A VALLALATIRANYITAS RESZTERULETEI

A hianyzasok és betegallomanyok csdkkentése
hatekony hianyzasmenedzsmenttel

A betegszabadsagok eés egyéb okok miatti hianyzasok sulyos kolt-
ségeket jelentenek a vallalatok szamara, ennek ellenére Németor-
szagban csak minden masodik vallalatnak van kidolgozott koncep-
cioja a hiAnyzasok csokkentésére.
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A vallalatok igen gyakran munkaszervezesi kérdések miatt is paza-
roljak er6forrasaikat. Sok helyen peéeldaul igen gyakoriak a hianyzasok,
ami ellen az Uzemek iranyitoi legtobbszor nem mernek fellépni. Egy 192
németorszagi uzemre kiterjedé felmérés eredmeényei szerint ennek két
alapvetd oka van, az egyik az, hogy a vezetés Uzemen beluli konfliktustol
tart (pl. az Uzemi tanaccsal), a masik pedig az, hogy a vallalati 1égkor
romlasatol fél. Az elsé okot a valaszolok 38%-a, a masodikat 58%-a em-
litette mint legfontosabbat. Csupan az Uzemek tiz szazalékaban kapnak
oktatast a vezet6k arrol, hogy milyen cselekvési kompetenciara van
szUkség ilyen esetekben, milyen jogszabalyokat kell figyelembe vennilk,
és hogyan kell eredményesen megbeszélni a dolgozdokkal ujbdli munka-
ba allasuk korulményeit.

A betegallomanyok volumenét tobb tényezd befolyasolja: az uzemi
légkor, elégedettség a munkaviszonyokkal, a részvétel lehetbsége a ko-
rulmeények kialakitasaban, a vezet6 partneri viszonya a dolgozéval, mun-
kavédelem és balesetmegel6zés, megel6z6 egészségvedelem. A hiany-
zasok 40%-a motivacids okokra vezethetd vissza.

Az altalanositdé megallapitasok, az érintett munkatarsakkal szembeni
elfogultsag vagy az akcidk kezdeményezése felesleges, sét karos. Az a
fontos, hogy a személyzeti felel6sok készek legyenek valamit tenni az
indokolatlanul gyakori hianyzasokkal szemben. Mindig az legyen az elso,
hogy az érintett Uzemben meglévd helyzetet tisztazzak. A tapasztalatok
szerint az alabbi eljaras jol bevalt:



A vezetd munkatarsakbol, az Uzemi tanacsbdl és a személyzeti osz-
taly képvisel6ibdl allé munkacsoport szocialisan kiegyensulyozott intéz-
kedéskatalogust dolgoz ki, amelynek f6 O0sszetevdi a kovetkezbk:

1. gondozasi és megelbzesi intézkedések,

2. differencialt, a helyzetnek megfelel6 beszélgetés az érintettekkel,

3. sikerrel kecsegtetd és fegyelmi intézkedés, vegul

4. az eredmények folyamatos ellendrzése.

Az intézkedésekrdl vallalati (Uzemi) megallapodast kell alairni, illetve
egy ilyenbe be kell azokat épiteni.

Az aktiv szocialis gondozas, a hatékony egészségmenedzsment es
a balesetmegel6zés jelentés meértékben hozzajarul a betegallomanyok
gyakorisaganak csokkentéséhez.

Lényeges a folyamat ellendrzése. Ennek soran kiértékelik az okokat
és megfelel6 ellenintézkedéseket hoznak, valamint a vezetoknek tamo-
gatast nyujtanak a betegallomanyok gyakorisaganak novekedése eseté-
ben. A bels6 folyamat nyomon kovetesében kdzponti szerepet jatszhat a
kontrolling.

Az eredményesség elbfeltétele, hogy a vezetés rendszeresen és
kovetkezetesen torekedjen a hianyzasok csOkkentésére. Fontos a mun-
kaszervezés és az uzemi légkor javitasa. A vezetbket szeminariumokon
készitik el6 arra, hogyan veégezzék eredményesen a megbeszélést a
visszatérOkkel. Az egyik német vallalatnal ezen intézkedések hatasara a
hianyzasok gyakorisaga 48%-kal csokkent.

Ot tipp a sikeres hianyzasmenedzsmenthez

— A sikeres hianyzasmenedzsmenthez modszerességre és kovetke-
zetességre van szukseg.

— A vezetdk megfeleld el6készités utan beszéljenek az érintettekkel.

— Az intézkedéscsomagot minden felel6snek el kell fogadnia, és an-
nak szocialisan kiegyensulyozott kell lennie.

— Hatékony kontrollingnak kell megel6znie az intézkedések inflaciojat.

— Az intézkedéseket aktiv, atfogd megel6zési program részekeént kell
megvaldsitani.

Egy gépjarmiipari beszallitoé vallalatnal hasonlo Iépésekkel sikerult a
hianyzasok gyakorisagat 30%-kal csokkenteni, miutan nagy sulyt helyez-




tek a megel6zésre. Tobbek kozt javitottak a vilagitason, csokkentették a
zajszintet és a levegbszennyezés mertékeét.

Idealis esetben a hianyzasmenedzsment az aktiv, egységes egész-
ségugyi megel6zési program részét alkotja. A korszer(l vezetési kultura
cselekvési és dontési lehet6ségeket biztosit a munkatarsak szamara,
el6seqiti a felel6sségteljes munkavégzést és a hatékony csoportmunkat.
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Roviden...

...Az dregedés hatranyainak ellensulyozasa

Sok vallalatnal a 40 év folotti munkavallalék mar alig szamitanak,
karrierlehetéségeik szinte megszlntek. Hosszu éveken keresztul bevalt
vezetbk szamara nem marad mas hatra, onmaguknak kell tovabbi palya-
futasuk lehet6ségeit megvizsgalni és el6késziteni.

Az egyik neves német munkatudomanyi intézet (Fraunhofer Institut
fur Arbeitswirtschaft und Organisation) tanulmanya szerint a vallalatok
tovabbra is a fiatalokat részesitik elébnyben. Ez annal is kellemetlenebb
az idésebbek szamara, mivel 2004-ben a munkaerépiacon el6szor jelent
meg tobb 40 évnél idésebb munkavallald, mint 40 évnél fiatalabb. Ezen a
korhataron felil csaknem kizart az elémenetel.

igy aztan érthetd, hogy legtdbb tapasztalt vezeté az dregedést nem
érési folyamatnak és nyereségnek, hanem hatranynak tekinti. Egy ujabb
vizsgalat szerint a megkérdezetteknek csak kevesebb mint 6t szazaléka
tartotta lehetségesnek, hogy szakmailag tovabb fejl6djon, jelenlegi pozi-
ciojat ujabb funkcioval kiegészitse, vagy aktiv vezetdi felel6sségétdl mél-
todsagteljesen visszavonuljon.

Alig akad olyan vallalat, amelyik Uj feladatot (példaul célprogramok-
ban belsd tanacsadas, az utanpotlas szakmai fejlesztése) ajanlana fel a
tapasztalt id6sebb vezetdk szamara. Ritka az olyan hozzaallas, mint a
Siemens milszaki részlegénél, ahol 1998 6ta az idésebbek szamara uj
perspektivakat tarnak fel, hogy ezzel motivaljak 6ket. Kivételesnek sza-



mit az olyan vallalat is, mint Hanning & Kahl, ahol el6szeretettel allitanak
munkaba ,id6seket”. Ennek a cégnek ugyanis igen fontos a szakmai ta-
pasztalat és a mar messzemenden lezart személyiségfejlédés. Azoknal
a vallalatoknal, ahol az ilyesmi nem jatszik szerepet, az 6tven év folotti-
ek, amig csak lehet, ragaszkodnak irdasztalukhoz, és uraskodva probal-
jak megakadalyozni a fiatalsag el6retorését. Az idésebbek harciasan ve-
dik pozicioikat, mivel belsé nyugtalansag és elégedetlenség kinozza
Oket.

A munkaerd-gazdalkodas szakemberei hallatlan pazarlasként fogjak
fel, hogy a pozicidharc miatt a vezetési gyakorlattal rendelkez6 szakem-
berek szakismereteiket és kilonb6zd feladatok teljesitésének képessé-
geit eltitkoljak az utanpdtlas elél. Tapasztalataikat, az ugyfelekkel kap-
csolatos ismereteiket, kapcsolataikat csakis sajat érdekikben hajlandok
felhasznalni, a fiatalokat pedig nem figyelmeztetik a buktatokra.

Az id6sebb alkalmazottak szamara megoldast kinal pl. a mar tobb
helyen alkalmazott un. mesterprogram (Meisterschaft). Ennek keretein
belul megtanuljak, hogyan lehet az eddig amugy is kihasznalatlanul ma-
radt lehet6ségekrdl lemondani és uj utakat feltarni. Ennek érdekében
hat-nyolc, hasonlo koru és helyzetl vezetd tapasztalatcsere keretein be-
Ul megtargyalja egymassal a rendelkezésre allé lehetéségeket, és egy-
masnak adott tanacsaikkal el6segitik azok kihasznalasat.

(Produktion, Management, 2005. 11. sz. marc. 17.)



