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A TANULMANY CELJA

Célunk egy HR szolgaltato altal 1étrehozott ujszerti, KKV specifikus audit modszer sajatossagainak felta-
rasa. A tanulmanyban valaszt keresiink arra, hogy ez az innovativ modszer alkalmas-e annak a kérdésnek
a megvalaszolasara, hogy a KKV szervezeteknek mely HR teriileteiket érdemes kiszervezniiik kiilsés HR
szolgéltatohoz.

ALKALMAZOTT MODSZERTAN

A HR tamogatas és kiszervezés vizsgalatat hazai és nemzetkdzi szakirodalom elemzésre, valamint tovabbi
szekunder kutatasra alapoztuk és dokumentumelemzésen alapuld esettanulmanyt készitettiink. Jelen értel-
mezésben az esettanulmany azt jelenti, hogy az auditot végz6 HR szakérték dokumentumelemzést hajtottak
végre, melyet esettanulmany modszerrel vizsgalva részletes betekintést kaptunk egy valds, KKV szektor-
ban miikodo szolgaltatd szervezet gyakorlataiba. A vizsgalatot HR szakértokkel végzett strukturalt inter-
jukkal egészitettiik ki, valamint visszamérési céllal interjut készitettiink a KKV els6é szamu vezetdjével is.

LEGFONTOSABB EREDMENYEK

Az eredmények alapjan az audit alkalmasnak bizonyult arra, hogy a KKV dontést hozzon a HR tevékeny-
ségek kiszervezése terén, optimalizalva ezzel az eréforrasok felhasznalasat. A modszer segitséget nyujtott
a jelenlegi HR gyakorlatok feltarasaban és a hatékonyabb eréforras felhasznalast célzé dontések megho-
zatalaban.

A HR audit modszer alkalmazéasa a KKV szektorban viszonylag Gj téma, amely relative alulreprezentalt a
hazai szakirodalomban. Ez a tény 6nmagaban is indokolja annak jelentségét. A HR funkciok kiszervezése
¢és a human er6forrasok hatékony kezelése mindig is kiemelt jelentséggel birt a vallalkozasok szamara,
azonban az atfogd modszerek €s eszkozok hidnya korlatoztak a hatékony dontéshozatalt.

GYAKORLATI JAVASLATOK

A tanulmany Osszeallitaskor arra torekedtiink, hogy 0j perspektivakat nyujtsunk a KKV-k szdmara a HR
gyakorlatok fejlesztésére és a kiszervezési dontések meghozatalara. Az altalunk ismertetett HR audit mod-
szer innovativ megkdzelitést képvisel, amely egyfajta dontéstamogatd jelleggel segitséget nyujt a KKV
szektorban a hatékony emberi er6forras gazdalkodasban, illetve annak kiszervezésében €s ezaltal a ver-
senyképességiik javitasaban.

Kulcsszavak: kis- és kozépvallalkozasok, humaneréforras, HR, tanacsadas, kiszervezés
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BEVEZETES
INTRODUCTION

Az elmult években a HR folyamatok kiszervezése
egyre gyakoribba valt a vallalatok korében, mivel
lehet6séget nyujt a koltséghatékonyabb és hatéko-
nyabb HR megoldasokra (Cooke et al. 2015). AHR
tamogatas és kiszervezés témakore szamos érdekes
kérdést vet fel, amelyeket a kutatasunkban atfogoan
vizsgalunk a bemutatott szervezet példajan keresz-
till. Valaszt kerestiink arra, hogy mennyire fajsu-
lyos az emberi eréforras menedzsment szerepe a
KKYV szektorban, milyen folyamatok vezetnek azok
kiszervezéséhez, valamint, hogy alkalmas-e a vizs-
galt audit modszertan arra, hogy atfogoan el tudja
késziteni az ehhez vezetd dontéseket a szervezet. A
fenti kérdések megvalaszolasa alapvetd fontossagu
ahhoz, hogy atfogo képet kapjunk az HR tamogatas
és kiszervezés teriiletérdl, KKV kornyezetben.

SZAKIRODALOM ATTEKINTES
LITERATURE REVIEW

A témavalasztast az indokolja, hogy a nagyvallala-
toknal kialakult, jellemz6en nagyobb munkavallaloi
csoportokbol allo részlegek feleldsek egy-egy terii-
letért, akar a HR, akar a jogi, akar példaul egy mun-
kavédelmi teriiletre gondolunk, KKV kornyezetben
ugyanakkor sokkal tobb limitacioval kell szem-
benézni, jellemzObb, hogy az egyes részlegekért
annak a részleg/csoportvezetdje felel, akiknek eltérd
tapasztalataik és vezet6i attitlidjiik van.

A szakirodalom attekintés soran az alabbi kuta-
tasi kérdéseket fogalmaztuk meg:

K1. Milyen szerepet jatszik az emberi eréforras
menedzsment a hazai kis- és kozépvallalkozasok
(KKYV) szektoraban?

K2. Milyen folyamatok és motivaciok vezetnek
a HR tevékenységek kiszervezéséhez a (KKV) szek-
torban?

K3. Milyen hatékonysaggal alkalmazhato egy
audit modszer a human er6forras gyakorlatok prob-
lémas teriileteinek azonositasaban és a kiszervezési
dontések tamogatasaban (KKV) kornyezetben?

A HR szerepének sajatossdgai a hazai
KKV szektorban

A kis- és kozépvallalkozasok az Eurdpai Unidé mas
tagallamaihoz hasonléan egyre fontosabb szerepet
jatszanak a hazai gazdasagi életben (Hollo 2020). A
KKV-k szerepe kiemelkedden fontos a piacgazda-
sag fellenditésében, valamint a fenntartasaban. Az
europai kis- és kozépvallalkozasok hatasa az europai
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gazdasagra megkérddjelezhetetlen, hiszen a KKV-k
adjak a munkahelyek 99%-at az eurdpai tagorsza-
gokban (Kelemen—Hényei 2020). Az elmult években
egyre nagyobb figyelmet kap a kis- és kdzépvallal-
kozoi kérnyezet. Hollo (2020) szerint a KKV-k a
gazdasag mozgatorugoi, lehetdségeik javitasa fontos
feladat.

Baksi (2016) alapjan a KKV-k tébbnyire egy-
személyes iranyitas alatt allnak, linearis szervezeti
struktura jellemzi 6ket és a vezetd hatarozza meg a
munkamegosztast és dontési jogkorrel rendelkezik,
ezaltal az alkalmazott vezetési stilus meghatarozo
szereppel bir (Kémiives és tsai 2021). Bittner — Kara
(2013) szerint a KKV-k vezetdinek tobbsége még
nem ismerte fel a HR-ben rejlé lehetéségeket, azt,
hogy a human eréforrast is értékképzo folyamat-
ként kezeljek, pedig ezek a cég sikeréhez vezethet-
nek. Almasi (2019) alapjan ezeknél a vallalatoknal
a szervezeti innovacié szorul a leginkabb hattérbe,
pedig a humaneréforras nagyban hozzajarulhat a cég
sikerességéhez, amennyiben stratégiai szerepkorként
van kezelve.

Az indulo vallalkozasok altalaban a kezdetek-
ben HR-es szakember foglalkoztatasa nélkil, a
kis- és kozépvallalkozasok pedig kisszamu HR-es
személyzettel dolgoznak (Karoliny 2009). A KKV
szektornak 6nmagaban is nagy kihivast jelent 6nallo
HR osztalyt vagy tevékenységeket kialakitani a szii-
kos eréforrasok miatt (Irwin er al. 2018), és egyre
gyakrabban szervezik ki ezt a tevékenységiiket, vagy
egy részét kiilsés szolgaltatokhoz (Wallo & Kock
2018). A tevékenységek boviilése, a kihivasok egyre
Osszetettebb jellege, olyan zavarokhoz vezethetnek,
melyet az ez idaig hasznalt problémamegoldasok
nem képesek megoldani. Ilyenkor radikalis valtozta-
tasra van sziikség, ilyen megujulasi sziikséglet lehet
a szervezetfejlesztés, Uj szervezeti struktira kialaki-
tasaval (Bogath 2015). Milicz (2010) szerint a szer-
vezeti célok elérése érdekében a stratégiailag fontos
kulcsteriileteken elért eredményeket folyamatosan
mérni, kontrollalni kell, azért, hogy a visszacsato-
las alapjan a szervezet modositani tudja miikodését,
vagy atértékelheti céljait.

A felhasznalt szakirodalmi forrasok kitérnek a
KKV kornyezetben munkat vallalo Y generacios
munkaerd motivacios tényezdire (Csutoras 2022,
Balogh és tsai 2021). Hoffmann (2010) szerint a
kis- és kozépvallalatok szervezeti kultiraja fontos
szerepet tolt be a munkavallalok elkotelezettsége-
ben, megtartasaban (Kémiives — Berke 2021) és a
motivacio fenntartasaban. Ezt a szervezeti kultirat
alakitjdk a vallalatok elsé szamu vezetdi, azaltal,
hogy mely teriileteket kezelnek stratégiai fontossagu
prioritasként.
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A HR teriilet kiszervezéséhez vezeto

dontések

Az utobbi évtizedekben tanui lehettiink annak,
hogy az emberi eréforrasok kiszervezése (HR
outsourcing) egyre jellemzébb gyakorlatta valt a
szervezeteknél (Cooke et al. 2015). Fontos, hogy
a vallalat meg tudja kiilonboztetni az alap és egyéb
tevékenységeit, és ennek megfelelden valassza ki
azokat, amelyek nem érintik az alap tevékenysé-
geket ¢és a versenyképességet, hogy ezeket kiszer-
vezhesse (Lepak er al. 2005). Mishra et al. (2018)
kutatasukban négy kiilonb6z6 egyéb tevékenységet
azonositanak az emberi eréforras teriiletén: bér-
szamfejtés, képzés, toborzas és munkavallaloi jut-
tatasok, mig az alap tevékenységek kozé sorolja az
emberi er6forras politikak megteremtését és a telje-
sitményértékelést, valamint bizonyitottak, hogy az
elobbi tevékenységeket eldszeretettel szervezik ki a
vallalatok. Nguyen & Chang (2017) is megerdsitik,
hogy a képzés és a toborzas nem alap tevékenység,
valamint, hogy a HR teriilet koltségcsokkentésére
iranyul6 vallalati kezdeményezések még inkabb az
egy¢b tevékenységek kiszervezését fogjak eredmé-
nyezni. A kevésbé stratégiai jelent6ségii feladatok
KKV kornyezetben is kiszervezhetéek, mert ezek
enyhiteni fogjak az erdforras-igényt, amely jel-
lemzéen egyébként is problémas teriilet ezeknél a
kisebb vallalatoknal (Irwin et al. 2018). A vallalat
uzleti stratégiaja is szignifikdnsan meghatarozza
a kiszervezés dontését, valamint, hogy pontosan
melyek azok a teriiletek, amelyeket kiils6 szolgal-
tatbhoz szerveznek ki (Gottardello ~& Valverde
2018, Patel e al. 2019). A mai dinamikus és glo-
balizalt tizleti koérnyezetben a HR funkcid szamos
modon tud hozzajarulni a nyereség noveléséhez,
hogy pozitiv hozzdjarulast tegyen az altalanos
vallalati teljesitményhez (Patel e al. 2019), ezért
a teriilet stratégiai kezelése kiemelkedden fontos
KKYV kornyezetben is.

A fentiek alapjan megallapithato, hogy a szak-
irodalom elsdsorban arra fokuszal, hogy mely
alap- és egyéb HR teriileteket érdemes a vallala-
toknak kiszerveznie, arra azonban kevés valaszt
adott, hogy a vallalatok milyen moédszerrel tudjak
detektalni azokat a HR teriiletet érint6 problémakat,
amely tevékenységek tamogatasara érdemes kiilsé
szolgaltato segitségét kérniiik. Erdemes olyan el§-
tanulmanyokat végezni, amelyek feltarjak ezeket
a problémakat és eldsegitik a dontést (Patel et al.
2019). A nagyvallalatok elészeretettel biznak meg
tanacsado cégeket ezen problémaik azonositasara
(Poor 2014), ezért KKV kornyezetben is érdemes
megvizsgalni ennek a hatékonysagat.

HR audit fogalma, sajdtossdagai

A HR audit a teriiletet érint6 problémak azonosi-
tasat és megoldasok keresését foglalja magaban,
mieldtt azok kezelhetetlenné valnanak. Ez egy
lehet6ség annak felmérésére, hogy egy szervezet
mit csinal jol, valamint hogyan lehetne a folyama-
tokat hatékonyabban vagy alacsonyabb koltséggel
kezelni (Vasantham 2021). Az audit soran objektiv
megkozelitéssel vizsgaljak a szervezet HR-poli-
tikait, gyakorlatait, eljarasait és stratégiait annak
érdekében, hogy kialakitsak a legjobb gyakorla-
tokat, és azonositsak a fejlesztési lehetdségeket.
A munkaltato miikodésének objektiv attekintése
segithet felmérni, hogy az adott gyakorlati teriiletek
hatékonyak, megfeleloek és természetesen jogilag
is elfogadhatoak-e (Bieliaieva 2019). Olyan eszk6z,
amely tamogatja a HR-funkciok hatékonysaganak
értékelését, és egyidejiileg hangsulyt fektet ezen
funkciok javitasara is. Az audit a teriilet teljes szer-
vezet hatékonysaga felé iranyuld tevékenységét is
méri (Shiri 2012).

Az audit magaban foglalja a HR minden teriile-
tének szandékos feltarasat, altalaban napirendi for-
maban, garantalva az adminisztracios iranyvonalak
¢és a stratégiak betartasat, minden vizsgalt szerve-
zet esetében lesz lehetdség a folyamatok javitasara
(Sharma & Patil 2021). A HR auditalas az elmult
években odaig fejlédott, hogy megsziint puszta
ellendrzési eszkoz lenni, és sziikséges dontéshoza-
tali eszk6zz¢ valt a személyi kérdésekben (Olalla &
Castillo 2002).

A szakirodalom attekintés alapjan Osszegzése-
ként megallapithato, hogy a hazai KKV szektor-
ban a human eréforras (HR) szerepkore sajatos.
Az ebben a szektorban dolgozd vezetSknek fontos
felismerniiik a HR-ben, mint értékteremtd szerep-
korben rejlé kiaknazatlan lehetségeket, valamint,
hogy hogyan tudja a teriilet tamogatni a vallalko-
zasukat. Azok a szervezetek, ahol felismerték az
igényt valamilyen HR tevékenységre, sok eset-
ben kiszervezik azokat, jellemzben a bérszamfej-
tést, képzéseket, valamint a toborzas-kivalasztast
érintve. A szakirodalom alatamasztja, hogy KKV
kornyezetben a HR audit alkalmas lehet arra, hogy
felmérje, melyek azok a kulcsfontossagu teriile-
tek, amelyeket érdemes kiszerveznie a vallalatnak,
annak érdekében, hogy pozitiv iranyt valtozast
tudjanak realizalni. A tovabbiakban a szekunder
kutatassal kivanjuk alatamasztani a szakirodalom
attekintés eredményeit.
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ANYAG ES MODSZER
MATERIAL AND METHODS

A kutatasi probléma lehatarolast kovetéen a kuta-
tasi kérdések megfogalmazasara keriilt sor, melyek
megvalaszolasahoz szakirodalmi attekintést és sze-
kunder kutatas keretében esettanulmany, valamint
strukturalt interju modszert alkalmaztunk (1. abra).

Az esettanulmany modszer alkalmas egy uj
elmélet felallitasara, tesztelésére, tovabba egy
még ismeretlen rendszer (gazdasagi, tarsadalmi)
feltarasara szolgal (Sziics et al. 2014). Az esetta-
nulmanynak életszertinek kell lenni, a benne meg-
jelend informacioknak a dontéseket, elemzéseket
kell segiteni (Palancsa — Mészaros 2021). Az eset-
tanulmany megalapozasa érdekében szakirodalmi
attekintést végeztiink, amely magaban foglalta a
nemzetkozi és hazai szakirodalmi forrasok atvizs-
galasat, annak érdekében, hogy strukturaltan és
modszeresen kozelitsiik meg a kutatasi témat. A
keresési kulcsszavak (kis- és kozépvallalkozasok,
KKV, humaneréforras, HR, tanacsadas, szolgalta-
tas, HR audit) meghatarozasat kovetéen a Google
Scholar, MTMT és Semantic Scholar adatbazisok
felhasznalasaval késziilt az adatgyijtés. A relevans
anyagokat teljes terjedelemben megvizsgaltuk, eze-
ket szintetizaltuk. Ez a megkozelités lehet6vé tette
szamunkra, hogy megalapozott elméleti kereteket

alakitsunk ki, és megismerjiik a korabbi kutatasok-
ban talalt eredményeket és tapasztalatokat a HR
tamogatas és kiszervezés terén.

Az esettanulmanyt 2019 juliusa és 2022 februarja
kozott készitettiik, emellett ez id6é alatt strukturalt
szakeértoi interjik keretében a HR szolgaltato altal
az auditot végz6 HR specialistakat kérdeztiik meg a
részletesebb feltaras, illetve megértés érdekében.

Tanulmanyunkban arra a kutatasi kérdésre
kerestiik a valaszt, hogy a vizsgalt HR szolgaltato
audit modszere alkalmas-e arra, hogy azonositsa a
KKV-k human eréforras gyakorlatainak problémas
teriileteit, képes-e meghatarozni, mely teriiletek
keriiljenek kiszervezésre kiilsés szolgaltatokhoz?

A kutatasi kérdés megvalaszolasahoz szekun-
der kutatasi modszereket alkalmaztunk. Az eset-
tanulmany — mely a konkrét auditot vizsgalja —
célja, hogy feltarja, hogyan alkalmazzak az audit
modszert a problémas teriiletek azonositasara és a
kiszervezési dontések tamogatasara. A HR szolgal-
tato a kifejlesztett audit modszerét pilot jelleggel
egy kereskedelmi teriileten miikodé KKV HR terti-
letének és gyakorlatainak felmérésére alkalmazta,
ezt kovettink nyomon a kutatasunk soran. Ezt
koévetden szakértdi interjukat folytattunk a HR szol-
galtatd két specialistajaval — tovabbiakban ,,audito-
rok”, akik az auditot végezték, ez lehetséget adott
szamunkra az 6 perspektivaiknak megismerésére is.

1. abra: A kutatas folyamat
Figure 1. Research methodology process

Forras: Boncz (2015) alapjan sajat osszeallitas
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EREDMENYEK
RESULTS

A HR szolgaltat6 az audit modszerét pilot jelleggel
egy hazai KKV komyezetben mitkodé kereskedelmi
vallalatnal tesztelte. A vallalatnal az audit lebonyoli-
tasakor nem miikodott sajat HR részleg. A vizsgalt
audit modszer sajatossaga, hogy kifejezetten KKV
kornyezetre keriilt kialakitasa, a HR tevékenységek
és gyakorlatok egészét vizsgalja, atfogdan, olyan
teriileteket is, amelyek egy nagyvallalatnal eleve
kiszervezett (pl. bérszamfejtés, munkavédelem, vagy
a toborzas-kivalasztas bizonyos teriiletei) funkcioban
miikodnek. A szolgaltato altal lebonyolitott audit
folyamata, hasonloan a szakirodalomban feltart audit
modszerekhez, egy atfogd modszer a szervezetben
alkalmazott jelenlegi humaneréforras-politikak, gya-
korlatok, dokumentacié és rendszerek attekintésére,
a fejlesztési igények azonositasa, valamint az allan-
doan valtoz6 jogszabalyoknak valo megfelelés fel-
mérése érdekében, az alabbi célokkal:

*  Humaneréforras-atvilagitas  elkészitése a
jelenlegi humanerdforras-folyamatokrol és a hataly-
ban 1év6 miikodési eljarasokrol.

» Komplex gyakorlati és munkaszerzédésekkel
kapcsolatos munkajogi megfelelési ellenorzés elké-
szitése.

Megallapitottuk, hogy auditorok az audit soran
humaneréforras fokusszal attekintik a tarsasag jelen-
legi helyzetét, és értékelik, hogy a konkrét gyakorlati
teriiletek megfeleléen vannak e kezelve, a torvényi
megfeleloségiik adott és / vagy megfelelé hatékony-
saggal miikodnek.

A tovabbiakban az esettanulmany modszerrel
vizsgalt audit folyamat eredményeit és elemeit mutat-
juk be. Az auditot a HR szolgaltatd HR szakért6i
végezték, a szerzok ezt a folyamatot vizsgaltak.

Kutatasunk soran megallapitottuk, hogy a HR
audit négy szakaszbol all, az els6 — és a jogszabalyi
megfelel6ség miatt legfontosabb — a dokumentume-
lemzés, majd ezt koveti az audit interji, amely soran
az elemzés soran kinyert informaciokat egy audit
interji keretein beliil targyaljak meg az auditorok
a vezetokkel (2. abra). A harmadik szakaszban az
els6 két szakasz eredményeinek irasos kiértékelése
torténik, amit ezt kovetéen a negyedik szakaszban
az auditorok egy konzultacio soran osztanak meg a
vezetdséggel.

2. abra: Humanerdéforras audit szakaszai

Figure 2. The sections of human resource audit

Forras: sajat osszedllitds

1. tablazat: Részletes humaneréforras audit teriiletek
Table 1. Detailed human resource audit areas

Atfogé/altalanos kérdések (18)

Munkavallal6i adatbazis megléte

Menedzsment modszertan

Elégedettség felmérés

Szervezeti dbra/Organogram

Munkaltatoi méarkaépités stratégia és izenetek

Kilépé (exit) beszélgetések a tavozé munkavallalokkal

HRIS rendszer

CSR kezdeményezések (tarsadalmi felelosségvallalas)

Elorelépési lehetoségek/karrier menedzsment

HR kéltségterv és bérstruktura

SZMSZ — Szervezeti és mitkodési szabalyzat

Onboarding/Offboarding — betanitasi folyamatok

Bér grading

Ko6zosségi média jelenlét — huméneréforras szempontbol

Teljesitményértékelés

Céges célok/vizio

Konkurenciaelemzés

Csapatépit6 események

Jogszabalyi megfeleloség (10)

Munkaszerzédések

GDPR/Adatkezelési szabalyzat

Foglalkozas-egészségiigy

Munkakéri leirasok

Téjékoztatok

Szabalyzatok

Tiizallo szekrény megléte a munkaszerzédéseknek és
egy¢éb munkaiigyi iratoknak

Tiiz-munka-balesetvédelem és kockéazat-értékelések

Bérszamfejtés folyamata

Jelenléti ivek/munkaidd

Teljesitménymutatok/Egyéb (5)

Fluktuacio

Elfogadott allasajanlatok szama

Tulérak szama

Ergonémia

Toborzéas-kivalasztas jelenlegi folyamata/modszertana

Forras: sajat ésszeallitas
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A humaner6forras audit részletes teriileteit az 1.
tablazat ismerteti. Az Atfogé, dltaldnos kérdéseket
(18) interju modszerrel, mig a Jogszabdlyi megfe-
leléséget (10) és a Teljesitménymutatokat/Egyéb (5)
teriiletet lefed6 kérdéseket dokumentumelemzéssel
vizsgaltuk meg.

A KKV-ndl az audit elsé szakaszaban az audi-
torok részletesen megvizsgaltak minden, a munka-
vallalokkal és munkavégzéssel kapcsolatos, ren-
delkezésiikre bocsatott dokumentumot, valamint
elemezték a tarsasag jelenlegi munkajogi helyzetét
annak érdekében, hogy értékelhessék a konkrét
gyakorlati teriiletek megfelelségét, jogszeriiségét
¢és hatékonysagat.

Az ellenérzést egy atfogd tematika (1. tablazat)
alapjan végezték. Titoktartasi megallapodas ala-
irasa mellett a vezetdség rendelkezésiikre bocsa-
totta a munkavallalokat érinté dokumentumokat:
munkaszerzédések, munkakori leirasok, mellék-
letek és csatolmanyok, foglalkozas-egészségiigyi
engedélyek, tiiz-, munka- és balesetvédelmi kocka-
zatértékelések és jegyzokonyvek, valamint minden,
a munkavallalokkal és munkavégzésiikkel kapcso-
latos iratot, adatot, kimutatast és gyakorlatot. A
tovabbiakban a legfontosabb audit eredményeket
részletezziik.

A dokumentumelemzés soran megallapitottak,
hogy a vallalat kiilsés jogi segitséget vett igénybe a
munkaszerzodések és dokumentacio elkészitésekor,
igy ezzel a teriilette] nem volt probléma. Az auditorok
javasoltak, hogy a teriiletet a tovabbiakban is kiilsé
szolgaltatohoz szervezzék ki a munkajogi kornyezet
gyors valtozasai miatt.

A munkakori leirdsok vonatkozasaban, tobb eset-
ben hidnyossagokat fedeztek fel, mivel nem minden
munkakorhoz tartozott leiras, valamint volt olyan,
ami elavult volt, nem kovette a munkakor valtozasat,
javaslataik szerint ezek potlasa, valamint évente tor-
ténd feliilvizsgalata sziikséges, ez egy olyan feladat,
amit hazon belill is el tudnak végezni, kiilsé segitség
bevonasa nélkiil.

A szervezet nagyon gyorsan és organikusan nove-
kedett, ezért nem voltak megfelelé szabalyzatok arra
nézve, hogy egy-egy folyamat hogyan mikodik a
szervezetben, ezek potlasat és évente torténd feliil-
vizsgalatat javasoltak. A szabalyzatok bevezetése,
valamint folyamatok leirasa a késébbiekben hozza-
jarulhat a beillesztés soran alkalmazott ,,onboarding”
folyamatok soran az 1j munkavallalok megfeleld
informalasahoz is. A folyamatokat és szabalyzato-
kat szintén hazon beliil javasoltak elkésziteni, kiilsé
segitség bevonasa nélkiil.

A KKV megfeleléen kezelte a tiiz-munka-bal-
esetvédelmi, valamint foglalkozas-egészségiigyi
teriileteket, kiilsds partnerekkel rendelkezik, akik
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megfeleléen végezték az éves feliilvizsgalatokat és
kockazatértékeléseket. Az auditorok javasoltak, hogy
a teriiletet a tovabbiakban is kiilsé szolgaltatohoz
szervezzék ki, mert jelenleg nincsen erre megfeleléen
képzett belsé szakember a szervezetben.

A fegyelmi, felmondasi, bérezési gyakorlatok-
rol, valamint a munkavallalok elkotelezettségérol
jelen tanulmanyban a teriilet szenzitivitisa miatt nem
tudunk kitérni, de ezeknek a teriileteknek a feltilvizs-
galata, valamint a javaslattétel is megtortént.

A toborzas-kivalasztasi gyakorlatokat megvizs-
galva az auditorok megallapitottak, hogy kiilsé mun-
kaer6-toborzo és fejvadasz szolgaltatokkal dolgozik
egyiitt a vallalat a dinamikus novekedés folytatasa
érdekében. Ez viszont rendkiviil koltségigényes, ezért
javasoltak belsés HR szakember alkalmazasat annak
érdekében, hogy hatékony sajat folyamatok alakul-
hassanak ki, valamint, hogy azokat belsé szakértd
koordinalja. Az eredmények visszaigazoltak Hidegh
és tsai (2019) kutatasait, miszerint az alacsony forma-
litas miatt tobbféle kihivasba iitkoznek a szervezetek
a toborzas-kivalasztas soran.

Az audit mdsodik szakaszat az audit interju
képezte. Ennek keretében az auditorok mélyinterjut
készitettek a cég vezetdivel a cégben fennalldo huma-
nerdforras gyakorlatokrol, politikakrol és szabalyza-
tokrol.

A konzultaciok soran megallapitast nyert, hogy a
célkitlizések elsGsorban pénziigyi eredetiiek, a valla-
lat révid-, kozép- valamint hosszitavia céljait a pénz-
uigyi terv hatarozza meg, ebbdl keriil levezetésre és
kialakitasra a részlegeket érint6 terv.

Fény deriilt arra, hogy az egyes részteriileteknek
és azok részlegvezetdinek eltéré humanerdforras
menedzsment gyakorlataik vannak, ezek vallalati
szintll egységesitése elengedhetetlen a jovoben.
Az auditorok javasoltak, hogy a teriilet mélyebb és
objektiv, kiilsé szemlélé altal torténd vizsgalatdhoz
kiils6 szolgaltatot vegyenek igénybe a tovabbiakban.

A vezetoi fejlesztések és vallalaton beliili karri-
ermenedzsment nem volt fo fokuszban a novekedési
fazis elején, foleg organikusan emeltek ki tehetséges
munkavallalokat és nevezték Sket ki magasabb, vagy
vezetéi poziciokba. Az auditorok javasoltdk, hogy
tudatosabb karrier-menedzsment programokat ala-
kitson ki a KKV, a munkavallaloi elkotelezettség és
lojalitas kiépitése értekében, ennek érdekében pedig
fontoljak meg a kiils6, képzésekre specializalt szol-
galtatd igénybevételét.

A teljesitménymutatokrol (fluktuacio, talorak,
elfogadott allasajanlatok) jelen tanulmanyban a terii-
let szenzitivitasa miatt nem tudunk kitérni, de ezek-
nek a teriileteknek a feliilvizsgalata, valamint a javas-
lattétel is megtortént.
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Az audit riport, illetve azok kiértékelése a har-
madik szakaszban kovetkezett. Az audit riport 15
munkanapon beliil keriilt atadasra, miutan az audi-
torok befejezték a kulcsfontossagu vezetokkel foly-
tatott interjikat és az osszes dokumentum, gyakorlat,
eljaras és jelentés attekintését. Az audit humanerd-
forras elemzést és altalanos megfelelési ajanlasokat
tartalmazott. A szervezet HR tevékenységét objektiv
vizsgalatnak vetették ala, az auditorok pedig kiemel-
ték a bevalt gyakorlatok teriileteit, valamint azokat,
amelyek javitast igényelnek.

A riport elkészitését kovetden, a negyedik sza-
kaszban, az auditorok és a vezetOk kozott konzul-
tacio zajlott. Itt osztottdk meg az auditorok a veze-
toséggel az eredményeket, valamint részletesen,
szobeli kiértékelésre keriilt az osszes, audit riportban
foglalt gyakorlat és javaslat. A konzultacio soran a
KKV vezetdsége ¢s a HR szolgaltato auditorai az
eredmények alapjan meg tudtak allapodni tovabbi
szolgaltatasok bevezetésérdl és annak részleteirdl.

Az auditorokkal készitett interjuk eredményei
alapjan az alabbi kovetkeztetéseket fogalmaztuk meg:

* Az auditorok egyontetiien allitottak, hogy az
auditban részt vevd vallalat tamogatd volt a folya-
mat soran, egyetértettek abban, hogy a szervezet HR
folyamatait hatékonyabban lehetne és kellene kezelni
¢és nyitottan alltak az auditorok rendelkezésére.

* Az audit kelloképpen alkalmas és atfogd
volt ahhoz, hogy az eredményeib6l megallapitsak
a fejlesztendo teriileteket, valamint olyan jo gya-
korlatokat, amelyeket érdemes a tovabbiakban is
folytatnia a vallalatnak.

* Az auditorok, mint megbizott, kiilsés HR
szolgaltatok, objektiv képet tudtak festeni a HR
teriilet fejlesztésére iranyuld javaslataikrol, nem
volt szubjektiv tényez6 a folyamatban, ami esetle-
gesen el6fordulhatott volna, ha egy belsds, a val-
lalat alkalmazasaban all6 munkavallalo végezte
volna az auditot.

Fontosnak tartottuk megismerni a pilot prog-
ramban résztvevo kereskedelmi KKV elsé szamu
vezetGjének véleményét és értékelését. Ennek
érdekében egy strukturalatlan, visszajelz6 interjut
készitettiink vele 2023 év elején. Elmondta, hogy
tapasztalatai szerint sikeres volt az audit, megfo-
gadtak az auditorok javaslatait és végrehajtottak
az ajanlasokat, pozitivan értékeli a pilotot és az
azt kovetd idoszakot. Megosztotta veliink, hogy az
audit eredményeképpen sokkal pontosabban tudtak
megitélni, hogy melyek azok a HR teriiletek, ame-
lyeket érdemes kiszervezni. Azonban konkrétabb,
pénziigyi jellegii eredményeket nem tudott veliink
megosztani, mivel a vallalati finanszirozasi 5 éves
id6szak 2023 végével zarul le, és a teljes értékelés
ezt kovetden fog megtorténni.

KOVETKEZTETESEK ES JAVAS-
LATOK

CONCLUSIONS AND RECOMMEN-
DATIONS

A szolgaltato altal végzett, és altalunk vizsgalt audit
folyamat eredményesnek bizonyult a KKV szek-
torban miikddo vallalkozasnal a HR tevékenységek
kiszervezésének meghatarozasaban. A tanulmany
készitése soran célunk az volt, hogy feltarjuk a
hianyos human er6forras gyakorlatok és a szak-
emberek hianyanak kihivasait ezen a teriileten, és
bemutassunk egy innovativ gyakorlatot a teriilet fej-
lesztésére. Megallapitottuk, hogy az audit modszer
lehetové tette a vallalat szamara, hogy atfogo képet
kapjon a jelenlegi HR gyakorlatairdl, azonositani
tudja a problémas teriileteket és az eréforrasok haté-
konyabb felhasznalasa érdekében dontéseket tudjon
hozni a kiszervezésrol.

Az audit modszer széles kortien alkalmazhato
volt, és jelentds eldrelépést eredményezett a HR
gyakorlatok hatékonysaganak és eredményességé-
nek fejlesztésében. Az eredmények alapjan lathatova
valt, hogy a vallalat szamara a részleges kiszervezés
lehetosége jelentds elényoket kinal a human eréfor-
rasok hatékonyabb kezelése ¢és a szervezet egészének
fejlesztése szempontjabol. Az audit modszer altal
nyert informaciok segitséget nyujtottak abban, hogy
a kereskedelmi KKV megalapozott dontéseket tud-
jon hozni a HR tevékenységek kiszervezésével kap-
csolatban, optimalizalva ezzel a human eréforrasok
felhasznalasat, egyuttal javitva a teljesitményiiket is.
Az igy elért eredmények hozzajarulhatnak a vallalat
versenyképességének noveléséhez és fenntarthatd
novekedéséhez a dinamikus iizleti kdrnyezetben.

OSSZEFOGLALAS
SUMMARY

A KKV-k szamara nagy jelentdséggel bir a HR
tevékenységek kiszervezésének meghatarozasa, és
ebben a bemutatott audit modszer eredményesen
alkalmazhato. A vizsgalt audit modszer komplex
megkozelitést kinal a problémara, személyre szabott
¢és innovativ HR szakértelemmel. Az audit modszer
altal nyert informaciok segitséget nyujtanak a val-
lalatnak a problémas teriiletek azonositdsaban és
az er6forrasok hatékonyabb felhasznalasaval kap-
csolatos dontések meghozatalaban. Ezaltal magas
dolgozoi elégedettséget és hatékonyabb HR gyakor-
latokat eredményez. Az audit modszer megbizhatd
¢és hatékony hosszi tavu stratégiaként kiemelkedik a
KKV-k altal megtapasztalt bonyolult HR kihivasok
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kezelésére, lehetdveé téve szamukra a novekedésre és
sikeres miikodésre valo Osszpontositast.

A fentiek alapjan fontos megjegyezni, hogy bar
a kiilsés szakértok bevonasa elényos lehet a maga-
sabb szakértelmi szint, vitds kérdések kezelése és
objektiv vélemény miatt, figyelembe kell venni a
raforditott id6 és koltségekkel kapcsolatos kihivaso-
kat. Sok KKV nem vesz igénybe kiils6 szakértoket,
mert nem azt tartja koltséghatékonynak, ugyanakkor
hosszi tavon hatékony eredményeket érhetnek el a
segitségiikkel. A vezetok dontését alatamasztja, hogy
a belsé megoldas olcsobb, viszont egyszemélyes HR
részleg fenntartasa mellett nem lehet minden problé-
mat megfelelden kezelni. A kérdés, hogy érdemes-e
kiszervezni, vagy bels6 erdforrasokkal kezelni a
teriiletet, a HR szakmai kozosségben tovabbra is
vitatott kérdés.

A TANULMANY KORLATAI
LIMITATIONS OF THE RESEARCH

A tanulmany keretein beliil egy vallalat példajan
keresztiil pilot jelleggel vizsgaltuk a HR audit méd-
szert, ami korlatozta annak atfogo jellegét. Fontos
kiemelni, hogy a vizsgalat eredményei nem tekinthe-
tok altalanosan érvényesnek minden KK V-ra vonat-
kozodan, azonban a vizsgalt vallalat esetében az audi-
tot kdvetden a vallalat elsé szamu vezetdje pozitivan
nyilatkozott az eredményekrol.

A tanulmany tovabbi vallalatok részvételét és
vizsgalatat igényli annak érdekében, hogy megala-
pozottabb és hosszl tava kovetkeztetéseket lehessen
levonni. Azaltal, hogy tobb vallalatot bevonnank a
kutatasba, kiilonboz6 iparagakbol és méretli vallal-
kozasokbol, gazdagabb és sokoldalubb perspektiva-
kat nyerhetiink, amelyek eldsegitik az atfogobb meg-
értést és a szélesebb korii alkalmazhatdsagot. Ezaltal
az HR audit mddszer hatékonysaga és hasznossaga
még inkabb érvényesiilhet, és eredményei megbiz-
hatobb alapot teremtenck a HR gyakorlatok fejlesz-
tésére ¢és a kiszervezési dontések meghozatalara.
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Small and medium-sized enterprise (SME) specific HR auditing at an HR
service provider organization - Insights from a pilot study

THE AIM OF THE PAPER

Our goal is to explore the characteristics of a novel, SME specific audit method created by an HR
service provider. We seek answers to whether this innovative method is suitable for addressing the
question of which HR areas SMEs should outsource to an external HR service provider.

METHODOLOGY

We based our investigation of HR support and outsourcing on an analysis of domestic and inter-
national literature with additional secondary research, and conducted a case study based on docu-
ment analysis. In this context, a case study means that HR experts conducting the audit performed
document analysis, which we examined using case study method, providing detailed insight into
the practices of a service provider operating in the SME sector. We complemented the study with
structured interviews with HR experts and for verification, conducted an interview with the SME's
top executive.

MOST IMPORTANT RESULTS

Based on the results, the audit proved effective in enabling SMEs to make decisions regarding the
outsourcing of HR activities, optimizing resource utilization. The method assisted in uncovering
current HR practices and making decisions aimed at efficient resource utilization.

The application of the HR audit method in the SME sector is a new topic, which is relatively under-
represented in domestic literature. This fact alone justifies its significance. Outsourcing HR func-
tions and effective management of human resources have always been of paramount importance to
businesses, but the lack of comprehensive methods has limited effective decision-making.

RECOMMENDATIONS

Our aim was to provide new perspectives for SMEs to enhance HR practices and make outsourcing
decisions. The HR audit method represents innovative approach, offering decision support to SMEs
in effective HR management and outsourcing, thereby improving competitiveness.

Keywords: small-and medium sized enterprises, human resources, HR, consulting, outsourcing
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