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munkaerd-menedzsment

FLUKTUACIOSZAMITAS A MEGTARTAS SZOLGALATABAN
hogyan mérd a fluktudaciét, hogy valodi

valtozasokat inditson?

A HR-esek hétkéznapjai furcsa kettésséget mutatnak. Egyrészt 6mlik a mé-
didbdl a sok high-tech témaju cikk és konferencia, ahol olyan kifejezésekkel
dobdalézunk, mint a mesterséges intelligencia (Al), a prediktiv HR analitika
vagy éppen da Big Data. Csucsra jaratott Gzleti tudatossag, agilitas és szuper-
hatékony technologidk a magazinok és konferencidk cimlapjan. viszont egy
atlagos hazai vallalat valésaga ettél még nagyon tavol van.
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Rengeteg cikk ir kiilfoldi, élen jard cégekrél is, amelyek csucstechnolégiat vet-
nek be a HR-osztalyon. Példaul szoftveres megoldassal valasztjak ki a renge-
teg palyazdbol a tokéletes jeldltet, vagy egyes helyeken viselkedéselemzéssel
mar azt is elére latjak, hogy melyik munkatars mikor tervezi a felmondasat.
Ezzel szemben Magyarorszagon a legtébb helyen a mesterséges intelligen-
cia hasznalata, a csucstechnoldgiak és mérési rendszerek csak a nagyon
tavoli jovo részei. A hazai HR-osztalyok tobbségére nemhogy a mesterséges
intelligencia nem érkezett meg, de még a legalapvet6bb adatok gydijtésére
és elemzésére sincs elegendd erdforras, id6 és energia. Pedig nem kell
nagy varazslat ahhoz, hogy néhany egyszer(ien eléallithaté mutatéval olyan
stratégiai célokat tamogassunk, mint példaul a munkatarsak megtartasa a
munkavallaléi éimény javitasan keresztil.

A megtartdas szerepe a HR-stratégiaban

Az Uj évtizedben a toborzas és a megtartas — eltéré mértékben ugyan, de —
minden HR osztaly kiemelt feladata. Egy(tt mind a kett6. Egyetlen cég sem
teheti meg, hogy csak az egyikre, vagy csak a masikra koncentral.

Persze, prioritast mindenhol fel kell allitani, és ez egyre tobbszor inkabb

a megtartas felé billenti a mérleget. Mert fontos a toborzas, a munkaltatéi
marka épitése, de emellett sehol nem akarjak elvesziteni a kulcsembereket.
Akiknek a cég a legtdbbet kdszonhet, vagyis azt a 20 szazalékot, akik a
profit 80 szazalékat generaljak. A megtartas a feje tetejére allt munkaerépi-
acon fontosabb, mint valaha. A HR-osztalyok Ujabb és Gjabb modszereket
keresnek arra, hogy csokkentsék az elvandorlast, mas szavakkal, hogy
egészséges szinten tartsak a fluktuaciot.

Fluktudcioszamitas: els6 lépés a megtartdas
javitasahoz

Kevés vallalatnal mérik tudatosan és rendszerezetten a HR-folyamatokat. A
HR-esek tébbsége idegenkedik a szamoktdl, bizonytalan, amikor hasznalnia
kell 6ket. Sokszor még az sem egyértelmi, hogy mit kellene mérni. Féleg,
ha a vallalati szint(i stratégia nem tisztézott, vagy épp nincs a HR bevonva a
kialakitasaba, ad absurdum nem is tud rola.

A fluktuacié mérése viszont nem lehet kérdés targya. Ahogy mar emlitettiik,
a legtdbb HR-stratégianak szerves részét képezi a megtartas. igy vagy van
kimondott szervezeti szintli Uzleti stratégia, vagy nincs, vagy be van vonva
a HR a legfelsébb szinteken, vagy nincs, a megtartas javitasa érdekben a
fluktuacié mérése minden szervezetben fontos és sziikséges.

Az persze, hogy valahol vezetik a fluktuaciot, még semmit nem jelent. A
legtdbbszor ugyanis az a probléma, hogy a fluktuacié mérését rutinszerlien
végzik, és nem kezdenek az adatokkal semmit. Van, ahol a fluktuacié méré-
sére szinte jelentéktelen, akar azt is mondhatnank, hogy felesleges. Az ada-
tokat talan még prezentaljak is a vezetfknek, de itt megall a torténet. Nincs
elemzés, mélyebb megértés, és ezért nincs tovabblépés, fejlédés sem.
Pedig, ha jol valasztjuk meg, hogy hogyan mérjiik és kdzelitjik meg az ered-
ményeket, a fluktuaciéo mérése a megtartasi eréfeszitéseink leghasznosabb
kiindulépontja is lehet. (Lasd ,A szamok a HR-ben” keretet!)

Hogyan tehetjik érdekessé a fluktudciéos mutatot?

A fluktuaciészamitassal gyakran az a probléma, hogy az eredményben so-
kan csak egy szaraz, semmitmondé szazalékot latnak. Es legyiink &szinték,
a havi fluktuaciés mutaté 6nmagaban valéban nem tul izgalmas. Egy puszta
szazalék, a kilépbk aranya az atlag létszamhoz viszonyitva.

Sok menedzsment meetingen még prezentaljak is ezeket a szamokat hénap-
rol hdnapra, de mivel elsd ranézésre borzasztéan unalmas, és senki nem ad

hozza magyarazatokat, ilyen formaban altalaban nem is inditanak
be véltozasokat. A vallalat egésze és a HR szamara viszont fon-
tos, hogy a fluktuaciés mutatdkkal — féleg, ha azok rosszak — el-
gondolkodtassak a vezetdket. Kapjak fel a fejliket, hogy a megtar-
tas, mint stratégiai cél, veszélyben van, és alakitsanak ki a kezelé-
sére egy cselekvési tervet. De hogyan érheti el a HR-es a vezet6k
ingerkiiszdbét a fluktuaciés mutatéval? Mit kell tennie, hogy erre a
szamra, és a mogotte hizddo jelenségre felfigyeljenek?

Az els6 és legfontosabb 1épés, hogy a HR-es nemcsak a havi
fluktuacids szazalékot mutatja be, hanem hozzaad fontos részle-
teket is, kiegésziti olyan informaciokkal, amelyek jelentéségtelje-
sen arnyaljak a képet.

A fluktudcié mérése vezeténként

A leggyorsabban azzal érhetjlk el a vezeték figyelmét, ha a fluk-
tuaciét nemcsak dsszcéges szinten, hanem vezet6nként is mér-
juk. Kis szervezeteknél ennek nincs sok értelme, de ha kelléen
nagy a szervezet, akkor ez az informaci6 beszédes lesz. Ha va-
lamelyik vezetével gond van, akkor egy ilyen riport ezt gyorsan
kimutatja. Ha egy vezet6 csapataban joval a céges atlag folott
van a fluktuacid, akkor a megtartas javitasa érdekében azonnal
cselekedni kell.

El kell beszélgetni az érintettel, 6 hogyan latja a helyzetet, mik
az 8 szempontjabdl a nehézségek, ami miatt magas nala a
fluktuaciod. A megoldasban a vezetének és a HR-nek egyiitt kell
mikodnie. Sokszor jol jon egy fejlesztési terv megvaldsitasi
Iépésekkel, ha pedig masként nem megy, el kell gondolkodni
azon, hogy a széban forgd vezetének valdban a szervezetben
van-e még a helye. A fluktuacio vezet6kre lebontott mérése a
masik oldalon azt is megmutatja, hogy melyik osztalyon egész-
séges mértéki a fluktuacid. Ahol azt latjuk, hogy a vezetd képes
hosszu tavon is megtartani az embereit, ott érdemes errél pozitiv
visszajelzést adni, jutalmazni is.

Erdemes a j6 eredményeket elért vezeték peoplemanagement
mddszereit a tébbiekkel is megosztani, hogy a menedzsment
tébbi tagja is tanulhasson a pozitiv példabol. A j6 és gyakorlati
példak gyakran sokkal jobban motivéljak a tobbieket, mint a dra-
ga vezetéfejleszt6 képzések elméleti fejtegetései.

Mérjik kulén a kimagaslo tehetségek
fluktuaciojat

Arnyalhatjuk a fluktuaciés mutatét azzal is, ha figyeljiik, hogy a
kilépSk kdzul hanyan voltak kivalo teljesitdk, vagy épp igéretes
tehetségek. Mert ha a kilépdk csupa olyan emberek, akik nem
toltak a szekeret, akkor az igazabdl nem is olyan nagy baj, hogy
elmentek. Viszont, ha kulcsemberek Iépnek ki sorra, olyanok,
akik szupertl teljesitenek vagy oriasi potencial van bennik,
akkor a cég nagy bajban van. Akkor erre oda kell figyelni, tuda-
tositani kell a veszteség mértékét és a tavlati kockazatokat a
vezetdségben is.

Ahhoz, hogy a fluktuaciot ilyen alapossaggal mérjik, sziikséges
tudnunk, hogy ki szamit a cégnél tehetségnek vagy épp kulcs
munkavallalénak. Ennek megallapitasahoz hasznos eszkéz a te-
hetségmatrix, amely a munkavallalokat teljesitményik és a ben-
nuk rejlé tehetség potencial szempontjabdl helyezi el egy 3x3
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cellabol allé térképen. Ezt a tehetségmatrixot rendszeresen
és folyamatosan kell frissiteni, hogy a kilépések esetén meg
tudjuk allapitani, hogy az, aki tavozik milyen értéket képviselt,
mekkora veszteséget jelent a cégnek.

Szamszerisitstk a kilépéseik okait is

Ha stratégiai komolysaggal kezeljik a cég megtart6 képes-
ségének fejlesztését, akkor a fluktuacio mérését kiegészitjlik
az okok elemzésével is. Vagyis nem intézzik el a riportolast
azzal, hogy megnézziik, hanyan Iéptek ki adott hénapban
vagy targyidészakban. Ennél mélyebbre asunk, és azt is gor-
cs6 ala vesszilik, hogy milyen okok hizédnak meg az egyes
kilépések mogott.

Ezt tdbb modon is kiderithetjiik, akar széban, akar irasban.
Az irasos verzio lehet egy jol megszerkesztett kilépd kér-
ddiv is, de a legjobb, ha a tavozokkal egy személyes exit
interju is le tudunk bonyolitani. Barmelyiket is valasztjuk, a
Iényeg, hogy a végeredményt (a kilépés okait) kategoriakba
rendezziik és szamszersitsiik. igy kénnyebb objektiven
ralatni a helyzetre, és végiggondolni a szlikséges javité intéz-
kedéseket.

A kilépések okara nemcsak az 6nkéntes tavozasok esetén
érdemes ranézni. Akkor is tanulségos lehet ez a téma, ha a
kilépés nem Onkéntes, tehat valakit a cég kiild el. Gyakran
ennek a hatterében is a vezetdséggel vagy a szervezet mi-
kddésével kapcsolatos mélyebb problémak hizédnak meg.
Példaul azért nem tudott valaki jél teljesiteni a munkajaban,
mert a vezetdje lehetetlen stilusban kommunikalt vele, és
ezzel napi szinten elviselhetetlen stressz ala helyezte. Ha a
felmondast a munkaltaté kezdeményezte, akkor a fluktuacios
mérésben ez nem is biztos, hogy szerepel. Sok cég csak az
onkéntes tavozast szamolja bele a fluktuacioba. Pedig ez az
eset is annak a jele, hogy a szervezet mélyén komoly vezet6i
problémak rejlenek, amelyek hosszu tavon az ,6nkéntes”
felmondasok megszaporodasat, tehat még magasabb fluk-
tuaciot eredményez.

KSdeOk a HR-ben \

Ha a HR-ben rossz mutatdszamokat hasznalunk,
vagy soha nem probalunk a szamok moégé menni,
akkor nem tudjuk a miikddéslnket Uzletivé tenni.
A HR-ben is meg kell taldlnunk azokat a méré-
szamokat, kulcs mutatokat, amelyek valéban fon-
tosak, és segitenek abban, hogy az energidinkat
magas hozzaadott értékii feladatokba fektessik.
Olyanokba, amelyek hatasara a munkatarsak job-
ban érzik magukat, eredményesebbé és produk-
tivabba valnak. A jél kivalasztott mutatdszamok
ramutatnak a céglink és a folyamataink gyenge-
ségeire, és segitenek, hogy ezek kezelésére dsz-

\ szeallithassunk egy jol miikod6é HR-akcibtervet. J
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Onkéntesen ment, vagy kuldtik?

A fluktuaciés mutatdt azzal az adattal is érdemes kiegé-
sziteni, hogy aki kilépett, az 6nként tette-e, vagy a vallalat
kildte el. Ez az adat, vagyis, hogy melyik fél déntétt a ta-
vozas mellett, azt mutatja meg, hogy mennyire tudatosan
avatkozik bele a szervezet a csapat 0sszetételébe.

Sok szervezetben példaul évekig nem kildik el a rosszul
teljesité vagy mérgezd embereket. Tul sokaig maradnak
bent a cégben, mert a vezet6k vagy nem veszik észre
Oket, vagy észreveszik, de nincs batorsaguk szembe-
nézni a helyzettel és kezelni azt. Ha viszont meérgez6
emberek vannak a szervezetben, akkor az pont a lelkes,
megbizhaté munkatérsakra r6 nagyobb terhet, végs6
soron noveli a fluktuaciét. Csak épp nem azok mennek
el, akiknek kellene, hanem azok, akik valddi értéket kép-
viselnek a szervezetben.

Ha egy toxikus, vagy hosszu ideje nem teljesité munka-
vallalo 1ép ki a szervezetbdl, akkor nézzik meg, hogy
vajon j6 volt-e, hogy még ott volt, vagy mar rég el kellett
volna 6t kiildeniink? Minden ilyen esetet elemezziink ki a
vezetbkkel, és vonjuk le belble a tanulsagokat!

Kilép6k munkaviszonydnak hossza
A megtartasi eréfeszitéseinket segitheti az az informacio
is, hogy a kilépék 6sszesen mennyi ideig (hany honapig,
évig) voltak nalunk alkalmazasban. Mérjiik ezt is! Ez
az adat kdnnyen el@allithaté a munkalgyi papirokbdl,
cserébe ad egy képet a munkavallaldi életciklus gyenge
pontjairdl.
Ha példaul a kilépdk jelentds része az els6é héten megy
el, akkor egyértelmii, hogy mindenekel6tt a kivalaszta-
si és betanitasi folyamatra kell ranézniink, ezeket kell
fejlesztentink. Az elsé heti kilépések leggyakoribb oka
ugyanis a kivalasztasi hiba, vagy az onboarding és beta-
nitas hianya. Az is eléfordulhat, hogy az employer brand-
ing sikerdlt tul jol, vonzdéva valt a véllalat, de a valésag
az Uj belépbt az elsd hetekben mégis csak arcul csapta.
Az is megtorténhet, hogy a tul korai kilépések mogott
nem a HR-folyamatok, hanem emberi problémak rejt6z-
nek. Tehat valamelyik vezet6 stilusa miatt hullanak ki az
emberek, amit viszont a fluktuacié vezeténkénti bontasa
gyorsan meg is mutat.
A fluktuacio szamitast a fentieken tul is lehet finomitani,
extra adatokkal érdekes és latvanyos mutatéva tenni. A
Iényeg, hogy ez egy olyan eszkdz, amely sok mindent
elarul a szervezetrdl, és arrél, hogyan, mely ponton érde-
mes nekiallni a megtartas javitasanak stratégiai szinten.
A fenti fluktuaciés mérési modszertan legnagyobb elénye
viszont az, hogy gyorsan el elehet vele indulni, és a ve-
zetdk is azonnal atlatjak és megértik. A szamok és kiegé-
szitd adatok objektivek, és egyértelmien kijeldlik, hogy a
megtartas javitdsa érdekében miben kell a vezetbknek, a
szervezetnek és a HR-nek fejlédnie.
Timar Krisztina, HR-tanacsado
Munkavéllaléi Elmény nagykévet — www.elmenyhr.hu
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