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WAS IST DAS GEHEIMNIS DES GESCHAFTSERFOLGS NACH DER KRISE?
GESCHAFTSMODELL IM UNTERNEHMEN

WHAT IS THE SECRET OF A SUCCESSFUL BUSINESS MODEL AFTER
CHAOTIC PERIOD? A BUSINESS MODEL IN AN ENTERPRISE

Timea Kozma - Balazs Gyenge - Robert T6th

Abstrakt

Zahlreiche wissenschaftliche Studien untersuchen die Erfolgsfaktoren von Unternehmen.
Nach der Wirtschaftskrise im Jahr 2008 sind diejenigen Unternehmen besonders in den Fokus
geriickt, die diese ominose Zeit, wahrscheinlich Dank ihrer guten Vorgehensweise,
erfolgreich lberwunden haben. In unserer Studie wird das Geschaftsmodell eines
einzigartigen, auf epochalen Ideen beruhenden, wahrend der Krise enstandenen und
blihenden Unternehmens unter die Lupe genommen. Einzelne strategische Schlisselfragen
werden im logischen Rahmensystem des Unternehmensentscheidungen unterstiitzende
,unternehmensquintett” Geschéaftsmodells erleuchtert. Wir mochten die Erfolgsgeschichte
eines existierenden Unternehmens anhand der Fallstudie-Methode durch eine logisch-
semantische Analyse aufarbeiten.

Schlagwdorter
Geschaftserfolg. Geschaftsmodell. Klein- und Mittelunternehmen. Management. Design
Konditorei.

Abstract

Many scientific research are looking for, and explore the success factors of businesses. After
the economic crisis of 2008, attention has focused in particular on those firms, which
successfully survived the previlous times, probably due to the ,,good practices of each”.

In our study, we examine a unique business model, which is based on a revolutionary idea of
its kind about a company that was born, and flourished in the crisis. The ,.entrepreneurial
quintet” business model wrapped into a ,,logical framework”, which is in support of business
decisions, helps to shed light onto a set of key strategic issues. Using the case study method,
we would like to process the success story of a real life business by means of logical-semantic
analysis.

Key words
Business success. Business model. Small and medium-sized enterprises. Management. Design
cake shop.

Einleitung, Problemstellung

Wenn wir Uber Wettbewerbsfahigkeit sprechen, unterscheiden wir grundsatzlich
zwei Kategorien, die zueinander in Synergie stehen. So unterscheiden wir einerseits eine
gesamtwirtschaftliche, andererseits im Unternehmensbereich existierende
Wettbewerbsféhigkeit. Auf Grund dieser Beziehung ist es zu sehen, dass der
nationalwirtschaftlicher Zuwachs mit dem Zuwachs der Leistung in der Unternehmenswelt,
mit der Steigerung ihrer Wettbewerbsfahigkeit zusammenhéngt. Je mehr die
Unternehmenssphare Produkte und Dienstleistungen mit grolRem hinzugegebenen Wert und
mit Innovation herstellen kann, umso mehr verbessert sich die Leistung auf der
nationalwirtschaftlicher Ebene, und dadurch auch die Wettbewerbsfahigkeit. Eine Wirtschaft
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mit groBerer Wettbewerbsféhigkeit hat natirlich ein gréReres Wachstumspotential.
Ausgegangen aus diesem Zusammenhang sollen alle, die das Aufrechterhalten des
wirtschaflichen Wachstums, sogar die Mdoglichkeiten der Steigerung suchen, auf die
Innovation achten, die die Herstellung von gréReren hinzugegebenen Werten mdoglich
machen.

Die wirtschaftlichen Organisationen bewerben sich um die fur sie optimalen Mérkte,
um die Kunden bzw. um die verschiedenen Kraftquellen. Die Unternehmen streben wéhrend
ihrer Tatigkeit eindeutig nach dem maximalen Profit. Dieses vorrangige Ziel versuchen die
verschiedenen Organisationen mit der Verwendung von verschiedenen Methoden zu
erreichen. Wir kénnen aber behaupten, dass sich die Mehrheit der verwendeten Methoden auf
einer gut strukturierten, unternehmensspezifischen, mindestens fur Mittelstrecke
ausgestalteten, schriftlich abgefassten Strategie beruht. Heutzutage muss aber die Strategie
mit einem anderen Begriff erganzt werden, so missen wir also Uber eine innovative Strategie
sprechen. Die Ermutigung der Innovation bedeutet eindeutig die wettbewerbsfahige Position,
das gewinnbringende geschéftliche Wirtschaften, sowie —auf nationalwirtschaftlicher Ebene —
auch das Erschaffen des anstandigen Wettbewerbes auf dem Markt. Aus dem Gesichtspunkt
der innovativen Strategie betrachten wir die Entwicklungen als relevante Innovationen, die
neben der Wertschaffung und der Qualitatsverbesserung gleichermalRen Kostensenkung zur
Folge haben. Solche kdnnen die verschiedenen technologischen Innovationen (die Steigerung
der Effektivitat der Mittel), sowie die organisatorischen Innovationen (die Beschleunigung der
administrativen  Vorgange, Steigerung der Effektivitdt) sein. Vielversprechende
Entwicklungsthemen kdnnen sein: die Optimierung der VVorgange bei der Versorgungskette,
die Verfahrensinnovation, die Entwicklung der Ortsbestimmungssysteme und der
Simulationsverfahren, u.s.w.

Die Unternehmen versuchen im uUberwiegenden MaRe das Profitmaximieren mit der
Konstensenkung zu erreichen.  Kostenersparnis bedeutet: die niedrigen Lo6hne, die
Bildungsprogramme innerhalb der Firma, die vom Staat teilweise oder vollig finanziert
werden, oder die staatlichen Beitrdge zu den Forschungs-Entwicklungskosten und zur
Schaffung von Arbeitsplatzen. Andererseits erhdhen die Steuerbegunstigungen unmittelbar
den Gewinn der Firmen. Aus dem Gesichtspunkt der Tatigkeit der Firmen scheint deshalb das
Land eine optimale Niederlassung zu sein, wo sie mdglicht die groRten kostensenkenden und
gewinnsteigernden Beglinstigungen erhalten. Die niedrigen Léhne machen ja nur niedriges
Lebensniveau und niedrige Lebensqualitdt moglich. Aus den Steuerlasten der niedrigen Léhne
ergibt sich weniger staatliche Einnahme, und die Begiinstigungen, die den Firmen gegeben
worden sind, fehlen aus dem Budget. So bleibt weniger Quelle dazu, dass die Regierung zum
Beispiel in das Wissen und in die Gesundheit investieren kann.

Die Marketing-Ansicht ist ein wichtiger Punkt der Geschéftsstrategie und des
Geschaftsmodells, die auch in 21. Jahrhundert von Marketing-Mix ausgeht. Diese Darstellung
wurde durch McCarthy (1960) bekannt gemacht. Der Marketing-Mix ist das bekannteste
strukturierende Marketingtool der Welt. Das Grundkonzept wurde auf die 4P’s (Produkt,
Vertrieb, Promotion und Preis) des Marketing fokussiert. Kombination aller gezielten und
strategisch abgeleiteten unternehmerischen Instrumente und Aktivitaten, die mit Ziel
umgesetzt werden, spezifischen Interessensgruppen einen Nutzen zu generieren.

Insofern zdhlen wir das Marketing zu den Instrumenten einer erfolgsreichen
Strategie, konnen wir die Wahl der Begriffe von entsprechenden Wettbewerbstrategie und
Diversifikation nicht auBer Acht lassen. Der Begriff Diversifikation wurde von Igor Ansoff —
eine Vierfeldermatrix — eingeflihrt. Diese Matrix bestehen aus Dimensionen flr
Geschaftserweiterungen Produkte und Kunden, jeweils mit den Auspragungen alt und neu.
Die Unternehmen lassen sich nicht immer eindeutig in diese Matrix einordnen, sondern
weisen Uberschneidungen zwischen den Feldern auf. In diesen Féllen spricht man von wicher
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Diversifikation (Simon, 2012). Nicht nur auf operativen, sondern auch auf stratigischen
Ebenen soll entschieden werden, dass die UNternehmensfiihrung auf welchen Markten und
mit welchen Produkten Einkommen realisiern mochte. Die selbst und gut gewdhlte
Diversifikation kann also ein Wettbewerbsfaktor sein. Die Diversifikation spielt nicht nur in
einzelnen Unternehmensbereichen, sonder auch in der ganzen Volkswirtschaft eine sehr
wichtige Rolle. Die Lander, die tUber eine diversifizierte Wirtschaftsstruktur verfligen, sind
mehr wettbewerbsféahiger, als Lander, die nur auf eine, oder nur einige bestimmte Bereiche
konzentrieren.

Ein weiterer wichtiger Eckpfeiler einer Unternehmensstrategie kann die standige
Weiterbildung von den Arbeitnehmern sein. Die Unternehmen, die die Bildung von ihren
Kollegen fir wichtig halten, kénnen einfacher mit der globalisierten Welt Schritt halten, und
dadurch wettbewerbsfahig sein. Neben den oben genannten Instrumenten sollen wir auf jeden
Fall auch die Finanzierung, die Finanzierungspolitik — auf strategischer Ebene — erwéhnen.
Eine der wichtigsten Zielsetzungen der Unternehmen fiir die Zukunft sollte die Verbesserung
der Profitabilitat und die Sicherung eines nachhaltigen Wachstums sein. Dazu brauchen die
KMUs einen guten Finanzierungplan, einen entsprechenden Businessplan und einen
Liquiditatsplan, die die Verwirklichung der Unternehmenszielsetzungen unterstitzen kénnen.
Die Finanzierung ist also ein tragender Eckpfeiler der Strategie, weiterhin die gut gewéhlte
Finanzierung kann eine strategische Stérke von Unternehmen sein.

Die erfolgreiche Tétigkeit eines Unternehmens wird in grolem MaRe unter anderem
durch die ausgestaltete Organisationsstruktur (Gyenge—-Kozma, 2013), durch die
Organisationskultur, den Humankapital mit speziellen Know-how, die kosteneffizienten
MaRnahmen (Pataki et al., 2014), die Verbesserung der Qualitat der Porduktion, die schnelle
Reaktions- und Anpassungsfahigkeit von Unternehmen, durch die organische Entwicklung
zustandegebrachten, und oder durch die bewusste Strategie (Salamonné Huszty, 2000), durch
die gut ausgewahlten und wirksam betatigten, modernen Unternehmensleitungsmittel
(Reicher—Koméaromi, 2007), sowie durch das Zustandebringen von
Kundendienstmanagementsystem, von Controllingsystem (Zéman,1997), bzw. durch die
Vewendung von Wertmessungsmethoden (Fénagy et al., 2003) beeinflusst.

Der Begriff des Geschaftsmodells wurde zuerst nach der Jahrtausendwende in
Verbindung mit schnellem Erfolg verschiedener Online-Shops verdffentlicht. Die
Ausbreitung dieses Begriffs wurde durch die Haufigkeit der Erscheinung in wirtschaftlichen
Zeitschriften bekréftigt.

In diesem Sinne ist es nur ein einfacher Planungsprozess, der das einfache
Abschreiben der Tatigkeitsart bedeutete. Da nur zu dieser Zeit das Ziel des Geschéftsmodells
noch ein allgemeines Vorzeichen war, so kamen die erfolgsreichen Modelle zufélligerweise
ohne Vorplanung zustande. In der ersten Halfte des neuen Jahrtausends ist der Ausdruck
,Businessmodell” alltiaglich geworden.

Das Geschaftsmodell wird vielmehr als ein konzeptionelles Mittel verstanden, in
dem die formale geschéftliche Logik und das Netzwerk von Partnern des Unternehmens
verfasst werden. Die grundlegende Zielsetzung von Geschaftsmodellen ist durch die
Wertschopfung, den Absatz und die Erfillung der Anspriiche des Verbrauchers Profit und
Einkommen zu realisieren (Ostenwalder—Pigneur, 2002).

Fir die Beschreibung von Geschaftsmodellen gibt es zahlreiche Erklarungen, aber
die Verfasser sind darin vollig einverstand, dass das Geschaftsmodell und Strategie getrennt
voneinander behandelt werden mussen. Weiterhin ist es wichtig festzustellen, dass das
Geschaftsmodell nicht so ausfurhlich als ein Strategieplan (Csath,2012).

Ein Geschaftsmodell kann durch verschiedene Dimensionen kategorisiert werden,
die nach Forscher sich verandern. Die allgemein anerkannte Gruppierung gehort zu



Chesbrough (Csath, 2006), der die Geschaftsmodelle laut ihrer Kompliziertheit in 6
Kategorien aufgeteilt hat:

- Undifferenziert: Diese Unternehmen konkurrieren Uber Preise und werden
Ihren Kunden einfache Durschnittware und Diensleistungen angeboten. Sie
suchen keine Ldsung fur Unterscheidung von Konkurrenten.

- Kaum differenziert: Die Unternehmen versuchen ihre Produkte und
Dienstleistungen in geringem Malle von Konkurrenten zu unterscheiden.
Die Quelle der Unterscheidung ist vielmehr die ,,ad-hoc”- Innovation.

—  Segmentiert: Die Markte von Unternehmen werden schon bewusst
segmentiert, und in verschiedenen Segmenten werden unterschiedliche
Wettbewerbsstrategien verwendet. Die mit entsprechenden Ressourchen
geplante Innovation kann bei der Erfullung der Anspriiche von Segmenten
helfen.

— Auf Umgebung konzentriert: Dieses Geschaftsmodell ist ganz
unterschidlich von anderen, weil es bei der Innovation nicht nur auf
eigenen Mitteln basiert, sondern auch versucht neue Strukturen, Methoden
und Ideen zu verwenden. Es ist wichtig festzustellen, dass dieses Modell
ganz offen gegenuber der Umgebung ist.

- Durch Innovation integriert: Dieses Geschaftsmodell organisiert und
vereinigt die funktionalen Unternehmensbereichen — auch die Innovation
mitinbegriffen.

- Immer bereit zur Veranderung: Es ist das offenste und anpassungsféahigste
Modell. Es wird darin angezeigt, dass es stdndig nach Neuigkeit seines
Modells sucht (Csath, 2012).

Das Unternehmenquintett als Rahmenmodell der Strategie

Nach Beantwortung der im Unternehmensquintett genannten Modell aufgetauchten
Fragen (Salamonné Huszty, 2010) wird es klar, dass das Unternehmen klare Vorstellungen
hat (1.) , wer die Zielgruppe des Unternehmens ist (2.), was fur ein Produkt es anbieten will
(3.) und weill auch, wie es die Konkurrenz iiberholen kann. Es weill ganz genau ,,worin es
besser ist, als die anderen” (4.) es baut bewusst auf seine eigenen inneren und &dufleren
Ressourcen (z.B. physisch, finanziell, menschlich, Kontaktkapital) und ist auch damit im
Klaren (5.), wie es Profit erreichen kann (wie die Kunden erreicht werden, wie der Ablauf ist,
was im Unternehmen hergestellt wird und welche Tétigkeiten von Lieferanten gekauft
werden, usw.).

In diesem Sinne ist das Unternehmensquintett der Unternehmensentscheidungen eine
strategische Kreation, die die thematisierten Schlusselfragen im Fokus hat, wie der
Wettbewerbsvorteil zu erreichen ist.

Wie es zu sehen ist, hangen die ersten zwei Fragen des als Rahmenmethode
benutzten Modells mit den Segmenten des klassischen Marktes zusammen, wobei die dritte
Frage durch die erweiterten extra Dienstleisungen auch Unterschiede des Organisationsystems
beachtet. Die vierte und flinfte Frage basieren eindeutig auf den inneren und &uf3eren
Ressourcen, auf der Technologie und dem individuellen Know-how.



Das Unternehmensquintett der
Unternehmensentscheidungen

Wer ist die Zielgruppe / Wie soll es
des Unternehmens? betatigt werden?

Worauf kann mann

Welche Vorteile bauen?

Was fiir ein Produkt gibt es gegeniiber (Gaben, Fahigkeiten,
will es anbieten? der Konkurrenz? Quellen)

1. Abbildung. Das Unternehmensquintett der Unternehmensentscheidungen
Quelle: Salamonné Huszty, 2010

Die Praktische Anpassungsfahigkeit des Quintetts der Unternehmensentscheidungen

Die Vorteile und Erfahrungen der gewéhlten Losung, deren Konklusionen und
Vorschlage werden mit der Verarbeitung der Vorfallstudie aus der Situation ausgehend tber
Problemanalyse Schritt fur Schritt dargestellt.

Situationsschilderung

Die finanzielle und wirtschaftliche Krise (hach einigen Leuten auch Vertrauenskrise)
im Jahr 2008 hat zahlreiche Sektoren erschuttert und hat die Situation vieler Firmen kritisch
gemacht. Besonders diejenigen Unternehmen waren von den eskalierenden Wirkungen
negativ betroffen, die durch ihr inneres Wachstum sowieso schon von Schwierigkeiten
geplagt waren. (Salamonné Huszty, 2011)

Um die negativen Wirkungen der Krise zu lindern, wenden Unternehmen
verschiedene Methoden an, so wie: Stellenabbau, Verringerung der Ausgaben fiir Forschung,
Entwicklung und Marketing oder auch flr Innovationen. (Vagany — Kérpatiné Dardczi, 2011)

Selbst wahrend Wirtschaftskrisen ist es fir eine Organisation wichtig, Uber eine
Strategie zu verfiigen, ,,man muss einsehen, es ist unumganglich, dass Strategien Uberholt
werden. Die neue Situation erfordert ein sich an das Chaos flexibel anpassendes Management-
System (Kotler-Caslione, 2011).

Die Verfasser sind der Meinung, dass auch in einer solchen chaotischen Lage, die
nicht als etwas UnregelmaRiges, sondern eine Normalitat neuer Struktur zu betrachten ist,
muss ein Ausweg gefunden werden, der Mdglichkeiten bieten kann. In der Regel ruiniert die
,chaotische Welt” die unvorbereiteten Firmen, belohnt aber auch diejenigen stabilen
Unternehmen ,die vorbereitet sind und welche die Fahigkeit fir eine schnelle Entscheidung
und eine wirksame Reaktion fur eine potentionelle Bedrohung haben.

Diejenigen, die den Veranderungen schwer folgen, werden oft in Bezug auf
Unternehmensleistung Uberholt. Nach einigen Verfassern sind die groReren Unternehmen
generell auf die Veranderungen mehr vorbereitet, wobei die kleineren typischerweise im
Nachhinein und mit etwas Verspatung reagieren (Csesznak-Wimmer, 2012).

Vor der Krise 2005-2006 haben sich die Unternehmen in erster Linie auf das
Wachstum  konzentriert, mit der deutlichen Verschlechterung der inl&ndischen
Voraussetzungen 2007-2008 wurde die Stabilisierung immer mehr als Ziel gesetzt. Mit der
Verlangerung der Wirtschaftskrise haben die Unternehmen eine abwehrende, zuriickziehende
bzw. fokusierende Rolle eingenommen. Ihre Ressourcen wurden fur das Beschiitzen bereits
existierender Gebiete benutzt. Es ist wichtig festzustellen, dass diese Beschitzerrolle in



zahlreichen Féllen nicht das Resultat einer bewussten Wahl, sondern das Ergebnis von
Strategielosigkeit und einem Sich-Treiben-Lassen-Verhalten war. (Chikan et al., 2010)

Auch Takécsné Gyorgy—Takacs (2011, 2012) bekraftigen, dass die Mehrheit der
Fuhrungskrafte der Unternehmen kurzfristige Plane hat. Obwohl es ihnen bewusst ist, wie
wichtig eine durchdachte Strategie (mitunter ein Zukunftsbild) ist, sind sie neben der Fuhrung
des Unternehmens und den téglichen operativen Aufgaben nicht im Stande diese zu
verwirklichen.

Die ungarischen Unternehmen und unter anderem die Konditorindustrie waren von
der Wirtschaftskrise in vielen Hinsichten schwer betroffen. Die Konditorwaren gehoren nicht
zu Grundlebensmitteln und stellen eine Art Luxuskategorie unter den Lebensmitteln dar, so
verzichten die Verbraucher meistens im Fall einer finanziellen Notlage auf diese zuerst. Von
der Seite der Unternehmen bedeutet dies wiederum einen erhdhten Druck, die Produktion zu
rationalisieren und die Leistungsféhigkeit zu steigern.

Bak und Husti (2012) haben anhand ihrer Studie festgestellt, dass die bewusst auf
einer strategischen Sichtweise basierende (innovative) Konzeption ein Faktor ist, der die
Entfaltung von innovativen Produkt- und Prozess-Aktivitaten der kleinen und mittleren
Unternehmen im Lande (in ihrer Studie wurden landwirtschaftliche Maschinenhersteller
untersucht) in eine positive Richtung bewegt. Die Mehrheit der Firmen haben die Beudeutung
der strategischen Sichtweise in Hinsicht auf Erneuerungen dennoch nicht erwogen. Dies wird
dadurch bekréftigt, dass nur insgesamt 33.5% der untersuchten Firmen Uber eine (innovative)
Strategie verfiigen.

Obwohl die Mehrheit der Konditorfirmen nach der Wirtschaftskrise mit einer Art
Uberlebensstrategie (Bem. in der Tat mit Strategielosigkeit) lediglich den Alltag zu tiberleben
versuchte, finden wir Unternehmen, die selbst unter den oben geschilderten, feindlichen, sich
oft &ndernden Umstédnden im Stande waren, trotz steigenden Ausgaben und einem kleiner
werdenden Vertriebsmarkt zu wachsen. Die Wirtschaftskrise war fiir viele eine Bedrohung,
aber die Mehrheit hat dennoch die Mdglichkeit entdeckt (Salamonné Huszty, 2011). Wie wir
es gesehen haben, haben auch andere den Ausweg aus der schwierigen Situation gefunden,
ahnlich in unserer Studie untersuchtem Unternehmen, aber in Betracht der Ergebnisse sind
bedeutende Unterschiede zu beobachten. Wir nehmen diesen Punkt aus der Perspektive der
Firmen als N&chstes unter die Lupe.

Das Problem, anders gennant: die zu lésende Situation

Uber die alltagliche wirtschaftliche Situation im Klaren zu sein, taucht die Frage mit
Recht auf, wie ein Unternehmen trotz ungiinstiger Trends seine Position erhalten bzw.
erweitern kann. Wie kann man unter schwierigen Umsténden erfolgreich sein, wie kann man
mehr Profit erreichen, wie kann man die Wunsche der Kunden auf Hochstniveau erfillen?

Die Idee des untersuchten Unternehemens war 2007 geboren, der Ideeninhaber und
dessen Helfer haben zu dieser Zeit angefangen, die Einzelheiten auszuarbeiten. Welchen
Einfluss hatte die Wirtschaftskrise auf dieses Unternehmen? — haben wir den
Geschiftsinhaber gefragt. ,,Zum Gliick haben wir nichts davon mitbekommen” — hat er
geantwortet. ,,Einer der Griinde dafiir ist, dass kurz nach der Erdffnung unsere Popularitit
dermalRen zugenommen hat, dass wir gar keine Zeit hatten, uns damit zu beschéaftigen, was
auf der ,,Bithne” der Wirtschaft so abgeht. Andererseits haben wir ein Produkt bzw. eine
Dienstleistung angeboten, die fiir abrupte Anderungen nicht besonders empfindlich ist. Es gibt
immer einen guten Grund SiRigkeiten zu konsumieren. Sind wir traurig oder mochten wir
etwas feiern, beides ist ein Grund fir den Konsum. Und Kuriositaten sind in solchen Fallen
immer gefragt.”



Darstellung der gewahlten Methode der Problemldsung

Nach der Geburt der Idee bis zur deren Verwirklichung sind Jahre vergangen. Die
Inhaber haben alles detaillert geplant und ausgearbeitet. Sie haben langfristig geplant, das
beweist, dass ihre Plane fur die ndchsten 20 Jahre zur Verfligung stehen. Sie weichen von der
Grundidee nicht ab, lediglich die Ausarbeitung von kleinen Einzelheiten wurden inzwischen
modifiziert. Die Ideeninhaber des Konzepts bestehen auf ihre Vorstellungen und ihre Schritte
werden daran angepasst. Typisch fur ihre Determiniertheit ist, dass Probleme nicht als
Hindernisse betrachtet werden, die beseitigt und besiegt werden mdissen, sondern als
Herausforderung, deren Meisterung sie starkt und weiser macht, wonach sie mit mehr
Erfahrung einen neuen Plan verwirklichen kdnnen. Sie versuchen die Ereignisse so zu
gestalten, dass daraus fur sie guinstige Veranderungen hervorgehen.

Studien im Lande zeigen, dass die Unternehmen am erfolgreichsten sind, die gut
vorbereitet sind, nicht nur fur das In- aber auch fur das Ausland produzieren, ihre
Aktivititdten haben mehr Umfang und weisen hohe Investitions- und Innovationsaktivititen
auf. (Szerb - Dezsériné, 2007)

Die Geschaftsfihrer haben im Bezug auf ihr Zukunftsbild eine klare Vorstellung.
Wie sie es formuliert haben — ,,sie mochten ein starkes Brand aufbauen, das auch im Ausland
auf eigenen FiRen stehen kann und worauf sie ein Franchise Netz bauen konnen.” Wie es zu
sehen ist, ist hohe Qualitat fir sie sehr wichtig und dass diese standig bewahrt werden kann.
Wahrend der Verwirklichung dokumentieren sie die wichtigsten Schritte und versuchen auf
ihre ursprunglichen Konzeption (Strategie) zu bestehen.

Die Namenswahl (SUGAR! bzw SUGAR design Konditorei war ein Teil des
bewussten Brand-Baus, um den Namen herum wollen sie ein Brand aufbauen, dessen Teile
das Gesicht des Geschéfts, die Uniform der Mitarbeiter und auch das benutzte Logo
darstellen. Unserer Feststellung nach stecken hinter fast allem bewusste Planung und enorme
Menge von Arbeit.

Im weiteren méchten wir die Strategie ,basierend auf den Antworten der Fragen, die
sich auf das Quintett der Unternehmensentscheidungen als logisches Rahmensystem
beziehen, vorstellen.

1. Fir wen?

Die Mission der Firma: Kunden zu finden, deren Winsche durch ihre Dienstleistung
volkommen erfiillt werden kénnen. Nachdem sie diese Kunden gefunden haben, ist es fir sie
sehr wichtig, die auch zu behalten. Die Geschéftsfiihrung hat die Zielgruppe von 12-35 Jahren
vor Augen, weil sie der Meinung ist, dass das die Schicht ist, die sensible fir Design und auch
zahlungsfihig ist. Obwohl das AuRere der Produkte und die der Konditorei auch den Kindern
gefallt, ,,konnen sie die Designer-Kuchen jedoch nicht so schéatzen wie Teenager, die das
Internet benutzen, viel in der Welt gereist sind und eine Vergleichbasis haben”. Sie haben
versucht, eine Atmosphére zu schaffen, die sowohl fir Freundschaftsgesprache als auch fur
Randezvous aber auch fur Familienereignisse geeignet ist, die lustig, jung, bunt und
dynamisch ist.

Kéufer von Produkten und Dienstleistungen des Unternehmens kaufen zu 93% im
Kleinhandel ein, sie sind also aus dem Kreis der direkten Konsumenten. Dazu gehdren
Alleinstehende, Familien, junge und alte Leute aber vor allem Frauen. Sie kommen auch mit
Eigendesign den Woinschen von Firmen, Unternehmen und auch Dienstleistungen von
Catering Firmen nach.

Dank den in auslédndischen Magazinen verdffentlichten Artikeln, in denen von
Bedienung auf Weltnieveau und eigenartigen Erlebnissen berichtet wurde, suchen viele
ausléandische Kunden bewusst SUGAR! auf.
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,»Es ist sehr wichtig fiir uns, weltweit vorne mit dabei zu sein und unseren Kunden
immer die neuesten und den Trends enstsprechenden Kuchen, Geschmacksrichtungen
vorzustellen.”

2. Was?

Die Konkurrenzfahigkeit der Unternehmen wird nicht nur durch die Strategiebildung
und die Adaptationsfahigkeit zum Umfeld deutlich beeinflusst, sondern auch von der
Konkurrenzfahigkeit deren Produkte und Dienstleistungen. (Némethné Gal, 2010)

Den ,,periodisch” stindigen Produktkreis der Konditorei stellen einerseits die selbst
hergestellten Waren (Kuchen, Shake-s, Smoothie-s, Torten, Eiscreme und Sisswaren)
andererseits die an die Endverbraucher verkauften Fertigwaren und Zutaten dar.

Sie stellen Produkte her und verkaufen sie, die sonst nirgendwo oder nicht in dieser
Qualitat oder Auswahl zu bekommen sind. lhr Schlissel zum Erfolg ist vielleicht gerade
diesen eigendesigned Kuchen zu verdanken (meinen die Geschaftsinhaber). ,, Das bedeutet,
dass wir entweder einen neuen oder einen bereits existierenden Kuchen neudenken und ihn in
einer neuen Thematik (der neuen Kollektion anpassend) neu kreieren. Das bedeutet immer
verschiedene Geschmacksrichtungen und Texturen. Zum Beispiel haben wir die Maracuja
Schokoladenkuchen in der New York Kollektion in Form eines Hamburgers ertrdumt und
verwirklicht. Gerade dieses Uberraschende und unerwartete Design, die Design-Kuchen
machen unseren Namen immer mehr weltweit bekannt. Die grosste Auswahl an MandM's, a
Jelly Belly, Whirly Pop Lollies und das breiteste Haribo-Sortiment ist in unserem Geschéft in
Ungarn auch nur bei uns zu kaufen — und das ist auch bewusst so geplant worden.

Die Auswahl ist gewissermassen konstant, dndert sich jedoch immer wieder. Die
verschiedenen Kollektionen wechseln sich immer wieder, die thematisch durch auslandische
Metropole inspiriert wurden. Die selbst gemachten Kuchen basieren auf verschiedenen
Kollektionen, die nur nach einer einjahrigen Planung, VVorbereitung und einem Probekosten in
Umlauf gebracht werden. Sie versuchen mit Design und Sortiment sich an bestehende und
unterschiedliche Trends anzupassen, so entstand zum Beispiel die eigene Macaroon
Kollektion, welcher ein eigenes Geschéft im Hotel Kempinski gewidmet wurde. Saisonell gibt
es diverse SuRigkeiten, welche nicht die klassische Konditoreilinie darstellen, wie z.B die
mafgeschnittenen Milchreis- Varianten. Diese gehoren nicht zum Hauptteil der Kollektion,
sind dennoch fir diverse Zielgruppen paralell vorhanden.

Das Angebot von SUGAR! kann als gewagt und eigenartig charakteriesiert werden.
Es soll bestmdglichst monumental und abgehoben sein. Wo andere Konditoreien dem Kunden
nicht mehr helfen kénnen, ist es sicher, dass SUGAR! darin eine Herausforderung sieht und
begeistert mit Brainstorming an die Sache herangeht. Es werden nur solche Bestellungen
entgegengenommen, in denen sie Phantasie sehen. Nur weil etwas nicht alltdglich oder
verruckt ist, heil’t es nicht, dass es nicht spannend ist. Sie halten an der Prestige der Firma und
deren Image fest.

Am Anfang sind sie einzelnen Tortenbestellungen nachgegangen, danach haben sie
die Dienstleistung mit Catering erweitert und zur Zeit nehmen sie sogar Bestellungen fur die
komplette Kuchenversorgung von Veranstaltungen passend zur gewtnschten Thematik und
dem Image an. Sie sind der Meinung, dass qualitative und einzigartige Dienstleisungen nur
aus hoheren Budgets und nach freier Handlungsmoglichkeit erreichbar sein kénnen. Es ist
typisch, dass nur 35% der Einnahmen aus dem Verkauf der Fertigprodukte und 65% aus
selbst hergestellten Produkte und Dienstleisungen stammen.

Mit der groBeren Auswahl und Anzahl von Geschaften gab es auch immer mehr
Arten von Dienstleistungen. 2012 haben sie einen Web-Shop ertffnet, um immer mehr
Anfragen nachzukommen. Der Web-Shop ist auch wichtig, da der Kontaktausbau seitens der
Kunden und auch seitens der Zulieferer sehr wichtig ist. Wenn die Firma Kritisiert wurde,
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haben sie die Kritik als aufbauend betrachtet und haben an der Dienstleistung oder an den
Produkten ihren Moglichkeiten entsprechend gedndert. Sie halten es fir wichtig, ihre Partner
zu schatzen und erwarten, dass dies auf Gegenseitigkeit beruht.

Sie arbeiten stdndig auch am Ausbau ihres Images. Die jetztige Auswahl von
Produkten und Dienstleistung wurde mit der Zeit auch standig gedndert und neu entwickelt.
Aus den im Web- Shop gekauften Zutaten kdnnen die Kunden ihre Kuchen selbst backen,
wozu auch im Rahmen von einzelnen Kursen Fachhilfe in Anspruch genommen werden kann.

3. Was fur Wettbewerbsvorteile kdnnen erreicht werden?

Das Unternehmen kann durch Eigenartigkeit, standige Innovationen, Produkte und
Dienstleistungen von hoher Qualitdt an Kunden gelangen und Wettbewerbsvorteile erzielen.
Ziel ihrer unterscheidenden Strategien (Miller — Friesen, 1983) ist nicht immer mehr Kunden
zu haben, sondern auch sie zu erhalten.

Ihrer Meinung nach ist das das Extra, warum ihre Waren und Dienstleistungen so
gefragt sind, warum sie mehr — oder zumindest etwas Anderes - anbieten als die Konkurrenz.
Die Strategie wurde schon mit der Grundidee fir die nachsten 15-20 Jahre ausgearbeitet, in
Rahmen von Aktionsplanen in 5 Jahresplane geteilt fur ein Jahr konkretisiert. Ihre Strategie
basiert eindeutig auf Unterscheidung. Fir sie ist es nicht wichtig billig oder schnell zu
arbeiten, sondern etwas Langanhaltendes zu schaffen und den Kunden ein lebenslanges
Erlebnis zu bieten, selbst wenn sie in einer dinamisch wechselnden Branche tatig sind. Laut
Chikan und seine Kollegen (2010) sind die Quellen der Wettbewerbsvorteile von Produkten
und Dienstleistungen die Zuverlassigkeit, die Qualitat und Schnelligkeit, welche in die
Dimensionen der Vertrauenswirdigkeit und Qulaitat der Firma hineinpassen.

4. Welche Fahigkeiten, Begabungen haben wir, kdnnten wir haben?

Die ersten Schritte benétigten noch elterliche Unterstiitzung, aber ein ernsthaftes
Juristenteam hat auch versucht dem Unternehmen einen sicheren Hintergrund zu verschaffen.
Kaum ein Jahr nach der Erdffnung 2008 in Ujpest war der Bedarf schon da ein neues
Geschéft in der Innenstadt zu eroffnen.

Das Personal ist natirlich eine Resource, die von grundlegender Bedeutung und bis
heute eine wichtige Frage ist. Menschliche Werte, die richtige Einstellung zur strategischen
Konzeption sind wichtige Aspekte, aus diesem Zweck nehmen Mitarbeiter regelméssig und
stets an Ausbildungen und Kursen teil. Das angeh&ufte Wissen wird aber nicht nur erlernt,
sondern auch weitergegeben — zum Beispiel an ihre Geschéfts- und anderweitigen Partner, an
die Bevolkerung oder sogar an Hausfrauen.

Mitarbeiter schreiben jeden Monat einen Test Uber neue und bereits existierende
Produkte, es werden Testkdufe gemacht, wo herausgefunden werden kann, wie gut der
Mitarbeiter Probleme I6sen kann, ob er/sie fur den Job geignet ist oder nicht. Ferner werden
Arbeit und Leistung von Mitarbeitern jeden Monat von der Geschaftsfiihrung bewertet. Jeden
zweiten Monat werden Sitzungen fiir alle Mitarbeiter gehalten, wo eventuelle Probleme, neue
Plane, Ziele besprochen werden kdnnen, damit die Firma bestmaglich funktionieren kann.

Das Unternehmen hat mit einer Investition von 500 Millionen Forint unter dem
Namen Horvath Cukraszda GmbH auf derem Sitz 2007 gestartet. Das Unernehmen wird 60%
durch Kredite und 40 % durch Eigenkapital finanziert. Diese Proportion ist wvon
Standort/Geschaft zu Standort/ Geschéft unterschiedlich, zum Beispiel wurde die Investition
im Hotel Kempinski aus Eigenkapital verwirklicht. Da 60% des Unternehmens durch Kredite
finanziert werden, ist es besonders wichtig jeden Schritt im Voraus zu durchdenken. Fir die
Er6ffnung des Geschaftes in Paulay Ede Strasse bendigte das Unternehmen 130 Millionen
Forint, 70% davon wurde durch Kredite finanziert. Das dritte Geschaft im Hotel Kempinski
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wurde von 13 Millionen Eigenkapital finanziert. Das vierte und soweit letzte wurde mit einer
50 Millionen Investition (ein kleinerer Kredit) 2014 auf dem Millenaris eroffnet.

All das passierte unter Wirtschaftsbedingungen, wo das Volumen der Finazierung
von Klein- und Mittelunternehmen im Land deutlich gesunken ist. Im Vergleich zum
Hohepunkt 2008 ist die Summe der zu Klein- und Mittelunternehmen zur Verfugung
gestellten Kredite bis Ende 2011 um 35% Zirka 1300 Milliarden Forint gesunken (Csubak-
Fejes, 2014).

5. Wie konnen wir die Resourcen benutzen? Wer kann unser Verbtndeter sein?

,Die Mehrheit der Unternehmen nimmt seine Interessen vor Augen behaltend am
Wettbewerb teil, es ist aber auch zu beobachten, dass hinter international erfolgreichen
Unternehmen und Industrien wettbewerbsfahige Partner stehen. So kdnnen die Partner, die
mit dem Unternehmen in Verbindung sind und mit ihnen eine Wertschopfungskette bilden,
bei der Analyse der Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen und Industrien nicht auBer Acht
gelassen werden.” (Némethné, 2009:26)

,»Die Unternehmen versuchen sich in erster Linie durch Zuverléssigkeit und Qualitét
von der Konkurrenz zu unterscheiden. Die Mehrheit der Partnerschaftsvertrage wurden fir
unbestimmte Zeit beschlossen. Das kann einerseits bedeuten, dass die Strategie der
Zusammnarbeit unausgearbeitet ist, andereseits auch — das Erhalten der Méglichkeit einmal —
zu beliebiger Zeit — einen grossen Sprung machen zu kdénnen. Strategische Zusammenarbeit
fokussiert mesitens — in Bezug auf die Unternehmensberichte —auf Marketing und
Vertriebsfunktionen. Es ist eine neue Erscheinung, dass unter den in der Studie untersuchten
Unternhemen die Zusammenarbeit in Bezug auf Forschung und Investition einen neuen
Schwung bekommen haben. Gleichzeitig hat die Zusammenarbeit in Bezug auf die mehrere
Funktionen eines Unternehmens deutlich zugenommen. Unter den Unternehmen im Lande ist
die Bedeutung des Erkennens von strategischen Verbindeten aus dem Blickpunkt der
Verwirklichung der Firmenstrategie fast eine Allgemeinheit geworden.” (Chikan at al., 2010)

Eine der Schlusselfragen des Know-Hows des Unternehmens st die
Zusammenarbeit. Die Zielsetzung der Konditorei ist deren Geschaftspartnern eindeutig: sie
verhandeln nur mit Partnern und schliessen Vertrdge ab, mit denen sie ein gemeinsames Ziel
haben. ,,Natiirlich ist es uns nicht gelungen, die bestgeigneten Zulieferer zu finden, so wurden
diejenigen Beziehungen, die den Erwartungen nicht entsprechen konnten — sowohl in Bezug
auf die Qualitat als auch auf die Zuverlassigkeit — schnell durch solche ersetzt, die auch hohen
Erwartungen entsprechen konnten.” Die Gruppe der Zulieferer der Konditorei hat sich bereits
stabilisiert und die 800 verschiedenen Waren werden in knapp 30 Landern von 70 Zulieferern
bestellt.
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Quelle: Eigenerstellung anhand Salamonné Huszty, 2010

Schlussfolgerung

In unserer Studie wurde festgestellt, dass SUGAR! nun zu einem erfolgreichen
Unternehmen geworden ist, dies wird auch dadurch bekraftigt, dass nach der Suche von
Investoren zum Aufbau eines Franchise Netzwerks die Investoren vor der Tir Schlange
stehen. Die Inhaber sind der Meinung, die Zeit ist nun gekommen, wo sie sich von der
Muttergesellschaft Horvath Konditorei trennen, und als ein selbstdndiges Netzwerk auf dem
Markt funktionieren kénnen.

Was ist das Geheimnis des Geschéfterfolges? ,, Das weil} ich nicht, ich kann nur
sagen was meiner Meinung nach das Geheimnis des Erfolgs von SUGAR! ist, Nimm ein gut
durchdachtes, komplettes Konzept, finde eine Marktnische, eine anféllige Zielgruppe und gib
Vollgas!! — sagte der begeisterte Geschéftsinhaber. ,,Und halte natiirlich an deinen
Vorstellungen fest, selbst wenn viele ihren Kopf schiitteln oder tber dich lachen, weil der
Unterschied zwischen Verrickten und Genies nur hauchdiinn ist. Und wovon hangt es ab, auf
welcher Seite wir stehen? Das zu entscheiden wird jedem selbst iiberlassen!”

Konklusionen, Ratschlage

Die dargestellte Fallstudie hat bewiesen, dass die in vornherein festgelegte Strategie
ein Meilenstein zum Erfolg ist. Eine Strategie wird nicht nur nétig, wenn auf dem Markt alles
in Ordnung ist, sondern auch in von Krisen geplagten, turbulenten Zeiten. Sowohl als
Verfasser als auch als Lehrer stimmen alle dem zu. Zur Jahrhundertdiskussion mdchten wir
dazufligen, dass eine durchdachte Strategie nicht immer die Garantie zum Erfolg ist, aber
ohne Strategie ist es schwieriger erfolgreich zu sein und noch dazu viel zu sehr eine Frage des
Gliickes. Nur weil jemand einer strengen Strategie folgt, ist der Erfolg nicht garantiert, aber
die Mehrheit der Firmen berichten, wie sehr sie trotz Schwierigkeiten an ihre anfanglichen
Vorstellungen /Strategien fest gehalten haben.

Wie es aus dem Fall deutlich wird, ist es auf dem Weg zum Erfolg sehr wichtig, dass
die Strategie nicht nur in der Form von Vorstellungen existiert, sondern sie auch verwirklicht
wird und das ist ebenso wichtig. In dieser Hinsicht haben ungarische Klein- und
Mittelunternehmen viel zu tun, was von vielen quantitativen Forschungen bekraftigt wird.
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Wir schlagen den Geschéftsfiihrern vor, bei der Ausarbeitung ihrer Strategien,
Methoden, theoretische Strukturen, Leitfaden, Frameworks zu benutzen, die einem dabei
helfen, strukturierte Strategien zu schaffen und diese auch zu verwirklichen.

Dabei denken wir an Methoden wie zum Beispiel an das Quintett der
Geschaftsentscheidungen, das nicht zu kompliziert zu benutzen ist, denoch ermdglicht es eine
strukturierte Denkweise.

Natlrlich brauchen Geschaftsleute auch ihren siebten Sinn zu benutzen, die im
Voraus geplante Nutzung von Resoursen und Mdoglichkeiten, die Konfrontation von Stérken,
die Erwégung von Gefahren und Risiken sind jedoch hilfreich bei der Effektivitat von
Planungs- und Organisierungsvorgangen.

Wir konnten bei der Fallstudie feststellen, dass gute Ideen allein nicht genug fur den
Erfolg sind, dazu bendtigt man auch bewusst getroffene Entscheidungen, die einem helfen,
die moglichen Losungen von den erwiinschten zu entscheiden.

Bibliography

Bak A., Husti I. 2012. A stratégiai viselkedés szerepe a hazai mez6gépgyartok innovacios
aktivitasaban. Kihivasok és tanulsdgok a miiszaki menedzsment teriiletén. Debrecen, pp. 20-
25. ISBN 978-963-473-593-9

Barakonyi K. 1999. Stratégiai tervezés. Nemzeti Tankonyvkiadd. Budapest. 240 p. ISBN 963
1903370

Chesbrough, H. 2006. Open Business Models: How to Thrive in the New Innovation
Landscape. United States of America. Boston. Haward Business School Press 272 p. ISBN-10
1422104273, ISBN-13 978-1422104279

Chikan A., Czako E., Zoltayné Paprika Z. 2010. Vallalati versenyképesség valsaghelyzetben,
gyorsjelentés a 2009. évi kérdbives felmérés eredményeir6l. Budapesti Corvinus Egyetem
Versenyképesség Kutat6 Kozpont. Budapest. 90 p. Available on the internet:
http://edok.lib.uni-corvinus.hu/352/1/GYORSJELENTES 2010.pdf [Downloaded:
05.02.2012.]

Csath M. 2012. Uzletimodell-innovacio. Nemzeti Tankonyvkiadd. Budapest. pp. 18-50. ISBN
978-963-19-7034-0

Csesznak A., Wimmer A. 2012. Vallalati jellemzdk és osszefiiggéseik a valsag idészakaban —
A ,Versenyben a vilaggal” kutatasi program 2009. évi felmérésében résztvevo vallalatok
jellemzése. TM 2. sz. mithelytanulmany, BCE Versenyképesség Kutato Kozpont. 41 p.
Available on the internet: http://edok.lib.uni-corvinus.hu/366/1/TM2_Wimmer_Csesznak.pdf
[Downloaded: 15.04.2013.]

Csubdk T. K., Fejes J. 2014. A magyar KKV-k 21. szazadi banki finanszirozasanak
attekintese és kiut keresés a hitelvalsag csapdajabol. Hitel Intézeti Szemle XIII. évf. 2. szam
pp. 174-194.

Fonagy-Arva P., Zéman Z., Majoros Gy. 2003. Ertékmérési modszerek alkalmazasi
lehetéségeinek vizsgalata. Pénziigyi Szemle. 48. évf. 4. szam, pp. 380-403.

Gagnon, S. 2003. E-business model innovation and capability building. World Institute for
Developement Economics Research. No. 40. pp. 1-3. ISSN 1609-5774

15


http://edok.lib.uni-corvinus.hu/352/1/GYORSJELENTES_2010.pdf
http://edok.lib.uni-corvinus.hu/366/1/TM2_Wimmer_Csesznak.pdf

Gyenge B., Kozma T. 2013. The role of quality management in a company's organizational
structure. In: Elena Horska, lveta Ubreziova (szerk.): Business Management - Practice and
theroy in the 21st century - Proceedings. Slovak Agricultural University. Nitra. pp. 239-248.
ISBN 978-80-552-1026-1

Kotler, P., Caslione, J. A. 2011. Kaotika. Manager Konyvkiadéo Kft. 190 p. ISBN
9789639912229

Magretta, J. 2003. Miért fontosak az Uzleti modellek? Harvard Business Manager. Marcius-
aprilis pp 26-33., In English: Magretta, J. 2002. Why Business Models Matter. Harvard
Business Review. May. pp. 86-92.

Miller, D., Friesen, P. H. 1983. Strategy-making and Environment. The Third Link. Strategic
Management Journal, VVol. 4, No. 3, pp. 221-235.

Mintzberg, H. 1994. The rise and fall of strategic planning. Free Press, New York. ISBN-13
978-1476754765, ISBN-10 1476754764

Némethné Gal A. 2010. A Kis- és kozépvallalkozasok versenyképessége-egy lehetséges
elemzési keretrendszer. Kbzgazdaségi Szemle, LVII. évf., 2010. februér. pp. 181-193.

Némethné Gal A. 2009. A kis- és kdzépvallalatok versenyképessége. Doktori értekezés. Gyor.
241 p.

Osterwalder, A., Pigneur, Y. 2002. An e-Business Model Ontology for modelling e-Business.
15th Bled Electronoc Commerc Conference. E-Reality: Constructing the e-Economy (June):
1-11.

Pataki, L., Széles, Zs., Baranyi, A., Széles, Z. 2014. External methods of financing for
hungarian agricultural enterprises annals of the polish association of agricultural and
agribusiness economists 5: pp. 191-195.

Reicher R. Zs., Komaromi N. 2007. CRM rendszer kivalasztasanak €s bevezetésének
problémai. In: Lehota J, Takacsné Gyorgy K. (szerk.) Tradicié és Innovacio: Nemzetkozi
tudomanyos konferencia. SZIE GTK. G6dolls. 241 p. CD-ROM. 10 p.

Salamonné Huszty A. 2000. Jovokép- és stratégiaalkotds. Kossuth Kiado. Budapest. 207 p.
Salamonné Huszty A. 2013. A gazdasagi-pénzigyi valsag hatasa a magyarorszagi kkv-szektor

Kodzlemények. Gazdasag és szocialis demokracia. pp. 193-207.

Salamonné Huszty A. (szerk.) 2010. Kis- és kozépvallalkozasok menedzsmentje. Szent Istvan
Egyetem GTK. Egyetemi jegyzet.

Simon, H. 2012. Hidden Champions, Aufbruch nach Globalia; Die Erfolgsstrategien

unbekannter Weltmarktfihrer. Campus Verlag GmbH. Frankfurt am Main. ISBN 978-3-593-
39714-6

16



Szerb L., Dezsériné Major M. 2007. A ndvekedés meghatarozé tényez6i a magyar kis és
kozépvallalati szektorban. Magyar Kézgazdasagi Egyesulet Konferencidja. Available on the
internet: http://www.mktudegy.hu/?g=system/files/ [Downloaded: 15.04.2013.]

Takacs-Gyorgy K., Takécs 1. 2011. Global challenges and local answers by the SMEs in the
North Hungarian Region — Role of strategic thinking. Studia Universitas Babes-Bolyai
NEGOTIA 2011 (4). pp. 53-67.

Takécsné Gyorgy K., Takécs I. 2012. Az innovéacio és a stratégiai gondolkodas szerepe — a
kkv-szektor valaszai a gazdasagi valsagra az Eszak-magyarorszagi régioban. In: Balazs J.—
Székely Cs. (szerk.): Valtozd kornyezet — Innovativ stratégiak. Nemzetkdzi tudomanyos
konferencia. Tanulmanyok. Sopron: NyME KTK. Pp. 1310-1321.

Végany J., Karpatiné Daréczi J. 2011. A gazdasagi vilagvalsag kihivasai és a kilabalas
lehet6ségei a kkv-k szamara. AVF Tudoményos Kozlemények. Gazdasdg és szocidlis
demokrécia. pp. 207-214.

Vecsenyi J. 2003. Vallalkozas az otlett6l az ujrakezdésig. Aula Kiadd. Budapest. 489 p. ISBN
9639478024

Zéman Z. 1997. Controlling, mint a korszerii vallalatiranyitas eszkoze. Gazdalkodas. 2. szam.
pp. 80-82.

Authors’ contact details

Timea Kozma, PhD, Adjunkt, Szent Istvan Universitét, Wirtschafts- und
Gesellschaftswissenschaften, Lehrstuhl fur Productions-Operations Management und
Logistik, H-2103 G6dollo, Pater K. Stralle 1., E-Mail: kozma.timea@gtk.szie.hu

Balazs Gyenge, PhD, Dozent, Lehrstuhlleiter, Szent Istvan Universitat, Wirtschafts- und
Gesellschaftswissenschaften, Lehrstuhl fur Productions-Operations Management und
Logistik, H-2103 G6dolls, Pater K. Strale 1., E-Mail: bgyenge@interm.gtk.gau.hu

Robert Toth, Student, Szent Istvan Universitat, Wirtschafts- und Gesellschaftswissenschaften,
Lehrstuhl fur Productions-Operations Management und Logistik, H-2103 G6dollo, Pater K.
StralRe 1., E-Mail: toth.robert.nemet@gmail.com

17


http://www.mktudegy.hu/?q=system/files/

MODELY MANAZERSTVA KVALITY V ORGANIZACIACH VEREJNEJ SPRAVY

MODELS OF QUALITY MANAGEMENT IN PUBLIC ADMINISTRATION
AUTHORITIES

Eva CapoSova

Abstract

Currently the demands for quality enhancement are growing in each sector. Although the
issue of quality has been a chief indicator in businesses lately, it has gained some importance
also in the field of public administration. New forms of public administration need to be
assessed from the point of view of quality management. The quality of public services offered
within public administration is evaluated by clients continuously. The paper focuses on public
administration authorities from the point of view of quality management and presents models
of quality management that are applied within public administration.

Key words
Quality Management. Quality Models. Etablishment. Public Administration. CAF.

Abstrakt

ZvySovanie narokov na kvalitu narastd v suCasnom obdobi v kazdej sfére spolocnosti.
Donedavna bola kvalita hlavnym indikatorom podnikatel'skej sféry. Aktualne sa problematika
kvality tyka aj organizacii pdsobiacich vo verejnej sprave, ktora sa akceleruje pod vplyvom
etablovania novych foriem verejnej spravy. Nové koncepcie riadenia verejnej spravy pocitaju
s trvalym zabezpeCenim a zvySovanim kvality poskytovanych verejnych sluzieb ich
prijimatelom. Predmetom skimania tohto ¢lanku su organizéacie verejnej spravy z pohladu
manazérstva kvality. Cielom predloZzen¢ho clanku je predstavit' uplatnitelné modely
manazérstva kvality v Specifickej oblasti, akou je verejna sprava.

Krucové slova
Manazérstvo kvality. Modely kvality. Organizacia. Verejna sprava. CAF.

Uvod

Spolo¢ensko-ekonomické zmeny v krajinach vyvolavajua aj reformné procesy vo
verejnej sprave, ktorych hlavnym cielom racionalnejSie usporiadanie a efektivnejSie
spravovanie. Ekonémovia sa po druhej svetovej vojne priklanali k idei o silnom State, kde
dominovala koncepcia tradi¢nej verejnej spravy a hierarchické usporiadanie pdsobnosti a
rozsiahle pravomoci na tradoch. V tomto obdobi bolo charakteristické prijimanie vel'kého
mnozstva rozhodnuti, ktoré prijimali vrcholové orgdny S$tatnej spravy a na volenych
predstavitel'ov sa predovsetkym kladol doraz na znalost’ prava a aplikaciu tychto zakonov. V
70. rokoch 20. storoCia sa verejna sprava musela vyrovnat’ s obmedzenymi finanénymi
prostriedkami, ktoré mala k dispozicii zo §tatnych rozpoctov. UZ v tomto obdobi sa zacinaji
vyuzivat’ manazérske pristupy k riadeniu vo verejnej sprave a hlavny vplyv na tdto situaciu
mali poziadavky ob¢anov na poskytovanie vac¢Sieho rozsahu sluzieb , ktoré chceli kvalitnejsie.
V tomto obdobi sa zacala formovat koncepcia nového verejného manazmentu (new public
management, NPM), ktory sa orientuje na aplikaciu modernych manazérskych metdd zo
sukromného sektora. Ide o rieSenie zmien byrokratického riadenia vo verejnej sprave, kedy
sa ustalené pravidla menia prostrednictvom inovacii verejnych potrieb o trzné principy a
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prvky, ktoré su aplikovatelné v kazdom politickom alebo Statnom zriadeni. Autori Wright a
Nemec (2003) uvadzaji , Ze zakladateT'kou New Public Manazmentu je M. Thatcherova vo
Velkej Britanii., ktora presadzovala do riadenia verejnej spravy hlavne poziadavky na
vzdelavanie a zvySovanie kvalifikicie zamestnancov. Zakladnou myslienkou konceptu je
orientdcia na vystupy a to nielen z pohladu ich efektivnosti ale aj kvality. Poskytovania
verejnych sluzieb alebo vyrobkov su vSeobecnym cielom tohto konceptu. Implementacia
novych manazérskych metod do verejnej spravy uzko suvisi aj so zavadzanim trznych
principov do riadenia, so zvySenymi poziadavkami na etické chovanie predstavitelov,
zamestnancov verejnej spravy a vel'mi podstatnou stucast'ou je aj otvorenejsi a pristupnejsi
sposob jednania a komunikacie s ob¢anmi - zékaznikmi. Koncept New Public Management
ma Kk dispozicii nieckol’ko rdznych nastrojov, ktoré vSak nemusia byt vSetky spolocne
implementované v organizaciach. Reformy formou NPM mézu mat rdzne ciele a kazda vlada
ak ide pripravovat’ reformu musi mat’ jasne stanoveny ciel’, ¢o chce reformou dokazat'.

Z pohladu praktickej aplikacie bol koncept NPM najddslednejSie vypracovanou
koncepciou, v priebehu 90. rokov 20 storocia zacala silniet’ kritika a zacali sa objavovat’ nové
koncepcie verejného manazmentu ako napr. :

e novej verejnej sluzby (Klimovsky, 2008; Machova, Mura, 2015),

e koncepcia komplexnej kvality (Balazova, Papcunova, 2008),

e Kkoncepcia dobrého spravovania — good governance (Klimovsky, 2008,
Lacina, 2012)

e strategicky manazment (Simo, Mura, 2015; Belajova, Gecikova, Papcunova,
2015).

Material a metody

Predmetom skiimania tohto ¢lanku si organizdcie verejnej spravy z pohladu
manazérstva kvality. Cielom predlozeného c¢lanku je predstavit uplatnitelné modely
manazérstva kvality v Specifickej oblasti, akou je verejnéd sprava a prezentovat’ tak moznosti
ich implementécie v realnej praxi. Pre spracovanie stanovenej problematiky bolo nevyhnutné
sustredit’ podkladovy material, pozostavajici zo sekundarnych pramenov a primarnych zisteni
z vlastného empirického vyskumu. Sekundéarne literdrne pramene tvoria vedecké clanky,
prispevky z konferen¢nych a vedeckych zbornikov, odborné knihy a informéacie z odbornych
internetovych portalov. Vlastny empiricky vyskum bol realizovany v ramci doktorandského
Stadia v obdobi marec 2015 az februar 2016 na vzorke 39 najvacsich miest v Slovenskej
republike. Vyskum problematiky manazérstva kvality pokracuje rieSenim schvaleného
projektu KEGA financovaného Ministerstvom Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu Slovenske;j
republiky.

Predmetny c¢lanok je Ciastkovym vystupom rieSenia grantového vyskumu KEGA
001UCM-4/2016 ,, Tvorba inovativnych u¢ebnych pomdcok pre novoakreditovany Studijny
program ManaZzment vo verejnej sprave®, ktory sa riesi na Fakulte socialnych vied Univerzity
svatého Cyrila a Metoda v Trnave. Autorka ¢lanku je spoluriesitelom daného projektu.

Vysledky a diskusia

Koncept NPM je orientovany na vykonnost organizacie, na trhové prostredie,
delegovania pravomoci a manazérske rozhodovanie nie na prikazy. Reformy, ktoré boli
implementované v réznych Statoch su vel'mi roznorodé, ale vo vSetkych Statoch sa stali
obCania zédkaznikmi prijemcami sluZieb. Aplikdcia si zarovenn vyzadovala vysokl eticku
uroven organizacie. V sucasnosti sa stale hl'ada urcity idealny nastroj na efektivne riadenie,
resp. manazérske nastroje na realizaciu a aplikovatelnost’ na organizacie verejnej a Statnej
spravy, na aktivne zapojenie obcanov, politikov a neoddeliteI'nou stiCastou su aj zamestnanci
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Uradov, ktori su priamo zodpovedni za realizaciu poskytovania sluzieb a dodrziavania
zakonom stanovenych noriem a predpisov (Husek, Pucek, Susta, 2006). Problematika
implementacie syst¢émov manazérstva kvality v podmienkach slovenskej samospravy spada
do obdobia prijatia Slovenska do Europskej unie, kde jednou z podmienok bola aj realizacia
dokumentu prijatého Radou ministrov EU o “Eurépskej politike podpory kvality“ z roku
1994,

Uplatnovanie manazérskych metdd zo sikromného sektora do verejnej spravy nesie
zo sebou aj problémy hlavne na odlisnost’ fungovania danych sfér. Rozdiely prezentuje
tabulka 1.

Tabul’ka 1. Hlavné rozdiely verejnej spravy a sukromného sektora

Charakteristika Podnikatel’sky subjekt Verejnéa sprava
Hlavna uloha Predat’ tovar a sluzby za Riadit’ spoloc¢enské ulohy,
ucelom tvorby zisku vytvarat’ a organizovat’ verejné
sluzby
Zodpovednost a osobna Akcionarom Zainteresovanym stranam:
zodpovednost’ za vysledky politikom, ktori zastupuju

obcanov, CiastoCne
zastupujucich obc¢anov,
¢iastoCne priamo ob¢anom,
podnikom a komunitam

(tj. Tudom v ramci urcitého
Uzemného celku)

Kritérium Uspechu Ziskovost’ (rentabilita), Vysledok: vykonnost,
hodnota pre akcionarov hospodarstvo, produktivita
(hodnota pre zainteresované
strany)
Klient Subjekt, ktory si dany Subjekt/anonymny objekt,
podnik zvoli a vyuziva ktorého menom sa robi vyber,

ktory potom pouZiva

Financovanie Prijem, ktory dany podnik | Dane platené obéanom, ktoré
ziska z platby klienta dostane $tat a obce, Ciastocne
tiez poplatky

Zdroj: Kekkonen (2002), vlastné spracovanie

Za implementaciu manazérskych metdd vo verejnej sprave st ¢asto zodpovedni manazéri,
ktorych ulohou je strategicky a rozvojovo mysliet’, prinasat’ nové vizie, dobré rozhodnutia do
danej organizacie, ale ich limitujucim faktorom je obmedzend funkEna Zivotnost' tychto
predstavitelov, ktori stanovuju strategické ciele. Casto sa stava, Ze organizacie sa sice
formalne hlasia k vyuZzivaniu strategického riadenia, ale prakticky nie je implementované.

Zakladnym predpokladom verejného sektora je poskytovanie kvalitnych sluzieb
obCanom a zvySovanie ich kvality zivota v danom tzemi. V zahraniCi sa problematike
zvySovania kvality verejnych sluzieb je venovana pozornost’ uz niekol’ko desiatok rokov na
Slovensku sa tejto problematike zac¢alo venovat’ az vstipenim Slovenska do Eurdpskej tnie.
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ZvySovanie tlaku na kvalitu priniesli tiez globalizacia a internacionalizacia, nakol’ko
tymto fenoménom su ovplyvnené vSetky cinnosti spolocnosti 1 spolo¢nost’ sama.
Akcelerovala sa poziadavka efektivnejSieho uspokojovania priani zédkaznikov, ktori pozaduju
nielen produkty, ale aj sluzby na Coraz vysSej a komplexnejsSej urovni. Manazérske myslenie
koncentruje svoju pozornost’ podla Kapsdorferovej (2014) na komplexné riadenie kvality a
na previazanost’ jednotlivych sucasti podniku ¢i organizacie.

Benchmarking

Benchmarking je metdédou (nastrojom) manazérstva kvality, ktora bola vyvinuta
sukromnou spolo¢nou Rank Xerox koncom 20. storo¢ia. Jeho podstatou je analyzovat’ svoje
vlastné a cudzie procesy a sluzby a najst’ ,,najlepsiu prax“. Je vel'mi vhodné najst’ organizaciu,
ktord v sledovanej oblasti dosahuje prvotriednu vykonnost. Zmyslom je zistit, ¢o robia
druhi lepSie a akym sposobom tuto ¢innost’ vykondvaji a implementovat’ nové metody do
vlastnej organizacie. Ziskané nové skusenosti vSak nie je ucelom ich skopirovat, ale
prisposobit’ ich konkrétnym podmienkam vo svojej organizécii. Cielom benchmarkingu v
ziadnom pripade nesmie byt ,,Spiondz*“. Podl'a Honusa (2004) organizacie sa ho zucastiiuju
dobrovolne, za dodrziavania etického benchmarkingového kodexu. Ide o trvaly proces,
ktorym si overujeme, ¢i sme dosiahli stanovené ciele a hodnoty a musi mat podporu
vrcholového manaZmentu organizécie a zamestnanci musia so zmenami stotoznit. UmozZiuje
merat zmeny, ktoré sme realizovali na zéklade vyhodnotenia ,tzv. najlepSej praxe®.
VVyhodami porovnavania — je ziskat' nové podnety, metddy a nastroje na zvysenie efektivnosti
a pomahat’ prekonat’ konzervativnost’ typu ,,my to robime najlepsie a vzdy to fungovalo®.
Zmena by nemala spdsobit’ problémy alebo vyvolavat pocity ohrozenia, aby sa ludia
nebréanili ich prijatiu.

Benchlearning

Benchlearning je neustaly proces ucenia sa a hl'adania inSpiracie zo silnych stranok
inych organizécii. Zdkladom metody je podobne ako pri benchmarkingu ucenie sa z dobrej
praxe od druhych a cielom je naucit’ sa od ostatnych vSetko Co vedia lepSie a hl'adat’ zdroje
porovnavanie rdznych spdsobov hodnotenia v organizacidch, ktoré uz zlepsili svoju
vykonnost’ prostrednictvom uplatnenia dobrej praxe. Pri benchlearningu nam ide o ucenie sa
od druhych ako o porovnavanie (Maly, Nemec, 2011 s. 146 -147). Vyhodou benchlearningu
je skutocnost’, Ze nie je nutné vyhladavat’ porovnatel'né organizacie a pouzivat’ ukazovatele
pre priame porovnavanie, ale ze sa vytvara nova dobra prax v danej organizacii a dava sa
doraz na ucenie sa od inych.

Pri aplikacii benchlearningu vo verejnej sprdve mozu organizicie narazit aj na
nasledovné Uskalia:

e Neobmedzovat’ sa pri hl'adani partnerov len na svoj sektor, niektoré merania napr.
spokojnost’ zakaznikov, zamestnancov su spolo¢né aj v inych sektoroch. Ide o
zabavenie sa stereotypného uvazovania.

e Kilast' doraz na porovnavanie ako vykonnosti tak aj procesov vo vnutri organizacie
smerujuce k dobrej praxi.

e Necakat’, Ze proces benchlearningu bude rychly a 'ahky.

e Optimalne rozloZzit’ finan¢né zdroje na cely projekt .

e Pozadovanie informdacii a udajov bez ochoty poskytnut vlastné udaje a takisto
ocakévanie, ze organizacie budu poskytovat komercne cenné informacie. Skusenosti
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hovoria, ze pokial bol hned na zaciatku vytvoreny dobry partnersky vztah,
organizacie bez problémov poskytuju va¢sinu informadcii a tdajov.
Vzajomny reSpekt a duch partnerstva je zdkladom Uspechu benchlearningovych projektov.

1. Planujte
(Co , ako, kedy
a s kvm robif)
4.Implementujte Projekt 2.ZhroM azd’ujte a
(najlepsie postupy, <: benchlearningu :> porovnavajte
prispdsobené na vas (zaujimavé postupy a
Urad) B visledky)
3.Analyzujte

(oblasti pre ucenie sa,
visledky aoblasti pre
zlepSovanie)

Obrazok 1. Benchlearnigovy cyklus
Zdroj: Ochrana a Pucek (2011, s. 88)

Spolo¢ny systém hodnotenia kvality

Spolo¢ny systém hodnotenia kvality (z anglického vyrazu CAF - The Common
Assessment Framework) je jednym z najcastejSie pouzivanym modelom manazérstva kvality.
Organizécie verejnej spravy v celej Eurdpe su spolo¢nostou vyzyvané, aby preukazali a
zlepSovali vlastna pridanu hodnotu pri d’alSom rozvijani spolocenskej prosperity. Tieto zmeny
boli organizdciami verejnej spravy skuSané uz pred viacerymi rokmi a vel'ké usilie bolo
vynaloZené na implementaciu novych technik a metdd na zlepSenie Ucinnosti, efektivnosti,
ekonomickej a spoloCenskej zodpovednosti. Podl'a Priru¢ky modelu CAF (2013) vela
iniciativ bolo uspes$nych, iné zlyhali a niekedy chybal presne zamerany a trvalo udrzatel'ny
pristup .

Model CAF je vysledkom spoluprice pri manazérstve kvality medzi Gstrednymi
orgdnmi S$tatnej spravy v krajinach europskej tinie zodpovednymi za verejni spravu. Bol
vyvinuty pod zastitou Skupiny pre inovaciu verejnych sluzieb (Innovative Public Services
Group — IPSG) na zaklade analyz vykonanych Eurdpskou nadéaciou pre manazérstvo kvality
Akadémiou Speyer v Nemecku a Eurdpskym inStititom pre verejni spravu (European
Institute of Public Administration — EIPA) v Maastrichte. Predstavuje spolo¢ny systém
hodnotenia kvality nielen v organizicidch verejnej spravy, v ktorych je v sucasnosti
povazovany za primarny nastroj uplatiiovania zasad manazérstva kvality. Bol in$pirovany
modelom EFQM, je vSak jednoduchsi, vhodny na ziskanie obrazu ako efektivne organizécia
verejnej spravy funguje. Viac nez 3000 organizacii verejnej spravy v Eurdpe je
registrovanych na pouZzivanie modelu a tisicky d’alSich aj mimo Eurdpy (Paulova, 2013).

CAF vychadza z predpokladu, Ze vynimoc¢né vysledky vo vykonnosti organizécie, vo
vztahu k obcanom/zdkaznikom, pracovnikom/zamestnancom a spolocnosti sa dosahuju
prostrednictvom vodcovstva riadenim planovania a stratégie, pracovnikov/zamestnancov,
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partnerstiev, zdrojov a procesov. Poskytuje pohl'ad na organizaciu z réznych uhlov v
rovnakom ¢ase: holisticky pristup k analyze vykonnosti organizacie.

Model CAF je dostupny pre verejnu sféru, ponuka sa bezplatne, ako T'ahko
pouziteI'ny nastroj pomoc organizaciam verejné¢ho sektora v celej Europe, pri pouziti technik
manazérstva kvality na zlepSenie vykonnosti. Model CAF bol navrhnuty na pouzitie vo
vSetkych castiach verejného sektora a da sa aplikovat’ v organizaciach verejnej spravy v
Eurdpe na nérodnej, federalnej, regionélnej a miestnej trovni.

Cielom uvedeného modelu je stat’ sa katalyzatorom pre komplexny proces
zlepSovania v organizacii a ma pat’ hlavnych zamerov:

1. Zaviest’ kultiru vynimocnosti a principy komplexného manazérstva kvality (TQM)
do verejnej spravy;

2. Viest ich postupne k plne integrovanému cyklu PDCA (planuj, realizuj, kontroluj,
konaj);

3. Podporovat’ samohodnotenie organizacii verejného sektoru s cielom ziskat
Struktirovany obraz organizacie a nasledne namety pre zlepSovanie ;

4. Posobit’ ako premostenie roznych modelov pouzivanych v manazérstve kvality, tak
vo verejnom ako aj v sukromnom sektore;.

5. Podporovat’ benchlearning medzi organizaciami verejného sektora.

Organizacie, ktoré zacnu implementovat model CAF, maji ambiciu dosiahnut
vynimocnost’ vo svojej vykonnosti a chcli zaviest’ kultiru vynimoc¢nosti v organizacii.
Efektivne pouzitie modelu CAF ma ¢asom viest k d’alSiemu rozvoju tohto typu kultary a
myslenia v ramci organizacii (Priru¢ka model CAF 2013).

Model CAF

PREDPOKLADY VYSLEDKY

Vy siedky vo

] Zamestnanci [~ B vzt'ahu =
k zamestnancom
1 |
5 Vysledky vo {fac >
Strategia & : ¥ p ¥ l'\lucove
Vodcovsivo [ M Procesy Hvztahu kobcanom = vysledky

planovanie zakaznikom vy konnosti

Vysledky vo
Partnerstva - vztahu

& zdroje k spolocenskej
zodpovednosti

INOVACIA A UCENIE SA

Obrazok 2. Struktira modelu CAF 2013
Zdroj: http://www.eipa.eu/files/File/CAF/SK_Prirucka_CAF_2013.pdf

Autori Gaster a Squires (2003, s. 264 -265) vnimaju model CAF ako diagnosticky
nastroj, ktory sice nachadza silné a slabé stranky organizécie, ale k dosiahnutie skvalitnenia
organizicia je potrebné postupit’ este aj d’alSie kroky. Z uvedeného vyplyva, Ze vyhotovenie
samohodnotiacej spravy a ziskanie komplexného obrazu o organizacii v dnesnej dobe nestadi.
Samohodnotenie je proces, ktory nikdy nekon¢i a organizdcie samy musia stistavne pracovat’
na zvySovani efektivnosti, spol'ahlivosti a poskytovani sluzieb ob¢anom/zakaznikom.
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Na zé&klade skusenosti organizécii verejného sektora, ktoré implementovali model
CAF a chceli si overit’ spravnost’ postupov a tiez chceli vidiet' vysledky svojej snahy. Bolo
potrebné navrhnut’ a zaviest mechanizmus, prostrednictvom ktorého bude mozné ocenit’ ich
snahu. Této iniciativa bola prerokovana v roku 2008 pocas slovinského predsednictva EU a
bola spolo¢nym usilim skupiny ¢lenskych statov, ktoré st zapojené do implementacie modelu
CAF na narodnej arovni a v ramci Europskeho informacného centra v EIPA.

Tabul’ka 2. PrehPad organizacii, ktoré ziskali Efektivny pouZivatel’ modelu CAF

Organizécia Datum udelenia titulu
Najvyssi kontrolny trad 7.11.2011

Bilingvélne gymnazium Milana HodZu Su€any 26.06.2012

IUVENTA — Slovensky institut mladeze 08.04.2013

Mestska cast’ Bratislava - Petrzalka 03.05.2013

Socialna implementa¢na agentura 28.11.2013

Ministerstvo spravodlivosti Slovenskej republiky | 15.6.2015

Univerzita sv. Cyrila a Metoda v Trnave 17.7.2015

Trnavskéa univerzita v Trnave 20.7.2015

Zdroj:
http://www.unms.sk/swift_data/source/dokumenty/kvalita/2013/Prehlad%20organizacii%?20-
%20titul%20ECU.pdf — vlastné spracovanie

Verejné sprava sa rychlo meni v narodnom meradle aj na medzinarodnej Urovni.
Verejné organizacie maju svoju strategicku ulohu a st nttené prechadzat zmenami, ¢o ich
vedie implementovat’ do svojej prace zasady TQM a okrem CAF sa nevyluCuje ani
vyuzivanie aj inych nastrojov kvality, napr. EFQM, ISO, Balanced Scorecard, a pod. Tieto
nastroje podporuju zlepSovanie kultiry v organizaciach a vedd organizacie k neustalemu
zlepSovaniu sa. CAF ponuka kompletna $tidiu o Struktire a funkcii verejnosti organizacie v
ur¢itom case. Proces sebahodnotenia je zaloZeny na skutonych faktoch a argumentacii
zamestnancov organizacie, bez asistencie sukromnych konzultantov. Implementacia CAF je
proces, ktory neustale pokracuje a vysledky hodnotenia smeruju k tvorbe akénych planov
zlepSovania. Prinosy implementacie CAF su overené rasticim poctom CAF pouzivatelov.
Tieto organizécie by mali medzi sebou spolupracovat, aby edukacia od inych bola
jednoduchsia.

Zaver

Predmetom skiimania tohto ¢lanku boli organizicie verejnej spravy z pohladu
manazérstva kvality. Cielom predlozen¢ho clanku bolo predstavit’ niektoré uplatnitelné
modely manaZérstva kvality v Specifickej oblasti, akou je verejnd sprava a prezentovat’ tak
moznosti ich implementacie v redlnej praxi. Zakladnym predpokladom verejného sektora je
poskytovanie kvalitnych sluzieb ob¢anom a zvySovanie ich kvality Zivota v danom uzemi.
V sucasnej dobe sa stdva zdkladnou ulohou verejnej spravy myslienka verejnej sluzby ako
sluzby ob&anovi. Ziadatel’ sluzby na turade alebo ako Gcastnik spravneho konania odakéva
splnenie jeho Ziadosti, ktorda bude vybavena rychlo, bez pravnych a inych nedostatkov a v
pozadovanej kvalite. Vac¢sina nastrojov a metod zlepSovania kvality v organizaciach pozaduje
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vykonavanie pravidelnych merani spokojnosti zdkaznikov - ob¢anov so sluzbami, ktoré
poskytuju za Géelom ziskania spitnej vizby.
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A FELSOOKTATASBAN TANULO, NAPPALI HALLGATOK KARRIER ES
CSALADI ELKEPZELESEI A FELSOFOKU TANULMANYOK BEFEJEZESE
UTAN MAGYARORSZAGON ES A VAIJDASAGBAN (EMPIRIKUS VIZSGALAT
ALAPJAN)

CARRIER AND FAMILY PLANS OF FULL-TIME STUDENTS IN HIGHER
EDUCATION AFTER FINISHING THEIR HIGHER EDUCATIONAL STUDIES IN
HUNGARY AND IN VOJVODINA (BASED ON EMPIRICAL STUDY)

Czeglédi Csilla - Juhasz Timea - Szlavicz Agnes

Abstract

Nowadays the question of harmonizing work and private life has become more highlighted
both in the life of employees and in the life of employers. We have initiated a research, in
which our aim was to reveal how students of higher education view the relevant questions of
work and private life, what they consider problematic in harmonizing and which territories
enjoy what priority and when are they relevant in their lives. We have carried out our research
with Hungarian young adults in Hungary and in the Serbian VVojvodina. The answers of the
students coming from different macro-economic environments have given us the opportunity
to get to know the differences and the similarities. The results of the research show that in
both countries family significantly enjoys priority against carrier in the samples of the
research.

Key words
Employment. Carrier. Family plans. Harmonizing work and private life.

Absztrakt

Napjainkban a munka és maganélet 6sszehangolasanak kérdése egyre nagyobb hangsulyt kap,
mind a munkavallalok, mind pedig a munkaltatdk életében. Egy olyan Kkutatast
kezdeményeztiink, amelyben arra voltunk kivancsiak, hogy a felsfoktatasban tanulo diakok,
hogyan latjdk a munka és a maganélet aktualis kérdéseit, miben latjdk az 6sszehangolas
problémait, és mely terlletek milyen prioritast élveznek és mikor aktualisak az életiikben.
Kutatasunkat nemcsak Magyarorszagon, de a szerbiai Vajdasagban is elvégeztik magyar
fiatalok korében. Az eltérd makrogazdasagi kornyezetben €16 tanulok valaszai lehetdséget
kinaltak arra, hogy az eltéréseket és a hasonldsagokat is megismerjik. A vizsgéalati
eredményei azt mutatjak, hogy mindkét orszagban a vizsgélati mintaban jellemzden a csalad
prioritas élvez a karrierrel szemben.

Kulcsszavak
Munkavallalas. Karrier. Csaladi tervek. Munka és maganélet 6sszehangolasa.

Bevezetes

A fiatalok karrierrel és csaladdal kapcsolatos elképzeléseit jelentds mértékben
befolyasolja a helyi munkaer6-piaci helyzet, a munkaba-allasi és az ©6nallo egzisztencia
megteremtési lehetdségek.
A mai tarsadalomban vald boldogulas egyik legfontosabb feltétele az iskola vilagabél a
munka vilagaba torténé zokkenOmentes atmenet. A munkaerd-piaci bemenet milyensége

crer
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jelenlegi gazdasagi helyzetben, valamint az oktatas és a munka vildga kdzotti kapcsolat miatt
nagyon fontos, hogy milyen ismereteket kapnak a végzett diakok a szakmajukkal, az
elhelyezkedéssel kapcsolatban (Oldh-Hutoczki, 2012).

Az Europa 2020 stratégia része a ,,Mozgasban az ifjasag” szakpolitikai program, melynek f6
célja a fiatalok oktatdsi szinvonalanak és foglalkoztathatosaganak javitasa altal a fiatal
munkanélkiliek jelenleg magas szdmanak csokkentése és a fiatalok foglalkoztatasi ratajanak
novelése.

Magyarorszagon 2011-ben a 15-24 évesek létszama megkozelitette az 1,2 milliot, ami a
munkaerépiacon potencialis munkaerd-kinalatot jelenté munkavallalasi kortiak 17,6%-at tette
ki (KSH, Magyarorszag 2011, 30.0.).

Akér a foglalkoztatast, akdr a munkanélkiliséget nézzik, elmaradést latunk Magyarorszag
tekintetében az EU atlaghoz viszonyitva.

A fiatalok (15-24 év) munkanélkuliségi rataja, 2010-ben mintegy 26,6% volt, mig az EU-27
atlaga 20,8%-0s volt. A Nemzetkdzi Munkaiigyi Szervezet (ILO) az ifjusagi munkanélkiliseg
tovabbi boviilését jelzi eldre.

A fiatalok foglalkoztatasa tekintetében még nagyobb a kilonbség Magyarorszagon mintegy
15-16%-kal kisebb a fiatalok foglalkoztatasa az EU-27 atlagdhoz képest (KSH, 2010).

A munkaer6-piaci esélyek szempontjabdl az egyik legfontosabb tényez6 az iskolai végzettség,
amely tekintetében jelentds eltéréseket lathatunk. Mar egy jo ideje az tapasztalhato, hogy a
magasabb iskolai végzettség nagyobb esélyt jelent az elhelyezkedésnél.

A KSH statisztikai alapjan arra a kovetkeztetésre jutunk, hogy a diplomasok még mindig
nagyobb eséllyel valnak foglalkoztatottd, mint az alacsonyabb iskolai végzettségliek. Az
egyetemi, illetve foiskolai végzettséggel rendelkezOk korében a foglalkoztatasi rata 70%
folotti, mig a kozépfoku képzettségiiek esetében mar alacsonyabb, 2011-ben 40-62%-0s
rataval jellemezhetd. Az alacsonyabb iskolai végzettséglieck foglalkoztatdsi hatranyanak
novekedese is jol latszik. A munkanélkiliségi rata elemzése kapcsan azt lathatjuk, hogy a
diploméasoknal 3-5%, az érettségizetteknél 9-10% volt 2011-ben.

A munkaer6piacon bizonyos képzések esetében (pl. miiszaki teriiletek), illetve a nagyobb
presztizsii intézményekbdl kikertilt diplomasok irant stabil, illetve ndvekvo kereslet mutathato
ki a GVI felmérés sorozatanak legfrissebb kutatasa szerint (Varhalmi, 2012).

Eltérést tapasztalunk az elhelyezkedéshez sziikséges idOtartamban is. A friss diplomasok
atlagos allaskeresési ideje 3,4 honap. Az atlag képzeési tertiletenként valtozik: legalacsonyabb
az orvosi tertleten (3 honap) legmagasabb az agrérteriileten (3,9 hdnap) derul ki a Friss
Diplomasok 2011 zaré tanulméanyabdl.

T6bb kutatas is meger6siti (Education at a Glance — 2012, Diplomés Palyakovetési Rendszer
(DPR)), hogy a fiatalok munkavallalasat a nyelvtudas, a szamitastechnikai ismeretek és a
szakmai képzések segitik leginkabb. Az idegen nyelvi tudassal rendelkezé 15-29 éves fiatal
foglalkoztatottak tobb mint felénél az allas megszerzésében fontos szerepet jatszott a
nyelvtudas. A ,Magyar ifjusag, 2012 felmérés adataibol pedig az igazolodik be, hogy a
fiatalok munkaerd-piaci sikerességét nagyban segiti a tanulmany id6 alatti munkavégzés.
Szamos attitidkutatas foglalkozik a csalad és a munka megitélésével, ami az altalunk vizsgalt
generacid esetében még hangsulyosabb kérdéskor.

Az eddigi kutatasok (Pongracz 2009, Blaské 2006, Toth - Dupcsik 2007) a megkérdezettek
csaladcentrikus beallitottsagat mutatjak, illetve a magyar tarsadalom konzervativ felfogasat a
férfi és a ndi szerepek, a hdzassag, a gyerekvallalas tekintetében.

A K&H Bank palyakezdok joléti indexét vizsgald kutatdsabdl az is kiderul, hogy
Magyarorszagon a 21-29 éves fiatalok korében nagyon fontos a csaldd. Nagyreészik még a
sziileivel ¢él. Ez egy Uj jelenség, amely a ,mamahotel” elnevezést kapta. A sajat csalad
alapitasa nem szerepel a kozeli terveik kozott, ezzel egyitt a gyermekvallalast is kitolnak
késobbi életkorukra.
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A Vajdasagi teriilet Szerbia egészéhez hasonldan jelentés munkanélkiiliséggel kiizd. Mig
Szerbiaban 2012. oktdberében a munkanélkiliségi rata 22,4% volt, addig a VVajdasagban ez az
érték 25,7% volt.

A munkanélkiliek kozott a tartds munkanélkiliség sulyos gondot jelent. A Vajdasagban az
orszagos atlagtdl is kedvezbtlenebb a helyzet, hiszen a tartds munkanélkiiliség itt 20,2%, mig
az orszagos atlag 17,4%. A munkanélkiliség a palyakezdbket is érinti, hiszen az Gsszes
munkaneélkili kb. 1/3-a még nem &llt munkaviszonyban, csak az elsé allasat keresi. A
fels6foku végzettségiick kicsit jobb helyzetben vannak, mint az altalanos és a kozépiskolali
végzettségli munkanélkiiliek. Megdobbentd azonban az adat, amely azt mutatja, hogy az
Osszes felséfoku végzettségli munkanélkiili csaknem 70%-a tartds munkanélkdli, tehat tébb
mint 2 éve nincs munkéja. S6t, a 2012-es Munkaeré-piaci felmérés' adatai szerint az egyetemi
végzettségliek 2,9%-a, mig a féiskolai diplomaval rendelkezok 9,1%-a 10 év alatt sem talalt
munkat. Figyelembe véve, hogy Szerbidban a foglalkoztatottak 4,9% rendelkezik féiskolai,
mig 8,8%-a egyetemi diploméaval, a Vajdasagi tartomanyban szintén kedvezo6tlenebb helyzetet
talalunk, hiszen 2011-ben itt a foglalkoztatottak 4,5%-a volt f6iskolai, mig 8,4%-a egyetemi
végzettségli. Az értelmiségi palyakezddk elhelyezkedését a gazdasdgi valsag mellett a
felsGoktatasi rendszer és a munkaer6-piaci igények 0sszehangolatlansaga is neheziti.
Szerbidban még ma is fellelhetd a tradicionalis szemlélet, miszerint a férfi a csaladfenntarto, 6
vallal munkat, mig a né inkabb otthon marad, a haztartdssal és a gyermekneveléssel
foglalatoskodik. Ezt jelzi a 2010-es adat is, miszerint Szerbidban a 15 és 64 év kozotti ndk
aktivitasi ratdja 51%, mig a férfiak korében ez az érték 67%. A nék csupan 14%-ara jellemz6
az onfoglalkoztatas valamilyen formaja, mig a férfiaknal ez az arany 28%. (Zene i muskarci u
Republici Srbiji, 2011) A 2012-es Munkaer6-piaci felmérés adatai alapjan a 20 es 24 év
kozotti szerbiai nék csupan 20%-a helyezkedett el a szakmajaban, 16%-uk munkanelkili, mig
kb. 64%-uk gazdasagilag inaktiv. A 25 és 29 év kozotti n6k 47%-a, mig a 30 és 49 év kozotti
holgyek 58%-a dolgozik a szakmajaban. Ha ezen adatokat 0sszevetjik a szerbiai férfiakra
vonatkozé adatokkal, jelentés eltérést tapasztalhatunk, hiszen a 20-24 év kozottiek 32%-a, a
25 és 29 kozottiek 57%-a, mig a 30 és 49 év kozotti férfiak 71% dolgozik a szakmajaban. A
fels6foku végzettségli nok atlag fizetése Szerbidban a 2010-es evben kb. 20%-al volt kisebb a
diplomas férfiak atlagbérenél.

A valtozasok szele a szerbiai fiatalok karrier-csalad szemléletmddban is fellelhetd, hiszen
2009-ben a foiskolai vagy egyetemi oklevelet szerzett fiatalok 61%-a volt nd, és szinte
egyenld ardnyban szereztek doktori fokozatot a tudos holgyek €s urak. A hatalmat jelképezd
poziciokon, a véllalatok, az intézmények élen, a parlamenti képviselok kozott azonban csak
kevés szamU nét talalunk (Zene i muskarci u Republici Srbiji, 2011).

Gabrity (2008) mélyinterjukon és fokuszcsoportos megbeszéléseken alapulé kutatdsa a
vajdasdgi magyar fiatalok késdi onallésoddsara mutatott rd. A régidban gyakran kitolddik a
felsGoktatasban toltott évek szama, a vajdasagi magyar fiatalok csak Kis része szerzi meg
idében a diplomajat, a magas munkanélkiiliség és a sziil6kt6l valo anyagi fligg6ség
(leggyakrabban a lakhatas és az élelmezés forméajaban) miatt a hazasodasi kedv is alacsony. A
bizonytalan jovokép €s a kudarckeriild magatartas miatt a palyakezdok csak nehezen tudjak
Osszeegyeztetni az életkoruk nagy Kkihivasait az ©nallésodas, a munkavallaldas és a
csaladalapitas feladataval.

Szlavity (2005) kérddives felmérése, amely 324, 15 es 28 év kozotti vajdasagi magyar fiatal
munkaerd-piaci helyzetét mérte fel, hasonlo eredményt hozott. A valaszadok 40,5%-a 20 és
22 év, mig 28%-uk 23 és 28 év kdzotti volt, 85%-uk azonban egyedulalld volt és a szuleinél
élt. A megkérdezettek 6%-a élt sajat vagy élettarsa lakasaban, és csupan 4%-uk élt
parkapcsolatban és volt gyermeke.

! Anketa o radnoj snazi, 2012
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Borbély (2013) kérddives kutatasa is a palyakezdd fiatalok nehéz munkavallaldsara mutat ra.
A megkérdezett fiatalok 28%-a a végzés utan egy évvel sem talalt munkat. igy nem csoda,
hogy a valaszadok 61%-a még a szlileivel él, 19%-uk gyedil, mig ugyancsak 19%-uk parjaval
él. A felmérés adatai ramutatnak a csaladkozpontl vajdasagi értékrendre is, hiszen a
vélaszadok 23%-a jelolte meg az 6t éven bellli tervei kozott a csaladalapitast prioritasként. A
fiatalok 17%-a el6szor sajat lakast szeretne, mig valaszadok 13%-a az elhelyezkedest jel6lte
meg elsddleges életcélként.

Takdcs és Gabrity (2012) fdokuszcsoporton alapuldé kutatdsa a vajdasdgi magyar
doktoranduszok karrier céljait vette gorcs6 ala, megallapitotta, hogy a Kkarrierjiikkel
kapcsolatban a megkerdezettek tudatos dontéseket hoznak, viszont a megfeleld6 munkahely
hidnyaban az elvandorlas is redlis alternativa szdmukra. Bar az emlitett személyek a szerbiai
atlagnal jobb anyagi feltételekkel rendelkeznek, a 28 és 42 év kozotti doktoranduszok csak
1/3-a hazas, és csak 13%-uknak (33 év felettiek) szliletett gyermeke.

Empirikus vizsgalat

2013-ban Magyarorszagon ¢és a Vajdasdgban végeztiink kvantitativ, kérddives
kutatést, amely tobbek kozott a felsdoktatasban tanuld fiatalok karrier és csaladi elképzeléseit
probalta meg megismerni. A kutatasunk alapveten két részbdl allt.
Egyrészt a magyarorszagi didkok kozott végeztiink kvalitativ felmérést, majd ezen kutatas
eredményeire tamaszkodva kvantitativ, kérdGives vizsgalat zajlott a két orszagban, igy
Szerbidban és Magyarorszagon, amely kodzel hasonlé kulturaju tarsadalmi kdzeg, miutan
mindkét orszagban magyar didkok toltotték ki a kérddiviinket. A kutatasunk soran a
kovetkezd hipotézist vizsgaltuk meg:

Hipotézis

A kutatasunkban résztvevé mind Magyarorszdgon, mind a szerbiai Vajdasagban élé6 magyar
didkok ugy gondoljak, hogy a felsofoku iskolai tanulmanyok befejezése utan habar alapvetoen
a karrierjukre koncentralnak, de ha az élet ugy kivanja, a csaladi tervek elsébbséget élveznek
a munkaval szemben, akar a karrier hattérbe szorulasaval is.

A jelzett hipotézis érvényességét alapvetden a kérdéives vizsgalat eredményeivel vizsgaljuk
meg, am mieldtt ezt megtessziik, érdemes a magyar didkok mélyinterjus kutatasi
eredményeinek legfontosabb tapasztalatait is figyelembe venni az eredmények értékelésénél.
Mint kordbban emlitettik a mélyinterjakat a magyarorszagi didkok korében végeztik el, igy a
szerbiai hallgatok ebben a vizsgélatban nem vettek részt.

A mélyinterjuk alapvetden tobb teriiletet jartak koril: igy a didkok tanulmanyi elképzeléseit,
karrierterveit, a munka és maganélet 6sszehangolasanak kérdéseit. Jelen irasunk alapvet6en ez
utobbi kérdés eredményeit foglalja ssze.

A 19 nappali hallgatoval végzett vizsgalatunkbol kitlint, hogy a didkok jellemzden a
hagyomanyos elveket részesitik elonybe, azaz a csaladi kapcsolatokat vallaljak fel, és a
karrier csak masodsorban jelentkezik, mint eletpalyakérdés. Ha azonban dontenilk kell a két
terulet prioritasa kozott, akkor azt tapasztaltuk, hogy az egyes életszakaszokban valtakozik a
munka és a csalad jelentdsége.

Az egyetemet kovetd 5-8-dik évben a karrier szerepe felértékelddik, majd a harmincas
éveikben a csalad nyer elsObbséget, és késébb, amikor mar csaladi kotottségek kevésbé
igénylik a gondoskodast, ijra a munka kap jelentdsebb hangstlyt az életiikben. Ugyanakkor
valaszadoink azt is jeleztéek, hogy e két terulet 6sszehangolasa gyakran lemondassal jér, és az
egyensuly megtalalasa gyakran egy egész életen at tart6 megprobaltatas lesz szamukra.
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A Kkvalitativ kutatas lefolytatasa utan kezdtiik el a kvantitativ vizsgalatainkat. Olyan kérdéivet
allitottunk 0ssze, amelyet elektronikusan, interneten keresztil tudtak anonim maodon kit6lteni
a valaszadok. A mintavalasztasi modszerliink a holabda eljardson alapult, igy a kutatasunk
nem tekinthetd reprezentativnak.

Kérdéiviink jellemzéen zart kérdésekbdl allt, mindosszesen 6t nyitott kérdést kellett
megvalaszolniuk a kitoltoknek. A kérdések alapvetéen nomindlis és metrikus (Likert)
skaldkra épultek, és az eredmények kiértékelésénel egy-és tobbvaltozos statisztikai
modszereket alkalmaztunk, azaz jelen hipotézisiink igazolasa esetében kereszttabla-elemzést
és non parametrikus vizsgélatokra tamaszkodtunk.

Kérdéseink alapvetden tobb teriiletet dleltek fel, igy tobbek kozott az iskolavalasztas indokait,
a didkok karrier-elképzeléseit, az élethosszig tartd tanulést, valamint a munka és a maganélet
Osszehangolasanak a problematikajat. Jelen irasunkban a kérd6éiv azon kérdés csoportjainak az
eredményeit mutatjuk be, amelyek a didkok a munka és a maganéleti terveit, és ezek
Osszeegyeztetésének kerdeset jarta kordil.

Kutatasi eredmények

A kutatas bemutatasat a minta specifikalasaval kezdjuk.

A kérddiviinket 6sszesen 558-an toltotték ki, akikbdl 476 magyarorszagi, mig 82 vajdasagi
volt. Tisztaban voltunk azzal, hogy a mintak mérete igen eltéré volt (a vajdasagi mintagyiijtés
igen nehézkes), amiért 6vatosan kezelhetjik az 6sszehasonitasi eredményeket, &m gy véljik,
hogy a valaszok mégis egy képet adhatnak a didkok véleményérdl a vizsgalt hipotézissel
kapcsolatban.

A tanuldk leginkdbb 30,5%-ban a tarsadalomtudomanyi és a miiszaki tudomanyok (22,6%)
tertletén tanultak. Ha az orszdgok alapjan vizsgéljuk a tudomany tipusokat, akkor a
mintankban szerepld vajdasagi fiatalok legnagyobb részt (68,3%) a miiszaki felsdoktatasban
vettek részt, mig a magyarorszagi fiataloknal a tarsadalomtudoményi hallgatok (32,8%)
voltak legnagyobb aranyban.

Az alapjan, hogy a kérddiv kitoltdi milyen évfolyamon tanulnak a vizsgéalatban szerepld
didkokrdl elmondhato, hogy 22,8%-ban els6 évesek, 41,4%-ban méasodéves hallgatok, 24%-
ban harmadévesek voltak, mig a negyedéves tanulok 8,2%-ban, és a végz6sok 3,6%-ban
szerepeltek a kutatasban. Az orszagonkénti évfolyameloszlast vizsgalva Szerbiaban
leginkdbb, 39%-ban, az elsé évfolyamon tanulok vettek részt a kutatasban, mig
Magyarorszagon, a masodéves hallgatok (44,5%) toltotték ki leggyakrabban a kérddiviinket.
A kutatasban szereplé didkok tobbsége, 67,7%-a, ugy gondolta, hogy a jovébeli terveihez
kellenek a felséfoku tanulmanyok, és e vélemény tekintetében a két orszag fiataljai
szignifikansan nem is voltak eltéré véleményen (Pearson-féle Khi-négyzet préba: 1,296 df: 1
szign.: ,255 p> 0,05). Azaz a vajdasagi fiatalok 73,2%-a gondolta igy, mig a magyarorszagi
megkérdezettek 66,8%-a.

A hallgatoknal rékérdeztlink arra is, hogy szerintiik napjaikban mi befolyasolja karrierjlket. A
harom leggyakrabban emlitett tényezOként az emberi kapcsolatokat, a nyelvtudast és a
szakmai tapasztalatot jelolték meg a megkérdezettek. Mig a kapcsolat és a szakmai tapasztalat
tekintetében nem talaltunk szignifikans kulonbséget az orszagok tanuloi kozott, addig a
nyelvismeret tekintetében talaltunk szignifikans eltérését a gyakorisagot illeten (Pearson-féle
Khi-négyzet proba: 11,761 df: 1 szign.: ,001 p< 0,05). igy mig a magyar tanulok 69,1%-a
gondolja fontosnak, addig a szerbiai hallgatok 44,9%-a, azaz a magyar didkok nagyobb
aranyban értékeltek jelentdsnek ezt a tényezot.

Arra a kérdésre, hogy a karrier milyen hozzaadott értéket jelent az élethez a fontossag alapjan
a kitoltok a kovetkezOképpen valaszoltak:
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1. tablazat. On hogyan latja, milyen hozzaadott értéket ad a karrier az életéhez?

Ertéktipusok - ]
Gyakorisag % Kumulativ %

Anyagi jolétet 265 50,5 50,5

Szakmai elégedettséget 87 16,6 67,0

Onbizalmat 71 13,5 80,6

Onbecstilést 94 17,9 98,5

Nincs hozzaadott értéke 8 1,5 100,0

Osszesen 525 100,0

Hianyzé 33
Osszesen 558

Forras: A szerzok sajat szerkesztése

Az 1. tablazat adataibol kiolvashatd, hogy leginkabb az anyagi hatteret varjak el és kapjak
meg a didkok, majd a sajat érzelmi dnbecsilésiik szempontjabdl fontos, illetve a szakmai
elégedettség biztositasahoz.

A Karrier a tanuldk életében leginkdbb az iskola befejezését kovetd idészakban a 20-as éveik
masodik felében fog szerepet jatszani, mig érdekes modon a negyven évet betdltve a
megkérdezett hallgatok méar nem latnak karrierperspektivat. A karriernek az életkorban
betdltott fontossagat tekintve a diakok orszagonként nem kilénboztek egymastol (Pearson-
féle Khi-négyzet préba: 3,413 df: 5 szign.: ,637 p> 0,05).

A csalddalapitas a valaszaddk szerint leginkabb a 30-as éveik elején optimalis (44,4%-uk
gondolta igy), bar igen nagy aranyban nyilatkoztak a fiatalok arrol, hogy az iskola befejezését
kovetd években vallalnanak gyermeket (43,2%). Errdl hasonloan vélekedtek a vajdasagi és a
magyarorszagi hallgatok (Pearson-féle Khi-négyzet préba: 3,491 df: 5 szign.: ,625 p> 0,05).
A vélaszadok véleménye alapjan csalad a kovetkez6 hozzaadott értéket biztositja az ember
életéhez:

2. tablazat. On hogyan latja, milyen hozzaadott értéket jelent a csalad az életéhez?

Ertéktipusok . )
] Gyakorisag % Kumulativ %

Erzelmi biztonsagot 447 85,1 85,1

Anyagi biztonsagot 20 3,8 89,0

Szocialis biztonsagot 40 7,6 96,6

Nincs hozzaadott értéke 11 2,1 98,7

Egyéb 7 1,3 100,0

Total 525 100,0

Hianyzo 33
Osszesen 558

Forras: A szerzok sajat szerkesztése
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A valaszadok legtobbje Ugy Véli, hogy az érzelmi biztonsagot kapja meg a csaladjatél, és
viszonylag kis szazalékban (2,1%) gondoljak ugy, hogy a csalad nem ad értéket az életiikhoz.
Nem véletlen, hogy a megkérdezettek 89,1%-a szeretne sajat csaladot, mig 3,2%-uk szamara
ez kevesbé, vagy egyéltalan nem fontos. E kérdés tekintetében a diakok véleménye
orszagonként nem kilonbozott egymastol (Pearson-féle Khi-négyzet proba: ,561 df: 4 szign.:
,967 p> 0,05).

Erdekelt minket, hogy a diakok szerint a csalad és a karrier milyen hatassal lehet egymasra. A
csalad a hallgatok tobbsége szerint (76%) pozitivan befolydsolja a Karriert, 16,2%-a
valaszadok szerint negativan, mig 7,8%-uk szerint nincs befolyasol6 hatasa. Mind a magyar,
mind a vajdasagi hallgatok hasonléan vélekednek a vizsgalt kérdesben, azaz nem volt
kimutathat6 a szignifikans véleménykilénbség (Pearson-féle Khi-négyzet proba: 1,054 df: 2
szign.: ,590 p> 0,05).

A Kkarrier csaladra gyakorolt hatasaval kapcsolatban azt tapasztaltuk, hogy a pozitiv és a
negativ hatds kiegyenlitett volt a vizsgalatban (43,2%-43,2%), mig a semleges hatést a
megkérdezettek 13,5%-a érezte.

A kérdbiviinkben karrier- és a csaladtervezés 0Osszeillesztésének problémajara fokuszélva
allitasokat fogalmaztunk meg, amelyeket egy Otfokozatd Likert-skalan kellett értékelnitk a
valaszadoknak, ahol az egyes az egyaltalan nem jellemzO6t, mig az 6tos érték a teljesen
jellemzét jelentette. Az allitasok elemzése alapjan elmondhatd, hogy egyik sem volt normal
eloszlasl, igy az orszagonkénti kiillonbozéségi vizsgalatokat nonparametrikus eljarassal
vegeztiuk. A Mann-Whitney teszt eredményeit az alabbi tblazatban foglaltuk 6ssze:

3. tablazat. A munka és magéanélet 6sszehangolasara vonatkozo allitasok

karriert a csalad elé kell

Mann- | Wilcoxon Asy
Whitne W mp.
) Rangé | Rangsz. yu S(IZ%
Allitas Ranga. |Rangsz.o. . 0.
Magyarorszag Szerbia
Szamomra a  kés6bbi|261,78 124609,0 |274,82 |13466,0 |11083,0 |124609,0 |-,599 |,549
munkahelyem altal kinalta
karrier lehetdség a
legfontosabb célja
jelenleg az életemnek.
Szamomra a csaladom a| 29994 123542,5 296,58 |14532,5 [10016,5 |123542,5 |- ,092
legfontosabb celja 1,686
jelenleg az életemnek.
Szamomra a karrier és a|258,24 122922,0 309,24 |15153,0 {9396,0 |122922,0 |- ,019
csalad csak egyutt 2,355
képzelhetd el a jovoben.
Szdmomra a  csalad | 257,92 122768,0 |312,39 |15307,0 [9242,0 |122768,0 |- ,013
fontosabb lesz a jovdben, 2,494
mint a karrier.
Szamomra a  Karrier | 268,22 127670,5 212,34 |10404,5 [9179,5 |104045 |- ,010
fontosabb lesz a jovoben, 2,568
mint a csalad.
Szamomra vannak olyan | 265,18 126227,0 241,80 |11848,0 |10623,0 |11848,0 |- 287
helyzetek, —amikor  a 1,085
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helyezni.

A Kkarrier és a csalad|263,08 125226,5 262,21 |12848,5 |11623,5 |12848,5 |-,040 |,968
0sszeegyeztetése a mai
vildgban nem megoldhato.
Ugyanolyan csaladot | 262,95 125162,0 263,53 |12913,0 |11636,0 |125162,0 |-,026 |,979

szeretnék majd a jovdben,
mint  amilyenben  én
felnbttem.

Forras: A szerzok sajat szerkesztése

A 3. tablazat adatibdl kiolvashatd, hogy harom allitas tekintetében talalhato véleményeltérés a
magyar ¢és vajdasagi valaszadok kozott, igy a ,,Szamomra a karrier és a csalad csak egyitt
képzelhet6 el a jovében.”, a ,,Szamomra a csalad fontosabb lesz a jovOben, mint a karrier.,, &S
»Szamomra a karrier fontosabb lesz a jovoben, mint a csalad.” allitasok tekintetében. A
valaszokbdl az is kitlinik, hogy a csalad prioritasa a vajdasagi valaszadok kozott jelentdsebb,
mig a magyarorszagi tanulok erdteljesebben preferaltak a karriert és hajlamosabbak voltak
arra, hogy bizonyos helyzetekben a karriert a csalad elé helyezzék. lgaz a megkérdezés
pillanatdban a vajdasagi didkoknak a cég altal kinalt karrier lehetdség erdteljesebben volt
életcéljuk, mint a magyaroknak. Erdekes volt latni, hogy a didkok 17,3%-a gondolta csak gy,
hogy a munka és a csalad 6sszeegyeztetése a mai vilagban nem megoldhaté. A didkok a cégek
kozremitkddését a két teriilet Osszehangoldsdban leginkdbb a szabadsagolasi formakban, a
gyermekek napkozbeni ellatasnak hozzajarulasaban, a cafeteria rendszerben, és a céges
rendezvényekben lattak.

A didkokat megkérdeztiik arrol is, hogy az életiik elkovetkezd 20 évében, 5 éves lebontasban
mik lesznek a prioritasok. A vélaszokbol azt lattuk, hogy 5 év mulva alapvetden a karrier
jatszik fontos szerepet a hallgatok életében, majd 10 év mualva mar a sajat csaldd kap
prioritast, majd ugyanigy 15 év és 20 év mulva.

Végezetll a didkoknak vélasztaniuk kellett, hogy mir6l mondananak le, azaz a csaladrol vagy
a karrierr6l. 85,3 %-uk a karrierjiket fejeznék be a csaladjukkal szemben, és ebben nem volt
véleményeltérés a didkok kozott a két orszagban (Pearson-féle Khi-négyzet préba: ,006 df: 1
szign.: ,937 p> 0,05). Nem véletlenil kaptuk ezt a valaszt, hiszen arra a kérdésuinkre, hogy mi
ad nagyobb 6rémet a csalad vagy a karrier 60,6%-ban a csaladot preferaltdk a valaszadok,
mig 36,8%-uk szerint mindkettd ugyanolyan 6romet ad, és minddsszesen 2,5%-uk vélte Ugy,
hogy a karrier a nagyobb déromforras. E tekintetben nem kiilonboztek a két orszag valaszadoi
(Pearson-féle Khi-négyzet préba: 1,704 df: 3 szign.: ,636 p> 0,05).

Kovetkeztetések-osszefoglalas

A Kkutatdsi eredmények fiiggvényében, a vizsgalt minta esetében, az altalunk
megfogalmazott hipotézist elfogadottnak tekinthetjik.
Az eredmények azt mutatjak, hogy mind a két orszag diakjai hasonld véleményen vannak
azon kérdést illetéen, hogy az iskola befejezése utan jellemzdéen a karrierre koncentralnak, de
életikben a csalad és a sajat csalad alapitasa prioritasat élvez. A kutatdsunkbdl az is
kirajzolodott, hogy a vajdasagi tanulok erételjesebben preferaltak a csaladot, mint karriert a
magyar diakokkal szemben, és a kutatasunkban résztvevé szinte minden 5-dik diak ugy latta,
hogy a két terllet 6sszehangoldsa nem megoldhatd. Ezek az eredmények tehéat
elgondolkodtat6ak.

34




Ugy Véljik, hogy kutatasunk fontossagat az adta, hogy ezeknek az adatoknak a tiikrében egy
képet kapunk a vizsgalt mintdban a magyar fiatalok jelenlegi elképzeléseir6l a
munkavallalasrol, a karrier-épitésr6l és a csaladalapitasrol. Ezek a vizsgalatok eldsegithetik
allami eés vallalati szinten az értelmiségi palyakezd6k sziil6foldi boldogulasat is segitd
hatékony intézkedések tervezését.
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FOGLALKOZTATAS - ATIPIKUS FOGLALKOZTATAS MAGYAR ES SZLOVAK
VALLALATOKNAL LONGITUDINALIS VIZSGALATOK TUKREBEN

EMPLOYMENT - ATYPICAL EMPLOYMENT BY HUNGARIAN AND SLOVAK
COMPANIES IN THE LIGHT OF LONGITUDINAL ANALYSIS
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Abstract

The introduction of this article is a brief summary of the basic characteristics of the traditional
and atypical employment. Towards the end of the 20th century, there is a completely new
development trend due to the production, and the work organization. The greater flexibility
and cost reduction have contributed to the spread of the so-called atypical forms of
employment. The main objective of this study is to point out how it can be reduced
unemployment level by usage of atypical employment. This issue has been analyzed on basis
of two consecutive surveys, carried out in 2012 and 2014 in Hungary and Slovakia. It can be
stated that the traditions and socio-economic conditions in both countries do not show a
significant difference. In our surveys, it could be indicated similar and different reactions due
to typical and atypical employment of Hungarian and Slovak companies. In addition, we
separately analyzed the effects of the economic crisis and the recovery.

Key words
Employment. Atypical Employment. Hungary. Slovakia.

Absztrakt

A bevezetdben roviden Osszefoglaljuk a hagyomanyos és az atipikus foglalkoztatas alapvetd
jellemzdit. A 20. szdzad vége felé egy teljesen 0j fejlédési iranyzat bontakozott ki a termelés,
ill. a munkavégzés tekintetében a minél nagyobb rugalmassag és a koltségcsokkentés
érdekében: az ugynevezett atipikus foglalkoztatasi formak terjedése. A tanulmanyunk f6 célja
ravilagitani arra, hogy milyen maodon jarulhat hozza az atipikus foglalkoztatds a
munkanelkiliseg mérsékléséhez. A kérdéskort két empirikus felmérésb6l kiindulva
elemezzik, amelyeket 2012-ben és 2014-ben végeztunk hazankban, ill. Szlovakiaban. Ki
szabad jelenteni, hogy a két vizsgalt orszag hagyomanyai és tarsadalmi-gazdasagi viszonyai
nem mutatnak jelentds eltérést. A jelzett felméréseinkben sikerdlt ravilagitani a magyar és
szlovadk vallalatok hasonlo ¢és eltérd viselkedéseire a hagyoméanyos ¢és az atipikus
foglalkoztatasi formakat illetden. Ezen kiviil kiilon elemeztiik a gazdasagi valsag €s az abbol
torténd kilabalas hatasait.

Kulcsszavak
Foglalkoztatas. Atipikus foglalkoztatds. Magyarorszag. Szlovakia.

Bevezetes

Atipikus foglalkoztatasnak nevezziik mindazokat a munkaltat6i formakat, amelyek
eltérnek a 20. szazadban hagyomanyosan alkalmazott hatdrozatlan idejii, teljes
foglalkoztatastol. Elterjedésiik legfobb oka az alkalmazkodas sziikségessége a gazdasag és a
munkaerd-piac igényeihez. Az Europai Unid fejlettebb orszagaiban mar az 1970-es években
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megjelentek az atipikus foglalkoztatasi formak, amik napjainkra a dolgozok 40-60 %-éat
kozvetlenll érintik. Ezek az ) foglalkoztatasi viszonyok hozzajarulnak a munkanélkiliség
csokkentéséhez, segitik az Uj elvarasokhoz val6 rugalmas alkalmazkodast és hatékonyabba
teszik a termelési folyamatokat. Ezen foglakoztatasi formak eldnyei leginkdbb a szolgaltato
szektorban jelennek meg (Allmendinger-Hipp-Stuth, 2013).

Az atipikus foglalkoztatas formdja, szerepe és aranya folyamatosan valtozik. Vannak
azonban jol leirhatd, mér kialakultabb formak és nehezebben, bizonytalanabb mddon
meghatarozhat6 atipikus foglalkozasok. A jol leirhatok koézé tartozik a részmunkaidds, ill. a
hatarozott idejii szerzédéssel torténd munkavégzés, mely kotddhet szezonalis vagy alkalmai
munkahoz. Atipikus, tovabba a szokasostol eltérdé rugalmas munkaidoben, vagy a szokasostol
eltérd munkarendben torténd foglalkoztatés, a szokasostdl eltéré munkahelyen otthon végzett
munka ¢és a tavmunka, valamint a munkaer6-kolcsonzes. Atipikus foglalkoztatottnak szokéas
tekinteni azokat is, akik nem alkalmazottként, hanem vallalkoz6i szerzddéssel vagy
onfoglalkoztatoként dolgoznak. (Hars, 2012)

Az atipikus munkaerdnek nagy szerepe van a vallalati huméan erdforras
megOrzésében ¢és fejlesztésében, egyben noveli a szervezet rugalmassagat, mely
nélkilozhetetlen a folyamatosan valtozd kornyezetben. Szemben a merev, hagyomanyos
munkaviszonyokkal, az atipikus munkaviszonyok alkalmazasakor a véllalat képes révid id6
alatt a valtoz6 piaci korulményekhez igazitani foglalkoztatottainak szamat és azok
képességeit, jelentds koltségeket takaritva meg ezzel. (Szabo — Négyesi, 2004)

Szlovakia munkaerOpiacanak rugalmasabba tétele és a foglalkoztatas novelése
céljabol a 2003-ban hatéalyba lépett Munka Térvénykonyve pontosan meghatarozza az atipikus
foglalkoztatasi formak jogi hatterét és alkalmazasuk lehetéségeit. Ez a jogi szabalyozas
lehetévé teszi a vallalatok szamara, hogy hatarozott idejii munkaszerz6désekkel megoldjak a
szezonalis vagy projektjellegi munkak teljesitését, emellett megakadalyozza a visszaéléseket.
A jogszabdly pontosan meghatarozza a részmunkaiddben alkalmazottak jogait is, kiilonbséget
téve a heti 20 6réndl tobbet, ill. kevesebbet dolgozok kdzott. A torvény tisztdzza az otthon
vagy tavmunkaban dolgozok lehetséges juttatdsait, a munkaerd-kolcsonzésben részt vevok
jogait és kotelezettségeit. (Hanzelova — Kostolna — Reichova, 2005)

Magyarorszagon tobbek kozott a munkaerd-kolcsonzes jogi hatterének tobbszori
szabalyozésa tette indokoltta a Munka térvénykdnyvének 2011-es mddositasat. Az (j torvényi
szabalyozasnak koszonhetéen egyidejlileg érvényesiilt a foglalkoztats rugalmassaganak elve
¢s az eurdpai unios szabalyozas az egyenlé munkaért egyenld bér elve is. (Molnér, 2013)
Fontos kihangsulyozni egyes atipikus munkavégzési formak csaladbarat voltat is. Erre mutat
ra tanulmanyaban LCapinova (2013), megemlitve az Eurdpai Unié Emberi er6forras 2014-2020
operativ programjanak célkitlizését a munka és a csaladi élet megfeleld 6sszehangolésa terén,
emellett ismerteti az egyes atipikus formak elényeit €s hatranyait munkaadoi €és munkavallaloi
szemszogbol, tovabba megoldasokat javasol a negativumok kikiiszobolésére. Erdemes arra is
felhivni a figyelmet, hogy rugalmas foglalkoztatas egyben komoly versenyel6nyt jelenthet
akar egy egész orszag szamara is. Esztorszag sikerei mdogott egy jol kidolgozott
munkatorvénykonyv is all. (Marton, 2012)

A kormanyzati tamogatasok ellenére orszagainkban az atipikus munkavégzési
formak térnyerése nagyon lassi folyamat. Ennek okai Hars Agnes szerint (Hars, 2013)
elsdsorban az alacsony szintli munkaszervezésben ¢s munkakulturdban (véllalatok
rugalmassaga) kereshet6k. Az atipikus formak megzavarjak a vallalati logisztikat — tobbet kell
vele foglalkozni, nehezebben ellendrizhetd. A részmunkaidé és a munkakdrmegosztés
elterjedésének akadalyozo tényezdje az is, hogy az igy megkereshetd jovedelem sok esetben
nem elegendé a megélhetéshez. Fontos tudatositani azt is, hogy egyes atipikus munkavégzési
formak (tavmunka, otthoni munka stb.) nem a leszakado, hatranyos helyzetii munkanélkiiliek
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szamara jelentenek lehetdséget, hanem sokkal inkabb a gyakorlott, szakmai tapasztalatokkal
¢s megfelel6 munkakultaraval rendelkez6 szakembereknek.

Anyagok és mddszerek

Két vizsgalatunkban arra kerestik a vélaszt, hogy a hatar menti térségekben,
Magyarorszagon és Szlovéakiaban, a gazdasagi és péenzigyi valsag, ill. az abbdl val6 kilabalas
hogyan hatnak a véllalatok/intézmények foglalkoztatési gyakorlatara. Az elsé felmérés 2013
elején tortént, mig a masodik 2014 6szén, tehat masfél — 2 év telt el a két adatfelvétel kozott.
Célunk volt a begylirtiz6 gazdasagi és pénziigyi események foglalkoztatast érint6 hatasainak,
ill. az ezekre adott vallalati reakcioknak a megismerése. Arra voltunk kivancsiak, hogy a
cégek milyen intézkedéseket terveznek a valsag hatasainak kivédésére, ill. a valsagbdl valo
kildbalas érdekében a foglalkoztatas terén, és hogy ezek mennyire hasonléak vagy éppen
eltéréek a két orszagban, valamint, hogy milyen valtozasok érhetdk tetten az eltelt masfél-két
¢vben. Tobb valtozé mentén vizsgaltuk, hogy a vélsag hatdsara hozott, foglalkoztatast érintd
intézkedések tekintetében mennyiben kilénboznek a megkérdezett cégek, ill. intézmények,
mely esetekben tapasztalhatd Gsszefliggés ezek, és a szervezetek kiilonbozo jellemzoi kozott.
Felméréseinkben kiemelt figyelmet szenteltink az atipikus foglalkoztatasi formak
térhoditasara és az azzal kapcsolatos attitlidokre, véleményekre.

A két felmérésben — a vélemények valtozasanak nyomon kovethet6sége érdekében —
ugyanazt a kérddivet hasznaltuk, és az mind magyar, mind szlovak nyelven elérhetd volt. A
megallapitasainkat leird statisztikak (gyakorisag, eloszlas, atlag, szoras) és kétvaltozds
modszerek felhasznalaséval alapoztuk meg. A minta Osszetételét, a felmérésben résztvevo
magyar ¢s szlovak szervezetek, vallalatok megoszlasat mutatja a kovetkezé tablazat (1.
Téblazat).

1. Tablazat. A minta orszagonkénti megoszlasa

magyar szlovak Osszesen
2013 218 (79 %) 56 (21 %) 274 (100 %)
2014 161 (69 %) 71 (31 %) 232 (100 %)

Forras: sajat szerkesztés

Bar a minta 0Osszetétele és elemszdma nem minden tekintetben képviseli
reprezentativan a magyar €s a szlovakiai vallalkozéasokat, a kitolto cégek listajat figyelembe
véve olyan meghatarozé szervezetek véleményét is sikertlt megkérdezni, amelyek jol
mutatjak be a vizsgalt teriileteken tapasztalhatd gyakorlatot és valtozasokat.
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1. Abra. A minta tulajdonos szerinti megoszlasa
Forrés: sajat szerkesztés
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A kiilonboz6 cégjellemzok tekintetében (létszam, tulajdonos, stb.) az adatok
megoszlasa hasonlo a két orszag esetében. A kovetkez6 abra a minta tulajdonos szerinti
megoszlasat mutatja. Lathat6, hogy a megkérdezett cégek dontd tobbsége mindkét
felmérésben és mind a két orszagban hazai tulajdonu cég volt, 2013-ban a megkérdezett
vallalatok 81 %-anak, 2014-ben 75 %-anak volt hazai tulajdonosa. 2013-ban a magyar cégek
84 %-arol, mig a szlovakiaiak 74 %-arol, 2014-ben pedig egyarant 75 %-ukrol mondhat6 ez
el.

A mintaban dont6 tobbségben magan cégek voltak, 2013-ban 81 %-ot, 2014-ben 79
%-ot képviseltek, mig a kdz- vagy allami szférahoz 2013-ban a cégek 16 %-a, 2014-ben 15
%-a tartozott. A magyar cégek kozott mindkét idészakban valamivel nagyobb volt a magan
cégek aranya, 2013-ban 83 %, 2014-ben 81 %, mig a szlovakoknal 74 % (2013), ill. 76 %
(2014) volt az aranyuk.
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2. Abra. A minta magan, ill. koz vagy allami szféra szerinti megoszlasa
Forras: sajat szerkesztés

A 1étszamot tekintve, mindkét évben dontd tobbségben voltak a 100 {6 alatti kis
cégek, 2013-ban 82 %-uk, 2014-ben pedig 72 %-uk tartozott ebbe a kategdriaba. 2013-ban a
cégek 9 %-a, 2014-ben 8 %-a volt az 1000 f6nél nagyobb 1étszammal miikddo, nagy cég. A
2014-es felmérésben a magyar cégek kdzott nagyobb aranyt (33 %) képviselnek a 100-f6nél
tobbet foglalkoztat6é vallalatok, mint a tobbi esetben, ahol ezek aranya csak 15-18 % kdzott
mozog.
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3. Abra. A minta cég méret (Iétszam) szerinti megoszlasa
Forrés: sajat szerkesztés

Mindkét évben a megkérdezett cégek egynegyede az ipari agazatot képviselte,
tovabbi 17 % (2013), ill. 16 %-a (2014) a kereskedelmet. Jelentdsebb aranyban, 2013-ban 12
%, 2014-ben 7 %, jelentek még meg a gazdasagi szolgaltatdsokkal foglalkoz6 cégek. A
szlovékok kozott valamivel nagyobb aranyban voltak a kdzigazgatashoz tartozo intézmények,
2013-ban 13 %-uk, 2014-ben 11 %-uk volt ilyen (szemben a magyarok 2 %, ill. 4 %-0s
ardnyaval). A tobbiek megoszlottak az FMCG, pénzlgyi szektor, IT, telekommunik&cio,
szallitas, energia, egészségiigy, oktatas, mezdgazdasag dgazatok kozott, a valaszadd cégek 19
% (2013), ill. 17 %-a (2014) pedig eleve nem volt besorolhatd ezen teriiletek egyikébe sem.

30,0%

45,0% -+
40,0% -+
35.0%
30,0% 1
5,0% +
20,0%
15,0%

10,0% -
50%
0.0%

014 2013 2014
Magyar Szlovdk

Wipar WXereskedelem wWGazdasdgi s2olgaltatisok W Kizigazgatas wEgyéd

4. Abra. A minta &gazat szerinti megoszlasa
Forréas: sajat szerkesztés

A begylriizo gazdasagi és pénziigyi valsag foglalkoztatasi hatasai

2013-ban a valsag, foglalkoztatasra gyakorolt hatdsa a megkérdezett cégek szamara
elsésorban létszamcsokkentesben nyilvanult meg. Ez sokkal inkdbb jelentkezett a szlovékiai
cégeknél, haromnegyediik (76 %), mig a magyaroknak csak kozel fele (46 %) mondta azt,
hogy rajuk ez valamilyen mértékben jellemzd. Ezek koziil, a szlovakoknak kozel harmada (az
osszes szlovak cég 26 %-a), a magyaroknak kozel negyede (az 0sszes magyar cég 12 %-a)
vélte Ugy, hogy a létszamcsokkentés naluk nagy vagy igen nagymértékben jellemzo. 2014-ben
a dontd tobbség, a magyarok 82 %-a, a szlovakok 66 %-a, mar nem gondolja azt, hogy cége
szdméra tovabbra is a létszdmleépités lenne a megoldas. A magyarorszagiaknal tovabbi 8 %, a
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szlovékiaiknal pedig 18 % szerint ez legfeljebb kismértékben lesz jellemz6 rajuk, és alig
vannak olyanok, akik szerint nagy vagy igen nagymértékben lenne jellemz6 (magyaroknal 6
%, szlovakoknal 1,5 %) (5. Abra). A véltozok kozétt mindkét évben szignifikans (Khi-
négyzet proba sig = 0,001, ill. 0,007), kozepes erdsségii (2013-Cramer’sV = 0,342), ill.
gyenge (2014-Cramer’sV = 0,258) kapcsolat van.
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5. Abra. A létszamcsokkentés megitélése
Forras: sajat szerkesztés

2013-ban a kiilfoldi és vegyes tulajdonu cégek sokkal inkabb jellemzdnek érezték a
Iétszdmcsokkentést magukra nézve, dont6 tobbségiik (72 %, ill. 87 %) gondolta azt, hogy ez
valamilyen mértékben rajuk nézve jellemzd, mig a hazai tulajdont cégeknek csak a fele (51
%) volt ezen a véleményen. 2014-ben a hazai cégeknek mar csak 22 %-a, a kilféldieknek 20
%-a, a vegyes tulajdonuaknak 43 %-a vart tovabbra is létszamleépitést. Szektor szerint
megvizsgalva a valaszokat, egyik évben sincs tul nagy kilénbség, 2013-ban a magan cégek
54 %-a, a kdz cégek 61 %-a, az egyéb cégek 50 %-a mondta azt, hogy ez ra valamilyen
mértékben jellemz6, mig 2014-ben mar csak rendre 22 %, 34 %, 17 %-uk véar tovabbra is
létszamleépitést. 2013-ban a 1étszamcsokkenés a kozepes és nagy cégekre jellemz6 inkabb, 82
% (100-1000 £6), ill. 87 %-uk (1000 f6 felett) nyilatkozta azt, hogy ez rajuk valamennyire
jellemz6 lesz, mig a 100 6 alatti cégeknek csak 49 %-a. 2014-ben mar alig van kilonbség a
kiilonb6z6 1étszamu cégek kozott, 77 % (100 £6 alatt) 75 % (100-1000 £6), ill. 79 % (1000 6
folott) azok aranya, akik nem varnak tovabbi létszamleépitést a céguknél.

2013-ban a kozigazgatasban (80 %), az oktatasban (67 %) és az egészsegigyben (60
%) tevékenykedd cégek vartak a legnagyobb aranyban létszamcsokkenést, de az ipar (57 %)
és kereskedelem (56 %) sem sokkal maradt el t6liik. IT teriileten mind a két valaszadd cég
(100 %) szerint egyaltalan nem jellemz0 a 1étszamcesokkentés, Oket a gazdasagi szolgaltatdsok
kdveti, 60 %-uk volt hasonlé véleményen. 2014-ben is — bar méar joval kevesebben — a
kozigazgatasban (60 %) varnak leginkabb tovabbi létszamleépitést, Oket koveti a
telekommunikacié (40 %) és a gazdasagi szolgaltatasok (35 %), ahol a 2013-hoz (40 %)
hasonl6 a helyzet ebben a tekintetben. Az energia szektorban a cégek 100 %-a nyilatkozott
ugy, hogy rajuk ez egyaltalan nem lesz jellemz6 (azonban ez mindossze 3 céget jelent), mig a
pénzigyi szektorban 87 %, az iparban pedig 83 % volt ezen a véleményen.

A tovabbiakban azt vizsgaltuk, hogy a foglalkoztatas terén a cégek milyen
intézkedéseket terveznek a valsag hatasainak kivédésére, ill. a valsaghol valo kilabalas
érdekében. Egyrészt megkérdeztik, hogy altalaban mit gondolnak arrol, egyaltalan sziikséges-
e valamit tenniiik, masrészt hét konkrét, a foglalkoztatast érintd, lehetséges intézkedésre is
rakerdeztiink. A valaszokat itt is egy 6tfokozatl skalan lehetett megadni, aszerint, hogy
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mennyire tartjdk azt rajuk nézve jellemzdnek (1 ,,Nem jellemzd6”, 5 ,,Igen, nagymértékben”
valaszt jelentette).

Osszességében 2013-ban a magyar cégek 69 %-a, mig a szlovakok 24 %-a
nyilatkozott Ugy, hogy a valsag hatasara valamit tennilik kell a foglalkoztatas terén. 2014-ben
a magyar cégek korulbeltl ugyanennyien (67 %), mig a szlovakok mér kétszer ennyien (50
%) voltak ezen a véleményen. A legjellemzbbb tervezett intézkedések hossza tava megoldast
jelentenek, mindkét id6szakban és mindkét orszagban a szervezeti hatékonysag novelése a
leginkabb preferalt intézkedés tipus. 2013-ban a magyar cégek 89 %-a, a szlovakok 78 %-a,
2014-ben rendre 85 %, ill. 91 %-uk mondta azt, hogy foglalkozik ezzel a kérdéssel.
Hasonl6an sokan kivannak foglalkozni a ceégek kozul termekfejlesztéssel és miiszaki,
technologiai fejlesztéssel is, bar 2013-ben a szlovakiai bejegyzésti cégek koziill még ennél is
tobben tervezték az atipikus foglalkoztatas novelését (70 %) és a korabbinal olcsobb
munkaerd alkalmazasat (72 %) is.

A legkevésbé preferalt intézkedések mindkét orszagban és mindkét idészakban a
bérbefagyasztas megsziintetése és az outsourcing/kiszervezés voltak, noha a szlovak cégek
kozul sokkal tébben terveznek ezekkel, mint a magyarok. A magyar cégek esetében az
outsourcing all a sor végeén, 2013-ban 65 %-uk, 2014-ben pedig 70 %-uk egyaltaldn nem
tervez ilyet, mig a szlovakoknal ezek aranya 41 %, ill. 49 %. A szlovakoknal mindkét
idoszakban a bérbefagyasztas megsziintetése a sereghajtd, 2013-ban ezt a cégek 50 %-a,
2014-ben 45 %-a tervezi, mig a magyaroknal csak a cégek 31 %-a, ill. 43 %-a.

Bér az atipikus foglalkoztatas novelése mindkét orszagban és mind a két idészakban
kozép tajon foglal helyet a sorban, 2013-ban nagy az eltérés a két orszag kozott, mig a
magyaroknak csak 40 %-a, addig a szlovakoknak 70 %-a kivan élni vele. 2014-ben viszont
mar a magyar cégek 53 %-a, a szlovakok 61 %-a tervezi kisebb-nagyobb mértékben az
alkalmazéasat. 2014-ben a legnagyobb kilénbség a két orszdg kozott a termékfejlesztés
vonatkozasdban van, a szlovak cégek dontd tobbsége (87 %-a) szamol ezzel a lehetdséggel,
mig a magyaroknak csak 58 %-a.
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6. Abra. Tervezett intézkedések — jellemzé valaszok aranya
Forras: sajat szerkesztés

A vélaszok atlagai hasonléképpen mutatjak a fenti tendenciakat, mindkét orszagban
¢s mindkét idészakban a szervezeti hatékonysag ndvelése esetében a legmagasabb a valaszok
atlagértéke, ezt koveti a miiszaki, technologiai fejlesztés és a termékfejlesztés, és ezek
0sszességében 2014-ben — a kordbbiakhoz képest — sokkal inkabb el6térbe kertiltek a cégek
szamara. 2013-ban a bérbefagyasztas megsziintetése, 2014-ben pedig az outsourcing esetében
a legalacsonyabbak az atlagok, mindket intézkedés tipus, mindkét orszagban valamelyest
kevésbé jellemz6 2014-ben, mint 2013-ban. A standard szorés értékei azt mutatjak, hogy a
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leginkabb preferalt intézkedések esetében a legnagyobb a valaszok szorodasa is, mig a
legkeveéshé preferaltak esetében az alacsony szorasértékek a valaszok nagyobb egyontetliségét
jelzik (2. Tablazat).

2014-ben a ket orszag atlagai nagyon hasonloak, egyediil a termékfejlesztés esetében
tapasztalhato jelentdsebb kiilonbség, ez esetben az ANOVA is szignifikdns kapcsolatot jelez,
a szorashanyados ertéke 0,216. 2013-ban viszont a magyar és szlovak cégek valaszai kozott
tobb intézkedés esetében is szamottevo eltérés van. A szlovak cégekre sokkal inkabb jellemzd
az atipikus foglalkoztatas novelése, az outsourcing alkalmazasa és a bérbefagyasztas
megsziintetése, ezek esetében a két valtozd kozott szignifikans gyenge kapcsolat van, a
szorashanyadosok rendre 0,279; 0,215; 0,237.

2. Tablazat. Tervezett intézkedések — orszagok szerinti atlagok és szérasok

Magyarorszag Szlovéakia Osszesen

, Std. , Std. , Std.

atlag . .| étlag . .| étlag "y
szoras szoras szoras

Atipikus foglakoztatas ndvelése 2013 | 172 | 1092 | 241 | 1237 198 | 1,191
2014 | 1,96 | 1,202 | 2,15 | 1,145 | 2,02 | 1,184

Korabbinal olcsobb munkaerd 2013 | 193 | 1,156 | 2,28 | 0,998 | 2,06 | 1,109
foglalkoztatasa 2014 | 1,71 | 0,993 | 1,96 | 1,025 | 1,79 | 1,030
Outsorcing/Kiszervezés 2013 | 1,63 | 0,984 | 2,07 | 1,025 | 1,80 | 1,021
2014 | 153 | 0,974 | 1,82 | 0,952 | 1,63 | 0,974

Bérbefagyasztas megszintetése 2013 | 1,52 | 0,950 | 2,04 | 1,181 | 1,73 | 1,075
2014 | 1,81 | 0974 | 1,84 | 1,149 | 1,82 | 1,152

Miiszaki fejlesztés, gépvasarlas 2013 | 2,15 | 1,258 | 2,54 | 1,424 | 2,30 | 1,297
’ 2014 | 2,74 | 1,377 | 297 | 1,393 | 2,82 | 1,383

Termékfejlesztés, 0j termék 2013 | 2,43 | 1,428 | 254 | 1,424 | 2,47 | 1,422
eldallitasa 2014 | 254 | 1559 | 3,24 | 1,361 | 2,78 | 1,528
Szervezeti hatékonysag novelése 2013 | 3,45 | 1,250 | 3,15 | 1,522 | 3,34 | 1,358
2014 | 3,36 | 1,380 | 3,70 | 1,267 | 3,48 | 1,349

Forrés: sajat szerkesztés

A cég tulajdonnak nincs jelentds differencialé hatdsa az egyes intézkedések alkalmazasara,
emlitésre méltod kilénbség, hogy az atipikus foglalkoztatds névelése 2013-ban inkdbb a hazai
tulajdonban 4ll6 cégeket jellemezte mindkét orszagban, 2014-ben pedig a kilféldieket. A kilfoldi és
vegyes tulajdonu cégek mindkét id6szakban nagyobb jelent&séget tulajdonitanak a szervezeti
hatékonysdg névelésének és a termékfejlesztésnek, mint a hazaiak, a miszaki fejlesztés terén
azonban nincs érdemi kiilonbség egyik id6szakban sem.

A magan és a koz vagy allami szektort dsszehasonlitva hasonl6 tendenciat latunk a
két idészakban, azonban 2014-ben jelentdsebb kiilonbségek tapasztalhatok a szektorok kozott,
mint a koradbbi felmérésben. 2014-ben a termékfejlesztés esetében van a legnagyobb
kilonbség, ez sokkal inkabb jellemz6 a magan cégekre, mint a koz vagy allami cégekre, vagy
akar az egyéb cégkategoriara (ez utobbiban féleg alapitvanyokat, non-profit szervezeteket
talalhatunk). Hasonléan 2014-ben a szervezeti hatékonysag ndvelése, valamint a miiszaki
fejlesztés, tekintetében is markans kilonbségek tapasztalhatok, ezek is sokkal inkabb a magan
cégekre jellemzdek, mint a tobbiekre. Az outsourcing alkalmazasa tekintetében nincs érdemi
kiilonbség a szektorok kozott egyik idészakban sem, mig az atipikus foglalkoztatas terén
2013-ban nincs kilonbség, 2014-ben viszont egyértelmiien a magan szféraban a jellemzdbb.
A szervezeti hatékonysag novelése, a termékfejlesztés, a miiszaki fejlesztés, valamint az
atipikus foglalkoztatds, esetében 2014-ben szignifikdns gyenge kapcsolat van (a
szorashanyados értékei rendre 0,188; 0,220; 0,257; 0,187.
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Cégméret (létszam) fuggvényében megvizsgalva az egyes intézkedéseket a két
idészakban, egyértelmii tendencia csak az outsourcing esetében mutatkozik, a cég méret
novekedésével ez egyre jobban jellemz6. Markans iparagi kiilonbségek annal inkabb
tapasztalhatok, a termékfejlesztés, a miiszaki fejlesztés valamint a szervezeti hatékonysag
novelése és az agazat kozott 2014-ben szignifikans, kozepes erésségii kapcsolat van (a
szorashanyados értéke rendre: 0,410; 0,401; 0,353). Mindharom intézkedés legkevéshé
jellemz6, a kozigazgatisban és az energia agazatban. A termékfejlesztés legnagyobb
jelentéséggel bir a pénziigyi szektor, az FMCG ¢és az ipar vonatkozasaban, a miiszaki fejlesztés
legjellemz6bb a szallitds és ipar teriileteken, a Szervezeti hatékonysag novelése pedig
leginkabb a pénzlgyi szektorban és az oktatasban. 2013-ban a termékfejlesztés es a szervezeti
hatékonysag novelése esetében van szignifikdns kozepes erdsségli  kapcsolat (a
szorashanyadosok 0,425, ill. 0,435), ezek legkevésbé jellemzéek az oktatisban ¢és a
kozigazgatasban, és legjellemzObbek az IT és a pénziigyi szektorokban. Az atipikus
foglalkoztatds és outsorcing alkalmazasaban 2013-ban az IT, mig 2014-ben az IT és az
oktatés (atipikus), ill. pénzligyi szektor (outsourcing) jart az élen.

Vélemények az atipikus foglalkoztatassal kapcsolatban

12 attitidallitason keresztiil vizsgaltuk a cégek atipikus foglalkoztatashoz vald
hozzéaallasat. A valaszokat 5-fokozatl kozépre rendezett skalan lehetett megadni, ahol a 3-as a
semleges, kozombds érték, és mindkét iranyban két-két fokozat volt az allitasokkal vald
egyetértés vagy egyet nem értés erdsségének kifejezésére. A valaszok megoszlasat mutatja a
3. tablazat, ahol az egyetértés, ill. egyet nem értés iranyaba mutatd valaszokat 0sszevontuk.
Eredményeink azt mutatjak, hogy az atipikus foglalkoztatasi formak ismerete, és az azokhoz
valo6 pozitiv hozzaallas er6sodott a két felmérés kozott eltelt idoszakban.

Az atipikus foglalkoztatasi formdkat mindkét orszagban a megkérdezettek dontd
tobbsége ismeri, és azoknak, akik alkalmaztdk mar ezeket, nincsenek rossz tapasztalataik,
ilyenrél mindossze a cégek 7 % (2013), ill. 10 %-a (2014) szadmolt be. Ugyanakkor a
megkérdezettek kozel fele — 55 % (2013), ill. 47 %-a (2014) — szerint a vezetbk a
hagyoméanyos foglalkoztatasi formakat fogadjak el jobban, bar 2014-re az igy vélekedék
aranya Osszességében valamelyest csokkent. A magyarok kozott mindkét iddszakban
valamivel nagyobb azok aranya, akik ismerik ezeket a foglalkoztatasi modokat (60/64 % vs.
56/54 %), ill. akiknek nem volt rossz tapasztalata veluk kapcsolatban (61/76 % vs. 56/59 %).
Mindkét orszagban jelentdsen — mintegy masfélszeresére — novekedett azon cégek arénya,
akik ugy Vélik, hogy alkalmazottaik is szivesen dolgoznanak atipikus foglalkoztatasi formak
keretében (24/38 % vs.15/24 %), és ezen a téren is, a magyarorszagi valaszadok képviselnek
nagyobb aranyt, a szlovékiaiakkal szemben. A megkérdezett cégek t6bbsége viszont nem
szivesen dolgozik egyiitt munkaerd-kdlcsonzéd cégekkel, 2013-ban 60 %, 2014-ben 58 %-uk
volt ezen a véleményen, a magyarok kdzott valamivel tobben mutatnak pozitiv hozzaallast, és
ezek aranya mindkét orszagban valamelyest névekedett (17/22 % vs.13/15 %).

3. Tablazat. Atipikus foglalkoztatassal kapcsolatos vélemények, orszagok szerinti
bontasban [%0]

2013 2014
magyar | szlovdk | 6sszes | magyar | szlovak | 6sszes

Nem ismerjik az atipikus .

A . tért 16 15 15 17 17 17
foglakoztatasi modokat és egyeter
most nem is tudunk foglakozni | nem ert 60 56 58 64 54 61
vele egyet
Alkalmazzuk, de nem volt j6 ﬁgﬁg{t 9 4 / 10 10 10
tapasztalatunk egyet 61 56 59 76 59 70
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Ismerjiik, de a jelenlegi egyetért 58 48 54 44 38 42

foglakoztatasi rendszeren nem | nem ért

kKivanunk valtoztatni egyet 27 24 26 37 32 35

Hallottunk rola, de nalunk 1 ooy | 42 33 39 31 31 31

nincs olyan eset, amit atipikus

foglalkoztgtassal lehetne nem ért 51 33 44 59 40 48

megoldani egyet

A vezetdk jobban elfogadjak | oo | 57 52 55 45 52 47

a hagyomanyos foglalkoztatasi

formékat, mint az atipikus nem ért

foglalkoztatast egyet 24 32 27 32 28 31

Szivesen foglalkoztatunk ﬁgﬁ?rrtt 29 15 24 3% 27 32

hatranyos munkaerdt 44 37 41 35 43 37
egyet

Van olyan intézmény, amely egyetért 19 32 24 42 30 38

az atipikus foglalkoztatas terén i

segitséget/informéacidt nyu;jt ggyef ' 39 15 29 30 23 28

Tartos munkanélkiliség utan egyetért 59 a1 52 68 43 60

ugyanolyan munkarendben

kell foglakoztatni egy )

személyt, mint a tobbi ge”;te” 17 22 19 17 36 23

alkalmazottat 9y

Vannak nalunk olyan egyetért | 42 35 40 50 41 47

tevékenységek, melyek nem

igénylik a munkahelyen vald nem ért m 50 47 34 41 37

tartdzkodast egyet

Szivesen foglalkoztatnank ﬁ?rf?rrtt 25 17 22 33 13 27

kulfoldi munkavallalokat egyet 48 54 59 36 59 44

Szivesen dolgozunk egyutt ﬁg}r:ffrrtt 17 13 15 22 15 20

munkaeré-kolcsonzo céggel egyet 65 52 60 54 65 58

Alkalmazottaink szivesen )

dolgoznanak atipikus egyetért 24 15 20 38 24 33

fogla!koztata5| forméak nem ért 50 48 49 35 45 38

keretében egyet

Forras: sajat szerkesztés

Ugyanakkor mindkét iddszakban a szlovdkok rugalmasabbaknak bizonyultak a
magyaroknal. Bar mindkét orszdgban csokkent azok aranya, akik ragaszkodnak a jelenlegi
foglalkoztatasi rendszeriikhdz (58/44 % vs. 48/38 %), valamint azok aranya is, akik ugy
gondoljak, hogy a céguknél nincs olyan foglalkoztatasi eset, amit atipikus foglalkoztatassal
lehetne megoldani (42/31 % vs. 33/31 %), a szlovékok kdzott mindkét kérdésben kevesebben
voltak az egyetértdk. A magyar cégek kozott viszont tobben vannak azok, akik szivesen
foglakoztatnak hatranyos helyzetli munkaerdt (29/35 % vs. 15/27 %), és sokkal pozitivabban
allnak hozza a tartés munkanélkiliség utan foglalkoztatottakhoz (59/68 % vs. 41/43 %),
valamint a kalfoéldi munkavallalokhoz (25/33 % vs. 17/13 %) is. Lathatd, hogy a 2014-es
felmérésben a legtdbb esetben ndvekedett a pozitivan nyilatkozdk aranya (3. tablazat).

A vélaszok atlagai is tikrozik a fenti tendenciakat, a magyar és szlovak cégek
valaszainak atlagai a legtobb esetben hasonléak, és egy iranyba mutatnak. Az atlagokat
varianciaanalizissel 6sszehasonlitva, az F-proba 2013-ban két esetben (van olyan intézmény,
ami az atipikus foglalkoztatds terén segitséget nyujt; tartds munkanélkiliség utani
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foglalkoztatas), 2014-ben harom esetben (atipikus foglalkoztatasi formak alkalmazésa; tartos
munkanélkiliség utani foglalkoztatas; kilfoldi allampolgarok alkalmazésa) mutat szignifikans
kildonbséget az orszagok kozott. A szorashanyados értékei 2013-ban rendre: 0,225; 0,194;
2014-ben: 0,172; 0,281; 0,257 (7. &bra).

&5

]

Magyer  mSHonk

7. Abra. Atipikus foglalkoztatassal kapcsolatos vélemények atlaga — orszagok szerinti
bontasban
Forrés: sajat szerkesztés

Tulajdonos szerint vizsgalva a valaszok atlagait, nem tapasztalhaté jelentds
kilénbség az atipikus foglalkoztatas ismeretében, ill. az ahhoz valé hozzéallasban, azonban
mindkét évben szignifikdns Osszefiiggés mutathatd ki a tulajdonos és a kiilfoldi munkaerd
alkalmazasa kozott. A kalfoldi (3,37 és 3,20) és vegyes vallalatok (4,13 és 2,93) szivesebben
foglalkoztatnak kiilfoldieket, mig a hazaiak jobban idegenkednek ett6l (2,22 és 2,49). A
szorashanyados értéke 0,435 (2013) kozepes, ill. 0,206 (2014) gyenge kapcsolatot jelez a
valtozok kozott. A munkaerd kolesonzd cégekkel valo egyiittmiikodést tekintve is jelentds
kilénbségek tapasztalhatdk, 2014-ben az ANOVA szignifikans gyenge kapcsolatot jelez (a
szorashanyados értéke 0,256), azt kevésbé utasitjak el a kilfoldiek (2,58 és 2,90) és a vegyes
vallalatok (2,38 és 2,60), mint a hazaiak (2,10 és 2,06).

A koz vagy allami szektorban a valaszadok szerint a vezet6k jobban elfogadjak az
atipikus foglalkoztatasi formakat és Ok szivesebben alkalmaznak hatranyos helyzetii
munkaer6t is. A nagyobb létszamu cégek inkabb ismerik az atipikus foglalkoztatasi forméakat,
és relative szivesebben dolgoznak egyiitt munkaerd kozvetité cégekkel is. Minél nagyobb egy
cég, annal szivesebben foglalkoztat kilféldi munkavallaldkat, ez esetben mindkét évben
szignifikans, gyenge kapcsolat van a valtozok kozott. A szérashanyados értékei 0,261 (2013)
és 0,264 (2014).

2014-es vélemények alapjan, az atipikus foglalkoztatdsi formékat az IT és
telekommunikacios teriileten ismerik legjobban, leginkabb 6k hajlamosak megvaltoztatni
ilyen irdnyba a foglalkoztatasi rendszerlket, és vannak olyan foglalkoztatasi esetek, amikor
ténylegesen alkalmazni is tudjak, valamint naluk fogadjak el a vezetdk is leginkabb ezeket.
Naluk vannak leginkabb olyan tevékenységek is, amelyek nem igénylik a munkahelyen val6
tartozkodast, alkalmazottaik is szivesen dolgoznak atipikus foglalkoztatasi formak keretében,
és kiilfoldi allampolgarokat is 6k alkalmaznak legszivesebben. Legkevésbé az FMCG, oktatas
¢és mezbgazdasag teriiletén ismerik az atipikus foglalkoztatasi formékat, a foglalkoztatasi
rendszerliket legkevésbé a kdzigazgatés teriiletén hajlandok megvaltoztatni, és 6k valamint az
FMCG teruleten tartjak leginkdbb ugy, hogy nincs olyan eset naluk, amit atipikus
foglalkoztatéssal lehetne megoldani. E ket teriileten, valamint a mezdgazdasagban a leginkabb
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elutasitok a vezetdk is e formakkal szemben. A pénziigyi szektorban és a kozigazgatasban
jellemzod legkevésbé, hogy lennének olyan tevékenységek, melyek nem igénylik a
munkahelyen valé tartozkodast. Két esetben kaptunk szignifikans, kozepes erdsségii
kapcsolatot (8. abra): a vezet6k jobban elfogadjak a hagyomanyos foglalkoztatasi modellt,
mint az atipikus foglalkoztatds barmely formajat (szordshényados: 0,34); szivesen
alkalmaznék kulfoldi allampolgart (szérashanyados:0,343).

5,00
4,50
4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

5. A vezetok alapvetGen jobban elfogadjak a hagyomanyos foglalkoztatasi modellt, mint az
atipikus foglalkoztatids barmely formdjat

# 10. Szivesen alkalmaznék kiilfoldi allampolgart

8. Abra. Atipikus foglalkoztatassal kapcsolatos vélemények atlaga — agazatok szerint
Forras: sajat szerkesztés

A részmunkaidds foglalkoztatas és a tivmunka

A részmunkaidGs foglalkoztatas terén 2014-ben nincs lényeges killénbség a magyar
¢s szlovak cégek kozott, egyarant megkozelitdleg 58-58 %-uknal vannak részmunkaidds
foglalkoztatottak. Egyediil az 50 % {0lotti részmunkaiddst alkalmazoknal jelentOsebb a
magyarok elénye, 5 %-uk nyilatkozott igy, mig a szlovakoknak csak 2 %-a. 2013-hoz képest
viszont a magyar cégeknél csokkent (68 %-rol 58 %-ra), mig a szlovakoknal ndvekedett (46
%-rol 58 %-ra) a részmunkaidésoket foglalkoztatd cégek aranya.

2014-ben a magyar cégek 12 %-a, mig a szlovakok kdzel negyede (24 %-a) élt a
tavmunka lehet6ségével, e€s a szlovakokndl valamivel nagyobb aranyt (3,6 % vs. 1,5 %)
képviselnek a jelentés (30 % folotti) aranyban tavmunkasokat alkalmazo cégek is. 2013-hoz
viszonyitva a magyaroknal 10 %-al csokkent (22 %-rol 12 %-ra) a tAvmunkat alkalmazok
aranya, mig a szlovakoknal 6sszességében nem valtozott, de 50 % folotti tavmunkast
alkalmazdk mar nincsenek, mikoézben az 1-10 %-os tavmunkéssal dolgozok aranya
megharomszorozédott (6 %-rol 18 %-ra).
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9. Abra. Részmunkaidés foglalkozatas — orszagok szerint
Forras: sajat szerkesztés

Mindkét iddszakban a vegyes vallalatokat jellemzi legjobban a részmunkaidds
foglalkoztatas, 2013-ban 75 %-uknal 1 — 10 %, 13 %-uknal 10 %-f6lo6tti, mig 2014-ben 67 %-
uknal 1 — 10 %, 25 %-uknal 10 % folotti volt a részmunkaidében foglalkoztatottak aranya.
2013-ban a hazai tulajdonu cégek 59 %, 2014-ben 52 %-aban volt részmunkaidds
foglalkoztatott, mig a kulfoldi cégeknél 50 %, ill. 69 % az ardnyuk. Tavmunkaval is a vegyes
vallalatok élnek leginkéabb, 2013-ban még 62 %-uk, 2014-ben méar csak 25%-uk, azonban ez
2013-ban minddssze 12, 2014-ben pedig 8 vallalat valaszat jelenti! A hazai vallalatoknak
2013-ban 17%, 2014-ben 14%-a, mig a kulfoldieknek 37%, ill. 17%-a élt ezzel a
lehetéséggel.
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10. Abra. Tavmunka — orszagok szerint
Forrés: sajat szerkesztés

A tavmunka alkalmazasa a magan cégek esetében jelent6sen csokkent 2014-re, mig
2013-ban 24%-uk, 2014-ben mar csak 15%-uk alkalmazta, a kdz vagy allami cégek esetében
viszont nem tortént valtozas, aranyuk mindkét idészakban 12% volt. Jelentdsen csokkent a
nagyobb aranyl, 10%-folotti thAvmunkast alkalmazok ardnya is, a magancégeknél 12%-rol
5%-ra, a koz- vagy allami intézményeknél a korabbi 4%-r6l 0O-ra. A részmunkaidds
foglalkoztatds 2014-ben sokkal inkabb jellemz6 a koz- vagy allami szektorban, mint a
magancégek korében, a maganszektorban 56 %, a koz- vagy allami szektorban 70 %, az ezt
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alkalmazdk arénya, és ez 2013-ban még 60 %, ill. 54 % volt. Mindkét id6szakban a magan
cégek kozott joval tobben vannak azok, akik 10 % f616tti részmunkaiddst alkalmaznak, 30 %
(2013), ill. 25 %-uk (2014) ilyen, szemben az &llami szektor 8 %, ill. 12 %-o0s aranyaval. Az
allami szektorban viszont az 1 — 10 % kozotti részmunkaidést foglalkoztatok vannak tobben,
46 %, (2013), ill. 58 % (2014), mig a magan cégeknél 30 %, ill. 31 % az aranyuk.

Alkalmazotti 1étszdm szerint megvizsgalva, az 1000 f6 folotti, nagy cégek esetében
jellemzé leginkabb a részmunkaidds foglalkoztatas, 2013-ban 80 %-uk, 2014-ben 88 %-uk él
ezzel a lehet6sséggel, és koziilikk 73 %-ot, ill. 77 %-ot képviselnek azok, akiknél a dolgozok 1
— 10 %-a tartozik ebben a kategoridba. Ezzel szemben az ennél kisebb cégeknél 2013-ban 57
% (100 f6 alattiak), ill. 56 %-ot (100 — 1000 6 kozott), 2014-ben pedig rendre 53 %, ill. 60
%-ot képviselnek a részmunkaidds foglalkoztatast alkalmazok. A legkisebb (100 f6 alatti)
cégek kozott vannak legnagyobb ardnyban azok, akik 10 % {6lotti részmunkaiddst
alkalmaznak, 31 % (2013), ill. 27 %-uk (2014) ilyen. A tdvmunkat is ink&bb a nagyobb cégek
alkalmazzak, 2013-ban az 1000 f6 folottiek 40 %-ra, 2014-ben 35 %-ara jellemz6, mig a
kisebbeknél 18/12 % (100 {6 alattiak), ill. 33/17 % (100 — 1000 f6) ezek aranya.

A részmunkaidds foglalkoztatas 2014-ben legnagyobb aranyban a pénziigyi
szektorban (85 %), az FMCG (75 %) és IT (71 %) teriileten, ill. a kozigazgatasban fordul el
(71 %), legkeveshbé pedig a kereskedelemben (47 %). A tavmunkat a telekommunikacios
cegeknél, (50 %), az energia (33 %) és pénziigyi szektorban (31 %) alkalmazzék leginkabb, és
érthet6 modon az oktatasban, a mezégazdasagban és FMCG terlleten pedig egyaltalan nem.
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11. Abra. Részmunkaidd és tivmunka — 4gazatok szerint 2014-ben
Forras: sajat szerkesztés

Valsagreakciok - dsszefoglalas

A szlovak és magyar szervezetekkel végzett kutatdsunk azt mutatja, hogy a
schumpeteri ,.teremtd rombolas” lassan az emberi gondolkodéasban is teret nyer az Uj
megoldasok szaméara. Egyre tdbben gondoljak, hogy a vélsdg lassan atadja a helyét a
kilabalasnak, de vérakozasaikban mégsem a korabbi korilmények valtozatlan visszaallitasa,
hanem fontos valtoztatdsok szerepelnek. Egy év rendkiviil rovid idétdv ahhoz, hogy stabil
trendek volnanak felrajzolhatok e téren, a valaszadok véleményében tapasztalhato
elmozdulasok azonban mindenképpen valtozast jeleznek a kézgondolkodasban. Amig 2013-
ban a megkeérdezett szervezetek 49 %-a, addig 2014-ben mar csak 39 %-a értékelte Ugy, hogy
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a valsag hatasainak kivédése érdekében nem sziikséges semmilyen kilon beavatkozas a
foglalkoztatas terén. A szlovakok mindkét évben joval nagyobb aranyban gondoltak igy, mint
a magyarok.

A vallalkozasok foglalkoztatast érintd tervezett intézkedéseire a személyi jellegii
megoldasok helyett mindkét orszagban inkabb a strukturdlis modernizacios intézkedések a
jellemzoek.

A leginkabb preferalt intézkedés a szervezeti hatékonysag novelése (2013-ban 85 %,
2014-ben 87 %). Ezt koveti a miiszaki, technologiai fejlesztés (61 %, ill. 77 %) és a
termékfejlesztés (60 %, ill. 68 %), a magyar és szlovak cégek dontd tobbsége egyarant tervez
ilyen intézkedéseket. A legnagyobb kilonbseg a két orszag kozott 2014-ben a termékfejlesztes
vonatkozasaban van. Mig a szlovak cégek dontd tobbsége (87 %-a), addig a magyaroknak
csak 58 %-a tervez ilyet.

Noha a valaszadok mindkét orszdgban a kiszervezés/outsourcing és a
bérbefagyasztas megsziintetése intézkedéseket preferaltdk a legkevéshbé, a magyar és szlovak
cégek kozott jelentds kiilonbségek is tapasztalhatok e téren. Az outsourcing a szlovakoknél
sokkal inkabb jellemzd, mint a magyarokndl. Outsourcingot mindkét idészakban a magyar
ceégeknek csak nagyjabol a harmada (35 %, ill. 30 %), a szlovakoknak valamivel t6bb, mint a
fele (59 %, ill. 51 %) tervez.

A szervezeti hatékonysag novelése, termékfejlesztés, a miiszaki fejlesztés, valamint az
atipikus foglalkoztatas, a magan szektorban, érthet6 modon, nagyobb jelentdséggel bir, mint a
kdoz- vagy az allami intézményekben, az outsourcing alkalmazasa pedig a cég
méretndvekedésével valik egyre inkabb jellemzové a vallalatokra.

Az atipikus foglalkoztatds novelése mindkét orszagban és mind a két iddszakban
kozéptajon foglal helyet a vart intézkedések sordban. Mindkét idészakban és mind a két
orszéagban a cégek valamivel tobb, mint a fele tervezi az atipikus foglalkoztatas ndvelését.

Befejezés

Ha kifejezetten az atipikus formdk eldnyeit, vagy hatranyait kivanjuk szamba venni,
akkor makrogazdasagi szempontbdél a foglalkoztatas rugalmassaganak és hatékonysaganak a
novelését kell emlitenink, amivel kozvetve a gazdasag egészének ndvekedése €s
versenyképessége erdsodhet. A gazdasagi novekedés pedig rendszerint jotékony hatdssal van
a foglalkoztatottsagra. De ha az atipikus megoldasok példaul csak a bérek csokkentésének egy
alternativ lehetdségeként keriilnek felhasznéalasra, az atipikus formak éppen az ellenkezd
hatassal lehetnek a gazdasagi fejlddésre. Ugyanigy elképzelhetd, hogy az atipikus formak,
példaul a részidés alkalmazas terjedésével, vagyis a tarsadalmilag sziikséges
6sszmunkamennyiség tobb ember kozti elosztasaval a foglalkoztatas ndvelését szolgaljak; de
talalhatunk pé¢ldat ennek ellenkezdjére is, amikor a munkaidd roviditése csak a munkavallalo
jaranddsagainak a csokkentését szolgalja az alkalmazottak létszamanak valtozatlanul tartasa
mellett.

Vizsgalatunkban nem kivantunk allast foglalni abban a vitaban, hogy az atipikus
formak a munkaadok, vagy a munkavallalok, esetleg mindkét csoport elényét szolgaljak-e
elsdsorban. Felfogasunk szerint olyan eszkdzrdl van szd, aminek aktudlis hasznélata donti el,
hogy melyik oldalon kit hogyan érint. Annyi bizonyos, hogy az emberek fizetett
munkavégzésre alkalmazédsa — akéar tipikus, akar pedig atipikus formaban torténik is —
novelheti a foglalkoztatottsagot.

A fenti vitapontokban az atipikus foglalkoztatds novekedésének nem elsésorban a mértéke,
hanem a modja lesz perdontd. A vizsgalatunkban az atipikus munka iranti attittidoket ezért az
innovaciés és modernizécios kihivasokra adott reakciok jelének tekintjik. Ugy gondoljuk,
hogy mind a munkaadok, mind a munkavallalok, mind az érdekvédelmi szervezetek részérdl
erds ellenérzések, a megszokott formakhoz ragaszkodd konzervativizmus, kényelmes
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hozzaallas jellemzi— bar csokkené mértékben — meég ma is az atipikus formakhoz valo
viszonyulast. Azokat pedig, véleményunk szerint, el kell fogadni olyanokként, amik
ideiglenesen, vagy tartéosan jelen lesznek a munkaer&piacon. Az aktualis alkalmazasuk
feltételrendszerén, szabalyozasan érdemes gondolkodni és dolgozni.

A vizsgalatunk konkrét eredmeényeit tekintve elmondhatjuk, hogy az atipikus forméak
ismertségének novekedése nem jart egyiitt az elutasitasuk erésodésével. 2013-ban az atipikus
formakat alkalmazd cégek 7 %-a 2014-ben 10 %-a emlitett ,,rossz tapasztalatokat” az ilyen
munkaviszonyokkal kapcsolatban.

A megkeérdezettek korllbelil fele szerint azonban a menedzsment, a vezetés részérél
inkabb a hagyomanyos formak iranti elkotelez0dés tapasztalhato, és tobbségiik gy latja, hogy
az alkalmazottaik sem szivesen dolgoznédnak atipikus foglalkoztatdsi formak keretében.
Ugyanakkor mindkét orszagban csokkent mind azok aranya, akik a megszokott,
foglalkoztatési struktdrajukon biztosan nem kivannak valtoztatni, mind azoke, akik Ggy
gondoljak, hogy naluk nincsen olyan pozicio, ahol azt alkalmazhatnak. Mind a két dologban a
szlovakok bizonyultak rugalmasabbnak, a magyar munkaltatok viszont kevésbé utasitjak el az
atipikus foglalkoztatast, kevésbé diszkriminativak a hatrdnyos helyzeti munkaerd, a kiilfoldi
allampolgarok, valamint a tartés munkanélkiliseg utan foglalkoztatott személyek
alkalmazasaval kapcsolatban, mint a szlovak vallalatok. Osszességében a két felmérés azt
mutatja, hogy a cégek egyre inkébb igyekeznek alkalmazkodni, és a 2014-es felmérésben
mindkét orszagban és a legtobb kérdés esetében ndvekedett a pozitiv hozzaallast mutatok
arénya.
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