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1. BEVEZETES

1.1. A téma aktualitasa és jelentosége

Elsésorban, szakdolgozatomhoz, azért valasztottam ezt a témat, mivel 2024 decemberében
elkezdtem dolgozni egy HR szolgaltatd multinaciondlis véllalatnal. Miel6tt elkezdtem volna
dolgozni ennél a vallalatnal teljesen mas szemszogbdl tekintettem a fejvadasz cégekre.
Azonban, akkor jottem rd igazén, hogy mekkora szerepe is van ezeknek a szolgaltatd
vallalatoknak, amikor megtartottdk nekem az elsé onboardingot. A vallalat, ahol dolgoztam az
nem mas volt, mint a svajci Adecco kft., amely egy munkavallalé kézvetitd és kdlcsonzd cég,
tovabba tobb HR szolgaltatast is nyujt az tigyfeleknek. Habar, munkahely valtds miatt nem
dolgozom mar a vallalatnal, az employer branding kérdése tovabb kisérte az utamat.
Akaratlanul is szembe jott velem, mig nem egyre tobb és tobb figyelmet szenteltem neki, a
végére pedig annyira beledastam magamat a témaba, hogy Ugy dontdttem, hogy a

szakdolgozatomat is ebben a téméban szeretném irni.

Masodsorban, azért valasztottam ezt a témat, mivel a folyamatos gazdasagi és technologiai
valtozasok kozvetlen hatdssal vannak a munkaerdpiac alakuldsara. A munkaerdpiac folyamatos
valtozasa €s a gazdasagi kornyezet dinamikus fejlédése 0j kihivasok elé allitja a vallalatokat,
¢s kiilonosen a szellemi munkét végzo, ugynevezett fehér galléros munkavallalokat is. A
versenyképes cégek szdmara mara mar nem csupan a termékek és szolgaltatdsok mindsége,
hanem az is meghatarozéva valt, hogy miként poziciondljdk magukat a potencidlis
munkavallalok szemében. Ebben a folyamatban az employer branding, vagyis a munkaltatoi

markaépités, és a HR marketing kulcsszerepet tolt be.

A globalizacioval és a digitalizacid térnyerésével a munkavallalok igényei €s elvardsai
jelentdsen megvaltoztak. A mai tehetséges €s jol képzett szakemberek nem csak versenyképes
fizetést, hanem vonzo vallalati kulturat, stabil, de rugalmas munkahelyet, valamint hosszl tdva
fejlodési lehetdségeket is keresnek. A fehér galléros munkaerd megszerzése és megtartasa igy
egyre inkdbb egyfajta markaépitési, marketing- €s stratégiai kihivassa valt, amely talmutat a

hagyomanyos toborzasi eszkdzokon.



Az employer branding fogalma az elmult évtizedekben folyamatosan fejlédott, mara a HR
szakma egyik kozponti téméjava nétte ki magat. A munkaltatéi marka tudatos alakitasa révén
a vallalatok képesek olyan képet kialakitani onmagukrol, amely vonzova teszi ket a meglévo
¢s leendd munkavallalok szaméra egyarant. Ez a kép azonban nem csupan a cég kiilsd
kommunikécigjatol, hanem a belsd szervezeti kulturatol, a vezetési stilustol és az alkalmazott

HR stratégiaktol is nagymértékben fligg.

A HR marketing szorosan kapcsolddik az employer branding-hez, azonban a két fogalom kozott
érdemes kiilonbséget tenni. Mig az employer branding a vallalat identitasanak és hirnevének
hosszt tavu épitésére fokuszal, addig a HR marketing célja, hogy a megfeleld eszkozok ¢€s
csatorndk segitségével elérje és megszolitsa a potencidlis jelolteket, illetve tamogassa a
toborzasi folyamatot. A HR marketing révén a vallalat képes tudatosan formalni azt az iizenetet,

amelyet a piacon, a versenytarsak és a munkavallalok felé kozvetit.

A fehér galléros munkaerd vonzasa kiillondsen érzékeny teriilet, hiszen ezen munkavallaloi
csoport esetében nem csupan a szakmai kompetencia, hanem a lojalitds, a vallalati értékekkel
val6 azonosulds és az elkotelezddés is kiemelt jelentdséggel bir. Az employer branding és a HR
marketing eszkoztaranak tudatos alkalmazasa ezért kulcsszerepet jatszik abban, hogy a cégek
sikeresen versenyezhessenek a legtehetségesebb munkaerdért, és hosszi tdvon meg tudjak

tartani 6ket.

A szakirodalomban egyre nagyobb hangsulyt kap az employer branding, mint stratégiai HR
eszkdz, hiszen a munkaltatdi markaépités képes versenyeldnyt biztositani a szervezetek
szamara a tehetségpiacon. A megfelelden felépitett és hiteles employer branding nemcsak a
toborzas hatékonysagat noveli, hanem a munkavallalok elkdtelezettségére, elégedettségére és
teljesitményére is pozitiv hatast gyakorol. Mindezek mellett a HR marketing is fontos szerepet
jatszik a munkaerdpiaci jelenlét erdsitésében, hiszen a jol megtervezett kampanyok révén a
véllalat képes célzottan megszolitani azokat a szakembereket, akik értéket jelenthetnek a

szervezet szamara.

A dolgozatban kiilon figyelmet forditok arra, hogy bemutassam, miként valtozott meg a HR
osztalyok szerepe az elmult években, és hogyan valt a HR mar nem csupan adminisztrativ,
hanem stratégiai partnerré a vallalatok életében. Az employer branding és HR marketing
eszk6zok alkalmazasa jol példazza ezt az atalakulést, hiszen mindkét teriilet azt a célt szolgalja,

hogy a szervezet hosszu tdvon versenyképes maradjon a tehetségért folytatott versenyben.



A kovetkezokben részletesen bemutatom az employer branding ¢s HR marketing fogalmat,
fejlédési irdnyait, valamint a fehér galléros munkaerd toborzasadban és megtartasaban betoltott

szerepiiket, kitérve a legjobb vallalati gyakorlatokra és a naprakész trendekre is.
1.2. A dolgozat célja

A dolgozatom célja, hogy atfogd képet nytjtson az employer branding és a HR marketing
fogalmarol, szerepérdl és gyakorlati alkalmazasarol, kiilonos tekintettel a fehér galléros
munkavallalok vonzasara. A téma aktualitasat és jelentdségét nemcsak a munkaerdpiac valtozo
trendjei indokoljak, hanem a vallalati kultara atalakuldsa, a generécios kiilonbségek hatésa,

valamint a digitalizaci6 kinalta ij kommunikacids lehetdségek is.
1.3. Kutatasi kérdések

A kutatasi kérdések arra keresnek valaszt, hogy a munkaerdpiacon 1évé aktiv, illetve passziv
allaskeresokre milyen hatdssal vannak a vallalatok altal alkalmazott employer branding

kommunikacid, illetve a kiilonb6z6 HR marketin eszkdzok.

K1: Milyen juttatdsok és munkakornyezeti elemek befolydsoljak leginkdbb a munkaltatoi

marka vonzerejét a fehérgalléros munkavallalok korében?

K2: Milyen tényezdk befolyasoljak leginkabb a munkaltatéi marka vonzerejét a fehérgalléros

munkavallalok korében?

K3: Melyek azok a fehérgalléros toborzasra specifikus KPI-ok, amelyekkel a

leghatékonyabban mérhetd az employer branding tevékenység megtériilése?
1.4. Hipotézisek

A kutatdsom soran harom hipotézist allitottam fel, amelyeket itt szeretnék ismertetni
bevezetésként. Ebben a fejezetben csak ismertetni fogom a hipotéziseket, a kifejtésre €s az

indoklasra a negyedik fejezetben keriil sor.

H1: A jelenlegi EB koltségvetés és mérési gyakorlat a kiilsé akviziciot helyezi el6térbe,
azonban a jovobeli fokusz a belsd megtartasra és elkotelezésre tevodik at.
H2: Az EB felel6ssége megosztott, de a miikddés a lokalis igényekhez alkalmazkodik, gyorsan

adaptalva a digitalis eszkozoket.



H3: A home office lehetdségének megitélése rendkiviil megosztott, ami az Employer Value

Proposition kialakitasat célcsoport-specifikussa teszi.

1.5. Kutatasi modszerek és minta

A dolgozatom sordn a primer kutatdshoz, kvantitativ és kvalitativ mddszereket egyardnt
egyarant. A kvantitativ kutatas soran egy 27 kérdésbol allo online Microsoft Forms kérddivet
készitettem, amelyet humanerdforras vezetdk és fehér galléros munkavallalok (103 £6) toltottek
ki. Tovabba, a kvalitativ kutatas sordn 1 mély interjut készitettem, amely soran egy volt 34 éves
Budapesti, jelenleg aktiv munkavallalonak tettem fel a kérddiv kérdéseket, anélkiil, hogy azokat
latta volna. Az interjualanyt, azért valasztottam a kutatdsomhoz, mivel rendelkezik eldzetes
relevans tapasztalattal. Az alany team leader-ként dolgozott egy magyar 150 f6s kkv-nal,

tovabba a magyar Telekom-nal is.



2. Szakirodalmi attekintés

2.1. A munkaltatéi marka (Employer Branding)

Ahhoz, hogy egy igazi keretet adjunk a munkaltatéi méarkanak, napjaninkban csak employer
branding-ként elterjedt fogalomnak, magéaval a definiciéval szeretném kezdeni. Az employer
branding dinamikus valtozasat mar maganal a definicional észrevehetjiik, ugyanis az évek soran

ez folyamatosan valtozott.

Legel6szor az 1990-es években jelent meg a munkaltatoi marka fogalma. Simon Barrow, volt
az, aki 1990-ben el6szor hasznalta nyilvanosan az Employer Brand kifejezést. Ezt kdvetden,
1996-ban szintén Simon Barrow Tim Ambler-rel kézdsen eldszor definialtak a munkaltatoi
markat: ,,A munkaviszony 4altal biztositott, és a munkaltatd céggel azonositott funkcionalis,
gazdasagi és pszichologiai elényok csomagja.” (Barrow és Ambler, 1996) Ez a legelsd definicio
szigorllan a juttatasi csomagra (funkcionalis, gazdasagi, pszichologiai elénydk) helyezi a
hangsulyt, ebbdl arra vonatkoztatunk, hogy a ’90-es évek masodik felében a munkaadok és
munkavallalok inkédbb a kézzel foghaté dolgokat tartottdk fontosabbnak egy munkahely

valasztasakor is.

A kovetkez0 két definicio, 2004-ben jelent meg, ezek szemnifikativ valtozast idéznek eld, ami
évek elején, a munkaltatok és a munkaadok viszont a megfoghatd dolgokrol a vallalatok
stratégiai gondolkodas Az elsd definicid, amelyet Backhaus és Tikoo fogalmazott meg, azt
emeli ki, hogy a munkaltatoi marka szerepe az egyediségben ¢€s a versenytdsaktol valo
megkiilonboztetésben rejlik. ,,Az employer branding egy azonosithato és egyedi munkaltatoi
identitas felépitésének folyamata, és egy olyan koncepcid, amely megkiilonbozteti a

versenytarsaktol.” (Backhaus és Tikoo, 2004)

Ugyanebben az évben megjelent definicid, amelyet Pamela Sullivan fogalmazott meg stratégiai
oldalrol kozeliti meg a munkalatdoi markat, altal ,egy célzott, hosszii tava stratégia az
alkalmazottak, potencialis alkalmazottak és a kapcsolodo érdekelt felek tudatossdganak és
észlelésének menedzselése egy adott szervezet tekintetében”. (Sullivan, 2004) Backhaus és
Tikoo-val szemben, akik az egyediséget €és a versenytarsaktdl valo megkiilonboztetés emelték

ki. A ketté azonban metszi egymast.
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Hérom évvel késdbb, 2007-ben, Brett Minchington, igy irta le a munkaltatéi markat, mint ,,egy
szervezet, mint nagyszeri munkahely iméazsa a jelenlegi alkalmazottak és a kiilsd piac
kulcsfontossagu érdekeltjei (aktiv és passziv jeldltek iigyfelek, vevok) fejében”. (Brett
Minchington, 2004)

A 2010-es évek masodik felében két olyan definicid, megfogalmazasa lett a munkaltatoi
markéanak, ahol mar a mai kereteket kapta meg, itt jelent meg el6szor a hitelesség szerepe. A
modern definiciok egyértelmiien tartalmazzék a hitelességet és a HR, a marketing és a fels6

vezetés egylittmitkodésének a szerepét.

,Olyan atfogo szaktevékenység, amelynek célja vonzo, megkiilonboztetd és hitelesmunkaltatoi
személyiség (marka) kialakitdisa HR, marketing ¢és kommunikécios teriiletek
egylittmiikodésével, azon céllal, hogy a tehetségeket a vallalathoz vonzzuk, megtartsuk, illetve

a meglévo munkavallalok elkotelezettségét ndveljiik.” (Kadar és Takécs, 2016)

»~Az Employer branding az a tevékenység, aminek célja a vonzd, stabil értékeket
mutatomunkahely képének és realitasanak elérése, aminek hatdsa nem csupan a potencialis és
jelenlegi munkavallaldkra terjed ki, hanem a céggel kapcsolatban allé tovabbi csoportokra is.

A Corporate Identity dontéseknek alarendelten miikodik.” (Tordcesik, 2018)

Konkluzidként, az employer branding az 1990-es évektdl, amikor is Simon Barrow eldszor
hasznalta és magyarazta el ezt a kifejezést, egészen napjainkig folyamatosan boviilt és alakult.
A fogalom aszerint lett Gjra és Ujra fogalmazva, ahogyan a vallalatok szervezddtek, illetve a
munkavallalok elvarasainak keze alatt alakult, akar egy agyag tal. Illeszkedett ¢és

alkalmazkodott.
2.2. Kiilso és bels6 employer branding

A munkaltatoi marka kommunikacioja két jol elkiiloniild irdnyba torténik, a szakirodalom is
ket elkiiloniilé fogalomkant kezeli ezt a két dimenziot. Ez a kettd nem mads, mint kiils6 €s a
belsé employer branding. Bar ez a két dimenzi6 eltér egymastol, mint funkcidban, azonban a

hosszl tava céljuk ugyanaz, a hiteles €s vonzd munkaltatoi kép kialakitasa.
Belsé Employer Branding (Internal EB)

A belsé employer branding a vallalatnal dolgozokra fokuszal, azért, hogy a jelenlegi munkaerdt
megtartsa és legfoképp elkotelezddési vagyat keltsen a munkavallalokban. Célja, hogy novelje
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a munkamoralt, a lojalitast és a termelékenységet, ezzel egyben csokkentse a fluktuaciot.
Tovéabba, célja, hogy a munkavallalok kdnnyedén azonosuljanak a véllalati kultaraval és

értékkel, és nem utols6 sorban, hogy novelje a munkavallaldi élményt.
A kovetkezo abran a belsé employer branding eszkozeit és teriileteit fogom felvazolni.

Teriilet Eszkozok

Vallalati kultira a vezetési stilus és a vallalati értékek

gyakorlatban val6 megélése

Kommunikacio transzparens, 0szinte belsé kommunikécio

Juttatasok kompenzacid és juttatdsi csomag

Fejlodes karrierutak, mentoring programok, belso
képzések

Elismerés elismerési programok,

teljesitményértékelési rendszerek

1. abra Bels6 Employer Branding Eszk6zok és Tertiletek (sajat szerkesztés)

Kiilso Employer Branding (External EB)

A kiils6 employer branding a munkaerdpiacon jelen 1évo potencialis jeldltekre fokuszal itt, mint
az aktiv és a passziv munkavallalokat is megcélozza. Célja, hogy bevonzza a potencialis
jelolteket, ezzel felgyorsitja a toborzasi folyamatokat és csokkenti a toborzasi koltségeket, egy
er6s marka kevesebb hirdetési koltséget von maga utan. Tovabba, célja, hogy ndvelje a vallalat
munkaltatéi markajanak ismeretséget, amely egy idOben azzal is jar, hogy a munkavallalok

konnyebben megkiilonboztetik a versenytarsaktol.

A kovetkezd abran a belsé employer branding eszkozeit €s csatornait fogom felvazolni.

Csatorna Eszk6zok
Digitalis Okoszisztéma karrieroldal, allasportalok és szakmai
weboldalak
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K6z6sségi média LinkedIn, Instagram, FaceBook

Tartalmak munkavallaléi torténetek

Események/PR allasborzék, egyetemi rendezvények 6, nyilt

napok, szakmai konferencidkon vald részvétel

Online reputacio munkaltatdi értékeld oldalak figyelése és

kezelése (pl. Indeed, Glassdoor)

2. éabra Kiils6 Employer Branding eszk6zok €s csatornak (sajat szerkesztés)

Osszegezve az employer branding a marketing, vagyis a vonzas és a HR, vagyis a megtartas
metszéspontjdban helyezkedik el, és sikeressége pedig a két teriilet szoros egyiittmiikodésén

mulik.
2.3. Az Employer Value Proposition (EVP) elméleti keretei

A munkaltatoi markaépités alapvetd sarokkove a Munkavallaloi Ertékigéret (Employee Value
Proposition — EVP). Az EVP nem mas, mint a munkaltat6 altal a munkavallalonak kinalt egyedi
juttatasok, eldnyok és élmények Osszessége, cserébe a munkavallalo altal nyajtott készségekért,

tapasztalatért és teljesitményért.

&)

2.4. Az Employer Value Proposition fobb dimenzioi és elemei

A Minchington megfogalmazta az employee value proposition 6t f6 dimenziora bonthato,

amelyet a szakirodalom széles korben elfogadja. (Minchington, 2009):

1. Kompenzaciéo: ide nemcsak az alapfizetés, hanem a bonuszok, prémiumok,

részvényopciok és az anyagi biztonsag €rzete is bele hozz4 tartozik.

2. Juttatasok: ide tartoznak az egészségbiztositas, nyugdij-eldtakarékossag, céges
gépjarmii/telefon, cafeteria elemek. Ezek jelentdsége a munkaerdpiaci trendekkel

parhuzamosan folyamatosan valtozik.

3. Karrier és Fejlodés: a belso eldléptetési lehetdségek, képzések, mentorprogramok és a

szakmai fejlodés tamogatasa
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4. Munkakornyezet és Kultira: a szervezet napi mikkodésének élménye. Ide tartozik a
munka-maganélet egyensulya, a rugalmassag, a feladatok autondémiaja, a vezetdség

mindsége ¢és a kollégak kozotti kapcsolatok

5. Vallalati Ertékek: a vallalat tarsadalmi szerepvéllalasa (CSR), etikus miikodése és a

szervezeti cél iranti elkotelezettség

Az er6s EVP akkor jon 1étre, ha az igéret hiteles, relevans a célcsoport szamara, és kiilonbozo
a versenytarsak ajanlataitol. Ezen dimenzidk vizsgélata adja a kvantitativ és kvalitativ kutatasok

kiindulopontjat a szakdolgozati munka soran.
2.5. A belso és kiilsé6 EVP osszhangja

A kutatasok egyértelmiien rAmutatnak a belso ¢€s kiilsé markaigéret kozotti hitelességi szakadék
kockazatara. Ha a wvallalat kifelé egy csaladkozpontu, rugalmas munkahely imazsat
kommunikélja, mikézben a dolgozok rendszeresen tuloraznak és merev hierarchiaban
dolgoznak, a kiils6 marka hiteltelenné valik. Ez a disszonancia ndveli a fluktuaciot, rontja a
belsd elégedettséget és negativ word-of-mouth (WOM) kommunikacidhoz vezet, ami erodalja

a markat. (Moroko és Uncles, 2008)

A bels6 markaépités (Internal Branding) szerepe éppen ezért kulcsfontossagu: a meglévo
munkavallalokat kell bevonni a marka nagykoveteként, biztositva, hogy a megélt élmény,

Employee Experience, 6sszhangban alljon a kiilséleg kommunikalt igérettel.
2.6. Az Employer Branding stratégia épitési folyamata

A sikeres munkaltatoi markaépités tudatos, hosszl tavu €s iterativ folyamat, amely alapvetden
eltér az eseti toborzasi kampanyoktol. A stratégia épitésének a kiinduldpontja a marka
megértésével kezdddik, amelyet a diagnozissal és helyzetfelméréssel, vallalaton beliil ismert

nevén, audittal kell végbe vinni.
Audit tipusai

o Bels6é Audit: Munkavallaloi elégedettségi felmérések, kilépd interjuk elemzése, belsd
fokuszcsoportok. Ezek feltarjak a munkavallaloi élmény gyenge pontjait és a valdodi

belso értékeket.

14



2.7.

Kiils6 Audit: Versenytarsak elemzése (benchmarking), a célcsoport (potencialis
jeloltek) munkahelyvalasztasi preferencidinak kutatdsa (Randstad REBR jelentések).

Az adatok (példaul Glassdoor vélemények) szisztematikus gytjtése.

Célcsoport-szegmentacio: Az EVP-t differencialni kell a kiilonb6z6 célcsoportok (pl.

Y/Z generaciod, kékgalléros/fehérgalléros) sziikségleteihez (Kajos €s Balint, 2014).

Az Employee Value Proposition megfogalmazasa

Az audit eredményeire épitve meg kell hatarozni a vallalat egyedi és hiteles értékigéretét. Ennek

a fazisnak a vezetdi szintl timogatast is biztositania kell, mivel az EVP végrehajtdsa nem csak

a HR, hanem a teljes szervezet feleldssége.

2.8.

Integralt kommunikacios terv

A hiteles EVP-t célzottan kell kommunikalni mind belséleg, mind kiilsdleg.

2.9.

Bels6 Kommunikacié: Célja a munkavallaléi elkotelezettség novelése €s a munkaltatoi
markahiiség erdsitése. Fontos a belsd csatornak (intranet, hirlevél, belsé rendezvények)

autentikus hasznalata.

Kiils6 Kommunikacio: Digitalis és social media marketing hasznalata (LinkedIn,
Facebook, Instagram), karrieroldal optimalizal4dsa, valamint az Employee Advocacy
(dolgozdk, mint markanagykovetek) programok kiépitése (Tanwar és Kumar, 2019). A
toborzasi élmény kiemelten fontos elemmeé valt, amely kdzvetleniil befolyasolja a marka

megitélését.

A hatas mérése és értékelése

Az EB stratégia folyamatos finomhangolast igényel.

Toborzasi Mutatok: A toborzédsi id6 (Time-to-Hire) és koltség (Cost-per-Hire)

csokkenése, a jelentkezések szdma és mindsége, az ajanlatelfogadasi arany.

Megtartasi Mutatok: A fluktuédcios rata, a munkavallaloi elégedettség/elkotelezettség

pontszamai (pl. eNPS — Employee Net Promoter Score).

Mairka Mutatok: A markaismertség €s az imazs valtozasa kiils6 felmérésekben.
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2.10. Az employer branding toborzasi és pénziigyi elonyei

Az er6s munkaltatoi marka kozvetleniil csokkenti a HR-koltségeket. Egy ismert €s vonzo

vallalat konnyebben vonz be tehetségeket, ami:

Csokkenti a Toborzasi Koltségeket: Kevesebb pénzre van sziikség allashirdetésekre
¢s fejvadaszokra. A Glassdoor adatai szerint egy erds EB akar 50%-kal csokkentheti a

Cost-per-Hire mutatot.

Roviditi a Betoltési Idot: A vonzo cégekhez gyorsabban talalnak megfeleld jelolteket,

ami noveli a HR hatékonysagat.

Noveli a Mindséget: Tobb mindségi jelolt koziil lehet valogatni, ami javitja a felvételi

mindséget (Quality of Hire).

2.11. A megtartas és a teljesitmény kapcsolata

A bels6 markaépités révén az EB pozitivan hat a meglévé munkavallaldkra.

Elkotelezettség és Lojalitas: Ha az igért EVP valoban megvalosul, a munkavallalok
lojalisabbak lesznek, ami csokkenti a fluktuaciot. Az EB tehat kdzvetleniil hozzajarul a

humantdke megtartasahoz.

Termelékenység: Az elkotelezett munkavallalok magasabb teljesitményt nydjtanak. A
kutatasok szerint a pozitiv munkaltatoi iméazs noveli a munkavallaldi termelékenységet.

(Lievens. et al., 2007)

Kultira Erésitése: Az EB segit rogziteni és kommunikalni a szervezeti kultara kivant

elemeit, ami egységesiti a belsé miikddést és eldsegiti a csapatkohéziot.
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2.12. A digitalizacio és a Z generacio szerepe

A digitalizacio a 21. szazad egyik legmélyrehatobb tarsadalmi és gazdasagi atalakito ereje,
amely alapjaiban rajzolja 4t a munka vilagat és a szervezetek miikodését (Castells, 2010). Ezzel
parhuzamosan a fehér galléros szektor, amely magaban foglalja a tudésalap, menedzsment,
adminisztracios €s technologiai munkakdoroket. 0j, technoldgia-orientélt generacioval boviil: a
Z generacioval (Pew Research Center, 2019). E két jelenség metszéspontjaban egy radikalis
valtozés figyelhetd meg a munkaadéi marka (employer branding) kialakitdsdban &s

kommunikécidjaban.

A digitalizéci6 hatdsara az EB lathatosdga és transzparencidja exponencialisan megnétt. A
potencidlis ¢és jelenlegi munkavallalok konnyedén hozzaférnek a szervezetek belsod
mikodésével kapcsolatos informacidkhoz, legyen sz6 véleményezd platformokrol (pl.
Glassdoor), vagy a szervezeti kulturat bemutat6 kzosségi média tartalmakrol (Breit & Szabod,
2021). A fehér galléros munkavallalok esetében kiilonosen fontos a digitalis munkakdrnyezet
mindsége, a rugalmas munkavégzés lehetdsége, valamint az, hogy a cég milyen digitalis
eszkozokkel tamogatja a tudasmegosztast és az innovaciot (CIPD, 2020). Az EB-nek hitelesen

kell kommunikélnia, hogy a szervezet készen all a "munka 4.0" kihivésaira.

A Z generacio, az 1990-es évek kozepétdl sziiletettek, megjelenése tovabb bonyolitja a
helyzetet. Ok az elsd olyan generaci6, amely teljes egészében a digitalis vilagba sziiletett
(digitalis bennsziilottek), €s alapvetden mas elvarasokat timasztanak a munkaadodikkal szemben

(Tapscott, 2009). A Z generacios fehér galléros szakemberek kiemelten értékelik:

o Azonnali visszajelzés és gyors Kkarrierut: Elvarjdk a személyre szabott, gyakori

coachingot, nem pedig az évente egyszeri teljesitményértékelést (Schawbel, 2014).

o Cél és értékalapu munka: Olyan munkat keresnek, amely tulmutat a puszta anyagi
javadalmazason; a vallalati tdrsadalmi felelosségvallalds (CSR) és a fenntarthatosag

kiemelkedd EB tényezdvé valt szamukra (Deloitte, 2023).

o Technolégiai érettség és rugalmassag: Magatol értetdddnek tekintik a legljabb
digitalis eszk6z0k hasznalatat, és er0sen igénylik a munkavégzés helyének és idejének

rugalmas megvalasztasat (PWC, 2022).
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2.13. A mesterséges intelligencia hatasa

Az Al egyre nagyobb szerepet kap a toborzasi folyamat optimalizalasdban ¢és a jeloltélmény
személyre szabasaban (pl. Al-alapt chatbotok, célzott hirdetések). A jovObeni kutatasok egyik
izgalmas teriilete, hogy az Al vajon hogyan tudja timogatni a hitelesség megoérzeését a tomeges,

személyre szabott kommunikécio koraban.
2.14. Adecco kft.

A vallalat, amelyet valasztottam, ahogyan mar feljebb is emlitettem az Adecco Személyzeti
Kozvetito kft, amely egy svajci székhelyli cég. A vallalat 1991-ben kezdte meg a tevékenységét
Magyarorszagon. és jelenleg tobb mint 60 orszagban tdlt be vezetd szerepet a humaneréforras-
szolgaltatasok terén. Széleskorli szolgaltatisokat biztositanak a munkaerd-kodlcsonzés és
kozvetités teljes teriiletén. Annak érdekében, hogy minden igényt a lehetd legjobban
kielégitsenek, professzionalis tanacsadokkal dolgoznak. Céljuk, hogy hosszi tava
munkakapcsolatot alakitsanak ki, ahol mind a munkavéllalok, mind a munkaltatd sokaig
eredményesen mitkodhessen. Ezen feliil a vallalat széles korti megoldasokat kinal a vallalatokan

¢s az allaskeresOknek egyarant.

Adecco kft. altal nyujtott HR szolgaltatasok:

e Munkaerd-kolcsonzés (vagy Temporary Placement): ez egy olyan szolgéltatds, amely
ideiglenes, szezondlis vagy projektekhez sziikséges munkaerdt biztosit, a
munkaeréhidny-kezelése érdekében;

e Munkaerd-kozvetités (vagy Permanent Placement): ez egy olyan szolgéltatas, amely
hosszu tavu, allandé poziciokra torténd toborzasi folyamatot biztosit, a kdzvetitd cég,
ebben az esetben az Adecco kft., a jeldltek keresésétdl a végso kivalasztasig végig viszi
a folyamatot;

e OQutsourcing: ez a szolgaltatas szorosan kapcsolédik a munkaerd-kolcsonzéshez,
azonban itt nem csak a munkavallalok kiszervezése harul a HR vallalatra, hanem a
kulcsfontossagu tizleti funkcidk €s a folyamatok kiszervezése is;

e Onsite toborzas: itt mar nem csak a tavolbol végzi a HR vallalat a munkat, hanem
kozvetleniil az tigyfél telephelyén biztosit HR-tdmogatast a megbizott vallalat, ez azt
jelenti, hogy az tigyfél cégénél torténik a munkaerd-felvétel, az adminisztracié és a

munkavallaloi kapcsolatok kezelése, a zokkendmentes miikodés érdekében;
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e RPO (Recruitment Process Outsourcing): itt a megbizé a toborzasi folyamatok egészét
vagy egy részét szervezi ki a HR szolgaltatonak, azonban az RPO az Onsite toborzassal
ellentétben inkébb egy stratégiai partnerséget jelent;

e Outplacement: a szolgaltatds magyar megfeleldje talan a gondoskodo elbocséjtés, ezt a
szolgéltatast igénybe vehetik elbocsajtas, létszdmleépités esetén, ugyanis a HR-
szolgéltatd cég segitséget nydjt mind az elbocsajtott munkavallalonak, mind a
munkavallalonak. Ez a segitség pszichologiai, szocidlis és pénziigyi hatasok
feldolgozasara terjed ki;

e Payroll szolgéltatas: itt lényegében a HR wvallalat teljes mértékben elvégzi a
bérszamfejtéshez tartozo feladatokat, adminisztraciot, igy ez a teher teljesen eltlinik a
megbiz6 vallardl;

Adecco kft. marketingstratégiaja

bemutatasat. Elsdkorben, az Adecco célcsoportjait szeretném kiemelni, mivel ez egy fontos
kiindulopont ahhoz, hogy megértsik mit milyért és hogyan kommunikal. A véllalat a
munkaerdpiac mindkét oldalat célozta meg, egyik oldalt a munkaaddkat (vallalatokat), illetve
a masik oldalt az allaskeresOket. Az allaskeres6k csoportja, azonban nem mertil ki ennyiben,
ugyanis a munkavallalok esetén tovabbi két csoportra kell bontani Oket: aktiv és passziv

allaskeresok.

Az aktiv allaskeresok, azok a személyek, amelyek jelenleg nem rendelkeznek bejelentett
munkahellyel, viszont aktivan keresnek munkahelyet, jelentkeznek, feltdltik az 6néletrajzaikat
és motivaciods leveleiket a meghirdetett allasokhoz. Azonban, nem csak azok a személyek aktiv
allaskeresdk, akik nem rendelkeznek munkahellyel, hanem azok a munkavallalok is ebbe a
csoportba tartoznak, akik bar rendelkeznek é&llassal, azonban ugyanolyan nyitottak az 1j
lehetdségek irant. Ezek a munkavallalok altaldban azért nyitottak 0j allas irant, mert a jelenlegi
munkahelyiikon elég stlyos problémékkal kiizdenek, ezért hajlanddak lennének azonnal

valtani.

A passziv allaskeresOk, azok a munkavallalok, akik rendelkeznek jelenleg stabil allassal. Ezek
a munkavallalok nem feltétleniil keresnek 10 allast, viszont nyitottak lennének egy vonzo ajanlat

esetén.

A célcsoportok rovid bemutatdsa utdn, be szeretném mutatni az Adecco altal hasznalt

marketinget is. Harom jol elkiiloniild marketing eszkozt hasznal, az els6 a hagyomanyos helyi
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marketing, a masodik a digitdlis ¢s tartalommarketing, illetve az értékesités-tdmogatod

marketing.
Hagyomanyos marketing

Az Adecco jelenleg 7 irodaval rendelkezik az orszag tobb pontjan: Debrecen, Székesfehérvar,
Gyongyds, Miskolce, Gyor, tovabba Budapesten tovabbi két iroda. A fizikai jelenlét lehetové
teszi az Adecco szamara a kozvetlen kapcsolatfelvételt, illetve a helyi jelenlét lehetévé teszi
azt, hogy helyi munkaerd-piaci halozatot épitsen ki. Tovabb4, az irodak lehetdséget nytjtanak
a személyes tanacsadasra is, ahol a toborzasi szakértok személyre szabottan tdimogathatjak az

allaskeresoket a folyamat sordn.
Digitalis marketing

Az Adecco tobb digitalis csatornat is alkalmaz, tobbek kozt sajat weboldallal rendelkezik, ahol
elkiilonitett részt alakitottak ki az allaskeresoknek és a munkaadoknak, ezzel biztositva azt,
hogy minél transzparensebb ¢és egyszeriibb legyen minden célcsoportnak megtalalni a szdmara
relevans informdaciokat. Az allaskeresoknek szant meniipontban, a munkavallalok allasok
kozott tudnak bongészni, illetve azokra konnyedén jelentkezni is tudnak. A munkaltatok részére
kialakitott meniipontban egy atfogd és részletes bemutatd talalhatd az Adecco altal nyujtott
szolgaltatasokrol. Tovabba, annak érdekében, hogy itt is minden minél egyszeriibben
miukodhessen a munkaltatok egy kattintassal személyre szabott ajanlatot kérhetnek. (Adecco,

2025)
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3 Alkalmazott modszerek

3.1. Kutatas célja

A dolgozatom célja annak vizsgalata, hogy a magyarorszagi vallalatok employer branding
stratégiai ¢s HR marketing eszkozei milyen mértékben befolyédsoljak a fehér galléros
munkavallalok megszolitasat és vonzasat, illetve, hogy ezek az eszkdzok hogyan befolyasoljak
a munkaltatoi marka megitélését s a jelentkezési hajlandosagot. Tovabba a kutatési folyamatba
egy konkrét fejvadasz céget is be fogok vonni, amely nem mas, mint a svajci Adecco kft. Azért
valasztottam ezt a vallalatot, mivel itt végzem a szakmai gyakorlatomat, tovabba, azon feliil,
hogy az Adecco-n keresztiil kozvetitett munkavallalok joléte fontos, a vallalaton beliil dolgozok

joléte és elégedettsége is nagyon fontos.
3.2. Kutatas modszertana

Szakdolgozatom ezen fejezetében 6nalldo empirikus kutatdsomat mutatom be. Az employer
branding szakirodalmi megalapozottsaga ¢és a kordbbi, témamban relevans kutatasok
eredményének bemutatasa utan 6nallo kutatast végeztem a fehér galléros munkavallalok és az
employer branding tapasztalatdval kapcsolatban. A kutatasi kérdéseim, hogy mi az, ami
motivélja jelenleg a munkavallalokat a munkahelyiikon, mennyire befolyasolja a vezetdség
attitidje a munkavégzést. Mennyire fontos a munkavallalok szamara a home office, és
mennyire befolydsolja Oket, a munkahelyvéalasztaskor. Mennyire latjak 4at a jelenlegi
munkahelyiikdn az employer branding-et, a folyamatokat, hogy kinek kell riportalni, ki az, aki
ezt végzi. Tovabba, hogy mire kdltenek a vallalatok Magyarorszagon, amikor employer

branding-rél van szo.

A kutatdsom soran csak fehér galléros, Magyarorszagon foglalkoztatott munkavéllalokat

kérdeztem, annak érdekében, hogy a kutatdsomhoz csak relevans adatokat tudjak begytijteni.
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Empirikus kutatdsom soran a zart kérdésekbdl all6 kérddivet alkalmaztam, majd a valaszokat
elemeztem és diagrammokba szemléltettem az eredményeket. Szerkezeti szempontbol eldszor
bemutatom az &sszegyiijtott adatokat, majd Ssszefoglalom. Dolgozatom empirikus részének
masodik egységében a strukturalt interjura fektetek hangsulyt, bemutatom a megkérdezett
személyt, illetve a tartalomelemzés modszerét fogom alkalmazni az interju 6sszefoglalasdhoz.
A harmadik egységben a konkrét eredményeket mutatom be a tartalomelemzés segitségével,

Osszehasonlitast végzek és egy lehetséges kutatasi javaslatot fogalmazok meg.

3.3. Kutatas koriulményei

A dolgozatom soran a primer kutatdshoz kvantitativ és kvalitativ mddszereket alkalmaztam
egyarant. A kvantitativ kutatds soran egy 27 kérdésbol allo online Microsoft Forms kérddivet
hasznaltam, amelynek a mintanagysaga 103 f6. Az online kérd6iv zart kérdésekbol és skalés
mérdeszkdzokkel kiegésziilt kérdésekbdl all 6ssze. Célzottan fehér galléros munkavallaloknak
lett kikiildve, illetve megosztva a kérddiv. A kérddiv harom kozsségi média platformon lett
megosztva LinkedIn, Facebook és Instagramon, illetve kozvetlen megkereséseken keresztiil. A
kivalasztasi szempontokhoz, akkor feleltek meg a kitoltok, ha jelenleg fehér galléros
munkakorben dolgoznak vagy az ilyen poziciok irant érdeklédé munkavéllalok. A minta
célzottan tartalmaz kiilonboz6 iparagakbol (IT, pénziigy, marketing, SSC) szdrmazd
valaszadokat, annak érdekében, hogy az employer branding eszk6zok hatékonysagat dgazati

kiilonbségekre lebontva is vizsgalni lehessen.

Tovabba, a kvalitativ kutatdshoz 1 mély interjut készitettem, amelyhez a kérddivet hasznaltam
szintén, azonban nem anélkiil, hogy az interju alany latta volna eldre a kérdéseket. Azért
hasznaltam ezt a mddszert, hogy Oszinte valaszt halljunk, és hogy melyek lehetnek azok a
gondolatok, amelyek végbe mennek egy munkavallaldo fejében, amikor a jelenlegi

munkahelyérdl és az employer branding-rdl kérdezik.
3.4. Kutatasi kérdések

A dolgozatom soran a kovetkezd kérdésekre kerestem a valaszt.

K1: Milyen juttatdsok és munkakornyezeti elemek befolyéasoljak leginkabb a munkaltatoi

marka vonzerejét a fehérgalléros munkavallalok korében?
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K2: Milyen tényezok befolyasoljak leginkabb a munkaltatéi marka vonzerejét a fehérgalléros

munkavallalok korében?

K3: Melyek azok a fehérgalléros toborzasra specifikus KPI-ok, amelyekkel a

leghatékonyabban mérheté az employer branding tevékenység megtériilése?

3.5. Hipotézisek
Az 0sszegzés soran a kdvetkezd hipotéziseket allitottam fel, ezeket fogom szemléltetni.

H1: A jelenlegi EB koltségvetés és mérési gyakorlat a kiilsd akviziciot helyezi eldtérbe,
azonban a jovobeli fokusz a belsd megtartasra és elkotelezésre tevodik at.
H2: Az EB feleldssége megosztott, de a miikddés a lokalis igényekhez alkalmazkodik, gyorsan

adaptalva a digitalis eszkozoket.

H3: A home office lehetdségének megitélése rendkiviil megosztott, ami az Employer Value

Proposition kialakitasat célcsoport-specifikussa teszi.
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4. Sajat kutatas

A dolgozatomban az employer branding mélyebb vizsgalata érdekében, kvalitativ és kvantitativ

megkozelités egylittesét hasznaltam.

A kvantitativ kutatas soran egy 27 kérdésbol allo kérddivet késkutatdsomhoz hasznalt kérddivet
négy szakaszra osztottam fel, ez elsdsorban a valaszadok miatt tortént, ugyanis azt szerettem
volna, hogy a vélaszadok logikusan haladva a kérdéseken 6k is egy logikai fonalat vegyenek
fel, igy novelve a megfontolt véalaszokat is. Masodsorban, a dolgozat logikai felépitéséhez

illesztettem a kérdoivet is, hiszen igy sokkal kdnnyebben le tudtam vonni a kdvetkeztetéseket.

A szakaszokat, annak érdekében, hogy minél kovetkezetesebbek legyenek, és ahhoz, hogy a
valaszadoknak minél transzparensebb legyen a kérddiv, ezért kiilon-kiilon el is neveztem Oket.
Az elsO szakasz ,,az On vallalatar6l” cimet kapta, itt a munkavallalokat arra kértem, hogy
mutassak be a vallalatot, ahol jelenleg dolgoznak. A masodik szakasz cime ,,jelenlegi
munkahelyéhez valé viszonya”, itt a munkavallaloi elégedettségre voltam kivancsi. A harmadik
szakasz az ,,employer branding” cimet kapta, az itt szerepld kérdések arra vonatkoztak, hogy a
kitoltok jelenlegi munkahelye, hogyan és milyen employer branding eszkdzoket hasznal. Végiil
de nem utols6 sorban a negyedik szakasz az ,,6nrdl” cimet kapta, ide keriiltek a demografiai

kérdések.

A tovabbiakban, a kérddiv véalaszainak az eredményeinek kutatasahoz megtartom a szakaszokat
¢s mindet egyenként mutatom be, a végén pedig dsszevetem a kiilonb6z6 szakaszokhoz tartozo

kérdéseket.

Akérddivvel kapcsolatban fontosnak tartom kiemelni, hogy a kérddivet csakis Magyarorszagon
dolgozok toltotték ki, igy minden adat a magyarorszagi munkavallalokra és munkaadokra
vonatkozik. Ugyanakkor, erre tobbszor is fogok hivatkozni a kutatds eredményeinek a

bemutatasa sorén.
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4.1. A kérdoiv elso szakaszanak vizsgalata

Az elsé szakaszba a vélaszadok jelenlegi munkahelyére voltam kivancsi, hogy fel tudjam
térképezni azt, hogy valaszadok mely ipardgban, mekkora vallalatnal, milyen beosztasban, és

midta dolgoznak a vallalatnal.

A viélaszadok ipardgi megoszlasa rendkiviil diverz, ami lehetové teszi az Employer Branding
eszkO6zok agazati kiilonbségekre lebontott vizsgalatat. A legnagyobb aranyban képviselt
szektorok az ipari termékek (16%) és a kiskereskedelem és fogyasztdi szektor (15%) voltak,
ami a magyar gazdasag fokuszteriileteit tiikrozi. Er0sen képviselték magukat az infrastruktira,
kozlekedés ¢és logisztika (11%), valamint az informacid, kommunikécio (10%) és a pénziigyi,
biztositasi szolgaltatasok (9%) teriiletén dolgozok is. Ezen adatok azt mutatjak, hogy a kutatas
mintdja jol lefedi azokat az iparagakat, ahol a fehérgalléros munkavallalok iranti munkaerdpiaci

verseny a legélesebb.

A kutatasban részt vevd szervezetek méret szerinti megoszlasa a KKV-szektortol (Kis- és
Kozépvallalkozasok) a multinacionalis nagyvallalatokig terjed, de dominanciat mutatnak a

kozepes és nagyvallalatok.

A legmagasabb ardnyban a 51 — 200 alkalmazottal (26%) és az 501 — 1000 alkalmazottal (25%)
rendelkezd szervezetek vélaszoltak. Ezt koveti a 201 — 500 alkalmazottal (19%) bir6 vallalatok
kore. Ez azt jelenti, hogy a kutatas els6sorban a kdzepes és nagyobb méretii cégekre fokuszalt,

ahol az Employer Branding tevékenységek mar jellemzden intézményesiiltek.

Az arbevétel tekintetében a mintat a 500 M — 1 Mrd (21%) és az 1 — 10 Mrd (21%) kozotti
arbevétellel rendelkezd vallalatok uraljak. Ez az adat megerdsiti a kozepes és nagyvallalati
fokuszunkat, de a valaszadok 10%-a nem tudott vélaszolni a kérdésre, ami ravilagit a belsd

transzparencia hidnyara a pénziigyi adatok terén, kiilondsen az alkalmazotti szinten.

A valaszadok szerepkore és a vallalatnal toltott ideje is relevans informdaciot nyujt az EB-

folyamatok megértéséhez:
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A valaszadok koziil a legnagyobb aranyban a HR/munkailigyi munkatirsak (21%) ¢és a
Pénziigyi/konyvelési munkatarsak (15%) vettek részt a felmérésben. Ez a megoszlés
elosegitheti a mélyebb bepillantast az EB-folyamatokba és a pénziigyi elszamolasba, azonban
figyelembe kell venni, hogy a minta ezen csoportok felé torzult. Mellettiik jelentds volt a

projektvezetd/koordinétor (9%) és az ligyfélszolgalati munkatars (9%) aranya is.

A vaélaszadok tobbsége, Osszesen 62%-a, 1-5 éve dolgozik jelenlegi munkahelyén, ami a
bevalés és az elkotelezddés szempontjabol kritikus iddszakot 6lel fel. Fontos kiemelni, hogy a
fluktuécios kockazatot jelentd, kevesebb mint 1 éve dolgozdk ardnya 17%, mig a magas

elkotelezettséget mutatd, tobb mint 5 éve a cégnél 1évok aranya 19%.

Ez a szakasz a magyarorszagi fehérgalléros szegmens kozepes és nagyvallalataira fokuszal,
kiilondsen a gyartas, kereskedelem, logisztika és pénziigyi szektorban. A HR-es és pénziigyi
szakemberek magas ardnya befolyasolhatja az EB-vel kapcsolatos véalaszokat, de az adatok

stabil alapot biztositanak a kitlizott kutatasi célok vizsgalatahoz.

4.2. A kérdoiv masodik szakaszanak vizsgalata

A masodik szakaszban a munkavallalok, itt a munkavallaléi elégedettséget mértem fel a
kitolték korében. Légfoképp, arra kerestem a valaszt, tobbek kozt, hogy a fehérgalléros
munkavallalok mennyire vannak megelégedve a jelenlegi munkahelyiikkel, milyen kapcsolatot
apolnak a vezetOkkel, mi az, ami motivalja 6ket, és hogy mennyire ajanland masoknak azt, hogy

csatlakozzanak a vallalathoz.

Ehhez a szakaszhoz tartozo elsd kérdéshez egy 1-t6l 6-ig tartdé Likert skalat alkalmaztam,
amelyet a kovetkezoképpen fogalmaztam meg az 1-hez az ,.egyaltalan” jelzd, mig a 6-hoz a
»teljes mértékben™ jelzd értelmezendd. Az elsé kérdés az volt, hogy ,,Mennyire elégedett a
jelenlegi munkaadojaval?”, a valaszadok 53% az 5 és 6 értéket valasztotta, ebbdl az 5 értéket
37%-a valasztotta a kitoltok koziil. A kovetkezd legmagasabb értékkel a 3 és 4 birt, ugyanis a
véalaszadok 37%-a értékelte kdzepesen a jelenlegi munkaadgjat. Csupan 11%-a a kitdltéknek
nincs megelégedve a munkaadojaval, amelybdl 2% egyaltalan nincs megelégedve. Ebbdl az
kovetkeztethetd le, hogy a munkavallalok tobb, mint fele meg van elégedve a jelenlegi
munkahelyével. Ennek a fejezetnek a végén az 6sszefoglaldsban, majd fontos szerepet fog még

Jatszani.
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A kovetkez6 két kérdésben arra voltam kivancsi, hogy mennyire érzik megbecsiiltnek magukat
a munkavallalok. és ez milyen Osszefiiggésben van ez azzal, hogy milyen gyakran kapnak
pozitiv visszajelzést a vezetdségtol. A kérdésre, hogy ,,Mennyire érzi megbecsiiltnek magat a
jelenlegi munkahelyén?”, amelyhez szintén egy Likert skalas kérdést alkalmaztam, ahol az
értékekhez rendelt valaszok a kovetkezok voltak, 1 — egyaltalan, 6 — teljes mértékben, a
valaszadok 46% megbecsiiltnek érzi magat a munkahelyén. Tovabba, ebbdl a 46%-bol, a
kitoltok 12%-a teljes mértékben megbecsiiltnek érzi magat. Mig a munkavallalok, 43%-a, pedig
kozepesen érzi magat megbecsiiltnek, a maradék 11% nem érzi magat megbecsiilve, amelybdl
4% egyaltalan nem érzi megbecsiiltnek magat. A kovetkezd kérdés ennek a folytatdsaként
keriilt bele a kérddivbe. Itt a valaszadok egy 1 valaszos feleletvalasztos kérdést kaptak, amely
igy szolt ,,Milyen gyakran érez pozitiv visszajelzést a munkajaval kapcsolatban a vezetdség
részE€rol?”. A valaszadok 63%-a rendszeresen érez pozitiv visszajelzést, és csupan csak 7% nem
érez soha. A munkavallalok 22%-a ritkdn, és a maradék 8%, pedig minden jelentds eredmény
utan. Az itt kapott valaszok aranya, hiien tiikrozi azt, hogy a munkavallalok megbecsiiltség
érzetét nagyban befolyasolja az, hogyha pozitiv visszajelzést kap a vezetdségtol a munkajat

illetGen.

Ebben a szakaszban azt is meg szerettem volna vizsgélni, hogy mi motivalja a legjobban a
fehérgalléros munkavallalokat a munkéjukban. Ehhez, egy tobb feleletvalasztos keérdést
valasztottam, ahol legfeljebb 3 valaszt adhattak meg a kitoltok. Az el6z6 kérdéshez tartozo
véalaszokkal ellentétben, itt a legjobban a ,,csapat/kollégak™ és ,.fizetés/juttatasok™ valaszok
dominaltak, 22 — 22%-o0s aranyban. Ezeket kovetik a rugalmassag és a kiszamithatdsag, az

elismerést, viszont csak 8%-a valaszaddknak tekinti egy motivacionak.

Ebbdl, arra a kdvetkeztetésre jutottam, hogy a fehérgalléros munkavéallaldknak sziiksége van az
elismerésre, és a pozitiv visszajelzésre, hogy megbecsiiltnek, és jol érezzék magukat a
munkahelyiikon. Azonban nem ez a f6 motivacidjuk, ami a munkdjukat illeti, hanem annal

inkabb, a csapat, kollégék, a fizetés €s juttatasok.

Ami viszont a jelen kutatasban egy fontos szempont az az, hogy a fehérgalléros munkavallalok

csupan 2%-at motivalja a munkdjaban a kotédés a markahoz.
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Mi az, ami 6nt a leginkabb motivalja a munkajaban?
60 100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20%
— o

S5,

3.Abra ,,Mi az, ami 6nt a leginkdbb motivalja a munkajaban?” (Sajat szerkesztés)

Egy masik fontos kérdés az volt, hogy ,Milyen értékeket tart a legfontosabbnak egy
munkahelyen?”. Az aldbbi abran lathatjuk, hogy a munkavallalék a legfontosabbnak az
egylittmiikodést tartjak, 23%-os tobbségben. Ezt kovetik szorosan egymdas utan a
felelosségvallalas (17%), Oszinteség ¢€s transzparencia (16%) €és nem utolsé sorban a

sokszinliséget ¢s befogadast (15%).

Osszefoglalva, az adatokbdl arra a kdvetkeztetésre vezettek, hogy a dolgozdi elégedettség és
elkotelezettség alapja egy olyan etikus, bevond és tamogatd kultira, ahol az emberek egyfiitt

dolgoznak a célok eléréséért, feleldsséget vallalva, és Oszinte kommunikaciot folytatva.

A tlgyfélkdzpontisag €s a fenntarthatosag, teljesitmény értékek jelenleg hattérbe szorulnak a

kozvetlen, bels6 munkakornyezet mindségét meghatarozo tényezék mogott.

Az kapott adatokat a kovetkezd abran fogom szemléltetni:
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Milyen értékeket tart a legfontosabbnak egy munkahelyen?
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4.Abra , Milyen értékeket tart a legfontosabbnak egy munkahelyen?” (Sajat szerkesztés)

A kovetkezd kérdés az volt, hogy ,,Ha most kapna egy hasonld ajanlatot masik cégtol,
elgondolkodna a valtason?”, a leginkabb figyelemre mélto tény, hogy az "igen" és a "nem"
vélaszok egyenld aranyban vannak, 45-45%. Ez az egyensuly arra utal, hogy az ,,igen” valaszok
magas valtasi hajlanddsagra utal. A munkavallalok majdnem fele nyitott a véltasra, ha egy
hasonl6 ajanlat érkezne. Ez jelzi, hogy nem teljesen elégedettek, és a hiiségiik feltételes. A
jelenlegi munkahelyiikon 1€év6 tényezok ellenére az érdekvezérelt dontés dominal a piaci
lehetdségek lattan. Tovabba, a ,nem” valaszoknak is magas volt az ardnya, ez az erds
elkotelezettség, ugyanakkor a munkavallalok mésik fele elégedettnek és elkdtelezettnek tlinik.
13% azonban, bizonytalannak vallotta magat, ez a csoport kulcsfontossagu az Employer
Branding szempontjabol, mivel 6k jelentik a legnagyobb kockazatot és lehet6séget a vallalat

szamara.

Ebben a szakaszban az utols6 kérdés az volt, hogy ,,Mennyire ajanland jelenlegi munkahelyét
ismerdseinek?”, A valaszadok, majdnem fele, 47%-a a semleges zonaban helyezkedik el. Ez a
legkritikusabb csoport az Employer Branding szempontjabdl, mivel, bizonytalanok, Kénnyt
Fluktuacio. Ahogy az el6z6 elemzés is mutatta, 6k jelentik a legnagyobb kockézatot. Egy

hasonl6 vagy jobb kiils6 ajanlat esetén 6k hagyjak el leghamarabb a céget.

A kitoltok jelentOs része, 42%-a, aktiv ajanld, ami erds belso elégedettségre utal a munkahely
bizonyos aspektusaival kapcsolatban. Ok jelentik az EB stratégia legfontosabb pillérét Azonban
van egy alacsony ellenzd ardny, amely kedvezd. Minddssze 8% az, aki egyértelmilien rossz

véleménnyel van a munkahelyrdl, ami azt jelenti, hogy a belsd elégedetlenség nem széles kort.
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4.3. A kérdoiv harmadik szakaszanak vizsgalata

A harmadik szakaszban, a kitolték jelenlegi munkahelyén alkalmazott employer branding
eszkozoket térképeztem fel. Tovabba, hogyan hasznaljak dket, és melyek azok a belsd és kiilsd
employer branding eszk6zok, amelyekre a vallalat helyezi a hangsulyt. Fontosnak tartom itt is
kihangsulyozni, hogy a kérddivet csak Magyarorszagon dolgozd munkavallalok toltottek ki,
ugyanis ebben a fejezetben tobbszor is hivatkozni fogok arra, hogy Magyarorszagon

tevékenykedd vallalatokra vonatkoznak ezek az adatok, és a magyar munkavallalokra.

El6szor is azt térképeztem fel, hogy Magyarorszagon a vallalatok foglalkoznak-e, és mennyire
foglalkoznak az employer branding-el a munkavallalok szemszogébdl. Ehhez, szintén egy
Linkert skalat hasznaltam, amelyhez a kovetkez6 értékek voltak rendelve: 1 — egyaltalan nem
foglalkoznak, 6 — dedikalt csapat van ra, és meghatarozott stratégiaval rendelkezik. A kérdés a
kovetkezd volt: ,,Mennyire foglalkoznak aktivan az 6n cégénél az employer branding-el?”. A
kutatdsomra nézve, rossz volt konstatdlni azt, hogy a valaszadok 5%-a azt felelte, hogy a
vallalat, ahol dolgozik egyaltalan nem foglalkozik az employer branding-el. A kit6lték 14%-a,
pedig kettesre értékelte ezt. Ezen feliil a munkavallalok 6sszesen 6%-a felelte azt, hogy a cég,
ahol dolgozik, ott dedikalt csapat és meghatarozott stratégiaval rendelkeznek. Azonban,
fennmaradd harom kozépso érték nagyon magas, amely arra mutat, hogy a magyar, illetve
Magyarorszagon is tevékenykedd vallalatok foglalkoznak az employer branding-el, és inkabb

novekedd tendenciat figyelhetiink meg, az alabbi dbran szemléltetem.

Mennyire foglalkoznak aktivan az 6n cégénél az employer
branding-el?

IN
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5.Abra ,,Mennyire foglalkozna aktivan az 6n cégénél az employer branding-el?” (Sajat

szerkesztés)

A kovetkezd két kérdés az employer branding-rél vald riportdlasrdél kérdeztem a
munkavallalokat, annak érdekében, hogy jobban fel tudjam térképezni azt, hogy hogyan jarnak

el a vallalatok, és hogyan van ez lekommunikalva a munkavallalok felé.

Arra kérdésre, hogy ,,Kinek a feleldssége a vallalatnal az employer branding feladatok
megvaldsitasa?” a valaszadok tobbsége, 23%-a jelolte meg a Human Eréforras (HR) teriiletet
az Employer Branding feladatok elsddleges feleloseként. Ez illeszkedik a hagyoményos
megkozelitéshez, miszerint a munkaaddi markaépités elsésorban a HR hataskorébe tartozik.
Azonban a feleldsség megoszlasanak komplexitasat jol tiikrozi, hogy a Marketing (21%) és a
PR/Kommunikécioé (17%) teriiletek is rendkiviil erds sulyt képviselnek. E két teriilet egyiittes
aranya 38%, amely jelentdsen meghaladja a HR dominancidjat, ami arra utal, hogy a
megkérdezett vallalatok jelentds részénél az Employer Branding-t elsdsorban kiilsé

kommunikécios és markaépitési feladatként kezelik.

Kiilonosen figyelemre méltd az a tény, hogy a valaszadok 18%-a jelolt meg kiilonallé Employer
Branding teriiletet. Ez az ardny mutatja, hogy a nagyobb vagy az Employer Branding-ben
érettebb szervezetek felismerték a funkcid stratégiai jellegét, és dedikalt erdforrasokat

allokalnak a feladatra.

Ugyanakkor a tobb teriileten megoszlo feleldsség 8% ¢és a "Nem tudom" valaszok 7%
egylittesen jelzik, hogy a szervezetek kozel 15%-dban még mindig zavaros vagy nem
transzparens az Employer Branding feleldsségi kore. Ez a fragmentaltsdg hatékonysagi

problémakat és az egységes markatizenet kialakitasanak nehézségét vonhatja maga utan.

Az kapott adatokat a kovetkezd abran fogom szemléltetni:
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Kinek a felel6ssége a vallalatnal az employer branding feladatok
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6.Abra ,,Kinek a feleldssége a vallalatnal az employer branding feladatok megvaldsitésa?”

(Sajat szerkesztés)

A kovetkez6 ide tartozo kérdés az volt, hogy ,,A cégnél kihez riportal az employer branding?”
ez a kérdés ravilagitott, hogy az Employer Branding funkcidjanak elhelyezkedése a szervezeti
hierarchiaban meglehetdsen szertedgazo, de erdteljesen HR orientalt. A kdzvetlen riportalasi
vonalak vizsgalata aldtdmasztja azt a tendenciat, hogy az Employer Branding stratégiai és

operativ szinten is tobb felsdvezetd hataskorebe tartozik.

A legmagasabb aranyban dsszesen 18%, a HR igazgatot jel6lték meg, mint azt a vezetdt, akihez
az Employer Branding feladatokat riportalni kell. Ezzel alatamasztast nyer az a korabbi
megallapitas is, hogy a funkci6 legtobbszor a HR teriiletén van gyokerezve. A HR igazgatohoz
valé riportalas jelzi, hogy az EB elsOsorban a tehetségmenedzsment és a munkavéllaloi
megtartas stratégiai eszkozeként funkcional. Azonban, kiemelten fontos, hogy a masodik
leggyakoribb vélasz 15%-os aranyban, a CEO, vagyis a vezérigazgatd volt. Ez a magas arany
azt jelzi, hogy a vallalatok jelentds részénél az Employer Brandinge-t nem csupan egy taktikai,
hanem egyenesen vallalati szintli, stratégiai prioritdsként kezelik, amelynek hatasa kdzvetleniil

a legfelsdbb vezetéshez jut el.

A szakmai vezetOk koziil a Marketing vezetd 13%, és a Toborzasi vezetd 13% szinte azonos
aranyban jelennek meg a valaszokban. A Marketing vezetéhdz vald riportalas azt tiikkrozi, hogy
az EB-t a vdllalati marka és a fogyasztéi marka kiterjesztéseként, valamint egy kiilsd
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kommunikéciods és befolyasolasi feladatként értelmezik. A Toborzasi vezetéhoz valo riportalas
viszont azt jelzi, hogy az EB-t elsGsorban a toborzasi célok tdmogatasanak, optimalizalasanak

eszkozeként hasznaljak.

A tovabbi valaszok: Kommunikacios/PR vezetd 8%, Uzletag vezetd: 7%, Global funkcié: 5%,
azt mutatjak, hogy nincs egyetlen, egyértelmiien meghatarozott szervezeti modell a magyar
fehérgalléros szegmensben. Az a tény, hogy az EB feladatok a top 4 vezetohdz riportalnak,
ravilagit, hogy a funkcido szerepe valtozd a kiilonb6zo szervezetekben. lehet stratégiai

dontéshozoi, HR-es vagy marketing/kommunikacios fokuszu.

Az kapott adatokat a kovetkezd dbran fogom szemléltetni:

A cégnél kihez riportal az employer branding?
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7.Abra ,,A cégnél kihez riportal az employer branding?” (Sajat szerkesztés)

A kovetkezOkben, arra voltam kivancsi a kutataésom soran, hogy milyen
teljesitménymutatokban mérik a vallalatokndl a munkaltatéi markat, és melyek azok az
employer branding teriiletek, amelyre ténylegesen koltenek a vallalatok, és ez a két kérdés a

valosagban mennyire fedi egymast.

Arra a kérdésre, hogy ,,Miben mérik az 6n vallalatanal a munkaltatéi marka eredményességét?”

Az itt kapott eredmények jol jelzik, hogy az Employer Branding eredményességének mérése a
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magyar fehérgalléros vallalatok kdrében elsdsorban a kiils6 reputacidra €s a toborzasi tolcsérre

fokuszal, mikozben a belsé megtartasi mutatok hattérbe szorulnak.

A leggyakrabban alkalmazott mérészam a versenytarsakhoz képest elért helyezés kiilso
kutatdsokban és felmérésekben (pl. Best Employer, Randstad), melyet a valaszadok 21%-a
jelolt meg. Ez a tendencia arra utal, hogy a szervezetek szamara kiemelt fontossagu a kiilsd
validacié és a piaci presztizs erdsitése. A harmadik fél altali elismerés felhasznalhato a
kommunikécioban és a felsdvezetés felé torténd riportalasban, megerdsitve az EB funkcio

1étjogosultsagat.

A masodik legfontosabb megallapitas az EB mérésének erds toborzéasi fokusza. A héarom,
kozvetleniil a jeloltek megszerzéséhez kapcsolodd mutatd egylittes aranya, a jelentkezdk

szama, bels6 ajanlasok szdma, karrier oldal latogatok szama 0sszesen 45%-ot tesz ki.

Erdekes kontrasztot mutat, hogy a fluktuacio, mint kulcsfontossagu belsé EB-mutato csak a
véalaszadok 10%-anal szerepel. Ez ravilagit egy kritikus pontra, hogy bar az Employer Branding
a megtartasra is hatassal van, a vallalatok mérése tilnyomodan az attrakcids fazisra koncentral,

elhanyagolva a belsé markaépités eredményességét.

Tovéabba a valaszadok 9%-a nyilatkozott ugy, hogy a munkaltatéi marka eredményességét
sehogy nem mérik. Ez a szdm a tobbi adattal Gsszevetve egy érettségi szakadékot jelez a magyar

piacon.

Az adatokbol leszlirhetd, hogy a magyar fehérgalléros szektorban az EB mérésére a
legfontosabb KPI-ok a kiilsé elismerés és az akvizicids volumen. Ez a fokusz alatamasztja,
hogy az Employer Branding legfobb célja a legtobb Magyarorszagon tevékenykedd

szervezetnél a toborzas tAmogatasa €s a versenytarsakkal szembeni pozicionalas erdsitése.
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Az kapott adatokat a kovetkez6 abran fogom szemléltetni:

Miben mérik az on vallalatanal a munkaltatdi marka
eredményességét?

Egyéb

Sehogy nem mérik

Fluktuacio

Ismertség novelése / Elérés / Kbvetbk szama
Versenytdrsakhoz képest elért helyezés kutatasokban,...

Belsé ajanlasok szama

Jelentkez6k szama

Karrier oldal latogatdk szama

0% 5% 10% 15% 20% 25%

8.Abra ,,Miben mérik az 6n vallalatdnal a munkaltatoi marka eredményességét?” (Sajat

szerkesztés)

Az ehhez kapcsolodo kérdés a kovetkezd volt, ,,Az alabbi employer branding teriiletek koziil,
melyekre kolt az on vallalata?” A felmérés ravilagitott arra, hogy a magyar fehérgalléros
vallalatok Employer Branding koltségvetése elsdsorban a toborzds tdmogatasara €s a kiilsd
lathatosdg novelésére Osszpontosit, ami Osszhangban van a kordbban vizsgéalt mérési

mutatokkal.

A valaszok azt mutatjdk, hogy a legnagyobb forrasokat a vallalatok a kozvetlen toborzési
platformokra forditjak. A leggyakrabban megjelolt harom teriilet is ide tartozik, allasportal
megjelenések (pl. Profession) 15%, allasborze, karrier és egyetemi rendezvény 15% és karrier
oldal (fejlesztés, karbantartas) 12%. Ez a harom tertilet egyiitt a teljes valaszok 42%-4at teszi ki,
ami egyértelmien jelzi, hogy a vallalatok Employer Branding tevékenységének koltségvetési
gerincét az aktiv jeloltkeresés és a potencialis jeloltek elérésének biztositdsa adja. A

karrieroldal, mint a digitalis marka kozponti feliilete, szintén kiemelt figyelmet kap.

Bar a hatékony Employer Branding megkdveteli a belsd fokusz erdsitését, az erre szant forrasok
alacsonyabb aranyt képviselnek: belsd kommunikacié 12%, belsds események 8%, onboarding
program: 7%, €s nem utolso sorban tréningek, képzések: 7%. A négy belsdé fokuszu teriilet
egyiittes aranya 34%, amely jelentdsen alatta marad a feljebb prezentélt kiilsé akviziciods
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eszk6zok egyilittes aranyanak. Ez a megoszlas megerdsiti a korabbi megfigyelést, miszerint a
magyar vallalatok rovidtavu, toborzasi célokat tdmogatnak nagyobb aranyban, és kevésbé
fektetnek a hossza tdva munkavallaloi megtartasra és elkdtelezettségre hatd eszkdzokbe, mint

példaul a képzés vagy a professzionalis onboarding.

Az kapott adatokat a kovetkezd abran fogom szemléltetni:

Az alabbi employer branding terilet kozlil, melyekre kolt az 6n
vallalata?

Egyéb

Tréningek, képzések

Belsés események

Belsd ajanlas

Belsé kommunikacio

Onboarding program

Alldsborze, karrier és egyetemi rendezvény
Allasportal megjelenések (pl. Profession)

K6z0sségi média toborzas

Karrier oldal (fejlesztés, karbantartas)

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%

9.Abra ,,Az alabbi employer branding teriiletek koziil, melyekre kolt az 6n vallalata?” (Sajat

szerkesztés)

Fontos vizsgalati szempontnak tartottam a kutatdsom soran, foleg, hogy a fokusz a fehérgalléros
munkavallalokon van, hogy mennyire fontos a home office 2025-ben a magyar munkavallalok
korében. Ehhez két kérdést tettem fel a valaszadoknak, a kovetkezokben ezeknek az

eredményeit fogom szemléltetni.

Az els6 ehhez kapcsolodo kérdés az volt, hogy ,,Milyen hatdssal van 6n szerint a home office
lehetdsége a munkaadd megitélésére és vonzerejére?”. A kutatds eredményei egyértelmiien
ravilagitanak a home office, vagyis otthoni munkavégzés lehetdségének rendkiviil pozitiv
hatasara a munkaadd vonzerejére és megitélésére a magyar fehérgalléros munkavallalok
korében. A vélaszok azt mutatjak, hogy a rugalmassdg ma mar nem csupan egy juttatds, hanem

egy alapvetd elvarés és egy erdteljes Employer Branding eszkoz.

A valaszadok elsoprd tobbsége, Osszesen 60%, felelt ugy, hogy a home office lehetdsége
jelentdsen vagy inkdbb noveli a munkaadd vonzerejét.vEz a magas arany aldhtzza a rugalmas
munkavégzés fontossagat, mint versenyelOnyt biztositd tényezot a tehetségek megszerzésében
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¢s megtartasaban. A fehérgalléros munkavallalok a home office-ban latjak a munka-maganélet
egyensulyanak megteremtéséhez sziikséges szabadsagot és autonomiat, ami a modern

munkavallaloi értékrend alapja.

Erdekes médon a valaszadok jelentSs része, 27%-a vélte ugy, hogy a home office-nak nincs
érdemi hatasa a munkaad6 vonzerejére. Ez a semleges allaspont a piac érettségét is jelezheti,
ugyanis sok vallalatnal a home office mar alapfeltételnek szadmit, és hianya csokkentené a

vonzerdt, de a megléte 6nmagéaban mar nem feltétleniil jelent attord versenyelonyt.
Az kapott adatokat a kovetkezd abran fogom szemléltetni:

Milyen hatdssal van 6n szerint a home office lehet6sége a munkaadd
megitélésére és vonzerejére?

m Jelent&sen noveli a vonzerdt = Inkabb noveli a vonzerét Nincs érdemi hatasa

Inkdbb csékkenti a vonzerst = Jelent&sen csokkenti a vonzerdt

10.Abra »»Milyen hatassal van 6n szerint a home office lehetdésége a munkaadd megitélésére

¢és vonzerejére?” (Sajat szerkesztés)

A kovetkezé ehhez kapcsolodd kérdés az volt, hogy ,,Mennyire tartja fontosnak, hogy a
munkaaddja lehetdséget biztositson a home office-ra?” A kérddéiv eredményeiben rendkiviil
érdekes megoszlast latok, ugyanis ,,Home office lehetdsége nélkiil nem relevans az allas
ajanlat”53%, mig ,,Egyaltalan nem fontos a home office lehetdsége” 46%. Ez azt jelenti, hogy
a valaszadok tobbsége szdmara kritikus feltétel a home office, mig majdnem ugyanennyi

valaszadoszamara egyaltalan nem fontos.

A rugalmas munkavégzés fontossagat vizsgalo kérdés rendkiviil polarizalt képet fest a magyar

fehérgalléros munkavallalok korében. Az eredmények azt sugalljak, hogy a munkavallalok
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tekintetében az otthoni munkavégzes lehetdsége szélséségesen eltérd sullyal bir a munkaadoi

vonzerd szempontjabol.

A valaszadok tobbsége, 53%-a szamdra a home office lehetdsége nélkiil nem relevans az
allasajanlat. Ez azt jelenti, hogy a fehérgalléros munkavallaloi piac tobb mint fele szdmara a
rugalmassdg mar nem egy plusz juttatds, hanem egy alapvetd elvaras és egy kizard ok a
toborzasi folyamatban. Ezek a munkavallalok feltehetéen olyan szektorokban dolgoznak, ahol

a home office megszokott, vagy személyes €lethelyzetiik miatt kritikus a rugalmassag.

Ezzel szemben szinte azonos aranyban, 46%-ban jelent meg az a vélemény, hogy egyaltalan
nem fontos a home office lehetdsége. Ez az ardny arra utal, hogy a vélaszadok kozel fele
szdmara a munka természete nem teszi lehetdvé az otthoni munkavégzést, személyes
preferencidk alapjan a home office nem relevans, vagy a fizikai munkahelyhez kothetd elonyok

feliilirjak a home office iranti igényt.

Fontos vizsgalati szempontnak tartottam a kutatdsom soran, féleg, hogy a fokusz a fehérgalléros
munkavallalokon van, hogy mennyire fontos a home office 2025-ben a magyar munkavallalok
korében. Ehhez két kérdést tettem fel a valaszadoknak, a kovetkezOkben ezeknek az

eredményeit fogom szemléltetni.

Az els6 ehhez kapcsolodo kérdés az volt, hogy ,,Milyen hatdssal van 6n szerint a home office
lehetdsége a munkaadé megitélésére és vonzerejére?”. A kutatds eredményei egyértelmiien
ravilagitanak a home office, vagyis otthoni munkavégzés lehetdségének rendkiviil pozitiv
hatdsdra a munkaad6 vonzerejére és megitélésére a magyar fehérgalléros munkavallalok
korében. A valaszok azt mutatjak, hogy a rugalmassag ma mar nem csupan egy juttatds, hanem

egy alapvetd elvaras és egy erdteljes Employer Branding eszkoz.

A valaszadok elsoprd tobbsége, Osszesen 60%, felelt ugy, hogy a home office lehetdsége
jelentdsen vagy inkabb ndveli a munkaadd vonzerejét.vEz a magas arany aldhtizza a rugalmas
munkaveégzeés fontossagat, mint versenyelOnyt biztositd tényezot a tehetségek megszerzésében
¢és megtartasaban. A fehérgalléros munkavallalok a home office-ban latjak a munka-magénélet
egyensulydnak megteremtéséhez sziikséges szabadsagot és autonomiat, ami a modern

munkavallaloi értékrend alapja.

Erdekes médon a valaszadok jelentSs része, 27%-a vélte ugy, hogy a home office-nak nincs

érdemi hatasa a munkaado6 vonzerejére. Ez a semleges allaspont a piac érettségét is jelezheti,
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ugyanis sok véallalatnal a home office mar alapfeltételnek szamit, és hidnya csokkentené a

vonzerdt, de a megléte onmagaban mar nem feltétleniil jelent attérd versenyeldnyt.

Az kapott adatokat a kovetkez6 abran fogom szemléltetni:

Milyen hatdssal van 6n szerint a home office lehet6sége a munkaado
megitélésére és vonzerejére?

= Jelent&sen noveli a vonzer6t = Inkdbb noveli a vonzerdt Nincs érdemi hatdsa

Inkdbb csokkenti a vonzerdt = JelentGsen csokkenti a vonzerGt

A kovetkezd ehhez kapcsolodd kérdés az volt, hogy ,,Mennyire tartja fontosnak, hogy a
munkaaddja lehetéséget biztositson a home office-ra?” A kérdéiv eredményeiben rendkiviil
érdekes megoszlast latok, ugyanis ,,Home office lehetdsége nélkiil nem relevans az allas
ajanlat”53%, mig ,,Egyéltalan nem fontos a home office lehetdsége” 46%. Ez azt jelenti, hogy
a valaszadok tobbsége szdmara kritikus feltétel a home office, mig majdnem ugyanennyi

valaszadoszamara egyaltalan nem fontos.

A rugalmas munkavégzés fontossagat vizsgalo kérdés rendkiviil polarizalt képet fest a magyar
fehérgalléros munkavallalok korében. Az eredmények azt sugalljak, hogy a munkavallalok
tekintetében az otthoni munkavégzes lehetdsége sz€élsOségesen eltérd stllyal bir a munkaadoi

vonzerd szempontjabol.

A vaélaszadok tobbsége, 53%-a szdmara a home office lehetdsége nélkiil nem relevans az
allasajanlat. Ez azt jelenti, hogy a fehérgalléros munkavallaloi piac tobb mint fele szadmara a
rugalmassdg mar nem egy plusz juttatds, hanem egy alapvetd elvards és egy kizard ok a
toborzasi folyamatban. Ezek a munkavallalok feltehetden olyan szektorokban dolgoznak, ahol

a home office megszokott, vagy személyes €lethelyzetiik miatt kritikus a rugalmassag.

Ezzel szemben szinte azonos aranyban, 46%-ban jelent meg az a vélemény, hogy egyaltalan
nem fontos a home office lehetdsége. Ez az arany arra utal, hogy a vélaszadok kozel fele
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szdmara a munka természete nem teszi lehetdvé az otthoni munkavégzést, személyes
preferencidk alapjan a home office nem relevans, vagy a fizikai munkahelyhez kothetd elonyok

feliilirjak a home office iranti igényt.
4.4. A kérdoiv negyedik szakaszanak vizsgalata

Végiil de nem utolsé sorban, a negyedik szakaszban a demografiai kérdések kaptak helyet. A
kitoltok nemének aranya, ardnyosan osztodik el, ugyanis a valaszadok 59%-a nd, 40%-a férfi.
A munkavallalok korat is megkérdeztem, itt is aranyos adatok érkeztek. A legnagyobb részt a

18 és 45 év kozotti valaszadok tették ki.

Azt is fontosnak tartottam a kutatds szempontjabol, hogy tudjam, hogy melyik iskolai
végzettség a legnagyobb a fehérgalléros munkavallalok korében. Ez a kérddiv is alatamasztja,
azokat a kutatasokat, amelyek arrél beszélnek, hogy Magyarorszagon atlagosan a legnagyobb
iskolai végzettség a fehér gallérosok korében az a felséfokt BA diploma. A valaszadok 67%-a
felelte azt, hogy felsdfokt BA diploméval rendelkezik, azonban volt olyan a kitolték kozott,
sokkal kisebb aranyban, aki mesterfoka végzettséggel (13%), doktori végzettséggel (3%)

rendelkeznek.

Tovabba, a valaszadok 51%-a a fovarosban él, ezt azonban nem vesszem szamitasba a kutatas

soran, mivel ez a magas szam a kapcsolati halonak koszonhetd, ahol ki lett kiildve.
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4.5. Mélyinterju

Az interjualany egy 34 éves, felséfokt végzettségli, budapesti lakhelyt férfi volt. Egy kdzepes
méretli (200 alkalmazott, 24-30 millidrd Ft éves arbevételli) kereskedelmi szolgaltatd
szektorbol szarmazo vallalatnal dolgozik jelenleg. Az interji soran az alany jelenlegi
elégedettségi szintjét, motivacioit €s korabbi, eltérd vallalati kultirdkban szerzett employer

branding (EB) tapasztalatait térképeztem fel.
Jelenlegi Elégedettség és Belsé Ertékek

Az alany jelenlegi munkahelyével kapcsolatos elégedettsége és megbecsiilés érzete mérsékelt
(mindkettd 4/6-os skalan), mikozben a vezetdség részérél kapott pozitiv visszajelzések
gyakorisdga alacsony (2/6). Ennek ellenére a jelenlegi munkahelyét teljes mértékben ajanlana

ismerdseinek, €s valtasra csak szignifikansan jobb anyagi ajanlat esetén gondolna el.

Motivécios szempontbdl az alany szdmara a szakmai eldrelépési lehetdség, a fejlodés és a
kollégék jelentik a legnagyobb hajtéerét. A munkahelyi kornyezettel szemben tdmasztott
legfontosabb elvarasai az atlathatosdg (transzparencia), a hibdzas lehetdségének elfogadasa
(felelosségvallalassal egyiitt), valamint az, hogy a cégnek legyen egy jol definialt, lathato

fejlodési ive és jovOokeépe.
Munkaltatoi Marka Kezelése és Kontrasztok

Az interjualany korabbi tapasztalatai harom, markansan eltér6 EB-megkdozelitést mutatnak be.

Pici Vallalkozas: Ebben a kdrnyezetben az EB teljesen hianyzott. A munkavallalok "eldobhato
elemeknek" szadmitottak, akiket csak "darabra" tartottak meg, ami extrém magas fluktuiciot

eredményezett.

Telekom (Nagyvallalat): Itt az EB egy aktiv, kdzpontilag iranyitott teriilet volt, melyet egy
kiterjedt HR-osztaly menedzselt. A dolgozoi elégedettséget évente kétszer mérték, a
visszajelzésekre reagaltak (bar a valtozas lassu volt), és a markat aktivan kommunikaltak kifelé

1S.
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Klasszikus Magyar KKV (Osztott Miikddés): Ez a cég kettds employer brandinget alkalmazott.
Mig a fehérgalléros (értékesitési) csapatnal Budapesten foglalkoztak az elégedettséggel, addig
a kékgalléros (raktdrozasi/gyartasi) teriileten Kecskeméten a munkavallalok iranti torédés
minimalis volt, ami j6l mutatja a munkaerdpiaci potolhatdsag és az EB-befektetés kozotti

Osszefliggést.

A Telekomnal a vezetdi kommunikacio és a belsé elégedettség fenntartdsanak mindennapi
felelossége az alany, mint Team Leader szintjén is megjelent, de szervezeti szinten a HR

Igazgatosag vitte a folyamatokat.
Eredményesség Mérése és Fokusz

A munkaltat6éi marka eredményességének mérésére hasznalt elsédleges KPI a Fluktuacio volt
(céges, osztaly- és iizleti szinten is). Masodlagos mérdszamként a Belsd Ajanlasi Rendszer

sikerességét hasznaltak (Telekom).

A Telekomnal az EB-koltségvetés elsddleges fokusza nem a tomeges toborzas volt, hanem a
Munkaer6 Megtartas magasabb prioritast élvezett. Ennek oka a magas fluktudcio miatti pazarlas
elkeriilése volt az egyébként kiterjedt és koltséges (két honapos) onboarding és képzési
programokon. Emellett kiemelt cél volt a toborzds mindségének javitdsa. Az EB-re koltott
forrasok gyakorlatilag a teljes palettat lefedték, az allasportaloktol és a kdzosségi médiatol

kezdve az intenziv onboarding programokon 4t a havi bels6 eseményekig.
Jovobeli Trendek

A Home Office lehetdsége a fehérgalléros munkavéllalok szadmara kiemelt fontossagu, szinte
dealbreaker tényezd. Az alany tapasztalatai szerint az emberek legalabb 80%-a szamara fontos
a Home Office megléte, és az emberek 60%-a szdmdara ez mar feltétel a munkavallaldsnal a
COVID utani tapasztalatok miatt. Az alany korabbi munkahelyein az Al eszk6zok (mint pl.

ChatGPT) hasznalata az EB-folyamatok tAmogatdsara még nem volt jellemzo.
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5. Osszegzés és javaslatok

A dolgozatom egy atfogo, 6nallo empirikus kutatasa, melyben egy kvantitativ (N=103 kérd6iv)
¢és kvalitativ (n=1 mélyinterji) modszereket alkalmaztam a magyarorszagi, fehérgalléros
munkavallalok korében vizsgaltam az Employer Branding stratégidk, a munkavallaloi
elégedettség €s a toborzasi hatékonysag Gsszefliggéseit. A kutatas f6 célja volt feltarni, hogy a
hazai vallalatok milyen mértékben befolydsoljdk a munkaltatéi marka megitélését és a

jelentkezési hajlandosagot a felhasznalt HR marketing eszkozokkel.
1. Munkavallaléi Elégedettség és Vonzoero (K1 és K2)

A kutatés soran megallapitottam, hogy bar a fehérgalléros munkavallalok tobb mint fele, 53%
-a, elégedett a jelenlegi munkaaddjaval, a hiiségiik feltételes. A véalaszadok jelentds hanyada,
45%-a, elgondolkodna a valtason, ha hasonlé ajanlatot kapna, ami magas fluktudcios

kockazatot jelez.

A vonzer6t leginkabb befolyasold elemek a fizetés és juttatdsok mellett az etikus, tamogatd
belsd kultira és a rendszeres pozitiv visszajelzés a vezetdségtol. A munkavallalok
motivacidjaban a kollégak és a pénziigyi juttatdsok domindlnak, a markahoz vald kotddés
azonban minimalis. Az eredmények azt mutatjak, hogy a munkéltatéi markénak a kiilsd
kommunikécion tul, a belsd elkdtelezésre és a mikroszintli megbecsiilésre kell fokuszélnia,
mivel a munkavallalok majdnem fele a semleges zondban helyezkedik el az ajanlasi

hajlanddsagot illetden.
2. Employer Branding stratégia, mérés és koltségvetés (H1 és K3)

A kutatds igazolta a HI1. hipotézist, miszerint a magyarorszagi vallalatok jelenlegi EB

gyakorlata a kiils6 akviziciot helyezi el6térbe.

A véllalatok leginkabb a kiilsd reputacioval €s a toborzasi volumennel mérik az EB sikerességét.
A belsé megtartdsi mutatok, mint a fluktudcio, csak elenyészé aranyban szerepelnek az
els6dleges KPI-ok kozott. A pénziigyi forrdsok tobb mint 40%-at a kozvetlen akvizicids
eszk6zokre (allasportalok, karrier oldalak, allasborzék) forditjak. Ezzel szemben a hosszl tavi
belsé megtartast és elkotelezést szolgdldo elemek (onboarding, belsé események, képzés)

alacsonyabb aranyt képviselnek.

A K3. kutatasi kérdésre kapott kvalitativ valasz (Telekom példa) ravilagit, hogy a

leghatékonyabb, megtériilést mutatdo KPI-ok valdjaban a fluktudcio €s a belsd ajanlasok szama.
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Ezek a mutatok jelzik a legjobban a munkaltatoi marka belsd erejét és a toborzasi koltségek
megtakaritasat. Az employer branding-nek tehat el kell mozdulnia a rovid tavu, akvizicids

mérésrél a megtartas stratégiai priorizélasa felé, igazolva a H1. hipotézis jovoébeli fokuszat.
3. Szervezeti beagyazottsag és rugalmassag (H2 és H3)

A kutatds alatamasztotta a H2. hipotézist az employer branding felelosségének
megosztottsagardl €s a gyors adaptaciordl: Az employer branding funkcid feleldssége
megosztott a HR, a Marketing és a PR/Kommunikacié kozott, utalva arra, hogy a markaépitést
egyre inkabb kiilsé kommunikécios feladatként kezelik. A riportalasi vonalak is diverzek (HR

Igazgatotol a CEO-ig), ami stratégiai fontossagot jelez.

A H3. hipotézis igazolta a munkavallaldi igények széls6séges megosztottsagat. A fehérgalléros
munkavallalok 53%-a szdmara a home office nélkiil nem relevans az allasajanlat, mig 46%-uk
szamara egyaltalan nem fontos. Ez az eredmény egyértelmiien indokolja a konkluziét, miszerint
az Employer Value Proposition kialakitasanak célcsoport-specifikusnak kell lennie. A
rugalmassdg ma mar nem juttatds, hanem egy kritikus, differencidlé tényezd a

tehetségszerzésben.
Konkluzio és Javaslatok

Osszefoglalva, a magyarorszagi fehérgalléros munkaerépiacot az atlag feletti elégedettség és a
magas valtasi hajlandésag kettdssége jellemzi. Bar a vallalatok foglalkoznak az Employer
Brandinggel, a hangsulyt tévesen a rovid tavu, kiilsé akvizicios eszkozokon tartjdk. A

versenyképesség €s a hosszl tavu sikerek érdekében a vallalatoknak:

1. Akvizicio helyett retenciora kell fokuszalniuk a stratégiai mérésben, elsédleges KPI-

ként kezelve a fluktuaciot €s a belsd ajanlasok szamat.

2. Célcsoport-specifikus EVP-t kell kidolgozniuk a Home Office-hoz vald szélsdséges

viszony miatt.

3. Belso kulturalis tényezdkre kell épiteniiik, mivel ezek a legfontosabb elégedettségi és

motivacios forrasok a fizetés mellett.

A jovobeli EB sikere a belso értékteremtésben, a vezetdi transzparencidban és a munkavallaloi

crer
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7. Mellékletek

Az on vallalatarol

1.Melyik iparagban dolgozik az 6n vallalata?
Gyodgyszer- és egészségipar

Pénziigyi, biztositasi szolgaltatasok
Informacio, kommunikacio

Ipari termékek

Infrastruktara, kozlekedés €s logisztika
Olaj- és gazipar

Energia és kozmii

Kiskereskedelem és fogyasztoi szektor
Autdipar

EpitSipar

Kormanyzat, kozszolgalat

Turizmus, vendéglatas

Sport

Egyéb

2.Hany alkalmazottja van a szervezetnek?
1-50

51-200

201 - 500

501 - 1000

1001 — 5000
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To6bb, mint 5000

Egyéb

3.Mekkora a vallalat éves netté arbevétele (HUF)?
0-50 M

51-200 M

200-500 M

500 M — 1 Mrd

1-10 Mrd

11-100 Mrd

100+ Mrd

Nem tudom

4.Mi az On szerepe a szervezeten beliil?
Vezet6 (ligyvezetd, igazgato)
Ko6zépvezetd (osztaly-, csoportvezetd)
Projektvezetd/koordinator
HR/munkatigyi munkatars
Pénziigyi/konyvelési munkatars
Jogasz/jogi képviseld
[T/technikai szakember
Marketing/kommunikacids szakember
Adminisztrativ dolgoz6/asszisztens
Ugyfélszolgalati munkatars
Termelési/miiszaki dolgozé

Feliigyeldbizotsagi tag
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Szakszervezeti képviseld

Onkéntes/tanacsadod

Gyakornok
Egyéb

5.Miota dolgozik a jelenlegi munkahelyén?
Kevesebb mint 1 éve

1 -3 ¢éve

3—-5¢éve
Tobb mint 5 éve

Jelenleg nem dolgozom

6.Mennyire elégedett jelenlegi munkaadodjaval?
Egyaltalan - Teljes mértékben

7.Mennyire érzi megbecsiiltnek magat a jelenlegi munkahelyén?
EgyaltalanTeljes mértékben

8.Milyen gyakran érez pozitiv visszajelzést a munkajaval kapcsolatban a vezet4ség

részérol?

Soha

Ritkan

Rendszeresen

Minden jelentds eredmény utan

9. Mi az, ami ont leginkabb motivalja a munkajaban? Legfeljebb 3 lehetoséget valasszon

ki.
Eldrelépési lehetdség
Elismerés

Csapat / kollégak
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Fizetés / juttatasok
Rugalmassag
Kiszamithatosag
Vezetés

Ko6tédés a markdhoz
Fejlodési lehetdseg
10. Mennyire tud azonosulni a cég altal képviselt értékekkel?
Egyaltalan
Kismértékben
Nagyrészt

Teljes mértékben

11. Milyen értékeket tart a legfontosabbnak egy munkahelyen? Legfeljebb 3 lehetoséget

valasszon Ki.

Oszinteség / transzparencia
Innovéciod

Felelosségvallalas

Sokszinliség és befogadas
Egyiittmiikddés

Fenntarthatdsag
Ugyfélkdzpontlisag
Teljesitményorientaltsag

12.Ha most kapna egy hasonlo ajanlatot masik cégtél, elgondolkodna a valtason?
Igen

Nem

Nem tudom/ bizonytalan vagyok
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13.Mennyire ajanlana jelenlegi munkahelyét ismerodseinek?
Egyaltalan Teljes mértékben
Employer branding és munkavallaloi
14.Mennyire foglalkoznak aktivan az 6n cégénél az employer branding-el?
egyaltalan nem foglalkoznak vele
dedikalt csapat van ra, sajat biidzsével és meghatarozott stratégiaval rendelkezik
15.A cégnél kihez riportal az employer branding? Legfeljebb 3 lehetoséget valasszon Kki.
HR igazgato
CEO
Marketing vezetd
Toborzési vezetd
Kommunikaciés/PR vezetd
Uzletag vezetd
Global funkcid
Parhuzamosan t6bb helyre
Nem tudom
16.Kinek a feleléssége a vallalatnal az employer branding feladatok megvaldsitasa?
HR
Van kiilonallé employer branding teriilet
Marketing
PR / Kommunikacid
Tobb tertilet is, nincs dedikalt felelos
Nem tudom

Egyéb
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17.Miben mérik az 6n vallalatinal a munkaltatoi marka eredményességét? Legfeljebb 4

lehetoséget valasszon Kki.
Karrier oldal latogatok szama
JelentkezOk szama

Belso ajanlasok szama

Versenytarsakhoz képest elért helyezés kutatdsokban, felmérésekben (pl. Best Employer,
Randstad)

Ismertség novelése / Elérés / Kovetok szama
Fluktuacio

Sehogy nem mérik

Egyé¢b

18.A magyarorszagi employer branding tevékenységeket milyen megosztasban végzi az

on vallalata?

Globalis, kdozpontositott

Lokalis hataskor

Globalis — lokalis feladatmegosztasban
Nem tudom

19.Az alabbi employer branding teriiletek koziil, melyekre kolt az 6n vallalata?
Karrier oldal (fejlesztés, karbantartés)
Ko6z6sségi média toborzas

Allasportal megjelenések (pl. Profession)
Allasborze, karrier és egyetemi rendezvény
Onboarding program

Bels6 kommunikacio

Belso ajanlas
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Belsds események
Tréningek, képzések
Egyéb

20. Milyen hatassal van 6n szerint a home office lehetosége a munkaadoé megitélésére és

vonzerejére?

Jelent6sen noveli a vonzerot
Inkabb noveli a vonzerot

Nincs érdemi hatasa

Inkabb csokkenti a vonzer6t
Jelent6sen csokkenti a vonzerot

21.Mennyire tartja fontosnak, hogy a munkaaddd lehetoséget biztositson a home office-

ra?
Home office lehetdsége nélkiil nem relevans az allas ajanlat
Egyaltalan nem fontos a home office lehetdsége

22.Hasznalnak Al eszkozoket HR, illetve munkaltatoi marka teriileteken? (pl. ChatGPT,
Copilot, DeepL)

Igen

Nem

23.Mire helyezheti a cég a kovetkezo egy évben a fokuszt?
Toborzas, bevonzas

Onboarding, elkdtelezeés

Munkaerd megtartas

24.Mi a neme?

N6

Férfi
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Nem binaris

Inkabb nem kozli

25.Mennyi idés On?

<18

18 -25

26— 35

36 -45

46 — 55

> 55

26.Mi a legmagasabb szintii végzettsége?
Kozépiskola

Fels6fokt végzettség

Mesterfoka végzettség

Doktori végzettség

Egyéb

27.Mi az on allando lakhelye? Jelolje ki a valaszat
Interju

Els6 korben Meg szeretném kérdezni egy olyan hangfelvételt készithetek-e a beszélgetésrdl az

interjurol

Szia természetesen készithetsz. Rendben akkor az interju ez a kérd6éiv kérddivnek a kérdésein
alapszik végig menni az els6 korben Meg szeretném kérdezni téled hogy melyik iparagban
dolgozik a te vallalatod? Ahol jelenleg tevékenykedek keresztmetszete az egyik szektornak és
a kereskedelmi szektor na minden elérhetd kereskedelmi szolgaltatast biztositunk Rendben
esetleg Arrol van e valami informaciot hany alkalmazottja van a szervezetnek? 200 6
mekkora a vallalat éves nettd arbevétel erre Van esetleg valami informacio? 24 es 30 milliard
kozotti Attol fiigg hogy hogy jon ki az év vége illetve benne szeretném elkérni miatt a

szereped ezen a vallalaton beliil jelenlegi vallalaton beliil nagyon egyszert alkalmazotti célzas
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jogviszonyban tevékenykedett a jelenlegi munkahelyemen nem akkor igy az elsd szakasszal
igy ez a bevezetd igy végeztiink is tovabbiakban a kdvetkezd szakaszban a jelenlegi Hogyan
érzed jelenleg magadat a munkahelyeden errdl lesz sz6 Mennyire vagy elégedett jellegii
munkat oldal 1 t61 6ig terjed6 skalan ami az egyes az egyaltalan de a hatos még a teljes
mértékben jelenti mindent bele kell venni egy ilyen Global elégedettség akkor egy négyes
megbecsiilnek a jelenlegi munkahelyeden 11 t6l 6:00 ig terjedd skala

Milyen gyakran érzel pozitiv visszajelzést a munkaddal kapcsolatos a vezetdség részérdl vagy

egyaltalan kettes kettes

jO és mi az ami a legjobban motival hogyha van Ilyesmi a kovetkezdk koziil errdl elérelépési
lehetdség elismerés csapat kollégak fizetés rugalmassag kiszamithatosag vezetés kotddés a

markahoz fejlodés lehetoség

eldrelépési lehetdség a kollégak és fejlodési lehetdségeket nagyrészt tudok azonosulni a
kovetkezSben milyen értékeket tartasz a legfontosabb elemek egy munkahelyen Es most nem
a jelenlegi munkahelye hanem igy az Gsszes tapasztalat szerint a transzparencia hasznalom
els6dleges ha Nem kommunikélunk tisztan akkor az egésznek semmi értelme nincsen a
hibazas lehetdsége €és azutan a torténet feleldsségvallalds az dlom szintén egy kulcspont €letbe
azt hogy a cégnek legyen egy olyasfajta projekcioja 15 fejloddési hibak ami jol definialt és
lathato

ha most kapni egy hasonl6 €élni ajanlatot egy masik cégtdl el gondolkodnal a véltason

anyagilag nem sokkal tobb akkor nem

mennyire ajanlanad a jelenlegi munkéidat ismerdsoknek teljes mértékben ezzel is végeztiink
¢és akkor most egy kicsit mas vizekre eveziink Ugye nem a munkahelyedrdl fog beszélgetni ha
nem az eddigi tapasztalatai Drom intimlézer és itt magardl az emberrdl és a munkavallaloi
elégedettség ra az elsé kérdésem hogy mennyire foglalkoznak a mennyire foglalkoztak
aktivan a cégek ahol eddig dolgoztal az ember benzin gaz €s itt most azt szeretném kérni hogy
mindegyik céget ahol ugye voltal vagy foglalkozzal ezzel vagy igy kiilon kiilon mirdl beszélni
amikor egy cégnél voltam azt is szeretnék Csak bele venni vagy inkabb a mult is kérnyezetre

menjiink

Szerinted kezdetben én egy nagyon pici vallalkozasnal voltam teamleader ami alapvetden

annyit jelentett kiilonb6zd kereskedések nek az tizemeltetésével foglalkoztunk Ebben volt a
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dohanyboltok z6ldségboltok és igy tovabb effektive én voltam baba az employer branding De
mivel nagyon alacsony Bedval dolgoztunk ezért eldobhaté elemek voltak a munkavallalok
akik gyakorlatilag csak darabra tartottunk meg tehat ott ez a legnagyobb amennyire csak lehet
a Telekomnal azért mar odafigyelnek erre a dolgozoi elégedettség azért nagyon nagyon fontos
valami volt azt vissza mérték évente Legalabb kétszer probaltak olyasfajta juttatasokat Illetve
extrakat adni nekiink akar élményben akar targyilag akar anyagilag amikkel jol éreztiik
magunkat és amikor adtunk visszajelzést azzal kapcsolatban hogy mitdl lehet a mi életiink
kényelmesen vagy jobb akkor arra a trashem volt reakcid latod hogy toérténnek valtozasok
azzal egyiitt hogy az egy nagy szervezet volt ami lassan Bocs csak képes valtozni Lehet hogy
elindulnak egy iranyba a mindig fontos ahol még Timivel voltam ezen kiviil az egyik Classic
magyar kartya 450 alkalmazottak magyar KKV ami egy ilyen izgalmas szituéacio volt
merthogy 2 részre volt osztva ez a cég Budapesten volt a székhelye féltek az értékesitésben
nalunk miikodott rendesen a dolgozoéi elégedettség mérése Ellenben a raktdrozés és a gyartasa
Kecskeméten zajlott és dszintén sokkal inkabb eldobhat6 elemek voltak a kollégakat nem
annyira torddtek azzal hogy ki mennyire elégedett Ellenben a sz¢€l csapatban ez ez jol

mukodott

J6 rendben Koszondm szépen akkor a Kovetkezd kérdés az lenne hogy volt e olyan
személyek Erd riport alltatok az employer branding hogy akihez keriiltek ilyen riportok vagy
a honnan kertiltek ilyen riportok Hogy abszoliit nem volt 4&tugrom a Telekomnal egy nagyon
kiterjedt hr osztaly volt az aki ezt az egészet menedzselte 6k inditottak a riportokat 6t kovették
a riportokat és 6k inditottak el a valtozast személyhez nem tudom kotni hogy akkor ez a HR
igazgatd volt a vagy Athénban valaki de a te legnagyobb kiterjedése Pat felligyelet erre a
harmadik cégnél pedig a tarstulajdonos az egyik telektulajdonos meg kellett ezt a riport allni
mert ¢ felel azért hogy ez a része rendben legyen ez jellemzden abbol adodott kereskedelmi
igazgatd azért kdzepesen szociopata volt fiillembe nem volt olyan nagyon iigyes Ugyhogy ez
lesz a tulajnak kellett atvennie hogy miik6djon szépen Kinek a feleldssége volt a vallalatnal a
feladatok a debreceni feladatok megvalositasa volt e egyaltalan ilyen ember aki Akinek ez

volt maga

foglalkozzon a hogy az els6 munkahelyen Az enyém lett volna de azt megint azt gondolom
hogy ugye ezt kitehetjiik ebbdl a szempontbdl a Telekomnal az egy tobblépcsds valami volt
arra hogy a kollégak elégedettek legyenek a mindennapi mitkodésben meg a mindennapi
életiinkben Annak talnyomorészt én voltam a feleldse En voltam az az ember aki meghallgatta
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a problémaidat segitett nekik at a Viktoria ezeken a dolgokon €s utdna nyilvan Azon feliil
teljes szervezeti szinten ezt a HR kezelt a lelkesedés munkahelyen délig abszolut én voltam
ennek a a felelds €s én voltam az aki kozvetlentil importalt ezzel kapcsolatban Kovetkezo
kérdés az lenne hogy miben mérték a munkaltatéi marka eredményességét hogyan a
fluktuacio ezt nézték lizlet szinten is osztalyszinten is és céges szinten is itt nagyon nagy
szempont volt az hogy minél lejjebb tartjak ezeket a szamokat nyilvan voltak olyan pozitiv
sajnos nem lehetett megvalositani de elsddlegesen a fluktuacid volt a mérészam
masodlagosan a Telekomnak egy nagyon kiterjedt belsé ajanlasi rendszere nagyon oriilok neki

hogyha ezt hasznaljuk Es lehet hogy ugy érkezett 4j kolléga hogy az valakinek az ismerd

A kotédés alairom mert az Ja mert ilyen erds tud jelenteni nekifutasbol a telefon Egyébként
aktivan foglalkozott azzal hogy ezeket kampanyrol Ja megfelelden tehat kiviilre aki jar azért
ment arrdl hogy 6k milyen j6 munkat a doki Egyébként Hat ez ez nem egy fals valami volt
mert ugy telepitdk jo munkaltatdo a Magyar Telekom a hibaival egyiitt De ezek a
kommunikacioja kifele Es egyébként befele ismerem egyfajta siker kommunikaciérél mindig
kaptunk befele levelet hogy akkor ezek a dolgok megvaltoztak Es akkor ennek kell 6riilni de
hat igy igy igy ezt mondanam hogy hogy ezek voltak azok a dolgok amikor a amikre ugyhogy
odafigyeltek Meg hat nem is tudom hogy voltal ezen kiviil ezek voltak az utak magyar
kefevirag a kivalo fluktuacio volt a mérészam illetve ez ez ez nagyon nehéz elmondani de de
az hogy ki mennyire elégedett hogy hangosan elégedetlen ez egy nagyon nagyon nehezen
kvanta Timea tehetd akarmi mert azért voltak panaszos a levegdben jellemzden A bérezés a
munka strukturdjdba adodo valami volt és azt hogy ez inkabb ndvekedett hogy inkabb

csokkentett effektiven érzésre figyeltiik miattuk és beszélgettiink rola

Jaj koszonom a Kovetkezd kérdés aztan el a Telekomnal lehet érdekes hogy a magyarorszagi
emberi tevékenységet milyen megosztasban végezték ezek a vallalatok globalis kozpontositott
lokalis hataskar, illetve globalis és lokalis feladatmegosztas ban akkor csak lokalis be a
Telekomot nem nagyon érdekelt az hogy mi hogyan olyan projektben tengeriink az ram volt
bizva a Magyar Telekom vezetdség ére Ugyanis az alabbi van egy lista amelybdl valasztanod
kéne hogy Melyek azok a Melyek azok az emberben e teriiletek amelyekre koltott a vallalat
hogy ha most nézem akkor gyakorlatilag mindegyik Tehat az 6sszes mind a karrier oldaluk

volt kozdsségi médian toboroztak allasportdlok megjelentek mindenem rendezvényen
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megjelent egy nagyon kiterjedt onboarding program volt egy két honapos képzéssel rengeteg
gyakorlattal a belsé kommunikéacié6 Mint mondtam miikddott a bejaras az nagyon nagyon
erdsen kromozott valami ruhat belsé események azok havonta voltak Egyébként ilyen

gencsapati

tréningek képzések pedig kotelezd hivas Négy darab tehat hogy ténylegesen mindenre
odafigyeltek abban ami a listddon van el kell vinnem esetleg volt ilyesmi te letetted az
allasportal megjeldlések Azok azok léteztek karrier madar nem volt ellendrzés Egyébként
jartak jellemzden tigyhogy Attika kakiba és munkavallalokat keresnék onboarding program
nem volt elsd ajanlas rendszer egyébként gy volt hogy ha hozol valakit is marad a probaid6
Végiil nem vitték tulzasba tréningeket a kérdéseket pedig inkabb partnerek megtartottak mint
alkalmazottaknak kovetkezik A kdvetkezo kérdésem az lenne hogy a te meglatasod szerint a
homo fisz lehetéségem mennyire lehet vonz6 az (1j munkavallalok szdmara itt most a fehér
galléros a fenébe mert gondolom hogy nagyon tetszel Azért fura ez a kérdés mert engem
annyira nem érdekel De szivesen bejarat irodaba és szeretek bandazni De gyakorlatilag a
teljes ismeretségi koromben mindenki olyan munkat keresek amiben van Home Office ugy
mint a leginkabb fontosabbnak tartom azt hogy hogy legyen Home Office a kérdés és ehhez
kapcsolodik Itt viszont Arra lennénk tapasztalat szerint hogy mennyire Mi az Az aranyember
talalkoztal hogy tobbet szerettél tobben vallaltak hamarabb allast hogyha volt Home Office
lehetdség és voltak e koztiik olyanok akik nem meg nem szamitott egyaltalan van e Mi az
arany Szerinted amit nagyon kevés ember van aki egyaltalan nem szdmit mert a covid utani
Magyarorszagon megtapasztaltuk az tud miikddni és Sajnos ezt egy egy egy furcsa kisebbség
nekiink elrontotta ki kell ultrak ezeket a Home Office napokat de De alapvetden én azt
gondolom hogy hat az emberek Legalabb 80% erre Biztosan fontos hogy legyen Home Office
¢s azt gondolom hogy az emberek 60%-anak legalabb dija Dreher is Tehat hogyha nincsen

Home Office akkor inkédbb nem is vallaljak el ezt a munkat

fiok A Kovetkezd kérdés az mar az €én 20 kapcsolodik hasznalta ki a vallalatok éjjel
eszkozoket Hary lesz a munkaltatdi marka tertileteken én gondolok change the pandemic nem

tudom mik vannak még

rendben itt most taldn inkabb a telefonra szeretnék akkor megint vissza a kanyarodni, hogy

Melyek voltak azok a
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mire helyezte a céget

mire Igen a fokuszt a mondjuk hogyha megtervezte a kovetkezé Evi koltségvetés mar akkor
hogy mire kéne helyezte a Fokusz kdvetkezében mire fognak kolteni ez egy régi kérdés abban
az id0szakban amit én a Telekomnal eltoltdttem ott azt vettem észre, hogy azokbol még
folyamaton ott megprobaltak egy picikét sporolni Ez abbdl adodott hogy kiilonb6zd
poziciokban ezek jellemzden iigyfélkapcsolati poziciok Baromi nagy volt a fluktuacio és nem
volt gazdasagos ennyi embert ennyi idon keresztiil képezni aminek hogy Hogyan tartsuk meg
a munkaerdt igyhogy Anna menjen karba az a pénz id6 és energia a mint az onboarding ra
koltiink tehat a legkomolyabb fokusz Az biztos hogy a munkaerd megtartasrol volt illetve a
szorzas mindségének javitasat tobbet akartak toborozni hanem magasabb mindségi
munkavallalokat akartak toborozni De biztos hogy az elsddleges prioritds az a munkaerd

megtartas

J6 hat akkor ezzel a szakasszal is Végeztiink akkor egy az utolso szakasza Még inkabb rolad
sz6l majd Hat ugyan nem e de igy a korodat szeretném a férfi vagyok 34 éves a legmagasabb
iskolai végzettsége van egy fels6foku végzettség allando lakhely En pedig Budapesten szépen

kdszondm az interjat
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