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1. 
Bevezetés
Szakdolgozatom témája az emberi erőforrás-menedzsment elektronikus alapú moduljainak fejlesztése, ezen belül is az „innovatív (döntés-orientált)HR-modulok fejlesztése”. Témaválasztásomat azért tartom időszerűnek, mert a mai e-HR rendszereket fejleszteni kell, át kell alakítani ahhoz, hogy továbbra is a piacon maradjanak: nem csak a nagyvállalatok számára, hanem a közép-és kis vállalatok részére is, hogy teljes körű, hatékony működést eredményezzen.
Feladatom volt, hogy a „MIAÚ WIKI” online könyvtárában a már elkészült emberi erőforrással kapcsolatba hozható esettanulmányokat rendszerezzem egy wiki-kategóriába, az általam létrehozott modul alá, ami az „innovatív HR-modulok” nevet kapta. Az ide került esettanulmányokat használtam fel ahhoz, hogy bizonyítsam, valamint feltárjam azokat a lehetőségeket, amelyekkel fejleszthetőek a már piacon lévő e-HR modulok. 

Hipotézisem, hogy az emberi erőforrás-menedzsment, a személyügyi informatika fejlesztése elsődlegesen a döntés-támogató modulok mentén szükséges. Az innovatív modulok bemutatásával, hasznosságuk ismertetésével szeretném felhívni az Olvasó figyelmét az e-HR kiaknázatlan előnyeire, valamint azokra az újdonságokra, amelyek hatékonyabb, stabilabb működést, támogatást eredményez az emberi erőforrás-menedzsment informatikai részében.

A célom az volt, hogy a már elvégzett és sikeresnek bizonyult esettanulmányok segítségével, valamint a már meglévő e-HR modulok ismeretében, feltárjam azokat a „félkész” részeket – az e-HR koncepción belül – amelyek fejlesztése szükséges ahhoz, hogy új innovációs produktumok jöhessenek létre.
A dolgozat szerkezetéről: A dolgozatomat – szakirodalom alapján - az emberi erőforrás-menedzsment bemutatásával kezdem. Részletesen ismertetem az EEM mai helyzetét, általánosságban mit jelent, mi a célja, valamint az informatika szerepét az EEM-en belül. Az informatika vonalán haladva szemléltetem a jelenlegi e-HR rendszerek miként váltak fontos tényezővé a szervezetek számára, miért vált a HR-szervezet részévé.

A harmadik fejezetben a „MIAÚ WIKI”-ben szereplő esettanulmányok alapján, magát az új rendszert ismertetem, és azokat az újdonságokat, újításokat vizsgáltam, amelyek egy hatékonyabb – mind idő-és költség szempontjából -, eredményesebb működést idéz elő.

A szakdolgozatomat a HR jövőjével zárom. Szakirodalom segítségével felvázolom azokat a várható lehetőségeket, amelyeket a szakemberek jósolnak a HR-rendszerekkel kapcsolatban. Mit vár a jövő az emberi erőforrás-menedzsmenttől, és mi várható a HR-től?

Célcsoportok: A dolgozat és a benne bemutatott döntés-orientált modulok, azoknak a vezetőknek, HR-területen dolgozó munkavállalóknak, kis-és középvállalatoknak lehet hasznos, akik egy hatékonyabb, eredményesebb, időtakarékosabb, költséghatékonyabb rendszert szeretnének alkalmazni.
2. 
Szakirodalomi feldolgozás
2.1. Az emberi erőforrás-menedzsment szerepe, fogalma, feladata, célja
2.1.1. Az emberi erőforrás-menedzsment szerepe a szervezet működésében
„Az emberi erőforrás-menedzsment a vállalat egyik kulcsfontosságú része, melynek fő feladata a HR-rel kapcsolatos stratégia kialakítása, megvalósítása, valamint a működés során felmerülő emberi problémák megelőzése, megoldása. Három fontos vonásban tér el a korábbi, „személyzetinek” nevezett formájától az emberi erőforrás-menedzsment.” 
Roóz József szerint az emberi erőforrás-menedzsmentben a „gazdasági dimenzió” szerepe a meghatározó, ami azt jelenti, hogy az emberi erőforrás-menedzsment gazdasági dimenziója egyrészt a funkció értékalkotó, vagyongyarapító jellegére, a szervezet egészének sikerességéhez való hozzájárulására utal, másodsorba pedig a funkciók működésével költségek merülnek fel és hasznok is realizálódnak. 
Stratégiaalkotó tevékenységgel rendelkezik, ami arra utal, hogy például a műszaki funkcióval, a pénzüggyel együttműködve a vállalat stratégiájának, a későbbi cselekvés vezérfonalának kialakítása folyamatban van. Nem utolsó sorban az emberi erőforrás-menedzsment egyben szolgáltató, tanácsadó és koordináló funkciók együttese, tehát a vezetési kultúra szerves részévé válik.
 

Roóz alapján tehát joggal vélelmezhető, hogy a HR folyamatok IT és módszertani támogatásában fontos szerepet tölt be a döntés-orientáltság, ami az innovatív HR-modulok központi gondolata.
	Támogató rendszer: Emberi erőforrás-menedzsment (EEM)
	Szerepe

Mihez ad segítséget?

	EEM- tervezés
	· tervezés

· szervezés

· alkalmazás

· irányítás

	Személyügyi feladatok
	· alkalmazás



	Oktatás-képzés
	· alkalmazás

· motiváció

· javadalmazás

	Munkakörtervezés, értékelés
	· szervezés

· motiváció

· tervezés

· javadalmazás

	Bérezés, ösztönzés
	· javadalmazás

· motiváció

	Teljesítményértékelés
	· irányítás

· motiváció

	Munkaügyi kapcsolatok
	· alkalmazás

· szervezés

· motiváció

	Egészségügyi és munkavédelem
	· szervezés
· motiváció


 1. táblázat: Az EEM rendszer szerepe
 Forrás: Dr. Roóz József: Emberi erőforrás-menedzsment alapjai
2.1.2. Az emberi erőforrás menedzsment fogalma, feladata
Az emberi erőforrás menedzsment olyan elvek, rendszerek, funkciók, megoldások, amelyek szoros kapcsolatban állnak egymással, működésükhöz szoros kapcsolódás szükséges. Ez, a kölcsönös kapcsolatból álló, működő mechanizmus eredményezi azt, hogy egy szervezet létrejön, folyamatosan fejlődik az alkalmazotti állománya, változik a személyek magatartása, attitűdje, teljesítménye, motivációja. Egy jól működő szervezet eredményezi, hogy kialakulhat a partnerek közötti kölcsönös elkötelezettség.

A feladata az emberi erőforrás menedzsmentnek (EEM) olyan személyek iránti igény meghatározása, felkutatása, vonzása, kiválasztása és nem utolsó sorban megtartása, akik rendelkeznek a megfelelő szaktudással, magatartással, ambíciókkal. Fontos, hogy a már meglévő tagoknak biztosítsák a megfelelő képzést, motivációt, hogy teljesítményük, munkamoráljuk folyamatosan emelkedő tendenciát mutasson. Nem utolsó sorban az EEM feladata az, hogy eltávolítsák, kiszűrjék azokat a személyeket, akik nem tudtak beépülni a cég profiljába, nem alkalmasak a szervezet számára.

2.1.3. Az EEM rendszerei, céljai
Az EEM rendszer működését fontos rendszerek, részek, modulok építik fel, amik,
· Tervezési rendszer mely a stratégia kialakításában, a tervezés és értékelés meghatározásában játszik fontos szerepet.

· A munkavégzési rendszer, amely a munkakör- és kompetenciaelemzéssel foglalkozik.

· A munkavégzési rendszerek ki-és átalakítása, amely szerepet játszik a megfelelő munkakör, környezet kialakításában, átszervezésében, módosításában.
· Az erőforrás biztosítási rendszer, ami főként a toborzás, kiválasztás, beillesztés és leépítés lényeges pillérei.

· A teljesítménymenedzsment és teljesítményértékelési rendszerek.

· Az ösztönzési és javadalmazási rendszerek.

· Az alkalmazotti kapcsolatok rendszere.

A legfontosabb cél, amit az EEM egy kialakított rendszerrel biztosítani akar, az a szervezeti teljesítmény. Általánosságban a szervezetek a hosszú távú megmaradást, hatékonyságot és a növekedést tűzik ki elsődleges célul, amelyeket úgy tudnak elérni, hogy a piacon szereplő versenytársaiknál eredményesebben és hatékonyabban valósítják meg feladataikat, saját és érintettjeik elvárásait, igényeit. Az eredményesség az érintett szervezetek, tagok által meghatározott követelmények, elvárások, és a célok megvalósulásának, teljesülésének mértékét adja. A hatékonyság egy szervezeten belül megmutatja, hogy szervezeten belül a tagok, hogyan, milyen módon, menyire gazdaságosan használják fel a szervezeti erőforrásokat.
2.2. Emberi erőforrás menedzsment és az informatika kapcsolata

2.2.1. Az emberierőforrás-menedzsment informatikai támogatásának fontossága

Az elektronikus emberi erőforrás menedzsment célja az emberi erőforrásokkal kapcsolatos információk hatékonyabb gyűjtése és feldolgozása, illetve az emberi erőforrás-menedzsment jelenlegi rutinfeladatainak automatizálása IT-eszközök felhasználásával.
 Ahhoz, hogy a régi- és az új dolgozókat meg tudja tartani és szerezni, az emberi erőforrás menedzsmentnek a munkavállalók igényeiknek, elvárásaiknak megfelelő fejlesztésekre van szükség. Ez azt fogja eredményezi, hogy megváltoznak a HR feladatai, át kell térniük a humán tőke professzionális kezelésére és a széleskörű stratégiai feladatok ellátására, tehát az EER feladatai teljesen megváltoznak. Bevezetésre kerülnek az integrált elektronikus emberi erőforrás menedzsment-rendszerek.
2.2.2.  A HR az „elektronikus korszak” előtti és jelenlegi helyzete
Egy alkalmazási terület vagy egy tudományág fejlődéséhez nagyon sok időre van szükség, nem elég harminc-ötven év. Ez alól kivételt képez az informatika, mert nagyon gyors fejlődés jellemzi ezt az iparágat. 
A hetvenes években a munkaállomásokat egy kliensszerver-rendszeren keresztül lehetett kiszolgálni a központi adatállományról. Egyetlen központi adatállományról, egyetlen helyről, egyetlen adathordozóról volt elérhető. Ezek a központi szerverek a nyolcvanas évekre adatbázis-kezelési szoftverekké fejlődtek. A programokon belül már jelen voltak az adatszerkezetek tervezését, tárolását, lekérdezését, megjelenítését könnyítő, úgynevezett adatbázis kezelő-rendszerek. A folyamatosan fejlődő, gyors üzleti életben nem elég időszakosan kinyomtatni a jelentéseket, elemzéseket, ha megváltozik egy adott elem, fontos, hogy azonnal frissüljön a változás egy központi adatállományba, ezt követően egy speciális lekérdezéssel szinte azonnal friss adatokat kell, hogy szolgáljon az adatbázis. A lekérdezések, előrejelzések, adatelemzések beépített, elegánsan elérhető lehetősége vezet vissza a közvetlen valós idejű elemzésekhez, vagy más néven az OLAP-hoz, ami a mai integrált szoftverekben a vezetői döntéstámogatás legfőbb eszköze. Itt már fontos szerepet tulajdonítanak az adatbányászatnak, mert olyan nagy adathalmazt, adatállományt tartalmaz, aminek az adatok kiszűréséhez, leválogatásához szükséges lekérdezések, kimutatások készítéséhez az adatbányászattal könnyen megoldható. Az E-BUSINESS, az úgy nevezett e-megoldások két-három év alatt mindennapi fogalommá váltak. Látványos kézzel fogható dolog volt, hogy a kiskereskedők weben történő értékesítése. Majd később kialakultak a marketingcsatornát hasznosító megoldások
. Az e-business-ben kialakult folyamatok tálcán kínálták az EEM-szakemberek számára a HR-rendszerek elektronikus kialakításást. Az e-busiiness-ben a vevő, a HR-rendszerben a beosztott tölt ki egy kérdőívet, az E-B-ben árucikkeket kérdeznek le, a E-HR-nél az alkalmazottak munkaügyi adatait lehet elemezni stb.
  
2.2.3. A HR előnyei a vállalat, a munkavállaló számára

Egy kialakított elektronikus emberi erőforrás menedzsment rendszere mind munkavállalói, mind vállalati szempontból számos előnnyel jár. A szervezet számára csökkenti az adminisztratív feladatok számát, ez azt eredményezi, hogy a papírmunka is visszaszorul, megkönnyíti az elemzések, kimutatások készítését, és nem utolsó sorban segíti az információ áramlását. A munkavállaló szemszögéből nézve gyorsítja az adminisztrációt, a tájékoztatás javul, gyorsabb – képzésekről, juttatásokról, bonuszról – növeli az elégedettséget.

Munkavállalói szempontból fontos, hogy a vállalat biztosítsa a motivációt. Ugyanis a motiváció egy hosszú távú HR-stratégia, ami elkötelezett vezetők nélkül nem lehet sikeres. Fontos, hogy csak olyan célokat tűzzenek ki a munkavállalóknak, ami ténylegesen motiválja őket. De nem az a cél, hogy a gyengeségeket fejlesszék, hanem az, amikor fel tudják ismerni, ki tudják emelni és erősíteni a dolgozókban rejlő természetes és pozitív adottságokat. Ez az ami hosszú távon  a vállalat eredményességére is pozitívan hat.

De mi a fontos a dolgozónak? A profession.hu internetes oldal 2010. december 17. hírében: A képzések, a bonuszok, a karriertervek készítése, a dolgozói biztonság növelése, a visszajelzések, a hatékony kommunikáció, a konfliktuskezelés és a szabad véleménynyilvánítás lehetősége már közvetlenül hat a dolgozókra. Továbbá pozitívumként értelmezhetik az alkalmazottak, ha a HR „ember marad", és normális kapcsolatot tart fenn a munkavállalókkal, a döntés előtt kikéri a véleményüket, elkötelezetté teszi a kollégákat a munkája iránt, emellett biztonságot teremt, és azért dolgozik, hogy mindenki megbecsültnek, értékesnek érezze magát. A jó HR-es biztosítja a munkatársak elégedettségét, szociálisan gondolkodik, a munkabéke híve, illetve erősíti a csapatszellemet.

2.2.4. Költség-haszon szempontok, komplex mérlegelések

Ahhoz, hogy egy új rendszert bevezessünk egy szervezeten belül, fontos megvizsgálni, hogy ténylegesen költségcsökkentést, jobb minőségű, hatékonyabb szolgáltatást eredményez. Vagyis mi várható a számítógépes alkalmazástól?
Elméletileg az E-HR rendszereknek a működéséhez, használatához kevesebb munkaerőre van szükség, – tehát költségcsökkentő – csökken a papírmunka, hatékonyabb, mert magasabb értékű adattartalmak, információkat eredményeznek. Mint minden más rendszernek, ennek is vannak hátrányai. Először is nő a felelősség, időigényes egy új rendszert stabilan bevezetése, pontosan meg kell tervezni a bevezetéshez szükséges háttért, vezetői döntéseket is figyelembe kell venni. Plusz költséget jelent a vállalat számára - ha egy új rendszert bevezetnek – a munkavállalók, vezetők teljes körű oktatása, rendszerhez értő szakember kell. Érvényesül a 80/20-as szabály, a személyzeti munka és szerepkörnél, azt jelenti, hogy általánosságban az idő 80%-ában a rutinszerű adminisztrációval, papír alapú dokumentumok előállításával foglalkoztak, és a maradék időben – ami körülbelül az idő 20%-a – az elemző munkákra fordították.
A rutinmunka, adminisztrációs munka, papírmunka helyett a képernyős lekérdezések veszik át a szerepet, ami azt eredményezi, hogy holtidő keletkezik, kevesebb munkaerőre van szükség. Tehát elbocsátásra lehet számítani, ami dolgozói szemszögből nézve nem kedvező. Szükség van egy jól felkészült HR-menedzserre is, aki teljes körűen részt vesz a program tervezésében, bevezetésében, oktatásában.

2.2.5. Az emberierőforrás-menedzsment támogatása szoftverekkel

„A nemzetközi gyakorlatban az Emberi Erőforrás Információs Rendszer (HRIS), mint informatikai megoldások az eltérő szervezeti erőforrásokból és vezetői igényekből adódóan két egymástól eltérő úton fejlődött ki.”

 A vállalatirányítási rendszereken belül a meglévő modulokat – bér és munkaügyi – elektronikus emberi erőforrás-menedzsment rendszerré fejlesztették ki. Az ERP nem emberi erőforrással kapcsolatos moduljai, mint a logisztikai, pénzügyi, stb. kiegészültek HR modullal is, ilyen vállalatirányítási rendszerek az SAP, Oracle. Másrészt a már meglévő bérszámfejtő programokból, egy teljesen különálló, önállóan működő E-HR rendszer alakult ki. Ezek a programok nemcsak a munkaügyi adminisztrációval foglalkoznak, hanem emberi erőforrás menedzsment funkciókat is támogat. Főként kis-és középvállalatoknak ajánlják, mert személyre szabott, egyedi beállításokat igényelhet a „megrendelő”. Ilyen rendszer például a Nexon, Peoplesoft, Humansoft. 
Természetesen a fent említett szoftvereknek a bevezetése, alkalmazása nem egyszerű feladat. Végső árának meghatározása több szemponttól is függ, fontos, hogy a bevezetésnél több komponenst is felszámítanak, mint például a licenc díj, a kért modulok ára, kapcsolódó hardver eszközök ára, bevezetés költsége, folyamatos frissítések díja.
A hvg.hu oldalán olvasható, hogy a hazai kis és középvállalatok szektorra jellemző, hogy a humánerőforrás-menedzsment eszközök alkalmazása nem tudatos. Ami azt jelenti, hogy nincs energiájuk, forrásuk a dolgozók képzésére, készségfejlesztésére, motiváltságának javítására, vagy épp a lojalitás erősítésére. Egy kisvállalkozás emberi erőforrás menedzselési feladatainak mennyisége általában nem indokolja külön HR szakember foglalkoztatását. A legszükségesebb feladatokat - munkatársak kiválasztása, teljesítményük értékelése, bérezés vagy az alkalmazottak képzése, fejlesztése - a menedzserek látják el legjobb tudásuk szerint, de általában szakirányú ismeretek nélkül. Jellemző rájuk, hogy hirtelenek, reaktívak, informálisak. A kisvállalkozásokra jellemző a „külső” bizonytalanság. Ami azt jelenti, hogy a kisvállalkozások rövidtávú stratégiákkal működnek és a menedzsment gyakran ad hoc döntéseket hoz.

2.2.6. E-HR modulok - „Szupermárkák” a HR szolgáltatók között
Az emberi erőforrás menedzsment informatikai rendszere, vagy más néven a az emberi erőforrás modulok átmenetet képeznek az emberi erőforrás menedzsment és az informatika között. Az E-HRM rendszer egységes, pontos képet ad a HR tevékenységeiről beleértve a kiválasztást, toborzást, teljesítmény-menedzsmentet, képzés és fejlesztést stb. 
A HRM rendszer elsősorban négy fő területre specializálódott:
- Bérügyvitel modul (Payroll modul): A bérügyvitel modulnak nevezzük a szoftverrel támogatott, komplex jövedelem és bérszámfejtést, amely a társadalombiztosítás, egészség- és nyugdíjbiztosítással és a családtámogatással összefüggő funkciókat is egységesen elvégzi.

 - Idő- és munkaerő-gazdálkodási modul (Time and labor modul): az idő-és munkaerő-gazdálkodási modul arra használják, hogy a szervezeti költségelszámolás céljából összegyűjtsék a munkavállalók úgy nevezett „időmérő” információkat, mint például a ledolgozott órák, késések, túlóra stb.
- Béren kívüli juttatások modul (Benefits administration modul): A cafeteria elemek segítségével a munkavállalók összeválogathatják a saját igényeinek leginkább megfelelő juttatási csomagot, így mindenki részesülhet a munkáltató által biztosított pluszokból anélkül, hogy a vállalatnak jelentős többletköltsége keletkezne.
- Emberi Erőforrás Gazdálkodási modul (Human Resource Management modul): ez a modul számos HR-megoldásoknak kedvez, kezdve az alkalmazási elemzésektől át a demográfiai adatokig, általános munkavállalói adatokig. Automatizálják a munkakörrel kapcsolatos folyamatokat, új belépőket, új folyamatokat.

Az E-HRM informatikai támogatását egyre több vállalat veszi igénybe. A vállalatirányítási rendszereken (ERP) belül a két legnépszerűbb rendszer az SAP és az Oracle is rendelkezik – számos más modul mellett – HR modullal. A vezető rendszerek mellet, sikeresen működnek a piacon olyan szoftverek, amelyek HR területre specializálódnak. A szoftvereket nemcsak célterületek – mint a munkaerő-tervezés és gazdálkodás, teljesítményértékelés stb. – hanem fajtájuk és integráltsági fokuk alapján is megkülönböztethetőek, ami azt jelenti, hogy lehetnek nyilvántartó rendszerek, szakértői rendszerek, integrált vállalatirányítási rendszerek HR moduljai, komplex rendszerek stb.


A legismertebb HR szoftverek:
· Oracle HR modul

· SAP HR modul

· VIP

· OPUS-Human

· PS 2000

· Best! HR szoftver

· Nexon

· WINTISZT
 
2.3. „MIAÚ” mint online szaklap
A Magyar Internetes Agrár/Alkalmazott Informatikai Újság vagy más néven – rövidítve – MIAÚ 1998-ban létrehozott online szaklap. Eleinte főként agrárterülettel foglalkozott, de tizenegy éves fennállása után egyre inkább eltávolodott az agrárjellegétől és az általánosabb érvényű alkalmazott informatika irányába halad.
Elérési címe: www.miau.gau.hu
[image: image1.jpg]Vezéroikkek
csr

Aktudlis
Id6rendi
Szabadszavas
Tematikus
Szerverszintl
Hirkeresés

Seerkesztdiség
Elvardsok
Adminisatrécis

MY-X Factor-Y FREE
UNI_BSCIIMIR/AVIR
MIAL-STREAM
Kanyvtir

FGODLE

Levelezd/tévoktatds
hirek.

Nappalos hirek
ITT-news

R

TKI e-learning
MIAU e-learning
MIAU.GAU.HU (old)

Utolsé modositas: 2011.04.09 * 06:35

Data-driven decision/policy making, avagy a vezetsi informaciés
rendszerek j generacioja a kibernetikus szervezeti kultirasrt

Vezércikk: 2011. prilis (MIAU No. 152.) - Pitlik LaszIé (MIAU) -
(E325 cikk: MIAU No. 151.)

A vezetdi informaciés rendszerek mind 3 mai napig azzal kuzdenek, hogy elire dtgondolatian
riportaldsakat valahogy timogatni legyenek képesek. Az ad hoc jelentések eléalltasat az erre
rassaul felkésailt stib és maga a rendszer bonyolultsga eqyszerrs okoza. Az, hogy
jelentéseket ezskre spitstt értelmead rétegekkel elg-dontésekké formalja a rendszer
megrendeldje, még nem érett meq a fejekben. Az oktatss sorn a kiképzendsk maguk sem
hiszik i, hogy adatot azért és pont annyit gydijtonk racionalis koruimeénye kozott, hogy szek
alapjén akar automatikus dantést is hozhassunk. Ami nem merhets, a2 nem kell mérni, ellenben
minden adat alapjén, ami rendelkezésre &, danteni tudni kelll (Tavibb)

Eszrevételeit érdeklddéssel varjuk email-bent
vissza!





1.ábra A Magyar Agrárinformatikai Újság
Forrás: www.miau.gau.hu

2.3.1. „MIAÚ WIKI” – online katalógus
A „MIAÚ WIKI” a Magyar Internetes Agrárinformatikai Újság egyik projectje, egy úgy nevezett online katalógus, mely magába foglalja a Szent István Egyetem Gazdasági Informatika című tárgy hallgatóinak önálló feladatait, elemzéseit. A már feltöltött – különböző típusú – feladatok, példatárak, munkatervek, elemzések rávilágítják a hallgatót arra, hogyan kell majd színvonalas TDK-t, szakdolgozatot írni, a választott téma hasznosságát és eredményeit bemutatni. Emellett kisebb-nagyobb heterogén próbálkozásoknak is teret enged: Local University, turisztikai online adatbázis fejlesztése, multimédia stb. 
Elérési cím: https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Kezd%C5%91lap
2.3.2. „MIAÚ WIKI” – Innovatív HR-modulok
Hasonlóságelemzéssel végzett tanulmányok

A hasonlóságelemzés a sakk-automaták példájából kiindulva forráskódba foglalja, s így automatizálni igyekszik a tudatos és ösztönös emberi problémamegoldó képességet. 
„A hasonlóságelemzés nem más, mint esetek (előzmények és következményeik), ill. ezekből álló esetgyűjtemények alapján egy eddig soha nem tapasztalt (pl. éppen adott) előzmény-kombináció várható következményének levezetése összefüggések (modellek) alapján (vö. CBR, case-based reasoning, eset-alapú következtetés).”
  A következő fejezetekben szeretném bemutatni a felhasznált esettanulmányok – előzményeit, következményeit ismertetve – hasznosságát. Továbbá, ismertetem a fenti definíciót bizonyítva, hogy miért jó, ha hasonlóságelemzést vesz igénybe egy vállalat.
Az általam feldolgozott esettanulmányokat az ”Innovatív HR-modulok” kategóriába rendszereztem (https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Kateg%C3%B3ria:Innovat%C3%ADv_HR-modulok). Ide azok a hallgatók által elvégzett feladatok kerültek, amik kapcsolódnak a HR területtel, mindegyik vizsgálatot hasonlóságelemzéssel végezték el.
2.4. Rendszertervezés, innováció, avagy az új ötlet megvalósítása
2.4.1. Rendszertervezés
A rendszertervezés célja, hogy egy jól működő rendszert alakítson ki. A rendszertervezés a fejlesztési célok meghatározásával kezdődik. Fel kell tárni a már meglévő funkciókat – ha van, majd készíteni kell egy funkcionális tervet, mely azt a célt szolgálja, hogy segítségével meghatározható a tervezett rendszer koncepcionális üzleti és informatikai működése. Itt el kell tervezni, ki kell gondolni, hogy milyen szereplők, funkciók, erőforrások és komponensek kerülnek egymással kapcsolatba. Létre kell hozni egy tesztelési tervet, mely segíti a rendszertervezőt a munkájában – segítségével tudja, mire kell odafigyelni -, látható hogy milyen körülmények és paraméterek között szabad futtatni a szoftverrendszert. Az üzemeltetési terv kiindulási pontja az, amit a tervező „megálmodott” – papíron és fejben – és működőképes. Az adatszerkezeti tervnek a jelentősége, hogy meghatározzák a korábban már kialakított terveket, illetve a rendszer egészének működését. A rendszertervezés fontos része a megvalósítási terv kidolgozása, tehát részletesen ismertetni kell a folyamatok leírását. Végül pedig egy úgy nevezett képernyő tervet kell kidolgozni, ami gyakorlatilag egy teljes vizuális képet ad arról, hogyan fog működni az új rendszer.

2.4.2. Innováció, avagy az új ötlet megvalósítása

Az innováció egy kreatív ötletből kialakult folyamatot jelent, amely megvalósítja az ötletet. Az innovációnak több típusai
 vannak, de amiről a szakdolgozatom szól az egy új termék bevezetése, egy alternatív, kiegészítő megoldás megalkotása. Minden fejlesztésnek, új termék bevezetésének az első állomása maga a kreativitás, vagyis az új ötlet, koncepció megvalósítása. A kreativitás akkor válik innovációvá, ha a gyakorlatban is alkalmazzák, tehát ha a kreativitás innovatív produktummá válik.

2.4.3. Új innovatív HR-modulok
Egy új modul fejlesztése, ahogy azt már említettem – vö. rendszertervezés – alapos előkészületeket igényel, de az eredmény nem marad el.
Amint a Munkavállaló leül egy „virtuális kockás papír” fölé, azonnal minden eszköz a kezében van ahhoz, hogy a kívánt „adatvagyon-gazdákodási” módosításokat és ezek elemzésekre gyakorolt hatását saját maga azonnal működőképes állapotba hozza. Tehát ha az innovatív e-HR modulok fejlesztése elkészül, és a vállalatok kiegészítik, vagy teljes körűen csak a hasonlóságelemzésre támaszkodnak, egy sikeres, hatékony és nem utolsó sorban hatásos „HR-osztály” működését eredményezi.

3. 
Kategorizált innovatív HR-modulok
3.1. Adatvagyon-gazdálkodási kérdések 

A vállalatok számára – adatgyűjtés szempontjából - nem jelent plusz költséget, mert a szükséges információk a vizsgálathoz a vállalat számára rendelkezésre állnak. A felmerülő kérdések relevánsak, és a rossz megoldás várható károkozása nagy. Például, ha a kiválasztásnál – legtöbbször a szubjektivitás a mérvadó – azt a jelentkezőt veszik fel, aki a későbbiekben nem válik be, nem hozza a várt hasznot, a vállalat számára kiadást okoz.  Hiszen ismét el kell kezdeni a toborzás, kiválasztás folyamatát, ami nem csak, hogy költséges, de időigényes is, nem beszélve arról, hogy a betöltendő pozíciónál felmerülő feladatokat, nincs aki, elvégezze, vagy ha szétosztják ezeket a feladatokat, a már meglévő dolgozóknál okozhat feszültséget, és így tovább.

Az innovatív modulok bemutatásával, hasznosságuk ismertetésével szeretnék egy objektív képet adni arról, hogy mik az E-HR kiaknázatlan előnyei, valamint azokra az újdonságokra, amelyek hatékonyabb, stabilabb működést, támogatást eredményez az emberi erőforrás-menedzsment informatikai részében.
3.1.1. Statisztikai áttekintés

Az innovatív HR-modulokon belül, összesen hatvanhét esettanulmányt kategorizáltam, amelyek összefüggésbe hozhatóak az emberi erőforrás-menedzsmenttel. A dolgozatomban azokat az esettanulmányokat részleteztem, amik a leglényegesebb, legfontosabbnak tartok, mint választás, elbocsátás, előrejelzések és a teljesítményértékelés.

 Mindenképp meg kell említenem azokat a témaköröket, amelyekre a szakdolgozatomban nem térek ki, mint például a diákmunka, ösztönzés, munkanélküliség, amelyekre szintén készült elemzés, tehát a hasonlóságelemzés kezeli.
Az elemzések kapcsán a leggyakrabban előforduló objektum a személy, maga a dolgozó/jelentkező, néhány esetben ez eltér, amikor a vizsgálat nem a személyt elemzi, hanem például a hibaesetek százalékát. Az attribútumok változóak, függ attól, hogy milyen témában történik a vizsgálat, de vannak olyan tulajdonságok, amik állandóak, mint a végzettség, a nem és a lakhely.
3.2. Innovatív HR-modulok új rendszerének kiépítése
Az I-HRM – innovatív HR modulok – kialakítása úgy történt, hogy a már elvégzett esettanulmányokat típusuk szerint - mint a kilépés, fluktuáció, megmaradás előrejelzése, a bérfeszültség kérdése – önállóan megalkotott csoportokba soroltam, amik az:

· Előrejelzése
· Bér jellegű döntések

· Kiválasztás, munkaerő-felvétel

· Elbocsátás, kilépés, fluktuáció

· Teljesítményértékelés
A célom az volt, hogy a már elvégzett és sikeresnek bizonyult esettanulmányok segítségével, valamint a már meglévő E-HR modulok ismeretében, feltárjam azokat a „félkész” részeket – az E-HR modulokon belül – amelyek fejlesztése szükséges ahhoz, hogy egy új innovációs produktum jöjjön létre. Tehát egy új termék, egy alternatív, kiegészítő megoldás kialakítása a már elvégzett esettanulmányokat felhasználva.

3.3. Előrejelzések
3.3.1. Megmaradás előrejelzés vizsgálata
Feladat/döntési típushelyzet: különböző nemű, életkorú, képzettségű jelöltek hasonlóságelemzéssel történő összehasonlítása. 

Objektumként hat - valós üzleti gyakorlatban korlátlan számú - jelöltet vett alapul az elemző, amiket a nem, életkor, lakóhely, végzettség, teszt, tanfolyam, tréning, belépett, eltöltött idő - bármilyen szakirodalomban legitim, illetve saját hatáskörben feltárt - attribútumok alapján vizsgálta.

Az elemzés során azt analizálta az elemző, hogy mi, és hogyan befolyásolja a megmaradást, hogy egy munkavállaló minél több időt töltsön el a vállalatnál. Az eredményességet - vizsgálhatta volna jelen esetben - nem vizsgálta, csak a megmaradásra terjed ki az analízis. Az esettanulmány alapján az egyik legfontosabb tényező, amit figyelembe kell venni, az a végzettség. Magasabb végzettség hosszabb távú maradást eredményez. A másik attribútum, amire figyelni kell, meghatározható lehet, az a képzés, mert kellő szakmai képzettség nagyobb megmaradást eredményez, ugyanis kevesebb költségráfordítást igényel. A nem és az életkor nem befolyásolta jelentősen a megmaradást. A lakóhely szintén befolyásolta az eredményt, például, akik helyben laknak, helyi munkahelyen tovább dolgoznak, a költséghányaduk is kisebb, mint akik a vidékről járnak be dolgozni.

Várható hasznosság

Az esettanulmánytól várható hasznosság, hogy a munkáltató egy képet kapjon arról, hogy a jelentkezőknek, munkavállalóknak mennyi a megmaradási esélye. A vizsgálat során kiderült, hogy a legfontosabb tényező, ami befolyásolja a megmaradást, az a végzettség és a lakhely. Ez a két attribútum az, ami meghatározó lehet a megmaradás szemszögéből. Nem csak a munkáltatóknak, de a munkavállalóknak is ad egy teljes képet arról, hogy melyek azok az állás típusok, amelyeknél sikerrel pályázhat 

A folyamatos statisztika elemzése lehetőséget biztosít a szervezetnek, azon belül is vezető részére, hogy hosszú távú, eredményes munkavállalókat alkalmazzanak. Hatékonyabb kiválasztást eredményezne, hogy ha már az első két alkalommal figyelnének olyan tényezőkre, amelyek kedvezőtlenül befolyásolják a jelölt hosszú távú megmaradását.
Tehát a cél egy olyan innovációs termék kialakítása, amely – döntéstámogató modul mentén haladva – a már meglévő e-HR rendszerek hiányosságait kiegészítik, kezelik. Vagyis egy releváns kiegészítő termék létrehozása. 

A várható hasznosságokból kiindulva, a fent ismertetett esettanulmányok kezelik azokat a „helyzeteket” amelyeket a már elkészült e-HR modulok nem, ami azt jelenti, hogy nem foglalkozik teljes körűen az e-HR, az előrejelzés kérdésével.

Használatával hatékonyabb, eredményesebb lehet a beválás. 

Véleményem szerint mindenképp fontos foglalkozni a várható előrejelzésekkel. Jelenleg a megmaradási-beválási esélyeket, előrejelzéseket tesztekkel – mint az AC -, személyes interjúkkal végzik. Az elemzés elvégzéséhez nem kell különösebb adatot gyűjteni, mert azok az attribútumok, amelyek szükségesek a végeredményhez, a rendelkezésére állnak minden munkavállaló – HR-rel foglalkozó személy – számára. 

Célszerű lenne a kiválasztás és toborzás modulon belül kialakítani egy olyan részt, amely az előrejelzést – mint a megmaradási esély – kezeli.
3.3.2. Több részlegből álló vállalat adott szekciójának, előrelátható ügyfélforgalmának vizsgálata

Feladat/döntés típushelyzet: több szervezetből álló vállalat adott részlegében várható ügyfélforgalom előrejelzésének – nem csak az ügyfélforgalom, hanem más teljesítménnyel, termeléssel kapcsolatos előrejelzés is vizsgálható - vizsgálata, hasonlóságelemzés alkalmazásával. 

A döntéshozó intuitív képessége alapján a becslések és a tények együttmozgásának aránya kilencvenkilenc százalékos volt, a legutóbbi öt részleg tizenkét hónapjára vetített becslés alapján.  A vizsgált objektumok a vállalatnál működő részlegek, az attribútumok az egyes részlegek becsült ügyféladatait – termelés, teljesítmény adatai vagy más a szervezeten belüli működés-előrejelzést meghatározó tulajdonságok - tartalmazza. A vizsgálat eredménye öt százalékos többletarányt biztosított.

Várható hasznosság

Minden vállalat készít, adott időszakonként statisztikai kimutatásokat – részlegenként - arról, hogy például, mennyire működik jól a vállalat, költségkimutatásokat, hogy mennyire volt nyereséges az adott időszak, valamint egyéb tevékenységekkel kapcsolatos elemzéseket. 
Ami azt eredményezi, hogy a rendelkezésre álló „adathalmaz” már megvan, tehát nem kell különösebb plusz ráfordításokat, kutatásokat végezni ahhoz, hogy megkapjuk a szükséges információt. A hatékony vagy épp nem kedvező termelékenységet, „ügyfélforgalmat” vagy más működéssel kapcsolatos – a vállalat hatékonyságát befolyásoló tényezők stb. – előrejelzéseket úgy gondolom, hogy nem kezeli a jelenlegi e-HR modulok egyike sem.

Összegezve: azért tartom hatékonynak, hatásosnak ezt a fajta előrejelzést, mert a már meglévő adatokból összeállítható egy olyan tábla, amely nem csak a vizsgálat eredményét – jelent esetben az ügyfélforgalom – kapjuk meg, hanem a későbbiekben is rendelkezésünkre áll majd egy olyan „adathalmaz”, ami bármilyen statisztikai kimutatások alapja lehet. Ha a már elkészített esettanulmányt veszem alapul a bizonyításhoz: a kimutatott előrejelzés hiányában a munkáltató nem kapott volna egy olyan objektív „képet” arról, hogy a munkavállalók, vagy az egész részleg mennyire dolgozik eredményesen, mikor van holt idő, betartja-e a szünetet stb. Ezáltal a munkáltató egy olyan munkarendet, beosztást tud kialakítani, amivel például csökkenthető a feleslegesen ügyeletbe hívott dolgozók számát tehát költségcsökkentést eredményez.
3.3.3. Idő- és pénzráfordítások – megéri-e a hasonlóságelemzés használata?
Úgy gondolom, hogy a fent elvégzett esettanulmányok használata megkönnyíti a toborzási, kiválasztási szakértők munkáját, ténylegesen kiderül, valamint egy valós képed ad arról, hogy melyek azok a pozíciók, amelyeket eséllyel pályázhat meg egy munkavállaló. 
Mivel a teljesítési kényszer hatására előfordul, hogy a vezetőnek, muszáj gyorsan döntést hoznia a kiválasztással kapcsolatban, pedig a jelölt mélyebb vizsgálata hosszabb távú megmaradást eredményezne.

Ami felmerül például egy rossz kiválasztásnál, hogy nem vizsgálják meg kellően a megmaradási esélyeket, nem veszik figyelembe az „árulkodó” tényezőket, és nem végeznek pontosabb elemzéseket fenn áll az esélye, hogy rossz jelentkezőt választanak a meghirdetett pozícióra. Ami mindenképp idő és pénzráfordítást eredményez. Munkavállalói oldalról nézve mindenképp hasznos ez az esettanulmány, mert kap egy képet arról, hogy melyik területen van a legnagyobb esélye, tehát hamarabb találhat munkát, ha tudja, hogy alkalmas-e, megfelel-e az elvárásoknak. 
Saját véleményem szerint, ha a hasonlóságelemzést alkalmazzuk a megmaradási esély vizsgálatánál, mindenképp költséghatékonyságot érhetünk el, valamint időben is kevesebbet vesz igénybe.
Az ügyfélforgalom vizsgálatánál például, ha előre meg tudják becsülni az ügyfélforgalom számát a részlegben, akkor a részleg dolgozóinak a munkarendje pontosabban beosztható, tehát csökken a feleslegesen ügyeletbe hívott dolgozók száma, ez költségcsökkentést eredményez a cég szemszögéből nézve, valamint csökken az ad hoc jellegű ügyeletbehívások száma, amivel minimalizálható a stresszhelyzet.
 Érintett célcsoportok

A feladat által érintett célcsoportok a HR munkatársak, HR vezetők, a szervezetvezetők, szakszervezetek, munkavédelem, munkavállalók.
3.3.4.  Kapcsolódó E-HR modulok
Az elvégzett esettanulmány során, azt a konklúziót lehet levonni, hogy mindenképp szükséges az előrejelzés vizsgálata. 

 Az e-HR moduloknak a fejlesztésével, a hasonlóságelemzés „beépítésével”, kiegészítésével megkönnyíthető, leegyszerűsíthető nem csak az e-HR modulok használata, hanem sikeresebb, hatékonyabb munkát eredményez. Időt és pénzt megtakarítva. Olyan táblák, adathalmazok állíthatóak össze - azokból az adatokból, amelyek a rendelkezésükre állnak a szervezet részére – amelyek megkönnyítik az adminisztrációt, hatékony, hatásos munkát eredményez nem csak a munkáltató, a vállalat és a munkavállaló részéről is. 
A fent bemutatott elemzések mindenképp fontosak lehetnek a kiválasztás és toborzás, valamint a teljesítményértékelés modulban – ugyanis kimutatható, hogy kik azok a dolgozók, akik alkalmasak a bonuszra, esetleg pluszjuttatásra -, leépítés, elbocsátás modulban – megállapítható, hogy kik azok a dolgozók, akik nem illenek bele a cég profiljába.
3.3.5. Az előrejelzések vizsgálata napjainkban – megéri-e?
„ASSESSMENT CENTER - HA SZÁMÍT A BEVÁLÁS!” 
A HR szakma a kiválasztás csúcsaként tartja számon az „assessment center”, magyarul az „értékelő központ” alkalmazását a beváláshoz. Gyorsan, rövid idő alatt népszerűvé vált, egyre több vállalat alkalmazza, hogy megtudja, valóban beválik-e majd a jövőben a jelentkező, ő-e a legalkalmasabb jelentkező. 

Az AC olyan munkapróbák sorozata, melyek egy adott munkakör legfontosabb feladatait modellezik. A lényege, hogy a jelentkezőket különböző szimulációs gyakorlatok segítségével egyszerre vizsgálja néhány értékelő személy, több kompetencia alapján. Fontos itt a „több nézőpontúság”. A beválás sikeressége hetven százalék. De mi biztosítja ezt az igen magas prognosztizált beválást? Egy jó AC teszt kialakítása sok időt vesz igénybe, vállalaton belül nem csak a HR munkáját foglalja le, hanem más osztályét is, vagy külsős szakember, esetleg pszichológus alkalmazása szükséges.
Véleményem szerint az AC alkalmazása csak nagyvállalatok számára nem eredményez nagy mértékű költségkiesést, ugyanis egy jó értékelő központ kialakításához és lebonyolításához pénz szükséges. Először is a programban részt vevő munkatársak munkaideje költségkiesés a cég számára, a helyszín biztosítása, étkeztetés, az AC betanításának és levezetésének tréneri költségei. A kis-és középvállalatok számára ez nem gazdaságos, nem éri meg. 

Az általam bemutatott hasonlóságelemzések, melyek kis költségráfordítást igényelnek egy AC-hoz képest, mert az elemző részére az adatok rendelkezésre állnak, nem kell külön trénereket, értékelőket és egyéb szakembereket alkalmazni.
3.4. Bér jellegű döntések
A bérfeszültség a leggyakrabban akkor alakul ki, ha egy vállalatnál ugyanazon pozícióban dolgozók bére – annak ellenére, hogy a beosztásuk, feladatkörük egyezik – nagyban eltér, és minderről a dolgozók tudomást szereznek.

A dolgozók ebben a szituációban, úgy érzik, hogy a vállalat többre becsüli azt a munkavállalót, aki magasabb bért kap. Éppen ezért nem túl pozitívan reagálnak a helyzetre. Motiválatlanná válnak, elkeserednek, rivalizálni kezdenek azzal, aki többet keres, kiközösítik, kritizálják a munkáját, panaszkodnak rá a vezetőnél. Ez a probléma hosszú távon fennállhat, ami rontja a teljesítményt, valamint az is előfordulhat, hogy a magasabb fizetést kapó munkavállaló munkahelyváltás mellett dönt.

Leginkább az új munkatársak felvételekor érdemes a vezetőknek átgondolni, vajon az általuk ajánlott bér okoz-e majd feszültséget. Tanácsos olyan összeget felkínálni, amely várhatóan nem vált ki feszültséget a munkatársak között. A bérfeszültség elkerülhető egy bértervezés elkészítésével.

3.4.1. Bér vizsgálata

Feladat/döntés típushelyzet: A bér vizsgálata, a dolgozó/jelentkező kompetenciáinak, szaktudásának, teljesítményének függvényében – HR részéről számos tulajdonság is megadható, mint például az ambíciók -, reális bérsávba kialakítása hasonlóságelemzés segítségével. 

Felmerülő probléma/megoldandó kérdés: megoldani, kiküszöbölni azt a problémát, amikor a munkaadók nem a bejelentett bér szerint foglalkoztatják a munkavállalókat.

A vizsgált objektumok tizenöt álláskereső – több objektum pontosabb megoldást eredményez - személyek adatait tartalmazza. Hat attribútum – érvényes itt is az előbbi kijelentés, hogy ha több tényezőt használ, pontosabb eredmény születik - meghatározásával végezte el az elemzést, ami a kor, lakhely, nem, nyelvtudás, teljes bejelentett bér-illetve nem bejelentett bér, a végzettség foka és helye. Az összehasonlítás alapján a munkavállalók által igényelt bér kisebb-nagyobb mértékben, de eltér a reálisan várhatótól. 

A vizsgálat során kapott eredmény, hogy a „nem” attribútum – különbséget tesznek férfi és nő között - bérre gyakorolt hatása igen magas volt, viszont a megállapított bér be, illetve be nem jelentett hozta a várható eredményt. A lakhely másképp hat a bérre, a munkavállalók nem tesznek különbséget városi és vidéken, környező településeken élők között. Az idegen nyelv ismereténél – manapság már az egy nyelv ismerete is kevés - mutatja a bér a legnagyobb eltérést. A nyelv ismerete alapfeltételként jelenik meg, a nem ismerete negatívumként.
Eredményül két olyan jelentkezőt kaptak, akik ha az igényelt bérrel helyezkednek el, alul fizetettek, tehát olcsón adták magukat, és szintén volt két jelentkező, akik többet kértek a vártnál, tehát nekik nehezebb állást találni. 

Várható hasznosság

A feladat során várható hasznosság, hogy megtalálja azt az opcionális bért, - még a kiválasztásnál - ami a munkavállaló és a munkáltató számára is elfogadható, ezzel elkerülve a bérfeszültség kérdését. Az elemzés használatával az újonnan keresett munkavállalót a saját bérrendszerükbe lehet megfelelően beilleszteni, így elkerülhető az esetleges bérfeszültség.
A munkavállalók közötti bérfeszültség kihatással van a teljesítményükre, ami azt eredményezi, hogy romlik a munkavégzés hatékonysága, minősége, a munkamorál, a kollegák közti kapcsolat. 
Egy vállalatnál a teljesítményromlást a bérfeszültségnek tulajdonították. A teljesítményjavítás mindenképpen fontos egy vállalat szemszögéből. Fontos meghatározni, a bérfeszültséget, okozó problémákat. A besorolási bér megállapítását a munkavállalók saját elvei alapján állapítják meg. Az esettanulmány segítségével – más tényezőket is figyelembe véve - kialakítható egy releváns bérrendszer, mind a munkavállaló mind a munkáltató szemszögéből.

Véleményem szerint a bérrendszer hibáinak vizsgálata – hasonlóságelemzés nélkül – költséges folyamat egy vállalat számára, a ráfordított időről nem is beszélve. Már a vállalati célok kialakításánál fontos meghatározni a bérsávokat, valamint azokat a motiváló tényezőket, amelyek a teljesítményösztönzésre szolgálnak. Ezeket folyamatosan – időszakonként – vizsgálni kell, hogy továbbra is összhangban vannak a munkáltatói célokkal. A béremelés valamint a juttatások kiosztása alapjául szolgálhat a hasonlóságelemzésnek, egy objektív képet kapnak a munkáltatók arról, hogy ténylegesen kik azok a dolgozók, akik megérdemlik a béremelést, bonuszt. Hasonlóságelemzést használva sokkal időtakarékosabb, biztonságosabb és nem utolsó sorban olcsóbb módszert alkalmazhatnak. Ezen kívül kiderül, hogy egyes tulajdonságok mennyire befolyásolják a munkabér nagyságát. Ennek eredménye segítséget nyújt egy objektívebb, igazságosabb bérezési rendszer kialakításában.

Miért jó egy innovatív termék létrehozása ebben az esetben?

Intuitív döntéstámogató módszer kialakításával – a már meglévő e-HR modulokat kiegészítve – bevezetni egy olyan „terméket, amely kezeli, azokat a bérel kapcsolatos problémákat, amelyekkel nem foglalkozik az e-HR.

Ugyanis az esettanulmányt alkalmazva, a munkáltatók ki tudnak alakítani egy reális bérsávot, amely a munkavállalókat a megfelelő sávba sorolja. Ezáltal elkerülik a bérfeszültséget. A bérfeszültség elsősorban feszültséget generál a munkavállalók között, romlik a teljesítmény, kellemetlen munkahelyi környezet alakul ki, esetleg elbocsátásra vagy felmondásra is sor kerülhet. Ezek a tényezők mind-mind hatással vannak egy vállalat működésére. 
Véleményem szerint ez az elemzés hasznos lehet a vállalat számára, ugyanis segítségével a döntéshozónak sikerül egy „reális” bérsávot kialakítania. 
3.4.2. Objektív bér meghatározása fizikai dolgozók esetében

Feladat/döntés típushelyzet: a munkavállalók teljesítményének vizsgálata a hibázási arány függvényében. Az elkészített esettanulmány csak a fizikai dolgozók selejtgyártását vizsgálja, de alkalmazható más területen is, a dolgozók hibaszázalékának kimutatására. Ezáltal meghatározható, hogy ki az a dolgozó, aki például béremelésre jogosult, és ki az a személy, akinek a bérét csökkenteni kell, és ki az akitől meg kell, hogy váljon a vállalat. Véleményem szerint egy objektív, hatékony eredményt ad arról, hogy a munkavállalók – a rendelkezésükre álló adatokból – teljesítménye mennyire hozza a várt teljesítményt. 
Az objektumoknak az egyes dolgozók teljesítményét, legyártott darabok, hibás darabok – számos más tényező van, amit is hozzá lehet adni az elemzéshez - számát vette alapul. A vizsgált attribútumok: nem megfelelően működik, sérült, törött, összeszerelési hiba –a vizsgálat csak a fizikai dolgozók munkakörére terjed ki -. 
A megoldás során egy a hibaelemzésen alapuló, teljesítmény meghatározást alkalmaztak, melyet kombináltak a bérmeghatározással, és eredményül egy objektívebb bért kaptak.

Várható hasznosság

Úgy gondolom, hogy ezt a rendszert olyan helyeken hasznos alkalmazni, ahol fontos a minőségi munkavégzés – fizikai gyárban dolgozók, értékesítési terület, IT stb. -, mert egyszerűen bevezethetőek, javítják a termelékenységet, csökkenti a hibaszázalékot. A bér meghatározásában és a prémium értékelésében fontos szerepet játszik, hogy kinek milyen a hibaszázaléka.  
Célcsoportok
A vizsgálat felhasználható a vállalatvezetés, munkahelyi vezetők, középvezetők, humángazdálkodási területen valamint a munkavállalók érdekképviseleti szervei számára.
3.4.3. Kapcsolódó E-HR modulok

A bemutatott elemzések alkalmazásával hatékonyabbá – idő és költség oldalról egyaránt – eredményesebbé teheti az elektronikus emberi erőforrás menedzsment informatikai rendszerének a kiválasztási, teljesítményértékelési, ösztönzési és a bér-meghatározási modulját. 

Saját tapasztalataim szerint a bérfeszültség kérdését jelenleg a vállalatok, úgy oldják meg, hogy ha egy egész osztályt érint, akkor közös meeting során megpróbálják megoldani a feszültséget, ha néhány embert érint, akkor külön-külön beszélnek velük, hogy miért is térnek el a bérsávok a dolgozók között. Hasonlóságelemzés használatával, megoldható a bérfeszültség kérdése, mert a kiválasztás során, vagy egy esetleges szervezeti átalakítás alatt, ha újra tervezik a vállalatok a bérsávokat – mindenki a kompetenciáinak megfelelő bért kapja – elkerülhető lehet a konfliktus kialakulása. A vállalat szemszögéből nézve egy objektív képet kap arról, hogy melyik dolgozó ténylegesen mennyit is ér.
3.5.  Kiválasztás, munkaerő-felvétel, foglalkoztatás

A toborzás

Toborzáskor a munkakör és a munkavégzés helyének figyelembevételével választják ki a megfelelő hirdetési csatornát. Az áruházi munkakörök esetén általában az adott város legolvasottabb napilapjában vagy hirdetési újságban hirdetnek. Az áruházi felsővezetői pozíciókat vagy országos gazdasági szaklapban hirdetik, vagy hirdetési újságban hirdetik meg. Bizonyos munkaköröket, különösen azokat, amelyek után inkább fiatalok érdeklődnek, interneten teszik közzé, részben saját honlapon, részben álláshirdető portálokon. Ezt a megoldást egyre szívesebben alkalmazza a cég, mivel rendkívül gazdaságos, gyors, és a beépített szűrési feltételekkel jelentősen megkönnyíti a munkát. A toborzás folyamata során ismertetni kell azokat a tényezőket, amelyek meghatározzák a sikeres toborzást, ezt szemlélteti a lent látható ábra.
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2. ábra: A toborzás folyamata

Forrás: Dr. Roóz József (2006): Az emberi erőforrás menedzsment alapjai

A kiválasztás

A kiválasztás alapja az önéletrajz. A rövid, tömör, de minden lényeges információt könnyen áttekinthető formában tartalmazó önéletrajz alapvető elvárás egy fontos pozíció elnyeréséhez. A vállalat központjában csaknem minden munkakörben, illetve az áruházak felső vezetői munkaköreiben elengedhetetlen feltétel a tárgyalóképes angol nyelvtudás, ugyanis a legtöbb nagyobb vállalat vezetői között külföldi vezetők is vannak. Ugyanilyen alapkövetelmény a számítógépes ismeret legalább felhasználói szinten. Személyes interjúra csak akkor kerülhet sor, ha a pályázó az alapfeltételeknek megfelel. A végleges kiválasztásra munkakörtől függően két vagy három, a személyzeti főosztály munkatársával és a vezetővel folytatott személyes beszélgetés után kerül sor.

3.5.1.  Hasonlóság elemzés segítségével lehet-e eredményes a kiválasztás, toborzás?
A hallgatók által végzett vizsgálatok alapján szeretném bebizonyítani, hogy a kiválasztás, toborzás folyamata hasonlóságelemzés elvégzésével nem csak, hogy kevesebb időráfordítást, hanem a szubjektív döntést kiküszöbölve, költséghatékonyabb módszert és nem utolsó sorban rátermettebb dolgozót eredményez az adott pozícióra.

3.5.2. Vezetői utánpótlás

Esettanulmány témája: a cég sikereiből kiindulva, kiválasztani azt a személyt, aki a legmegfelelőbb a vezetői pozícióra. 

A vizsgálathoz használt objektumok a vezetői pozícióra pályázó dolgozók. A vizsgálat attribútumai, amelyek majd meghatározzák a végeredményt: nyelvtudás, hatalom motiváció, teljesítmény motiváció, kapcsolat motiváció, csapatjátékos, szakmai tudás, érzelmi intelligencia, konfliktuskezelési kézség, kifejező kézség, problémamegoldó kézség, cég iránti elhivatottság. 
Azokat a tulajdonságok valamint kézségek vizsgálta, ami a korábbi vezetőket is sikeressé tették – tehát számos más olyan szempont van, amit még vizsgálni lehet, minél több attribútum annál pontosabb az eredmény -. 
A feladat pontos végeredményét - miszerint ki a legalkalmasabb a vezetői poszt betöltésére – három elemzés lefuttatása után kapta meg. Az első két elemzésben lefuttatott analízis után nem kapott pontos eredményt, így mindenképp szükség volt egy harmadik vizsgálatra mely már szűkített attribútumokkal történt (nyelvtudás, hatékony konfliktuskezelés, kifejezőkészség, problémamegoldó-kézség, cég iránti elhivatottság).  
Megkapta azt az objektumot, vagyis pályázót, aki a legalkalmasabb. Tehát a hasonlóságelemzés segítségével sikerült objektíven dönteni, nem volt szubjektív befolyásoló tényező, ezért hatásos volt az elemzés, mert hosszú távú megmaradást biztosít.

Várható hasznosság a feladattól

Általában – személy tapasztalatom, véleményem szerint is – az első körös interjú után, a második körben a cégvezetővel történik az interjú. Az utolsó döntés az ővé, tehát a kiválasztás nyolcvan százalékában ő dönt, szimpátia alapján. Személyesen is tapasztaltam, hogy a mai HR-osztály, e-HR rendszerek nem kezelik a szubjektivitást. Néhány héttel ezelőtt részt vettem egy interjún ahol a HR osztály egyik interjúztatójával találkoztam először – ami sikeres is volt -, de közölte velem, hogy a következő forduló a vezetővel lesz, és ott már főként a személyes szimpátia lesz a mérvadó. De attól még ha szimpatikus leszek a vezetőnek nem feltétlen jelenti azt, hogy szakmailag é vagyok a legalkalmasabb, nem biztos, hogy a beválás sikeres lesz. A levezetett esettanulmány segítségével kiküszöbölhető a szubjektív véleményt. 

A várható hasznosság a vizsgálat után, hogy rövidebb idő alatt meg tudja találni a vállalat a legalkalmasabb vezetőt, valamint azt a személyt, akit érdemes vezetői képzésre küldeni. 

Költségek

Ha a kiválasztás eredményes lesz, a cég egy olyan vezetőt, vagy beosztottat kap, aki hosszútávon is profitot termel a vállalatnak és akár – vezetői pozíciót tekintve - a fluktuációt is csökkenthető, ha jól bánik a beosztottjaival. 
Rövidtávon a képzési költségek megtérülése jelent fontos szerepet. Ha a jelölt nem válik be vezetőként, vagy beosztottként, számos egyéb költséget vonn maga után, mint a megválás költségeit és az újabb kiválasztási folyamat illetve képzési költségek halmozódását. Hasonlóságelemzéssel elkerülhető. 
Forintosítva az összegeket, amik felmerülnek a feladat során (nettó összeg): 
· Módszer kidolgozása adott cégre: 50 000 Ft

· Kiválasztott vezető havi bére: 250 000 Ft

· Képzési költségek (ha nem hasonlóságelemzést használ): 200 000 Ft

A hasonlóságelemzés elvégzése nélkül megeshet, hogy nem a megfelelő vezetőt, beosztottat választják ki, nem válik be, ezzel újabb kiválasztásnak és képzésnek a költségeit vonja maga után.
3.5.3. Kiválasztás egy konkrét iparágat nézve – élelmiszeripari terület
Feladat témája: kiválasztani az összehasonlításon alapuló elemzés segítségével, a szakmai tudás, személyes benyomás, referencia, teszt, diploma minősítése, gyakorlat tényezők függvényében, azt a személyt, aki a legalkalmasabb a betöltendő munkakörre, valamint a kiválasztás folyamatát csökkenteni, úgy, hogy ne legyen torzító, befolyásoló tényező, mint például csak a személyes benyomás. A vizsgálatot végző elemző a személyes benyomást, mint attribútumot használta, de mellette számos olyan tényezőket is figyelembe vett, amelyeknél a hangsúly a tudáson van.
Felállított egy rangsort, amely objektumai a jelentkezők, tehát személyek. A vizsgált attribútumok – fontos tényező lehet, a két munkahely között eltelt „szünet”, mert aki nehezen kap munkát, több évig munkanélküli, az nem piacképes, tehát valami miatt nincs rá igény - a szakmai tudás, személyes benyomás, referencia, teszt, diploma minősítése, gyakorlat – egy konkrét iparágon belül készült a vizsgálat, ami azt eredményezi, hogy más munkakörben több, különbözőbb attribútumok is használhatók -.  
A felsoroltak közül a diploma minősítésének mértékegysége pont, a gyakorlat mértékegysége év – úgy gondolom, hogy a munkahelyi tapasztalat is megadható pontokban, felállít egy skálát a vizsgáló és rangsorolja az eltöltött idő alapján -, a többié pont. Az irány meghatározása az alapján történt, hogy minél magasabb értéket kaptak a jelöltek, a vizsgált attribútumokkal kapcsolatban, annál nagyon esélyük van a megpályázott pozíció elnyerésére.

Feladattól várható hasznosság

A lehető legrosszabb kiválasztási módszer, ha a jelölt csak egyszemélyes beszélgetés során találkozik a HR szakemberrel vagy vezetőség más tagjával és már felvételt is nyert. Gyors dolgozói felvétel több szempontból is hátrányos. Először is a vizsgált iparágban – élelmiszeripar – fontos szerepet játszik a kereslet pontos és gyors előrejelzése, ahol a dolgozónak maximális szakmai tudással kell rendelkeznie. 
A kiválasztásnál a személyes szimpátiát előtérbe helyezik, akkor nem mindig derül ki, hogy alkalmas-e az adott pozícióra vagy nem. Ha az újonnan felvett munkavállaló nem válik be, a vállalatnak plusz költséget jelent, ugyanis áthelyezésre, képzésekre, oktatásokra kerülhet sor. Ha a fent említett „rossz választást” el akarja kerülni egy cég, mindenképpen több szempontra kell figyelni, többlépcsős interjút kell alkalmazni.
Összegzésként a vizsgálatból leszűrhető hasznosság, hogy mindenképpen fontos az időráfordítás, hogy a vállalat a megfelelő jelentkezőt válassza ki. Így hosszútávon is biztosítja saját maga számára a versenyképességet, és jó piaci helyzetre tehet szert. Következtetésként levonható, hogy csakis a hasonlóságelemzésre érdemes támaszkodni a döntés meghozatala előtt, hiszen abszolút objektív.  A feladat megoldás egy objektív képet ad arról, hogy ki a megfelelő munkatárs a kereslet-kínálati pozícióra.

Költségek, időráfordítás

Elmondható, hogy megéri az elemzést elvégezni, mert eredményül – objektív vélemény szerint – sikerül egy olyan jelentkezőt kiválasztani, aki „beválik” a cég számára. Ha a bevált, standard kiválasztási folyamatot használjuk, akkor olyan veszteségek is keletkezhetnek, amelyek nagy kárt okoznak a cég számára. Legtöbbször a vezető első, személyes benyomás alapján dönt, nem ellenőrzi a referenciát és a szakmai tudást, előfordul, hogy nem azt a jelentkezőt veszi fel, aki szakmailag a legalkalmasabb. A veszteség akár húsz millió forintra is becsülhető, ami ha a cég nem elég stabil, a fennmaradását is kockáztathatja. Ez az elemzés segíti abban a szervezetet, hogy nyereségesebb, hatékonyabb működést eredményezzen.
Célcsoport, akik számára hasznos lehet
A levezetett esettanulmány minden olyan nagyobb cég, vállalat számára hasznos lehet ahol komplex, és sok munkakör van jelen, illetve hiányos a HR osztály kiválasztási módszere.

3.5.4. Kétkörös dolgozói felvétel
Feladat/döntés típushelyzet: kétkörös interjú során kiválasztani - összehasonlításon alapuló elemzés alkalmazásával - azt a személyt – minimalizálva a szubjektivitást – aki a legalkalmasabb a pozíció betöltésére. 
Jelen vizsgálatban nem az adatok valódisága és a pályázók személye a lényeg, hanem a megoldás módszertana, mely a HR szakemberek kiválasztási módszere lehet – tehát ez az esettanulmány egy séma, minta arra, hogy milyen adatokat, tulajdonságokat kell vizsgálni, milyen lépéseket kell tenni a folyamat hatékonysága érdekében -.

A vizsgált objektumok a jelentkezők. Az attribútumok az első körben bemutatkozó levél, motivációs levél figyelemfelkeltése, nyelv, életkor, intézmény, motivációs levél, nyelvtudás, számítógépes ismeretek, referenciák, releváns területen szerzett tapasztalat, tapasztalat, végzettség szintje, fényképes önéletrajz. A második körben az alábbi tulajdonságokat vette alapul: az adott munkához szükséges nyelvtudás, rendelkezik-e azokkal a tulajdonságokkal, amit az adott munkakör megkövetel, csapatjátékos, miért a legalkalmasabb, miért akar a cégnél dolgozni, miért érdekli a munkakör, miért akar váltani, jó tulajdonságok, rossz tulajdonságok, szimpátia, első kör eredménye.

A feladat megoldásának menete az első körben a 20 objektum adatainak összehasonlítása volt az attribútumok alapján, amely megadta azokat a jelentkezőket, akik a legtöbb pontot érték el – az interjúztatótól függ, hogy hány jelentkezőt juttat tovább -, akik tovább jutottak a következő fordulóra. Második körben a továbbjutók adatait hasonlította össze 11 attribútum – szerintem az általános adatokat, mint a végzettség, munkatapasztalat, referencia stb., figyelembe kell venni a második körben is - alapján. Az elemzés lefuttatása után eredményül megkapta a legtöbb pontot elért jelentkezőt, aki a vizsgálat szerint a legjobb.

Az elemzéstől várható hasznosság
Hagyományos esetben az első kör a beérkezett önéletrajzok és egyéb dokumentumok szűrésével történik, eldöntik, hogy mennyire felel meg a kritériumoknak. Ezzel szűkül a kör. Második forduló, a strukturált interjú során szerzett információk szerint történik. Tehát a legjobb jelölt kiválasztása a meghirdetett állásra. Ez a pályázó kapja meg az állást. Személyes tapasztalataim alapján egy kettő körös interjú lebonyolítása hosszú folyamat. Nem beszélve arról, hogy ha szabadságon van az érintett vezető, vagy ünnepek miatt nem kell dolgozni – mind-mind lassítják a kiválasztás folyamatát. 
A hasonlóságelemzés használatával véleményem szerint nem csak, hogy gyorsabb de hatékonyabb kiválasztást is eredményez. Nincs befolyásoló tényező, nem függ a szabadságoktól, nem kell külön adatokat gyűjteni, mert a szükséges adatok kinyerhetőek az önéletrajzból, valamint az interjú során.
 Idő és költségráfordítások – hasonlóságelemzés kontra standard kiválasztás
A levezetett hasonlóságelemzés segít a legalkalmasabb jelentkező kiválasztásában, valamint a kiválasztás hatékonysága mellett a kiválasztási folyamat gyorsaságát is növeli, azaz értékes idő spórolható meg, és nem utolsó sorban költség-hatékony is.

 Célcsoport, akik számára hasznos lehet az elemzés

Azoknak a vezetőknek, területnek lehet hasznos és segítheti a munkáját, elsősorban akik a kiválasztással foglalkoznak. 
3.5.5. Cég kiválasztása egy adott projecthez

Feladat/döntés típushelyzet: lakásrenováláshoz kiválasztani azt a „vállalkozót” – vállalaton belül kiválasztani azt a munkatársat, részleget – aki a legalkalmasabb a felújításhoz – a vállalat által megadott project megvalósításában – ár-értékarány függvényében – teljesítményt, motivációt, szakértelmet, visszajelzéseket figyelembe véve -. 
A vizsgálat alapja az volt, hogy nem biztos, hogy az olcsóbb ár, megfelelő, hosszú távú garanciát és minőséget jelent az évek során – ha egy munkavállaló jó a teljesítménye, az még nem jelenti azt, hogy rendelkezik a megfelelő szakértelemmel. Az elemzés használatával le lehet szűkíteni a megfelelő választást, egy komoly ráfordításnál – nemzetközi projectet nézve fontos, hogy a legalkalmasabb személy képviselje a vállalatot, fontos a hitelesség -, tehát elkerülhető lehet a negatív választás.

Az elemzéshez öt objektumot használt, akik a kiválasztott vállalkozók – munkavállalók, csapat -. Az összehasonlításhoz alapul vett attribútumok az átfutási idő, referencia, létszám, távolság, vállalási ár – dolgozók esetében teljesítmény, túlóra, munkatapasztalat, szakértelem, visszajelzés, éves díjak stb.-.

Összegzésképp ez a módszer segít megtalálni az objektumok közül a legjobb ár-érték aránnyal – legalkalmasabb személyt a vállalat számára - rendelkező ajánlatot. 

Az érintett célcsoportok és a várható hasznosság a feladattól
Az analízis által érintett célcsoportok a vállalat, valamint az a személy, aki a legmegfelelőbb szakértő kiválasztásáért felelős.

Tehát ennek az elemzésnek a használatával lehetőség nyílik a preferenciarendszer szerinti értékelésre. A felhasználó maga állítja be, hogy mely szempontok alapján milyen nagyságban szeretné figyelembe venni az értékelésnél. Segítségével a beruházási döntések megalapozottak, tervezhetőbbek, és választ kapunk arra is, hogy milyen gyorsan térülne meg a beruházás, ki az a személy, aki például, képviseli a céget egy adott projectben.
Idő-költségráfordítások, megtakarítások
A feladat elvégzése során elmondható – ha az esettanulmány témáját nézzük -, hogy sikeresen, objektív módon, kiválasztható az a vállalat, amely a legalkalmasabb ár-érték aránnyal rendelkezik. Eredményként megállapítható, hogy - az elemzésben használt árakat nézve – az a pályázó, aki elnyerte a projectet, árajánlata 1 002 472 forint, a legdrágább pályázó2 ajánlata 1 673 930 forint. A kettő közti megtakarítás 671 465 forint. A legolcsóbb pályázó 985 245 forintos áron dolgozik, a nyertes pályázóhoz képest 17 227 forinttal jelent többet, ezzel szemben százhúsz órával hamarabb végzi el a munkáját.

Megállapítható, hogy az elemzés hasznos volt, mert bár némi többlet költséget eredményezett a kiinduló, szubjektív rangsorral szemben, de az időbeli megtakarítás és a garancia aránya optimálisnak bizonyult a közép árkategóriánál. 

3.5.6. Fejvadász
A fejvadász nem a pályázóknak talál állást, hanem az ügyfélnek próbál megfelelő munkatársat találni. Első számú vezetőt mindenféleképpen ezzel a módszerrel kell keresni, valamint ugyanez a teendő az alacsonyabb szintű, de nagyon speciális tudással rendelkező munkakörök esetében is – véli Benei Adrienn, a Bright Solution Consulting Kft. Ügyvezető partnere
.

A tanácsadó szerint a fejvadász segítségét akkor kérik a vállalatok, ha minőségi cserét terveznek felső vagy középvezetői szinten, és meg szeretnének győződni arról, hogy valóban van jobb a munkaerőpiacon. Példaként említi a speciális fejlesztő mérnököket, akiknél elvárás a több idegen nyelv ismerete és az egyedi szaktudás. 

A hasonlóságelemzés megkönnyíti a fejvadász munkáját?

Feladat/döntés típushelyzet: különböző végzettségű, nyelvtudású, bérigényű jelöltek kiválasztása a megbízó által meghatározott bérigény-teljesítmény függvényében, hasonlóságon alapuló elemzés segítségével.

Az elemzés tíz objektumot vett alapul, akik a pályázók, valamint olyan tulajdonságokat, attribútumokat vizsgált, amelyek meghatározzák a legjobb kiválasztást: bérigény, nyelvtudás, tapasztalat, numerikus teszt eredménye, AC eredménye, első körös interjú eredménye – de több attribútum használata is lehetséges. 

Véleményem szerint a több fordulós kiválasztást a hatékonyabb - kiszűrhetőek azok a tulajdonságok, gyenge pontok, amik talán nem jönnének elő – mert növeli a beválás esélyeit. A bérigény egy igen döntő attribútum, mert a megbízó a pénzügyi év végén a betervezett összeget tudja nyújtani a jövendőbeli munkatársnak. Tehát a bérigény szoros kapcsolatban van a jelentkezők által produkált eredményekkel. Gazdasági hasznosságot lehet elérni, ha nem nyomtatják ki a napi beérkező önéletrajzokat, ezzel spórolni tudnak.

A fejvadász számára időmegtakarítást eredményezhet egy ilyen tábla használata. Nem utolsó sorban a vállalat számára felszabadul átlagosan egy félnapi munkaerő, melyet máshova csoportosíthat. A megbízónak szintén nyereséget eredményezhet ez a kimutatás, mert csak olyan jelölteket közvetítenek nekik, akik minden előírt kritériumnak megfelelnek, és a kvalitásuk megegyezik a kért bérigénnyel is.

A feladat által várható hasznosság

Benei Adrienn hangsúlyozza, hogy „a valódi fejvadász nem csak jelölteket mutat be megbízójának, hanem pontos piaci adatokat, elemzéseket készít arról, hogy adott pillanatban milyen képességű személyek állnak rendelkezésre az érintett pozícióban a szektor többi szereplőjénél.”

Az elvégzett analízis segítségével, létrehozható egy olyan tábla, amely elősegíti a hatékony kiválasztást. Nemcsak a fejvadász cég munkáját könnyítené meg, hanem költség hatékony is és kevesebb időráfordítást igényel. A vizsgálathoz felhasznált adatok az önéletrajzból, motivációs levélből, első körben valamint az AC-n kinyerhetőek. Tehát nem kell külön kutatásokat végezni, hogy megfelelő „adattömeget” hozzunk létre. Mint ahogy már a korábbiakban említettem, itt is minimalizálódik a szubjektivitás.
Költségek – érdemes e hasonlóságelemzést választani?

Úgy gondolom, hogy egy általános kiválasztási folyamat – ha a legalkalmasabb jelentkezőt szeretnék megtalálni – legalább két körösnek kell lennie. De így is legtöbbször a szubjektív vélemény dönt. 

Egy rossz kiválasztás – már korábban említettem – nagy veszteséggel jár a vállalat számára.  
 Érintett célcsoport

Az érintett célcsoporthoz a hasonló fejvadász munkát végző kollégákat és a toborzással foglalkozó munkavállalókat sorolnám ide. Közvetett célcsoport a megbízó, hiszen látva a gyors és minőségi munkavégzést következő alkalommal is ezt a szolgáltatást fogja igénybe venni. A célcsoport számára számos előnnyel jár a feladat megválaszolása. Fontos tényező, hogy a megbízó speciális elvárásait helyezzük előtérbe. 

3.6. Munkahely leépítés, elbocsátás, fluktuáció

Az emberi erőforrás menedzsment részéhez tartozik - a gazdasági környezet állandó változása következtében a piacok beszűkülhetnek, vagy a termelés egy adott területen már nem gazdaságos. Ami tömeges leépítést eredményezhet. Természetesen nem csak a gazdasági okai lehetnek az elbocsátásnak, hanem vezetői összeférhetetlenség, vagy a munkavállaló hibája, esetleg alkalmatlan az adott pozíció betöltésére. A munkaviszony megszűnésének egyik leggyakoribb típusa a fluktuáció. A leggyakoribb ok amiért „elvándorolnak” a munkavállalók a munkahelyről az a dolgozói elégedetlenség, ami több okból is kialakulhat. De hogyan hat a vállalatokra a leépítés, a fluktuáció? A fluktuáció, az elbocsátások, a hiányzások rontják a szervezet hatékonyságát és versenyképességét, így kárt okoznak a szervezetnek. „A jó vezetők hamar felismerték, hogy a piac szűkülésére, a versenyképesség visszaesésére adandó szükséges válaszlépések (elbocsátás, átszervezés, felszámolás) humánus lebonyolítása, a máshol való elhelyezkedés támogatása nemcsak az állásukat elveszítők felé tett nemes gesztus, de a cég érdekeit is szolgálja.”

3.6.1.  Kilépés
Feladat menete: a munkavállalók kilépési veszélyeztetettségének vizsgálata hasonlóság elemzés segítségével.

Ha egy vállalatnál magas a fluktuáció száma, ennek több oka is lehet. Kiderítésére a legjobb ötletnek azt feltételezték, hogy ha bevezetnek egy úgynevezett kilépési interjút, az majd egy képet ad arról, hogy fel tudják majd mérni a munkavállalók elégedetlenségét. Az eredményt követően megtudják hogy, melyek azok a területek ahol magas a kilépési ráta, valamint, hogy mit tehet a munkáltató a szervezet alkalmazottai elégedettségi, elkötelezettségi szintjének növelése érdekében. Számos intézkedést vezettek be, hogy növeljék az elégedettséget, emelték a béreket, szociális támogatások bevezetése, tréningek, de nem csökkent a kilépési ráta. A kitöltött kérdőívek egy általános képet rajzoltak a vállalatról. 
Választ kaptak arra, hogy mik az adott terület gyengeségei az alkalmazott szemszögéből nézve természetesen, csoportokra, melyek különböző területeken kimagaslóan elégedettek vagy elégedetlenek. De arra a kérdésre nem tudtak konkrét választ adni, hogy mely dolgozók azok, akik biztosan el fognak menni, bármilyen módosítás bevezetése mellett, és melyek azok, akiknek kilépése még megelőzhető lenne. 

A megválaszolatlan kérdés eredményes megoldása a hasonlóságelemzés használata. A cél az volt, hogy az elemző a vizsgálat során megállapítsa, a már kilépett dolgozók rendelkezésre álló adatait felhasználva, a jelenlegi munkatársak kilépési kockázatát, munkahelyi elégedetlenségét.

Az elemzéshez hat objektumot vett alapul, akik a kilépett – felhasználhatóak azok a munkavállalók is akik elégedetlenek a munkájukkal, nincs motiváció - dolgozók. Attribútumként a nem, az életkor, lakóhelyi távolság, végzettség, bér, túlóra, tréning, mennyi ideje dolgozik a vállalatnál – hány éve van az adott pozícióban, munkahelyi körülmények, munkahelyi légkör stb. -. Ezek az adatok fontos szerepet töltenek be az előrejelzésben. 

A modell olyan számszerűsíthető adatokat vesz igénybe, melyeket a dolgozók belépésekor minden vállalat rögzít. A kiválasztott attribútumok fontos szerepet játszanak a vállalati érték kialakításában, de nem szabad figyelmen kívül hagyni a cég imázsát, kultúráját, lehetőségeket.

A hasonlóságelemzés levezetése után eredményként kijött, hogy a legmeghatározóbb szerepe a kilépés kockázatában a bérezésnek és az életkornak van. A többi attribútum, mint a lakóhelyi távolság, tréningeken való részvétel, túlórák száma erősen befolyásolja a két meghatározó tényező hatását mind pozitív mind negatív irányba. Ez az a két attribútum. Tehát az elemzés során fontos odafigyelni az arányokra. 

Várható hasznosság
A cél, hogy a munkavállalók egy táblázat segítségével meg tudja állapítani, hogy a dolgozók adott körülmények között hányad részt töltöttek el a szervezetben a maximálisan eltöltendő idejükből. Valamint az is kiderül, hogy mely faktorok veszélyesek rájuk, melyeket időben ki lehet küszöbölni, és ez által maradásra ösztönözhetőek.
Költségek az elemzéssel kapcsolatban
Az elemzéshez szükséges adatok összegyűjtése a vállalat rendelkezésére állnak, tehát ahhoz véleményem szerint egy napi munka szükséges. Mindenképp megéri az elemzés által elkészült tábla használata, mert egy objektív képet ad nem csak arról, hogy ki az a személy, akitől meg kell válni, vagy ösztönzést, munkafeladat bővítést, változtatást igényel.

Összességében a hasonlóságelemzés alkalmazásával, a vállalat egy teljes képet kap arról – költség hatékony módon –, hogy ki teljesít a leggyengébben, ki a legjobb, kit kell ösztönözni.
Célcsoportok, akik számára hasznos lehet
A modell minden vállalatnál alkalmazható, mely fontosnak tartja az alkalmazottak megtartását. 
3.6.2. Munkaerő megválás hasonlóságelemzéssel?
A vizsgálat témája: munkaerő-megválás vizsgálata – vagyis ki az a személy, akire nem tart igényt a vállalat – hasonlóságon alapuló elemzés segítségével. 

Egy adott vállalat csapatán belül ki kell választani azt a személyt, akitől meg kell válnia a cégnek. De ezt mi alapján döntse el a munkáltató? Fontos, hogy objektívan ítéljen, mert a szubjektív tényezők akár pozitív akár negatív irányba befolyásolhatják a döntést – fenn álla veszélye, hogy nem attól válik meg aki tényleg nem illik bele a cég profiljába.
Az elemző által végzett vizsgálatot több objektummal – akik a dolgozók – végezte, így minimalizálható a szubjektív döntés. A vizsgált attribútumok: hány éve dolgozik a vállalatnál, életkor, havi átlagos ledolgozott órák száma, végzettség, bérek, túlóra - teljesítményértékelés, elért sikerek a vállalatnál. Az első hasonlóságelemzés lefuttatása után hat objektum esett ki, a maradék két személy közül lehet választani, hogy kitől kell megválni. Tehát az elemzést végzőnek tovább kellett „boncolnia” az objektumokat –érdemesebb több attribútumot használni -. Második elemzés lefuttatása után a nyolc személyhez már csak két attribútumot, a végzettséget és a főnöki véleményt vette alapul. Az eredmény sikeres lett, mert megkapta azt az egy személyt, akitől meg kell válni. 
A hasonlóságelemzés elvégzése előtt – feltehetőleg szubjektív vélemény alapján – nem arra a dolgozóra esett volna az elbocsátás, mint aki az elemzés eredményeként kapott.

Célcsoport, akik számára hasznos lehet az elemzés
A vizsgálat során érintett célcsoportok a vállalat HR osztálya, vezetők, osztályvezetők.

Várható költségek – költség – időhatékonyság
A cég számára hasznos minden szemszögből a legalkalmatlanabb személytől való megválás. Az elemzés használatával a leghamarabb módon megteheti. Várható költségek az elemzéssel kapcsolatban először is ha az elemzést cégen belül, egy dolgozó végzi, tételezzük fel, hogy plusz jutalmat kap érte, ez legyen nettó plusz 15 000 forint alkalmanként. Mivel a vizsgálat során sikerült megtalálni azt a személyt, ezért a cég számára hasznosságot jelent, mert megválik attól a személytől, aki valóban nem alkalmas az adott pozíció betöltésére. Nem kell „feleslegesen” fizetést, pluszjuttatásokat kifizetni. Egy rossz dolgozó rontja a vállalat profilját, hátráltatja a munkát, és lehet, hogy ha nem az elemzés segítségével végzik a leépítést, elbocsátást, akkor attól a személytől válnak meg aki, hasznos a cég számára.
3.6.3. Szakszerű elbocsátás
A vizsgált vállalat egy építőipari cég. Objektumként hat építőipari munkást vizsgált amelyből - három segédmunkás három pedig kőműves - hat attribútummal: mióta dolgozik a vállalatnál, teljesítményértékelés, havi átlagos ledolgozott órák száma, igazolatlan hiányzások száma, okozott-e már balesetet, vezetői vélemények száma. 

A kisebb építőipari cégekre jellemző, hogy nincs HR jelen a cég életében, mert anyagilag nem engedhetik meg maguknak külön személyzeti osztály fenntartását, de azt se, hogy olyan embereket alkalmazzon, akik nem az elvárásoknak megfelelően dolgoznak.

Várható hasznosság, felmerülő költségek – hasonlóságelemzés kontra hagyományos módszer

Elég gyakori az olyan elbocsátás, melyet a munkáltatók igazságtalanul hajtanak végre. Ahhoz hogy senkit ne érjen csalódás, ki kell dolgozni egy megbízható rendszert, amely alapján könnyen ki lehet választani azokat a személyeket, akik nem illeszkednek a cég profiljába.
A fent bemutatott elemzés segítséget nyújt azon dolgozó kiválasztásában, aki alkalmas a feladat ellátására. Segítségével biztosabban és rövidebb idő alatt meghatározható azon dolgozó, dolgozók személye, aki nem képes, akik nem képesek eredményt produkálni, és ezzel elkerülhetőek a többletköltségek. Az elemzés megmutatja, hogy kik azok az emberek, akik a legrosszabban teljesítenek.
Célcsoportok, akik számára hasznos lehet az elemzés

Azoknak a szervezeteknek, vállalatoknak lehet hasznos ez az összehasonlításon alapuló elemzés, akik vállalati vezetők, HR-osztály vezetői, HR-szakemberek, egy vezetők, irányítók.

3.6.4. Kapcsolódó e-HR modulok

A kilépéssel, fluktuációval, elbocsátással foglakozó esettanulmányok hatékony „kiegészítő terméke” lehet a már működő e-HR moduloknak. Főként az elbocsátás, kilépés –modulhoz csatolható ez az új folyamat. De hasznos információhoz juthatnak azok a modulok - valamint pótolhat, kiválthat olyan folyamatokat, amikre külön időt kell szánni és elvégezni – amelyek nem az elbocsátással foglalkoznak, hanem például a teljesítményértékelés, motivációösztönzés – mert kiderül, hogy kik azok a személyek, akik elégedetlenek – és egyéb statisztikai kimutatások, lekérdezések is készíthetőek belőle – személyre szabva.

3.7. Teljesítményértékelés

„Mindannyian eredményesebben és hatékonyabban működő szervezetet szeretnénk létrehozni. Ehhez elengedhetetlenül szükséges, hogy az egyes munkatársak is mind eredményesebben és hatékonyabban tudjanak dolgozni. De milyen irányba is kéne nekik ehhez változniuk? Miben is kéne nekik ennek megvalósítása érdekében fejlődniük? Hogy tudom megítélni, hogy ki mennyit tett egy időszak alatt a közös célok érdekében? Mi alapján jutalmazom a munkatársakat? Milyen alapon osztom szét a jövő évi bértömeget? Egy megfelelő, testre-szabott teljesítményértékelési rendszer bevezetése megadja a választ az összes fenti kérdésünkre.”

Napjainkban légfelkapottabb teljesítményértékeléssel foglalkozó rendszer, a „TÉR”. Egy ilyen rendszer bevezetésének, kiépítésének költsége és időráfordítása magas. Valamint itt is elmondható, mint a legtöbb HR rendszer esetében, hogy a folyamat kidolgozása önmagában nem működteti a rendszert. Ahhoz, hogy a TÉR jól működjön, beváltsa a hozzá fűzött célokat, ahhoz a vezetőknek szükséges az egész év során a folyamatra figyelni, valamint elegendő időt és energiát szánni az egyes fázisok végrehajtására. Tehát nagyon fontos a vezetői szerep támogatása. A hrportál.hu-n olvasható, hogy: az értékelők részére oktatási anyag készítése, valamint  az értékelteknek oktatási segédlet készítése és az oktatás,  fontos alap pillére a rendszer sikeres működésének. Ami szintén időráfordítást és plusz költséget jelent a vállalat számára.

Ebben a fejezetben szeretném bizonyítani, bemutatni, hogy az elvégzett esettanulmány miért is lehet – minden szemszögből – hasznos egy szervezet számára. 
3.7.1. Teljesítményértékelés hasonlóságelemzéssel?
Esettanulmány ismertetése: hasonlóságelemzés segítségével bizonyítani, hogy egy drága és időigényes „dobozos szoftver” nélkül is lehet hatékony a teljesítményértékelés.
Az elemző azt vizsgálta, hogy a dolgozók attribútumait összehasonlítva, ki tudja küszöbölni az értékelő helyzetéből, személyéből eredő torzító tényezőket, rövid idő ráfordítással, alacsony áron. Fiktív adatok, fiktív eredményei, mely üzletkötők teljesítményét – de nem csak üzletkötők, hanem minden más területen is használható - mutatja kiemelt magatartási követelmények alapján. 
Objektumként hat üzletkötőt – bármilyen területen, iparágban dolgozó munkavállaló lehet - vett alapul és tíz attribútumot állított fel, mint vizsgált tényezőt: rendelkezésre állás, együttműködés, gondosság, szabálykövetés, beszámolás, kommunikáció, lojalitás, tisztelet, hatékonyság, irányultság. A hasonlóságelemzés segítségével a számszerűsített magatartási követelmények alapján, sikerült a legjobban és a legrosszabban teljesítő személyt kiválasztani, rövid idő alatt, alacsony áron, a szubjektív tényezők elkerülésével. 

Várható hasznosság a vizsgálat alkalmazásával

Az emberi erőforrás gazdálkodás stratégiai feladatai eredményesen és hatékonyan meg tudjanak valósulni, elengedhetetlen része a teljesítményértékelés. Az értékeléshez fontos eszközül szolgálnak számos minősítő tényezők, mint az AC, interjúk, minősítések stb. Ezeknek a tényezőknek az informatikai támogatása, a különböző integrált személyügyi szoftverek megjelenésével és fejlesztésével biztosítottnak tekinthetők. De a bevezetésének, kiépítésének költsége és időráfordítása magas. Valamint itt is elmondható, mint a legtöbb HR rendszer esetében, hogy a folyamat kidolgozása önmagában nem működteti a rendszert.

Mivel a legtöbb kisebb cég nem engedheti meg, hogy egy új részt építsen be a már működő rendszerbe, ezért egy-egyszerűbb, költséghatékonyabb hasonlóságelemzéssel megoldható, hogy ugyanolyan hatékonyan működjön a teljesítményértékelés rendszere, mint ha TÉR alkalmazásával végeznék a dolgozók értékelését. Sőt véleményem szerint nem csak, hogy olcsóbb és kevesebb időt igényel az elvégzése, de sokkal pontosabb képet kapunk arról, hogy kik azok a dolgozók, akik megérdemlik a pluszjuttatásokat, bonuszt stb.
3.7.2. Célcsoportok, akik számára hasznos az alkalmazása
A vizsgálat alkalmazása segítséget nyújthat a HR osztály, a vezetők számára, vagy akár otthoni használatra is alkalmazható. Különösebb anyagi ráfordítást nem igényel, az adatok rendelkezésre állnak a vállalat számára, ami kiesést eredményezhet az a munkaerő, annak a személynek a hiánya, aki a vizsgálatot elvégzi. 
Költségek
Sem, a hasonlóságelemzés sem pedig a személyügyi szoftverek nem helyettesíthetik teljes körűen az értékelő személyét, ugyanakkor kiváló eszközök a célok megvalósításának érdekében. A teljesítményértékelő folyamat természetesen nem csak magatartási követelmények elemzéséből áll. Elmaradt a munkavégzés eredményének értékelése vagy az értékelő interjú – amit már a kiválasztás fejezetben bemutattam. A hasonlóságelemzés rámutatott arra, hogy hogyan lehet hozzájárulni a szervezeti célok megvalósulásához, akár "otthoni" körülmények között is.
3.7.3. Kapcsolódó E-HR modulok
Úgy gondolom, hogy ez az elemzés segítséget nyújthat a teljesítményértékelésben, egy objektív képet ad arról, hogy ki az, aki a legjobb, illetve ki az, aki nem érdemli meg a bonuszt. Mindenképp kapcsolódik a teljesítményértékelés, kiválasztás, munkakörtervezés és esetleg az elbocsátás modulokhoz.
3.8. Egyedi, egyéb, speciális modulok
Az ábra szemlélteti, hogy néz ki, és pontosan melyek azok az esettanulmányok, amelyekre nem térek ki részletesen a szakdolgozatomban. Ezek a tanulmányok elérhetőek a „MIAÚ WIKI” online könyvtárában létrehozott modulban, amit a harmadik ábra szemléltet.
Az egyéb, speciális modulok, azok a vizsgálatok, amelyek például nem konkrétan a HR témával kapcsolatban – például „Építkezés”, „Katona kiválasztás” stb. – végezték, de összefüggésbe hozhatóak az e-HR-rel. Az általam speciális, egyéb kategóriába sorolt vizsgálatok, egy olyan mintát, sémát, kiindulási pontot adnak arról, hogy speciális helyzeteket is lehet kezelni döntéstámogatással. Cél, hogy felismerjék az összefüggéseket.  A mellékletben szemléltetem az összes „innovatív modult”, amely szerepel a WIKI Példatárba – meghatározva a kapcsolódó e-HR modulokat.
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  3. ábra: Az innovatív HR-modulok a WIKI példatárában
  Forrás: http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Kateg%C3%B3ria:Innovat%C3%ADv_HR-modulok

4. 
HR jövőjére vonatkozó előrejelzések
4.1. A HR jövője
Ha a HR „túl akarja élni” a költségvetési és üzleti nyomásokat, fenn akar maradni a piacon, potenciális része akar lenni, át kell alakítani. A HR jövője bizonytalan több szempontból is nézve, főként a hatékonyságát tekintve. A vezetők, és egyre több HR szakember, elismeri, tudja, hogy a ma működő HR-nek stratégiailag stabillá és üzletközpontúvá kell válnia.

Lambert szerint a legfontosabb követelmény a kitartás, a bátorság és a befolyásoló képesség. Mindenképp fontos az analitikus képesség, hogy újra tudják gondolni a funkciókat, hogy összehangolják azzal, amit a jövő üzleti víziója elvár.

4.2. A HR tíz-húsz év múlva

Dr. John Sullivan, nemzetközi HR-guru szerint a HR, az emberi erőforrás funkció el is sorvadhat:

„Tíz-húsz év múlva a HR vagy jelentősen tudományos és adatközpontú lesz, vagy nem is fog létezni. Az üzleti világ vezetői kezdenek rájönni, hogy a kialakuló globális gazdaságban a siker és kudarc egy és csakis egy dolgon fog múlni: a tehetségen. Ezzel a felismeréssel párhuzamosan az elvárásaik is megváltoztak, ha pedig a HR-funkciók nem tudnak felnőni ezekhez, az új elvárásokhoz, a vezetők elveszik őket a HR-től, és kiosztják a marketing, az eladás, az operáció, az IT, és az ellátási lánc közt.”
 A kutatók megkérdezték a HR-szakembereket arról, hogy mely HR-rendszerek lesznek a legfontosabb a jövőben, valamint a HR-részleg jövöbeli alakulásáról, amelyeket diagrammal ábrázolok. Jól látható, hogy melyek azok az e-HR rendszerek, amelyek fontosak a HR hatékony működéséhez – jól látható, hogy az első helyen a toborzás, kiválasztás és a munkaerő-megtartás áll -, ez azt eredményezi, hogy fontos a HR-moduloknak a fejlesztése, kiegészítése egy új termékkel. A HR-részlegek várható alakulásáról is szemléltetek egy diagrammot, ami azért tölt be jelentős szerepet, mert egy képet ad arról, hogy a HR-en belül melyek azok a részlegek, amelyeken változás szükséges.[image: image4.emf]0%
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  4. ábra :  HR-rendszerek alakulása a jövőben
 Forrás: Karoliny Mártonné – Poór József: Emberi erőforrás menedzsment kézikönyv
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  5. ábra: HR-részleg jövőbeli alakulása
 Forrás:  Karoliny Mártonné – Poór József: Emberi erőforrás menedzsment kézikönyv
5. 
Következtetések, javaslatok, jövőkép
A HR-szakemberek, vezetők és az egész vállalat számára elengedhetetlen egy jól működő, elektronikus alapon támogatott HR-eszközök használata. Az e-HR használatával csökkentek a HR adminisztrációs szolgáltatásai, tehát a HR tevékenysége már nem egyezik meg az adminisztráció fogalmával.
Véleményem szerint a jelenleg működő „dobozos szoftverek”, vállalatirányítási rendszerek HR-moduljai nem hozták azt az eredményt, amit a HR-szakemberek elvárnak. Ami azt eredményezi, hogy hosszabb távon – tizenöt-húsz év múlva – megszűnhetnek
. Felváltja őket az „elosztás”, ami azt jelenti, hogy a jelenleg HR-hez tartozó munkafolyamatokat szétosztják szervezeten belül – marketing, IT. Tehát egy innovatív termék megalkotása a cél, vagyis egy olyan késztermék, kiegészítő termék létrehozása a cél, ami kevesebb ráfordítást igényel mind költség-és idő szemszögéből nézve.

A HR számára fontos a hatékonyság, és az, hogy saját hatékonysága érdekében, ezeket a folyamatokat informatikailag támogassa. De egy jó rendszer stabil működéséhez kevés a hatásosság, fontos a hatékonyság is. Tehát egy innovatív termék bevezetésénél önmagában kevés, ha csak hatásos, hatékonynak is kell lennie. A hatásosság az e-HR technológiából és szemléletből adódó adottságok kihasználásából eredményezhető.

Ha egy innováció bevezetését tervezzük, fontos a strukturáltan kialakított rendszerterv. Oda kell figyelni arra, hogy a folyamatok egységesek és mindenki számára elérhetők legyenek. Ki kell alakítani a megfelelő user-ket (felhasználókat), rendszergazdákat, jogosultságokat. Megfelelő oktatásban kell részesíteni a munkavállalókat, hogy teljes körűen használni tudják az új rendszert. Fontos, hogy vezetői támogatás nélkül nem működhet hatékonyan egy E-HR rendszer, HR fejlesztés.
Az itt bemutatott döntés-orientált HR-modulok mindegyike jól illeszkedik a HR típus-élethelyzeteihez, s még sincs rájuk automatizálható piaci megoldás. Ezen modulok nem igényelnek speciális adatvagyont, vagyis a meglévő adatvagyonok alapján azonnal bevezethetők.



6.  Összefoglalás

Szakdolgozatom témájának választottam az emberi erőforrás-menedzsment elektronikus alapú moduljainak fejlesztését, azaz „Innovatív HR-modulok fejlesztése” témakört. Témaválasztásomat azért tartom aktuálisnak, mert a mai e-HR rendszerek - mint a Nexon, SAP HR, ERP Oracle HR- modulja – véleményem szerint „félkész termékek”, tovább kell bővíteni ahhoz, hogy továbbra is a piacon maradjanak, és hatékonyan működjenek. A cél ezen dolgozat keretében egy olyan releváns termék, kiegészítő termék létrehozása, amely minimalizálja a szubjektív véleményt, hatékony és hatásos döntés-előkészítést kínálva ezzel a továbbra is kényszerűen intuitív döntéshozók számára.
Tíz vagy akár húsz év múlva a humán erőforrás-menedzsment informatikai része, vagyis az e-HR modulok el is tűnhetnek a piacról, mert a vállalatok a HR osztállyal kapcsolatos feladatokat a vállalaton belüli szervezetek között – mint például a marketing, IT – szétoszthatják. 
A célom az volt, hogy a már elvégzett és sikeresnek bizonyult esettanulmányok segítségével, valamint a már meglévő e-HR modulok ismeretében, feltárjam azokat a „félkész” részeket – az e-HR modulokon belül – amelyek fejlesztése szükséges ahhoz, hogy egy új innovációs produktum jöjjön létre.  A már előkészített demok – esettanulmányok - alapja az összehasonlítás/hasonlóságelemzés, vagyis adott témán belül felállított objektumok – amik legtöbbször személyek - és a vizsgált attribútumok – vagyis a tulajdonságok – egymáshoz viszonyított elemzése. Ezáltal kiküszöbölhető a szubjektivitás, kevesebb időráfordítást igényel, és az adathalmaz, ami az elemzéshez szükséges a vállalat adatbázisában megtalálható, tehát nincs szükség, nem kell plusz adatokat gyűjteni, egyéb kérdőíveket készíteni ahhoz, hogy tudomásunkra jusson az információ. Tehát hasonlóságelemzés használatával hatékonyabb lehet az e-HR működése – vagyis a döntés-előkészítés -, nem csak nagy vállalatok számára, hanem közép-és kis vállalatoknak is. Nem utolsó sorban azok a kis költségvetésű cégek is ki tudnak alakítani egy „személyzeti részleget”, amelyek nem engedhetik meg maguknak egy HR-osztály működését. Tehát a hasonlóságelemzés a sakk-automaták példájából kiindulva forráskódba foglalja, s így automatizálni igyekszik a tudatos és ösztönös emberi problémamegoldó képességet. 

Célom/feladatok: Egy új termék, egy alternatív, kiegészítő megoldás kialakítása a már elvégzett esettanulmányokat felhasználva, mely a vállalatok számára – adatgyűjtés szempontjából - nem jelent plusz költséget, mert a szükséges információk a vizsgálathoz a vállalat számára rendelkezésre állnak. A felmerülő kérdések (döntés-élethelyzetek) relevánsak, és a rossz megoldás várható károkozása magas.
A dolgozatomat – szakirodalom segítségével – a második fejezetben az emberi erőforrás-menedzsment alapvető feladatainak, céljainak a bemutatásával, valamint szerepét a vállalat működésében, informatikai támogatását részleteztem. Továbbá röviden bemutattam a „MIAÚ”, vagyis a Magyar Agrárinformatikai Újság WIKI szolgáltatását, ezen belül is a Példatárat
. A „MIAÚ” 1998-ban létrehozott online szaklap. Eleinte főként agrárterülettel foglalkozott, de tizenegy éves fennállása után egyre inkább eltávolodott az agrárjellegétől és az általánosabb érvényű alkalmazott informatika irányába halad. A „MIAÚ” részeként működő online könyvtárban
 szereplő – hallgatók által elvégzett – esettanulmányokból egy úgy nevezett innovatív HR-modulok létrehozása volt a cél.
A harmadik fejezetben a „MIAÚ WIKI”-ben szereplő esettanulmányokat ismertetem, és saját munkámként feltárom azokat a lehetőségeket, újdonságokat, újításokat, amelyek egy hatékonyabb – mind idő-és költség szempontjából -, eredményesebb, strukturáltabb működést idéz elő. Az esettanulmányok elemzése során kitértem az adatvagyon-integráció, adatrendelkezésre állás, workflow-optimalizálása, minőségbiztosítás részkérdéseire, vagyis a személyes teljesítményem a teljesen heterogén (brain storming jellegű) esettanulmány-halmaz strukturálása, rendszerbe foglalása, a várható hasznosság rendszerszintű elemzése volt.
Végezetül, az utolsó fejezetben a szakdolgozatomat a HR jövőjével zárom. Szakirodalom segítségével ismertetem azokat a várható lehetőségeket, amelyeket a HR-szakemberek állítanak az e-HR-rendszerekkel kapcsolatban.  A feldolgozott/rendszerbe foglalt innnovatív HR-modulok alapján elmondható: hogy az e-HR fejlesztések középpontjába azonnali hatállyal a döntés-támogatás állítható/állítandó annak érdekében, hogy a mindenkori ügyfelek egyre több hasznot realizálhassanak az egyre nagyobb adatvagyonaik fenntartása révén.
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http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/P%C3%A9lda:COCO:%C3%89p%C3%ADtkez%C3%A9s
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/P%C3%A9lda:PIVOT:HR-kimutat%C3%A1sok
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/P%C3%A9lda:SZR:Koll%C3%A9gium
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/P%C3%A9lda:SZR:Munkak%C3%B6r%C3%B6k
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Sze-renov%C3%A1l%C3%A1s
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Toborz%C3%A1s
	- létrehozható egy olyan tábla, amely elősegíti a hatékony kiválasztást.
- Nemcsak a fejvadász cég munkáját könnyítené meg, hanem költség hatékony is és kevesebb időráfordítást igényel.
- A vizsgálathoz felhasznált adatok az önéletrajzból, motivációs levélből, első körben valamint az AC-n kinyerhetőek.

- nem kell külön kutatásokat végezni, hogy megfelelő „adattömeget” hozzunk létre.



	Teljesítményértékelés
	http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/2007:NBA
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/2007:%C3%BCgyint%C3%A9z%C5%91k_%C3%A9rt%C3%A9kel%C3%A9se
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/BA3:nbahatekonysag
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Cappuccino
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/F%C3%A9nyk%C3%A9pez%C5%91g%C3%A9pek_%C3%B6sszehasonl%C3%ADt%C3%A1sa
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/GM3:035
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/HR:%C3%BCgyf%C3%A9l
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Szemelyi_allomany
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Munkat%C3%A1rsak_%C3%A9rt%C3%A9kel%C3%A9se
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/P%C3%A9lda:COCO:K%C3%B6z%C3%A9tkeztet%C3%A9s
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Teljes%C3%ADtm%C3%A9ny%C3%A9rt%C3%A9kel%C3%A9s
	- segítséget nyújt a HR osztály, a vezetők számára, vagy akár otthoni használatra is alkalmazható.

- Nagyobb anyagi ráfordítást nem igényel, az adatok rendelkezésre állnak a vállalat számára

- plusz ráfordítás: kiesést eredményezhet az a munkaerő, annak a személynek a hiánya, aki a vizsgálatot elvégzi

	Ösztönzés
	http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/2008:Jutalmak
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Gyakornok
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Iskola
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Jutalom
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/KKKivalasztas
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Munkakorgazdagitas
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Szerkeszt%C5%91vita:Kurgyisne
	- sikerül meghatározni, mely tagok esetében szükséges átgondolni például a munkakör gazdagítás lehetőségét

- lehetőség nyílik a szervezet adott tagjára vagy tagjaira koncentrálva javítani az egész szervezet hatékonyságán, esetleg költségszerkezetén, vagy versenyképességén is.
- Ha konkrétan ismert a vállalat hatékonyságát gátló tényezők között az emberi tényező aránya, ennek mértékében a vizsgálat hasznossága forintban is kifejezhető. 

	Előrejelzés
	http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/2008:Munkat%C3%A1rsak1
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/E-business
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Feladatterv_fenykepezogepek
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Feladatterv_vita:T%C3%A1vmunka
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/GM3:006
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/HR:foglalkoztat%C3%A1s
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/HR:foglalkoztat%C3%A1s3
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Szoci%C3%A1lis_kiad%C3%A1s
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/T%C3%BAl%C3%B3ra
	- hatékony előrejelzést eredményez

- már meglévő adatokból összeállítható egy olyan tábla, amely nem csak a vizsgálat eredményét adja meg, hanem a későbbiekben is rendelkezésre áll egy olyan „adathalmaz”, ami bármilyen statisztikai kimutatások alapja lehet.
- a kimutatott előrejelzés hiányában a munkáltató nem kapott volna egy olyan objektív „képet” arról, hogy a munkavállalók, vagy az egész részleg mennyire dolgozik eredményesen, mikor van holt idő, betartja-e a szünetet stb. 
- a munkáltató egy olyan munkarendet, beosztást tud kialakítani, amivel például csökkenthető a feleslegesen ügyeletbe hívott dolgozók száma


	Bér jellegű döntések
	http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/B%C3%A9rt%C3%A1bla
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/HR:ber
	- megtalálja azt az opcionális bért, - még a kiválasztásnál, ami a munkavállaló és a munkáltató számára is elfogadható

- elkerülhető a bérfeszültség

- Az elemzés használatával az újonnan keresett munkavállalót a saját bérrendszerükbe lehet megfelelően beilleszteni

- Ha nem kezelik a vállalatok a bérrel kapcsolatos kérdéseket, munkavállalók közötti bérfeszültség kihatással van a munka-teljesítményre, ami azt eredményezi, hogy romlik a munkavégzés hatékonysága, minősége, a munkamorál, a kollegák közti kapcsolat. 



	Elbocsátás, kilépés
	http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Elbocsatas
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Elbocs%C3%A1t%C3%A1sok
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/HR:selejtkimutat%C3%A1s
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Kil%C3%A9p%C3%A9s
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Kil%C3%A9p%C3%A9s2
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Kil%C3%A9p%C5%91_dolgoz%C3%B3k
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Munkaer%C5%91_megval%C3%A1s
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Nyugd%C3%ADj
	- Segítségével biztosabban és rövidebb idő alatt meghatározható azon dolgozó, személye, aki nem képes eredményt produkálni

- elkerülhetőek a többletköltségek

- Az elemzés megmutatja, hogy kik azok az emberek, akik a legrosszabban teljesítenek
- Kiderül, hogy kik teljesítenek a legjobban (ha az összes munkavállaló között végezzük az elemzést)

	Szabadság, hiányzás,
	http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/HR:betegnap

	- betegnapok, szabadságok alakulásánál ez a feladat segít kilépni a "rögzült" sémákból.
- Egyéb tényezők figyelembe vételére is lehetőség nyílik, mint pl. az életkor, a munkaviszony fennállása.

- Érdemes lehet még több tényező összegyűjtése - nem, munkakör, besorolási bér, szabadság nap, családi állapot stb., és ezek alapján egy részletesebb elemzés elvégzése

- Fontos elemzési terület lehet ez, hiszen a betegállomány, hiányzások jelentős költségvonzattal járnak, ami mögött nincs teljesítmény, a munkaerő tervezés, a munkaszervezés lehetőségét nehezíti.

	Nem bér jellegű juttatások
	http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/HR:Corporate
http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/K%C3%B6z%C3%A9pkateg%C3%B3ri%C3%A1s_f%C3%A9nyk%C3%A9pez%C5%91g%C3%A9pek_tesztje
	- vizsgálja, hogy ki az a személy, aki teljesítmény-idő arányt tekintve a legjobb, legalkalmasabb az előléptetésre
- minimalizálja a szubjektivitást, mert belső pályázásoknál, előléptetésnél is fennáll az esélye a személyes vélemény döntő szerepének

	Munkanélküliség
	http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/HR:munka

	- Az elemzés használatával létrehozható egy szakértői vélemény.

- segítségével bármelyik ügyfél kérdésére meg lehet adni a választ
- nagyobb objektum állományt biztosabb eredményt produkál

- hasonlóságelemzéssel kimutatható, hogy az adott paramétereivel a munkanélküli mikor fog elhelyezkedni. 
- Az új módszerrel rengeteg időt lehet megspórolni, és a lehető legpontosabb választ megadni az ügyfélnek

- Az új módszert egyszer kell kidolgozni, és bármikor használható


2. táblázat: Innovatív HR-modulok
Forrás: http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Kateg%C3%B3ria:Innovat%C3%ADv_HR-modulok
8.2. Rövidítések
HR:
human resource (emberi erőforrás)

HR-modul:
human resorce (emberi erőforrás) modul

e-HR:
eletronic human resource (elektronikus emberi erőforrás)

ERM:
emberi erőforrás-menedzsment

ERP:
enterprise resource planning (vállalatirányítási rendszerek)

AC:
assesment center (értékelő központ)
8.3. Alapfogalmak
Hasonlóságelemzés: A hasonlóságelemzés nem más, mint esetek (előzmények és következményeik), ill. ezekből álló esetgyűjtemények alapján egy eddig soha nem tapasztalt előzmény-kombináció várható következményének levezetése összefüggések alapján. A hasonlóságelemzés lehet teljesen objektív, de kiegészíthető racionális (pl. fix felárak egy ár-teljesítmény viszony elemzésekor a számítógépek bővítése kapcsán), ill. szubjektív elemekkel is.
Döntés-támogatás: A döntéstámogató rendszer olyan számítógépre alapozott rendszer, mely adatok keresésével, rendszerezésével, mesterséges intelligencia használatával segíti a döntések meghozatalát. De nem képes önálló döntések meghozatalára, a döntéshozatal továbbra is emberi feladat marad.
Innováció: egy kreatív ötletből születő folyamatot jelöl, amely megvalósítja az ötletet. A kreativitástól annyiban különbözik, hogy olyan folyamatot jelöl, amelynek egyik első állomása maga a kreativitás, vagyis az alkotóerő, új ötlet, elképzelés, koncepció, amely alapja lehet minden fejlesztésnek. A kreativitás (például feltalálói ötlet) akkor válik innovációvá, ha meg is valósul (a feltalált dolog, eszköz gyártása megindul), vagyis ha az ötletet, elképzelést végül a napi gyakorlatban is alkalmazzák.
Vállalatirányítási rendszer: vagy más néven ERP (Enterprise Resource Planning), a vállalatirányítási információs rendszer a vállalat környezetére, belső működésére és a vállalat, környezet tranzakcióira vonatkozó információk koordinált és folyamatos beszerzését, feldolgozását, tárolását és szolgáltatását végző személyek, tevékenységek, valamint a funkciók ellátását lehetővé tevő hardver- és szoftvereszközök összessége.
E-HR modul: Emberi erőforrás-menedzsment számára kialakított informatikai rendszer. Eleinte csupán a vállalatok adminisztrációs igényét elégítették ki az e-HR szoftverek (bérszámfejtés, nyilvántartás, leltározás), később azonban - a technika fejlődésével - egyre több feladatot (toborzás, elbocsátás, juttatások, teljesítményértékelés stb.) is felvállaltak az emberi erőforrás menedzsment tevékenységeiből.
Rendszertervezés: A rendszertervezés célja, hogy egy jól működő rendszert alakítson ki. A rendszertervezés a fejlesztési célok meghatározásával kezdődik. Fel kell tárni a már meglévő funkciókat – ha van, majd készíteni kell egy funkcionális tervet, mely azt a célt szolgálja, hogy segítségével meghatározható a tervezett rendszer koncepcionális üzleti és informatikai működése.
8.4. 
Ábrajegyzék

 
161.ábra: A Magyar Agrárinformatikai Újság


332. ábra: A toborzás folyamata


543. ábra: Az innovatív HR-modulok a WIKI példatárában


564. ábra :  HR-rendszerek alakulása a jövőben
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8.5. Táblázatok
71. táblázat: Az EEM rendszer szerepe


712. táblázat: Innovatív HR-modulok
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� HYPERLINK "https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Vezet%C5%91i_ut%C3%A1np%C3%B3tl%C3%A1s" ��https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Vezet%C5%91i_ut%C3%A1np%C3%B3tl%C3%A1s�





� � HYPERLINK "http://miau.gau.hu/oktatas/2010osz/et.xls" \o "http://miau.gau.hu/oktatas/2010osz/et.xls" �http://miau.gau.hu/oktatas/2010osz/et.xls�


� HYPERLINK "https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/KKKivalasztas" �https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/KKKivalasztas�





� � HYPERLINK "http://miau.gau.hu/oktatas/2010osz/bakos_orsolya_038.xls" �http://miau.gau.hu/oktatas/2010osz/bakos_orsolya_038.xls�


� HYPERLINK "https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/GM3:038" �https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/GM3:038�





� � HYPERLINK "http://miau.gau.hu/oktatas/2010osz/Sze-renov%C3%A1l%C3%A1s.xls" �http://miau.gau.hu/oktatas/2010osz/Sze-renov%C3%A1l%C3%A1s.xls�


� HYPERLINK "https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Sze-renov%C3%A1l%C3%A1s" ��https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Sze-renov%C3%A1l%C3%A1s�





� � HYPERLINK "http://www.jobline.hu/magazin/20110316_hogyan_dolgozik_egy_fejvadasz.aspx" ��http://www.jobline.hu/magazin/20110316_hogyan_dolgozik_egy_fejvadasz.aspx�





� � HYPERLINK "http://miau.gau.hu/nappalos/2007osz/munkatervek/fejv.xls" ��http://miau.gau.hu/nappalos/2007osz/munkatervek/fejv.xls�


� HYPERLINK "https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/2007:Fejvad%C3%A1sz" ��https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/2007:Fejvad%C3%A1sz�





� � HYPERLINK "http://www.jobline.hu/magazin/20110316_hogyan_dolgozik_egy_fejvadasz.aspx" ��http://www.jobline.hu/magazin/20110316_hogyan_dolgozik_egy_fejvadasz.aspx�
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� � HYPERLINK "http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Kil%C3%A9p%C3%A9s" ��http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Kil%C3%A9p%C3%A9s�





� � HYPERLINK "http://miau.gau.hu/nappalos/2007osz/munkatervek/hr.xls" ��http://miau.gau.hu/nappalos/2007osz/munkatervek/hr.xls�


     � HYPERLINK "http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Kil%C3%A9p%C3%A9s" ��http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Kil%C3%A9p%C3%A9s�





� � HYPERLINK "http://miau.gau.hu/oktatas/2010osz/tt.xls" ��http://miau.gau.hu/oktatas/2010osz/tt.xls�


� HYPERLINK "http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Munkaer%C5%91_megval%C3%A1s" ��http://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Munkaer%C5%91_megval%C3%A1s�





� � HYPERLINK "http://miau.gau.hu/oktatas/2010osz/bv.xls" ��http://miau.gau.hu/oktatas/2010osz/bv.xls�


� HYPERLINK "https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Elbocsatas" ��https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Elbocsatas�





� � HYPERLINK "http://www.fn.hu/allas/20070928/t_r_teljesitmeny_ertekelesere/" ��http://www.fn.hu/allas/20070928/t_r_teljesitmeny_ertekelesere/�





� � HYPERLINK "http://www.hrportal.hu/hr/a-visszajelzes-a-motivacio-egyik-eszkoze-a-nav-n-go-nal-20101025.html" ��http://www.hrportal.hu/hr/a-visszajelzes-a-motivacio-egyik-eszkoze-a-nav-n-go-nal-20101025.html�





� � HYPERLINK "http://miau.gau.hu/oktatas/2010osz/pm.xls" ��http://miau.gau.hu/oktatas/2010osz/pm.xls�


� HYPERLINK "https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Teljes%C3%ADtm%C3%A9ny%C3%A9rt%C3%A9kel%C3%A9s" ��https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Teljes%C3%ADtm%C3%A9ny%C3%A9rt%C3%A9kel%C3%A9s�


� � HYPERLINK "http://www.hrportal.hu/article_print.phtml?id=69076" ��http://www.hrportal.hu/article_print.phtml?id=69076�


� http://www.humanresourcesmagazine.com.au/articles/c0/0c02cec0.asp


� � HYPERLINK "http://www.humanresourcesmagazine.com.au/articles/c0/0c02cec0.asp" ��http://www.humanresourcesmagazine.com.au/articles/c0/0c02cec0.asp�
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� � HYPERLINK "https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Kezd%C5%91lap" ��https://miau.gau.hu/mediawiki/index.php/Kezd%C5%91lap�
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