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egyes régidiban végbement radikdlis kozszférareformok és strukturdlis dtalakitdasok a HRM te-
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1. BEVEZETES

A ma hagyomanyosnak tekintett kozszféra tébb mint szaz éve alakult ki, bar gyokerei a
messzi évszazadokba, s6t Kindban évezredekbe nyulnak vissza.

Osborne-Gabler® szerint a nyugati tarsadalmakban a kozszféramenedzsment egy uj, ,,val-
lalkoz6i” paradigma iranydba mozdul el. Ennek a valtozasnak a részeként az 1980-as évek
elején a New Public Management — amely alapvetSen az tizleti megoldasok és a hatékonysag
el6térbe helyezését jelentette — keretében szamos angolszasz orszagban (Egyesiilt Kiralysag,
Uj-Zéland, Ausztralia, Egyesiilt Allamok és Kanada) elkezdték a széles kort reformprogra-
mok megvaldsitasat.” Az NPM-nek kiilonb6z6 modelljei léteznek, ezek' a:

— thatcheri modell - mozgatérugdja a hatékonysag, f6bb eszkozei a pénziigyi és vezet6i el-
lendrzés, szigoru audit, liberalizacio;

- decentralizaciés modell - kiemelked§ szerepet kap a rugalmassag, a kiszervezés, a straté-
giai menedzsment;

— search for excellence, azaz a kivaldsagkeresésre alapozé modell - az alulrdl felfelé elve,
hangstlyos a kollektiv kultura;

- a kozszolgéalat mint szolgaltatas értelmezése, ami a New Public Management adoptélasa-
nak legmagasabb szintje — szolgaltatas mindsége, tigyfélelégettség mérése.

Ezek a torekvések széles korben elterjedtek az angolszasz orszagokban, de mas eurépai or-
szagokban is, valamint olyan modellt és tapasztalatot nyujtottak, amelyeket alkalmazhato-
nak véltek Eurdpa atalakul6 orszagaiban is.

Bossaert és Demmbke'! a nyugat-eurdpai tagallamokban bizonyos hasonldésagokat fedeztek
fel a koz- és a maganszféra kozott. Az atalakuld kelet-kozép-eurdpai orszagokban a kozszfé-
raban megfigyelt HR-modernizaciés programok gyakorlatardl azt allapitottdk meg, hogy az
merdben eltér a maganszférabelit6l. Mindazonaltal az NPM nyelvezete - tigyfélk6zpontd-
sag, decentralizdcid, kiils6 partnerek bevonasa — tovabbra is athatja a mostani gondolkodast
ezen a teriileten.

2. ELMELETI HATTER - KONVERGENCIA ES DIVERGENCIA

A konvergencia és a divergencia témakore nem uj kelett a nemzetkozi emberieréforras-me-
nedzsment szamara.

8  OsBORNE, D.-GAEBLER, T. (1992): Reinventing Government. New York: Penguin Group.

9  UN (2005): World Public Sector Report 2005: Unlocking the Human Potential for Public Sector Performance.
New York: United Nations.

10 FERLEI, E.~ASHBURNER, L.—~FITZGELARD, L.-PETTIGRAW, A. (1996): The New Public Management in Action.
Oxford: University Press.

11 BoSSAERT, D.-DEMMKE, Ch. (2003): Civil Services in the Accession States. Maastricht: European Institute of
Public Administration.

128

POOR-KAROLINY-MUSZTINE-POTO-FARKAS « EMBERIEROFORRAS-MENEDZSELEST HASONLOSAGOK ES KULONBOZOSEGEK



Az ugynevezett univerzalista iranyzat képvisel6i'?, * azt tartjak, hogy a technoldgia fejls-
dése elmossa a kulturalis kiilonbségeket, és ez konvergenciat mozdit el6 mind a nemzetek,
mind a szektorok kozott. A globalizacid terjedése egyre szélesebb korben elfogadotta tette
ezt az elméletet a HR teriiletén.', * A kultiramentes irdnyzat képviseldi szerint a helyi/nem-
zeti kultdra irrelevans a kiilonb6z6 HRM/THRM-technikak alkalmazasdnak szempontjabol.
Mullins'® szerint a masodik vildghaboru utan az amerikai és a svéd vallalatok megprobaltak
sajat autonom munkacsoportmodszereiket mas kultirakba dtvinni, ugyantgy, ahogy a japa-
nok tették azt a menedzsmentmodszereikkel. Kiilonb6zé mértékben, de sikerrel jartak. Az
iranyzat élenjaré tamogatdi azt mondjak: ,,A cégek mindenhol az észak-amerikai HRM fe-
1é mozdulnak?” Az ellenkezé poluson a divergenciat (kontextudlis megkozelitést) képvisel6k
a nemzeti, kulturalis és szektoralis killonbségeket hangstlyozzak. Ez az iranyzat a menedzs-
menttechnikdk alkalmazasakor a helyi kultura, tizletvitel, intézményrendszer és munkaer6-
piac fontossagat helyezi el6térbe.", '8, 12, 20, 2!

Eurépat tekintve Brewster® kiilonbségeket azonositott az USA-beli és az eurdpai HR-
menedzsmentrendszerek kozott, az eurdpai régids csoportok kozott, majd nemzeti szin-
ten. A magan- és a kozszféra szervezeteinek hagyomanyos értékei alapvetden kiilonboz-
nek,” ami kovetkezésképpen megvaltoztatja a szervezet lényegét, mas menedzsmentet és HR-
menedzsmentkornyezetet eredményez. A kozszférat illetden az Egyesiilt Kiralysag 2005-6s el-
noksége altal készitett emberieréforras-menedzsmentrdl szl EU-jelentésben egy divergens
megkozelités korvonalazodik. A jelentés kihangsulyozta, hogy ,minden tagallam egyedi, sajat
torténelme, kulturaja, torvényhozdasa és igazgatasi stilusa van”. A szerepek és a szolgaltatasok,
amelyeket a ,,civil szolgalat és a kozszolgalat” kifejezések lefednek, valtozdak, a nemzeti kozal-
kalmazotti rendszerek eltérnek. Minden tagallam kormanyanak megvannak a maga priorita-

12 KERR, C.-DuNLop, ].-HARBINSON, E-MYERs, Ch. (1960): Industrialism and industrial man. Cambridge: Har-
vard University Press.

13 HicksoN, D.-HIMNGS, C.-MCMILLEN, C.-SCHNITTER, J. (1974): Culture free context of organization structure.
Sociology, 8: 59-80.

14 SPARROW, P-SCHULER, R.-JACKsON, S. (1994): Convergence or divergence: Human resource practices and policies
for competitive advantage worldwide. International Journal of Human Resource Management, 2: 267-299.

15 KELLEY, L.-WHATLEY, A.-WORTHLEY, R.-CHOW, L. (1995): Congruence of national managerial values and
organizational practices: A case for uniqueness of the Japanese. Advances in International Comparative
Management, 10: 185-99.

16 MuLLins, L. J. (2005): The management and Organizational Behavior. Prentice Hall - Financial Times,
Edingburgh

17 HOFSTEDE, G. (1980): Culture’s Consequences: International Differences in Work Related Values. Beverly Hills:
Saga.

18 RONEN, S.-SHENKAR, O. (1985): Clustering countries on an attitudinal dimension. A review and synthesis.
Academy of Management Journal. September: 435-454.

19 DUE, J.-MADSEN, J. S.-JANSEN, C. S. (1991): The social dimension: convergence or diversification of IR in the
single European market? Industrial Relations Journal, 2: 85-102.

20 BREWSTER, C. (2004): European perspectives on human resource management. Human Resource Management
Review, 4: 365-382.

21 MogrLey, M. J.-CoLLINGS, D. G. (2004): Contemporary debates and new directions in HRM in MNCs.
International Journal of Manpower, 6: 487-499.

22 DALEY, M. (2002): Strategic Human Resource Management. Upper Saddle River: Prentice Hall.
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sai, az allampolgaroknak a maguk elvardsai az allammal és a kozszolgalattal szemben. Moran
et al szerint ,minden technoldgiatranszfernek van kulturdlis dimenzidja’*

A kozéput - vagy masképp crossvergencia — megkozelitése szerint konvergencia és diver-
gencia egyszerre vannak jelen a vilagban.* Széles kordi kutatds eredménye mutatja a tulaj-
donnak a HRM irdnyvonalaira és gyakorlatara tett hatasat. Multinacionalis vallalatok helyi
leanyvallalatai a globalis, regionalis és helyi HR-rendszereket tdmogatjak. A helyi kozszfé-
ra intézményeinek HR-gyakorlatat a kollektiv alku vezérli, mindemellett azonban bizonyos
konvergencia indulni latszik azon kezdeményezés kapcsan, hogy ezek az intézmények mo-
dern HR-eszkozokkel gazdagodjanak, Gj mddszereket sajatitsanak el., 26

3. PRIVATE-PUBLIC VITA

Amidta az NPM els6 modelljét Margaret Thatcher bevezette az Egyesiilt Kirdlysagban, meg-
allas nélkiil folyik a kozszféra-maganszféra vitaja.”” Vinten sajatos nézete szerint ,sohasem
volt abszolut killonbség a kozszféra és a maganszféra kozott, csak a marxistak akartak elha-
tarolddni a profitorientalt szektortol”*

A magéan- és a kozszféra szervezeteit egyértelmien megkiilonbozteti azok tulajdonosa. A
kozszféra intézményeit kollektiven alapitjak és ellendrzik a politikai kozosségek tagjai a kor-
manyzat kiillonboz6 szintjein, mig a magantulajdonban 1évé vallalatok f6 iranyitdi a véllal-
kozok és a részvényesek.”

A private-public vitakapcsan kiilonbo6z6 irdanyzatok sziilettek. Az 4j kozszféramenedzsment
(NPM) terjedése a hasonlosagok irdnyzatat helyezte eldtérbe. E megkozelités képvisel6i ugy
vélik, hogy a pénziigyi ellenérzés bevezetése, a hatékonysag eldtérbe helyezése, a decentrali-
zacid, valamint a leépitések, a search for excellence, a piaci elvek kovetése, a mindség-ellen-
6rzés és az ugyfélkozpontusag novelik a hasonlésagot a magan- és a kozszféra kozott.

A masik oldalon dllnak azok, akik a kiillonbozdségek iranyzatat képviselik. Szerintiik a ve-
zet6i szerepek és készségek nem iiltethetSk at a maganszférabdl a kozszféraba.”” Ranson és
Stewart szerint® szamos, a két szektort megkiilonboztetd koriilmény van (példaul a kozszfé-
ra intézményeinek specifikus szervezeti kultiraja). Ferlie allitasa szerint' jé néhany alap-
vet sajatossag szintén az el6bbi nézetet tamasztja ald, agymint a szektoralis kiilonbségek, a

23 MoRrAN, R. T.-HARRIs, P. R.-MoRaN, S. V. (2007): Managing Cultural Differences. Amsterdam: Elsevier.

24 ADLER, N. (1983): A typology of management studies involving culture. Journal of International Business
Studies, 2: 29-47.

25 HiLTROP, J. M. (1991): Human Resources Practices of Multinational Organizations in Belgium. European
Management Journal, 4: 404-411.

26 BUDHWAR, P. S.-BOYNE, G. (2004): Human resource management in the Indian public and private sectors: an
empirical comparison. International Journal of Human Resource Management, March: 346-370.

27 MORGAN, P—~ALLINGTON, N. (2003): Private Sector ‘Good, Public Sector ‘Bad’? Transformation or Transition
in the UK Public Sector? Scientific Journal of Administrative Development. 1.

28 VINTEN, G. (ed) (1994): Whistleblowing: Subversion or Corporate Citizenship. London: Sage.

29 PortrtT, C. (1990): Managerialism and the Public Services. Oxford: Blackwell.

30 RANSON, S.-STEWART, J. (1994): Management in the Public Domain. Enabling the Learning Society. Palgrave
Macmillan.

130

POOR-KAROLINY-MUSZTINE-POTO-FARKAS « EMBERIEROFORRAS-MENEDZSELEST HASONLOSAGOK ES KULONBOZOSEGEK



valtozasi folyamat egyedi jellege, bizonyos szakmai csoportok (orvosok, tigyvédek stb.) nagy
autondmiaja és a stratégiai menedzsment kiilonb6z6 interpretacidi. Ezek az érvelések jelen-
tds tamogatasra leltek a kontingenciaelmélet tudosai kozott,*, ** akik kiallnak a vezetdi tevé-
kenységek kontextualis jellege mellett.

A kiilonbozdségek iranyzataval egyetértSk azt feltételezik, hogy a maganszféra gyakorla-
tanak nagybani adoptalasa csalédottsaghoz vezethet a karrierorientalt kozszolgdk kérében.
Egyrészrol a lazabb szabalyozas kevesebb hierarchikus szintet feltételez, masrészrol azonban
tobb auditald és ellendrzé szervet igényel. Szerintiik a kiszervezés nem csodaszer, alkalma-
zasa nagy koriiltekintést igényel.*®

Kiilonboz6 tanulmanyokat végeztek kozszféraszervezetekben, amelyek arra az eredmény-
re jutottak, hogy hasonlésagok és kiilonbségek egyarant jelen vannak a két szektor szerve-
zeteiben. Ez a crossvergence irdnyzat. Parry et al szerint** a HR-gyakorlat sok teriilete na-
gyon hasonl6 a magan- és a kozszféraban, van azonban szamos fontos kiilonbség is, ame-
lyek a maganszféra relativ pénziigyi pozicidjabdl, illetve értékorientalt mivoltdbol fakad-
nak. Brunetto kutatasanak eredményei* azt sugalljak, hogy mig maga a kozszféra reformja-
nak folyamata ,,globalis, az a kiilonboz6 tarsadalmakban és kiilonboz6 kozszolgalati kultd-
rakban eltér” Parker és Bradley kutatasi eredményei”” 925 ausztral kozszférabeli szervezet
megkérdezése utdn azt mutatjék, hogy itt a New Public Management keretében végrehajtott
reformok nem sziikségszertien vezettek 4j értékrend és kompetencidk kialakulasahoz.

4, HIPOTEZISEK ES MODSZERTAN

Hipotéziseink a kovetkezok:

1. hipotézis: A kozszféra HRM-gyakorlata az NPM-orszagokban nagyban eltér a kozép-ke-
let-eurépai (KKE) orszagok és a tobbi Cranet-orszag kozszférajanak HR-gyakorlatatol.

2. hipotézis: Az NPM-orszagokban a magan- és a kozszféra HRM-gyakorlata kevésbé tér el,
mint a masik két foldrajzi mintaban.

3. hipotézis: A kozép-kelet-eurdpai orszagok kozszférajanak HRM-gyakorlata kozelebb all a
tobbi orszag kozszférajanak HRM-gyakorlatahoz, mint az NPM-orszagokéhoz.

31 KOTTER, J. P. (1982): The General Managers. New York: Free Press.

32 MINTZBERG, H. (1973): The nature of managerial work. New York: Harper & Row.

33 HELGasoN, K. H. (2005): World Public Sector Report 2005: Unlocking the Human Potential for Public Sector
Performance. Backgrounder. Geneva: UN Department of Economic and Social Affairs.

34 PaRRy, E.-KELLIHER, C.-MiLLs, T.-TysoN, S. (2005): Comparing HRM in the voluntary and public sectors.
Personnel Review, 5: 588-602.

35 BRUNNETTO, Y. (2002): The Impact of growing managerialism amongst professionals in Australia: A comparative
study of university academics and hospital nurses. Research and Practice in Human Resource Management, 1:
5-21.

36 WORLAND, D.-MANNING, K. (2006): Strategic Human Resource Management and Performance. School of
Management University Victoria, Working Paper Series, 5: 1-22.

37 PARKER, R.-BRADLEY, L. (2004): Bureaucracy or Post-Bureaucracy? Public Sector Organisations in a Changing
Context. The Asia Pacific Journal of Public Administration, 2: 197-215.
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Hipotéziseinkkel 0sszhangban a magan- és a kozszféra HRM-gyakorlatdnak 6sszeha-
sonlitdasara koncentralunk, kiillonb6z6 aspektusokbol. Statisztikai szempontbdl a kétmintas
t-probat és a varianciaanalizist hasznalhatjuk folytonos, illetve a Mann-Withney-Wilcoxon-
(MWW) és a Kruskal-Wallis- (KW) tesztet kategorikus valtozok esetében. Adatbazisunk-
ban tobbnyire kategorikus valtozok talalhatdk, igy az utdbbi két modszert alkalmazzuk.

A Mann-Whitney-Wilcoxon-teszt (MWW) egy olyan, nemparaméteres proba, amellyel azt
vizsgalhatjuk, hogy akét mintabol szarmazo megfigyelések eloszlasaazonos-e. A nullhipotézis
az, hogy a két minta kozos alapsokasagbdl szarmazik, ezért valoszintiségeloszlasuk azonos.
A préba alkalmazhatosagi feltétele, hogy a két minta fiiggetlen legyen, és az érintett valtozok
legaldbb ordinalis mérési szinttek.%, 3

A KW-teszt egy rangszamokon végrehajtott, egyutas varianciaanalizis. Ez egy nem para-
meéteres proba, amelynek célja, hogy tesztelje a csoportok medidnjainak egyezdségét. Vagyis
nyilvan olyan esetekben alkalmazzuk (ahogy az a bevezet6 mondatban is szerepelt mar),
ahol az adatokat azok rangszamai helyettesitik. Mivel ez egy nemparaméteres proba, a KW-
teszt nem feltételez normalis eloszlast, mint a klasszikus egyutas varianciaanalizis. Ez a teszt
is feltételezi azonban, hogy a csoportok ugyanolyan alaku eloszlasbol szarmaznak, hasonld
paraméterekkel, kivéve a medidnok tekintetében.*°

Mindkét médszer (KW-teszt és MWW-proba) megadja a vélaszt arra a kérdésre, hogy a két
osszehasonlitandé minta 6tszazalékos szignifikanciaszinten eltér-e egymastol, vagy sem.

4.1. A felmérés és a részt vevi szervezetek

A kutatas alapjaul szolgald egységes Cranet-kérd6iv mintegy hatvan kérdésbél all, amelyek

a kovetkez6 részteriileteket érintik:

— Az elsé rész a felmérésben részt vevo szervezetek emberierdforrds- (HR) menedzselésének
és szakembereinek/részlegeinek szervezeti hierarchidban elfoglalt helyét, szerepét vizsgalja.

- A kérddiv masodik része a személyzetbiztositds gyakorlatara kérdez ra.

— A harmadik rész a teljesitményértékelés, személyzetfejlesztés, karrierfejlesztés teriileteire vo-
natkozo kérdéseket tartalmazza.

- A negyedik rész az dsztonzés-juttatds hasznalt modszereit kutatja.

- Az 6todik részében a szervezeten beliili munkavdllaléi kapcsolatok, dolgozdi kommunikd-
cié 1étére, illetve formdira keres vélaszt a kérdéiv.

— A hatodik rész a szervezeti jellemzdkre vonatkozo kérdések megvalaszolasanak helye.

— A hetedik részben pedig a kérddivet kitolts szervezet és személy f6bb azonositoit kéri meg-
jelolni.

38 LEHMANN, E. L. (1975): Nonparametrics: Statistical Methods Based On Ranks. San Francisco: Holden-Day.

39 MANN, H. B.-WHITNEY, D. R. (1947): On a test of whether one of two random variables is stochastically larger
than the other. Annals of Mathematical Statistics, 18: 50-60.

40 KruskaL, W. H.-WALLIs, W. A. (1952): Use of ranks in one-criterion variance analysis. Journal of the American
Statistical Association, 47 (260): 583-621, December.
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1. tablazat ¢ A Cranet-felmérés hdrom almintdja - 2008-2010

Szazalékos ..
Orszagok az Résztvevok Ossz. arany
Alminta Szektor (%) arany az
almintdban szama (%)
almintiban
NPM - New Public | UK, USA, Ausztrdlia, [ 0800 o A2 026 28
Koz 264 37,4 5,7
Management Dél-Afrika Ossz 706 100.0 155
Bulgaria, Cseh Mggén 819 80,8 78
Koztérsasdg, Koz 194 19.2 A2
KKE - Kozép- Esztorszag, Litvania,
Kelet-Europa Magyarorszag, Ossz. 1013 100,0 220
Oroszorszag, Szerbia, : : :
Szlovakia, Szlovénia
Ausztria, Belgium, Magdn 2386 82,8 51,8
Ciprus, Dania, Kéz 497 17,2 109
Finnorszag,
Franciaorszdg,
Filop-szigetek,
Tobbi orszag Gorogorszag,
Izland, Tzrael, Japén, Ossz. 2883 100,0 62,7
Németorszag,
Norvégia, Svédorszag,
Svéjc, Tajvan, Torok
Ciprus
Magéan 3647 79,2 792
Osszes Osszes Koz 955 20,8 208
Ossz 4602 100,0 100,0

A kérdoiv statisztikai elemzésének megkonnyitése érdekében a Cranet-kutatas zart kér-
déseket alkalmaz, a vizsgalt témakoroket nagymértékben lefedd, elére megfogalmazott va-
laszok koziil a legjellemzébbek megjelolését kéri a valaszadoktol. Emellett azonban minden
esetben lehetdséget biztosit a megadott lehetdségeken kiviili, egyéb valaszok kifejtésére is. A
kérdéivek valaszainak feldolgozasa az SPSS szoftverrel tortént.

A Cranet 2008-2010-es adatbazisaba tehat a fentiekben jellemzett azonos kérdéivek hasz-
nalatéval 29 orszagbol - koztiik masodik alkalommal Magyarorszagrdl is — érkeztek ada-
tok, vélemények a szervezetek személyzetbiztositasi, foglalkoztatasi és emberieréforras-me-
nedzselési jellemz6irél. A teljes nemzetkozi minta elemszdma (mind a magan-, mind a koz-
sztéra valaszadoit magaban foglalva) 5046, ebb6l 1052 kelet-eurdpai.

A Cranet-adatbazisbdl kizartuk a kevert tulajdonu és ,,egyéb” tipusu cégeket, illetve azo-
kat, ahol a tulajdonjogra vonatkozo adat hianyzott (6sszesen 444). Az elsédleges viszonyita-
si alapot a kozép-kelet-eurdpai orszdgminta képviseli 9 orszag — Bulgdria, Cseh Koztarsasag,
Esztorszdg, Litvania, Magyarorszag, Oroszorszag, Szerbia, Szlovakia és Szlovénia — 819 ma-
gan- és 194 kozszférabeli vallalataval és intézményével.
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A New Public Management-orszagokbdl (Ausztralia, Dél-Afrika, UK és USA) 442 magan-
és 264 kozszférabeli vallalat és intézmény adott valaszt. A teljes minta 3647 magan- és 955
kozsztérabeli valaszadot foglal magaban Osszesen 29 orszagbol, amelyek koziil sok Eurépan
kiviili. Az 1. tablazatban a részt vevd orszagok listaja talalhatd, valamint az adott orszagban
valaszt adok szamat is feltiintettitk. Az 1. tablazat a harom almintat mutatja (NPM-, KKE-
és a tobbi orszdg). A 2004-2005-6s Cranet-felméréshez viszonyitva kiilonbség, hogy a kelet-
europai orszagokbol aranyaiban sokkal tobb valasz érkezett, mig kisebb aranyban valaszol-
tak az NPM-orszagok vallalatai és intézményei. (Ldsd 1. tabldzat.)

A kovetkezd részben a harom orszagcsoport 6sszehasonlitasa kovetkezik, amelynek cél-
ja, hogy megvilagitsuk a hasonlosagokat és a kiilonbségeket, valamint ezek mértékét. Emel-
lett megkiséreljiik felfedni az el6z6 felmérés ota beallt valtozasokat. A hangsulyt a harom
alminta (NPM-, KKE- és a tobbi orszdg) magan- és kozszférabeli szervezeteinek emberiers-
forrds-menedzsmentjére, annak jellemzdire helyezziik.

4.2. Eredmények

4.2.1. A vizsgdlt szervezetek alapvetd jellemz6i (2008-2010-es minta: 2-11. tdbldzat)

A szervezeti méret kapcsan megallapithatjuk, hogy a szervezetek eloszlasa mind a magan-,
mind a kozszféraban nagyon hasonlé. Mindkét szektorban a legtobb valaszado 1-1000 em-
bert foglalkoztat. (Ldsd 2. tdbldzat.)

2. tablazat * A szervezeti méret — alkalmazotti létszam

Maganszféra Kozszféra
Alkalmazottak | NpM- KKE- Tobbi | NPM- KKE- Tobbi |
, Osszes Osszes
szama orszagok | orszagok | orszag orszagok | orszagok | orszag
(%) (%)
(%) (%) (%) (%) (%) (%)

-250 29,0 38,0 25,4 61,5 25,4 32,8 254 32,8
251-1000 420 ¢ 374 ¢ 345 © 286 ¢ 393 i 357 393 : 357
1001-5000 21,9 ¢ 186 ¢ 235 ¢ 83 | 262 | 218 26,2 21,8

5001- 7,1 6,0 16,7 1,6 9,1 9,7 9,1 9,7
Osszes 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

A szervezetek méret szerinti eloszlasa sokkal homogénebb az NPM-mintaban (kiil6-
nosen a kozszféraban), mint a kozép-kelet-eurdpai orszagok mintdjaban, ahol a 1-250
embert alkalmazé szervezetek dominancidja jellemz4. Homogén eloszlas jellemzé a tel-
jes mintaban is.

A kozép-kelet-europai mintaban a két szektor kozotti kiilonbség elenyészd. Ebben a régio-
ban mind a magan-, mind a kozszférdban a kisméretii szervezetek vannak tébbségben (62,6%
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a maganszféraban, 61,5% a kozszférdban). A masik két almintaban nem ilyen kimagasléan
nagy ez az arany. Ez a tendencia a kordbbi felmérésben (2004-2005) nem mutatkozott.
1. hipotézis: igaz; 2. hipotézis: nem igaz; 3. hipotézis: igaz.

A HR-részlegen alkalmazottak dtlaglétszamadt tekintve a maganszférdban a legkisebb kate-
goria (1-5 ember) volt a legjellemzébb minden almintdban csakugy, mint a teljes mintdban.
A kozszféraban mas a helyzet: a legtobb szervezet az NPM-mintdban (15,8%) tobb mint 21
embert alkalmaz (legnagyobb kategéria) a HR-részlegen. A tobbi orszag almintdjaban az el-
oszlas meglehetésen homogén.

Az el6z06 részben emlitett tendencidanak megfelelden — miszerint a kdzép-kelet-eurdpai or-
szagokban a kismérett szervezetek dominansak — a HR-részleg tipikus mérete is kisebb a ko-
zép-kelet-eurdpai orszdgokban, mint az NPM-orszagokban, messze a legmagasabb szazalé-
kokkal mindkét szektorban a legkisebb méret kategoriajaban (69,8% és 69,4%).

Erdekes lehet megjegyezni, hogy ebben a felmérésben minden szervezet azt allitotta,
hogy legalabb egy alkalmazott dolgozik HR-teriileten. Az el6z6 (2004-2005) felmérésben
tobb szervezet is azt a valaszt adta — killonosen Kozép-Kelet-Eurépaban —, hogy egy HR-
alkalmazottjuk sincs. (Ldsd 3. tdbldzat.)

1. hipotézis: igaz; 2. hipotézis: részben igaz; 3. hipotézis: igaz.

3. tablazat ® A HR-részleg mérete

Maganszféra Kozszféra
HR-
NPM- KKE- . NPM- KKE- | Tobbi | .
alkalmazottak ook took Tobbi Osszes <ok <ok ) Osszes
z 0rsSZago. 0rSZago. 0rszago. 0rszago. orsza
szama 8 8 orszag (%) (%) 8 8 & (%)
(%) (%) (%) (%) (%)
0 00 . 00 . 00 00 00 00 00 . 00
1-5 560 1 698 0 471 i 523 0 289 694 | 387 | 413
6-10 15,5 22,5 181 0 172 246
11-20 88 1 63 i 139 119 ¢ 172 i 90 | 156 | 149
21- 197 73 i 165 | 153 . 358 i 45 i 210 | 227
Osszes 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 | 100,0 | 100,0

Az NPM-orszagokban 1év6 szervezetek mind a magan-, mind a kozszféraban leginkabb a
juttatasok teriiletén alkalmaznak kiilsé szolgaltatokat (48,45% és 44,05%). Eltérés mutatko-
zik ebben a tekintetben a kelet-eurdpai orszagokban, ahol a kiils6 szolgaltatok igénybevéte-
le a képzés és fejlesztés teriiletére koncentralodik mindkét szektorban: 35,63% a magdanszfé-
réban és 35,08% a kozszférdban. Ennél az orszagcsoportndl ez az arany majdnem a dupla-
ja a tobbi teriiletre jellemzd aranyoknak, mig az NPM-orszagoknal az eloszlas homogénebb.
(Ldsd 4. tabldzat.)
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A kozép-kelet-eurdpai orszagokban kiils6 szolgaltatokat mindkét szektorban legkevésbé a
leépitéseknél/elhelyezéseknél vonnak be; a szervezetek kevesebb mint 6%-a ¢l ezzel a lehe-
tdséggel. Az NPM-almintdban a maganszféraban a HR-informacids rendszer kapcsan alkal-
maz a legkevesebb vallalat kiilsé cégeket (17,94%), mig a kozszféraban itt is a leépitéseknél
vonjak be a legkevesebb kiilsé szolgaltatot (13,15%).

Az eredmények hasonlok a 2004-2005-6s felmérésben taldltakhoz, azonban az 6sszeha-
sonlitds lehet6sége ebben az esetben korlatozott, mivel a 2008-2010-es felmérésben az adat-
felvétel valamelyest mds formdban tortént.

1. hipotézis: részben igaz; 2. hipotézis: nem igaz; 3. hipotézis: részben igaz.

4. tablazat * Kiilsé szolgdltaték alkalmazdsa

Kiils6 szolgaltatok alkalmazasa (%)

HR-
Szektor Orszé Bérszam- Képzés- | Leépités/
g Juttatasok | Nyugdij informacios
fejtés fejlesztés | elhelyezés
rendszer
NPM-orszagok 22,16 48,45 32,64 29,97 20,29 17,94
B , KKE-orszagok 16,04 18,07 11,17 35,63 593 21,55
Maganszféra : ; : i :
Tobbi orszag
22,45 34,55 17,34 33,12 17,47 22,34
Osszes 21,01 32,70 17,90 33,28 15,29 21,63
NPM-orszigok | 16,44 44,05
KKE-orszagok 10,14 17,03
Kézszféra e e
Tobbi orszag
17,12 38,62 11,45 30,50 11,51 23,23
Osszes
15,53 35,82 15,36 30,85 10,84 21,97

A szakszervezetesedést illetéen elmondhatd, hogy ez sem az NPM-, sem a kelet-eurdpai
orszagok maganszférdjaban nem jellemz6. A szervezetek tobb mint fele adta azt a valaszt,
hogy naluk a szakszervezeti tagsag aranya 0%. Ugyanigy az Osszes orszag valaszadoi kozott
is tobbségben vannak azok a maganszférabeli vallalatok, ahol az alkalmazottak egyike sem
szakszervezeti tag. Mas a helyzet a kozszféraban. Az New Public Management-orszagok és
a kelet-eurdpai orszagok szervezetei a skdla két végén koncentraloédnak. A szervezetek 22—
33%-a adta azt a vélaszt, hogy az alkalmazottainak vagy 0%-a, vagy 76-100%-a szakszer-
vezeti tag. A tobbi orszag almintdja mas képet mutat: a szervezetek kevesebb mint 15%-a
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mondta, hogy az alkalmazottak kozott nincs szakszervezeti tag, nagy tobbségben (66,8%-
ban) az alkalmazottak 76-100%-a tagja a szakszervezetnek. (Ldsd 5. tdbldzat.)

5. tablazat ® Szakszervezetesedés (%)

Maganszféra Kozszféra
Szakszervezeti
tagok arénya NPM- KKE- Tobbi | . NPM- KKE- Tobbi )
(%) ook <ok ) Osszes <ok <ok ) Osszes
0rszago 0rsZago. orszag 015Z2ago. 015Z2ago. orszag
0 51,6 59,5 27,1 37,4 328 239 15,1
1-10 13,1 14,8 8,1
11-25 8,0 7,4 4,7
26-50 10,8 12,5 9,0
51-75 14,7 18,8 16,1
76-100 20,0 22,7 46,2
Nem tudja 0,0 0,0 6,3 4,1 0,0 0,0 8
Osszes 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000

Hasonl6an a 2004-2005-6s felmérés eredményeihez, elmondhatd, hogy a szakszervezetese-
dés ardanya mindkét szektorban alacsony, de az ujabb felmérésben ez még inkabb igaz . A szer-

vezetek sokkal nagyobb aranya jelezte, hogy az alkalmazottak kozott nincs szakszervezeti tag.

1. hipotézis: igaz; 2. hipotézis: nem igaz; 3. hipotézis: nem igaz.

4.2.2. A HR-funkcio és a HR-részleg jellemzGi

6. tablazat * A HR-funkcié és a HR-részleg pozicidja és szerepe

Maganszféra Kozszféra
NPM- KKE- Tobbi N NPM- KKE- Tobbi N
Osszes Osszes
orszagok | orszagok | orszag orszagok | orszagok | orszag
(%) (%)
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
Bérkoltséghanyad 42,0 31,9 38,7 37,4 57,4 51,1 61,2 58,4
T e
toborzasa cégen 33,8 58,2 55,4 53,2 41,5 76,1 46,7 50,6
kivulrél ..............
HR-vezet6
toborzésa cégen 66,2 41,8 44,6 46,8 58,5 23,9 53,3 49,4
beliilrol
HR-vezet6
bevonasa a 89,1 88,3 90,9 90,1 90,9 88,0 91,0 90,4
stratégiaalkotasba
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A HR-részleg fontossagat jol mutatja a bérkoltséghdnyad . E tekintetben az el6z6, a 2004
2005-6s felméréshez viszonyitva 9, illetve 6%-os névekedés tortént a magan- és a kozszféra-
ban a kozép-kelet-eurépai orszagokban, mig a tobbi mintdban a valtozas — két kivételtdl el-
tekintve — mind 1%-on beliili. Az egyik ilyen kivétel 7,6%-kal az NPM-alminta kozszféraja.
Ez alapjan elmondhatd, hogy a New Public Management- és a kozép-kelet-eurdpai orszagok
kozotti kiilonbség ebben az aspektusban csokkent. (Ldsd 6. tdbldzat.)

Azt tekintve, hogy a HR-részleg vezetdjét hogyan toborozzik, viltozas figyelhetd meg
az NPM- és a KKE-mintdk mindkét szektoraban. A 2008-2010-es felmérésben az NPM-
orszagok maganszférajaban a HR-vezetdt foként — 66,2%-ban — a szervezeten beliilrdl to-
boroztak, mig az el6z6 felmérés adatai épp ennek ellenkez6jét mutattak: a HR-vezet6 az
esetek 64,1%-dban a szervezeten kiviilr6l érkezett. A helyzet ugyanaz a kozszféraban is,
2008-2010-ben a HR-vezetSket 58,5%-ban toboroztak szervezeten beliilrél, mig 2004-
2005-ben csak 38,7%-ban. A kozép-kelet-eurdpai mintdban a valtozas hasonlé mértékd,
de ellentétes iranyu. Itt a szervezetek inkabb fordulnak a kiils6 HR-vezet6k felvétele ird-
nyaba: 2008-20010-ben a maganszféraban a HR-vezet6k 58,2%-at, mig a kozszféraban
76,1%-4at toboroztak a szervezeten kiviilr6l. Ez utébbi adat majdnem 35%-os véltozas a
2004-2005-6s adatokhoz képest.

A tobbi orszag almintajaban és az Osszes orszag tekintetében a megoszlas 50-50%-hoz
kozelit. A szamok nagyon hasonléan alakulnak, csak a tobbi orszag almintdjaban tortént
valtozds a kiilsé és bels6 toborzds kapcsdn. Itt a szamok szintén felcserélédtek: a kils6 to-
borzds aranya 53,3%-rol 46,7%-ra, mig a bels6 toborzas aranya 46,7%-rdl 53,3%-ra valto-
zott a kozszféraban.

A HR-vezet6t minden mintaban mindkét szektorban nagy ardnyban vontdk be a stra-
tégiaalkotdsba. A szazalékos aranyok mindenhol 88% vagy anndl magasabb értéket értek
el, ami titkrozi, hogy a HR-vezet6k a szervezetek tobbségében szerepet kapnak a stratégia
kialakitasdban. Az eredmények nagyon hasonlék a 2004-2005-6s eredményekhez, a ko-
zép-kelet-eurdpai mintaban 2008-2010-re azonban tobb mint 40%-os novekedés tortént
mindkét szektorban.

1. hipotézis: nem igaz; 2. hipotézis: ¢; 3. hipotézis: nem igaz.

A nemek aranydnak megoszlasa kapcsan elmondhatd, hogy a néi dominancia leginkabb a
maganszféraban figyelhet6 meg. Ez kiilonésen igaz a kozép-kelet-eurdpai mintdban. Ugyan-
ez jellemz8 a kozszférara is. Osszehasonlitva a szdmokat a 2004-2005-6s adatokkal, megal-
lapithatjuk, hogy a néi dominancia 2008-2010-re erés6détt. Erdemes megemliteniink, hogy
az el6z6 felmérésben az NPM-orszagokban mindkét szektorban nagyobb aranyban alkal-
maztak néket a HR-teriileten, mint a kozép-kelet-eurdpai orszagokban; ez most ellenkez6-
jére valtozott: a KKE-minta szervezetei 10-15%-kal tbb nét alkalmaznak, mint az NPM-
orszagok szervezetei. (Ldsd 7. tdbldzat.)

A tény, hogy sokkal tobb né dolgozik HR-teriileten, mint férfi, nem meglepd. Ez annak
tudhato be, hogy a HRM tipikusan néi menedzsmentteriilet. (Ldsd 6. ldbjegyzet 2006-0s
forrdsa.)

1. hipotézis: nem igaz; 2. hipotézis: nem igaz; 3. hipotézis: nem igaz.
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7. tablazat ® A nemek ardnya a HR-részlegen

Maganszféra Kozszféra
NPM- KKE- . NPM- KKE- Tobbi N
Tobbi Osszes Osszes
orszagok | orszagok orszagok orszagok orszag
orszag (%) (%) (%)
(%) (%) (%) (%) (%)

Férfi 23,7 12,6 33,6 28,5 29,4 14,9 32,3 27,9

Né6 76,3 87,4 66,4 71,5 70,6 85,1 67,7 72,1
Osszesen 100,0 100,0 100,00 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

4.3.3. A HR-gyakorlat néhdny kiemelt aspektusa

Ebben a részben a teljesitményértékelés két jellemz6 elemét emeljiik Ki: az értékels személyét
és hogy hol haszndljdk fel az értékelés eredményét.

Az értékeld személyét illetGen a kozvetlen felettesnek van a legkiemelkedSbb szerepe az al-
kalmazottak munkajanak értékelésében. Ez minden mintaban és mindkét szektorban meg-
figyelhet6. A szazalékok minden mintdban 87% f6lott vannak, illetve az NPM-mintédban
100%-hoz kozelitenek. A tobbi értékeld személyét tekintve majdnem minden mintaban és
mindkét szektorban nagyon hasonléan alakulnak az aranyok: a masodik legfontosabb ér-
tékeld szinte mindeniitt maga az alkalmazott, kivétel a kozép-kelet-eurdpai minta. Ebben

az orszagcsoportban a szazalékok joval alacsonyabbak. Mig az NPM-mintéban a szerveze-
tek 84%-aban sajat onmagat is értékeli az alkalmazott, ez az arany joval alacsonyabb a KKE-
orszagokban — a magan- és a kozszféraban — csak 37%, illetve 36%. (Ldsd 8. tabldzat.)

8. tablazat ® Az értékell személye a teljesitményértékelés sordn

Maganszféra Kozszféra
NPM- KKE- Tobbi . NPM- KKE- Tobbi .
Osszes Osszes
orszagok | orszagok | orszag orszagok | orszagok | orszag
(%) (%)
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
Kozvetlen felettes 97,6 93,2 93,4 987 i 878 92,2 94,5
A felettes felettese 64,5 49,6 755 | 596 55,4 63,8
Maga az alkalmazott 84,3 37,3 : 36,0 61,8 66,3
Beosztottak 21,7 11,8 13,1 21,1 19,1
Kozvetlen
27,0 17,2 15,9 13,9 16,0
munkatarsak
Ugyfelek 23,2 15,8 17,5 8,3 13,7
Egyéb 35,3 6,0 11,5 6,4 13,7
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Az értékelésben a felettes felettese szintén fontos szerepld, hiszen mindkét szektorban tobb
mint 50%-ban jelen van, majdnem minden almintdban. A t6bbi potencialis értékeld szemé-
lye (kozvetlen munkatarsak, beosztottak és tigyfelek) viszont joval kevésbé fontos (alacso-
nyabb szazalékkal emlitik 6ket).

Osszehasonlitva az NPM- és a KKE-orszdgokat, megéllapithatd, hogy a kozép-kelet-euro-
pai orszagokban a szazalékok minden esetben alacsonyabbak. Masrészrél a szazalékok alap-
jan a kiilonbségek a két minta kozott a 2004-2005-6s felmérés 6ta csokkentek.

1. hipotézis: nem igaz; 2. hipotézis: igaz; 3. hipotézis: igaz.

A legtobb almintéban a legfontosabb teriilet, ahol az értékelés eredményét felhaszndljik, a
képzési és fejlesztési igények meghatdrozasa. A tobbi orszag és az Osszes orszag maganszfé-
rajanak tekintetében azonban a bérek meghatarozasa kapta a legmagasabb szazalékot. A ko-
zép-kelet-eurdpai orszagokban a kozszféraban még mindig kevésbé alkalmazzdk az érté-
kelés eredményét a képzési és fejlesztési igények teriiletén, a bérmeghatarozas még mindig
15%-kal vezet, csaktgy, mint a 2004-2005-0s felmérésben.

Osszességében véve, az értékelési eredmények alkalmazdsa nagyobb stllyal esik latba a
bérmeghatarozds terén, mint kordbban, de ez f6ként az NPM-orszagokra jellemzé, ahol a
novekedés mindkét szektorban tobb mint 10%. A bérmeghatdrozas a tobbi mintaban is fon-
tosabba valt, a masodik helyet foglalja el, levaltva a karrierfejlesztés teriiletét. Bar a fejlesztési
célok még mindig a legfontosabbnak tlinnek, ez utobbi tendencia az értékelési célok felemel-
kedését jelzi. A 2004-2005-0s felméréshez hasonldéan most is megfigyelhetd, hogy az érté-
kelési eredményeket nagyobb mértékben alkalmazzak a maganszféraban, mint a kozszféra-
ban. (Ldsd 9. tdbldzat.)

1. hipotézis: részben igaz; 2. hipotézis: nem igaz; 3. hipotézis: nem igaz.

9. tablazat ® Hol haszndljdk a teljesitményértékelés eredményét?

Maganszféra Kozszféra
NPM- KKE- Tobbi . NPM- KKE- Tobbi .
Osszes Osszes
orszagok | orszagok | orszag orszagok | orszagok | orszag
(%) (%)
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
Képzési igények : : : : i
90,6 { 690 i 804 i 795 i 818 67,7 i 70,7
meghatarozasa : : : : :

Karriertervezés 77,0 i 64,2 62,8
Javadalmazis 825 1 8L6 | 751 Co572 1 673
Munkaerd- : : : : : : :
696 i 531 ¢ 593 ¢ 594 : 502 48,0 ; 37,5 ; 43,9
tervezés : H H H H H H

A képzés fontossdgat egyrészt a 10. tablazatban lathaté mutato alakuldsa jellemzi. E sze-
rint minden mintdban és mindkét szektorban megfigyelhetd, hogy az 1% vagy az az alatti
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koltséghanyad a domindns, ami azt jelenti, hogy a szervezetek legfeljebb éves bérkoltségiik-
nek 1%-at koltik képzésre. Ez még erbteljesebben érvényesiil a kozszféraban. A kozép-ke-
let-eurdpai orszagok mintajaban 1,01 és 2% kozott tobb szervezet kolt képzésre a kozszféra-
ban, mint a maganszféraban, mig ennél tobbet csak kevés szervezet aldoz erre a célra. A sza-
mok alapjan a kiilonb6z6 koltséghanyadok megoszlasa az NPM-minta kozszférajaban a leg-
homogénebb. A 2004-2005-6s felméréshez viszonyitva azonban minden orszagcsoportban
mindkét szektorban nétt azon szervezetek aranya, amelyek tébb mint 6,01%-ot forditanak
képzésre. (Ldsd 10. tabldzat.)
1. hipotézis: igaz; 2. hipotézis: igaz; 3. hipotézis: igaz.

10. tablazat ¢ Az éves bérkoltség képzésre forditott ardnya (%)

Maganszféra Kozszféra
Koltség-hanyad | - Npy- | KKE- | Tobbi | NPM- | KKE- | Tobbi |
(%) Osszes Osszes
0 orszagok | orszagok | orszag orszagok | orszigok | orszag
(%) (%)
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
-1 259 1 387 1 297 389 39,
1,01-2 22,4 20,5 22,1
2,01-4 168 | 107 . 173 16,9
4,01-6 190 132 127 88 104
6,01- 159§ 21,8 198 198 182 . 114 133 | 141
Osszesen 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

A képzés fontossaganak egy masik mutatoja a képzéssel toltott napok szama. A 11. téb-
lazat azt mutatja, hogy éves szinten mely alkalmazotti csoport hany napot tolt képzéssel. A
magan- és kozszféra mas-mds képet mutat a killonb6zé mintakban. Az NPM-orszagokban
a maganszféraban a szakmai dolgozok kapjak a legtobb képzést (7,8 napot), és az adminiszt-
rativ dolgozok a legkevesebbet (4,8 napot), mig a kozszféraban az eloszldas homogén (10-11
nap minden kategdridban). Mas a helyzet a kozép-kelet-eurdpai orszagokban: itt a magan-
szféraban a vezet6k és a szakemberek képzése tobb figyelmet kap (9-10 nap), mig az admi-
nisztrativ és a kétkezi munkdsokat kevésbé képezik (évente ~6 nap). A kozsztéraban a veze-
t6ket képezik a legtobbet, és a kétkezi munkasokat a legkevesebbet. Az Gsszes orszagban azt
figyelhetjitk meg, hogy a legtobb képzést a szakalkalmazottak szdmara biztositjak. Egy ér-
dekes, kiemelked6 szam 25,7 képzési nap éves szinten a tobbi orszagcsoportban a szakalkal-
mazottak esetében. Ez a szam mind az almintaban, mind 6sszességében kimagasld. (Ldsd
11. tdbldzat.)

nemzetkozi kitekintés o
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11. tablazat ¢ Képzési napok szdma/év

Képzési napok szama
Szektor Minta Adminisztrativ Fizikai
Vezet6k Szakalkalmazottak
dolgozdék munkasok
NPM- H H H
6,2 H 7,8 i 4,8 : 6,6
szagok ; ; :
KKE-
Magan-
orszagok
szféra
Tobbi
10,8 13,3 8,6 10,9
orszag
Osszes 10,0 11,8 7,6 9,2
NPM-
11,2 10,4 10,6 11,5
orszagok
KKE-
i 7,1 6,4 4,2 3,1
Kozszféra orszdgok : : :
Tobbi
, 8,7 25,7 46 35
orszag
Osszes 8,9 16,6 6,0 54

A 2004-2005-06s felméréssel 6sszehasonlitva minden személyzeti kategéridban névekedés
figyelheté meg a képzési napok szdmaban.
1. hipotézis: részben igaz; 2. hipotézis: részben igaz; 3. hipotézis: igaz.

5. KONKLUZIO - OSSZEFOGLALAS

Hipotéziseinket sszesitve, az eredmények vegyesek. Mindhdrom hipotézis tekintetében

az esetek mintegy felében valtozas tortént az el6z6 felmérés eredményeihez képest. (Ldsd
12. tabldzat.)

1. hipotézis

Az 1. hipotézis 4 esetben bizonyult igaznak, 6 esetben csak részben igaznak vagy hamisnak,
szemben az el8z6 felméréssel, ahol sokkal egységesebb eredményeket kaptunk, hiszen 10
esetbdl 8-ban bizonyult igaznak hipotézisiink. Kévetkezésképpen az NPM-orszagok HRM-
gyakorlatanak mas orszagok korabban azonositott megoldasaitdl hatarozottan eltéré jellege
mind a KKE-, mind mas Cranet-orszagok esetében csokkent. 2008-2009-re tehat a kozszfé-
ra HR-gyakorlata homogénebb lett, vagyis a vizsgalt orszagok kozszférjaban alkalmazott
HR-mddszerek alkalmazasdnak tendencidja univerzalisabbd valt.
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12. tablazat ¢ A hipotézis-ellenbrzés eredményeinek vdltozdsa 2008-2010-ben, 2004-2005-
hoz képest

Hipotézis*
Vizsgalt teriilet

H1 H2 H3

Szervezeti méret 1 v v v
HR-részleg mérete 2 v X v
Kiilsé szolgdltatok bevondsa 3 x v X
Szakszervezetesedés 4 v v v

A HR-részleg szerepe 5 X v X
Nemek ardnya 6 X v X
Ertékeld személye 7 X X v

Hol hasznaljék az értékelés
X v X
eredményét 8
Eves bérkoltség képzésre forditott
v X v
ardnya 9

Képzési napok szama évente 10 X X X
Osszes - valtozatlan 4 6 5
Osszes - valtozott 6 4 5

* v'= véaltozatlan maradt; X = véltozott

2. hipotézis

A 2004-2005-06s felmérésben a 2. hipotézis — tehat hogy az NPM-orszagok magan- és koz-
sztérajanak HRM-gyakorlata kevésbé eltérd, mint a masik két mintaban — mind a tiz esetben
hamisnak bizonyult. Ez azt jelentette tehat, hogy az NPM-orszagok magan- és kozszférabeli
HR-gyakorlata kozott feltételezett hasonldsagok nem voltak erételjesebbek, mint a KKE- és
mas régiok esetében. 2008-2010-re azonban ez a tendencia valtozott; a 2. hipotézis ugyanis
4 esetben igaznak vagy részben igaznak bizonyult. Osszegezve, mig 2005-ben a feltételezés
- miszerint a magan- és a kozszféra HRM-gyakorlataban az NPM-orszagokban kevesebb a
kiilonbség, mint a vildg mas orszagaiban (a kozép-kelet-eurdpaiakat is beleértve) — hamis-
nak bizonyult, ez a tendencia 2008-2010-re megvaltozni latszik.

3. hipotézis
A kozép-kelet-eurdpai orszagok kozszférajanak HRM-gyakorlata kozelebb all a tobbi orszag
kozsztérajanak HRM-gyakorlatahoz, mint az NPM-orszagokéhoz.

nemzetkozi kitekintés o
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A 3. hipotézis 6t esetben volt igaz, egy esetben részben igaz, a fennmaradé esetekben pe-
dig hamis. Az el6z6 felmérésben az a hipotézis csak harom esetben volt hamis, az osszes tob-
bi esetben igaz. Ezek szerint amig a 2004-2005-6s felmérés elég bizonyitékkal szolgalt ah-
hoz, hogy elfogadhassuk: Kozép-Kelet-Europaban a HRM kozszférdjanak jellemz6i koze-
lebb alltak a tobbi orszagéihoz, mint az NPM-orszagokéihoz, addig a 2008-2010-es felmé-
rés alapjan a feltevés megkérddjelezhetévé valt. A minden mintéban jellemzé valtozasok te-
hat olyan 4j helyzetet hoztak létre, amelynek eredményeként a kozép-kelet-eurdpai orsza-
gok kozszférajanak HR-megoldasai kozelebb kertiltek az NPM-orszagokban tapasztaltaké-
hoz, mint a vildg tobbi vizsgalt orszagaébol szarmazokhoz.

Osszefoglalva, mig az elsé hipotézis eredményei j6 alapot adnak a konvergenciairanyzat
érvényesiilésének alatimasztasahoz, a masodik és a harmadik hipotézis inkabb crossvergens
tendencidkra utal a HRM teriiletén.

5.1. A kutatds korldtai és jovébeni irdny

Statisztikai szempontbol a minta elég nagy, azonban a rétegezés aranytalan, ami azt jelen-
ti, hogy a valaszaddk szama az adott orszagokban nem mindenhol kéveti az adott orszagok
szervezeteinek Osszetételét.

A kozsztéra szervezeteinek aranya a mintdban kevéssel tobb, mint a szervezetek egynegye-
de, igy a mintat a maganszféra vallalatainak dominancidja jellemzi.

A valaszadok nagy tobbsége angolszasz teriiletrdl szarmazik, mig a kozép-kelet-eurdpai
minta relative kicsi. Az emogott meghuzodo £6 indok a kérdéiv kitoltéséhez vald hozzaallas-
ban keresendd. Kozép-Kelet-Eurdpaban a kozszféra szervezeteit nehezebb ravenni a kérd6-
ivkitoltésre, a felmérésben vald részvételre, mint a New Public Management-orszagokban.

5.2. Koszonetnyilvdnitds

A kutatas szerz6i koszonetet mondanak a Cranet- (www.cranet.org) haldzat kiilfoldi tagjai-
nak azért, hogy az altaluk osszegyUjtott kutatasi adatokat hasznalhattdk.
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