezmények figyelembevételével is?
6 Vezetői értékelés
Az értékelés most egy vezetői státuszt „ritkán” betöltő személytől érkezik.
Le kell szögezni, hogy a feladat, szervezési szempontból könnyen kivitelezhető volt. Miért is? Egy olyan összeszokott csapatról van szó, akik az évek alatt megismerték egymást, mind munkamorál, mind pedig emberi szempontból, így szervezés szempontjából elmondható, hogy az egymáshoz való igazodás és a csapatmunka a megszokott aktivitással és sikerrel történt.
A státusz betöltések szempontjából hivatalosan nehéz volt elkülönülni az egyes személyeknek, de a jól megszokott karakterisztika most is jelentkezett. Értem ez alatt az Ötletgazda és a Prezentáció felelős kreativitásának szabadon szárnyalását, az Időgazdálkodók folyamatosan megnyilvánuló szabályozottságát és precizitását, valamint az Alternatív gondolkodó állandó kritikai jelenlétét. A feladat elkészítésében résztvevő személyek mindenkor a teljesítményük legjavát hozták és folyamatosan megkönnyítették nemcsak egymás, hanem „vezetőjük” munkáját is.
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