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A MUNKALTATOI MARKA MEGHATAROZASA ES
SZLOGEN ALAPU ERTELMEZESE

Dajnoki Krisztina — Héder-Rima Maria

Absztrakt: A munkaltatoi marka jelent6sége ndvekvd napjainkban, ezért annak tudatos alakitisa
szervezeti tipustdl és mérettdl fiiggetleniil egyre inkabb kdzponti szerepbe keriil. A tanulmanyban
egyrészt arra kerestiik a valaszt, hogy a munkaltatdoi markat milyen szempontbol értelmezhetjiik,
valamint milyen médon azonosithatjuk és alakithatjuk? Szakirodalmi forrasok &sszegyljtése és
feldolgozédsa alapjan azt az eredményt kaptuk, hogy a munkaltatéi marka haromszemponta
értelmezésben foglalhatd Ossze, miszerint eszkoz, igéret és a hossziitava stratégiai folyamat része,
mely a szervezet valamennyi kiilsé és belsd érintetti csoportjara hatast gyakorol. Méréséhez és
befolyasolasahoz nem sziikséges 0j rendszerek megalkotasa, meglévo eszkdzok dsszehangolasa teheti
azt hatékonnya. Masrészt azt vizsgaltuk, hogy a munkaltatdi markahoz milyen tartalom tarsulhat. Az
ehhez kapcsolddd kovetkeztetéseinket egyrészt szekunder vizsgalatra alapozva, masrészt primer
fokuszcsoportos interji eredményeképpen fogalmaztuk meg. Megallapitottuk, hogy a szervezeti
szlogen alapjan olyan asszociaciok fogalmazddnak meg a kiilsé érintettekben, amelyek az adott
munkatarsakra vonatkoznak. Az eredmények alapjan azt a kovetkeztetést vontuk le, hogy a szlogen
és kozvetve a brand alakitdsanak kérdésében a szervezeti human er6forras gazdalkodéasnak
elengedhetetlen szerepe van, ugyanis a megfogalmazott képzettarsitasok olyan teriiletet érintenek,
melyek alakitdsa a szervezet human er6forras gazdalkodasdnak miikddéséhez kapcsolhato.

Abstract: The importance of the employer brand is growing nowadays, so its conscious shaping is
becoming more and more central, regardless of the type and size of the organization. In the study, on
the one hand, we sought to answer the question of how we can interpret the employer brand and how
we can identify and shape it. Based on the collection and processing of literature sources, we obtained
the conclusion that the employer brand can be summarized in a three-pronged interpretation that it is
a tool, a promise and part of a long-term strategic process that affects all external and internal
stakeholder groups. It is not necessary to create new systems to measure and influence it, the
coordination of existing tools can make it effective. On the other hand, we examined what content
could be associated with an employer brand. Our related conclusions were formulated on the one hand
based on a secondary study and on the other hand as a result of a primary focus group interview.
According to this, we came to the conclusion that based on the organizational slogan, associations are
formed in the external stakeholders that relate to the leadership style, organizational strategy,
organizational culture, work environment and employees of the given organization. Based on the
results, we concluded that organizational human resource management should play an essential role
in the slogan and indirectly in shaping the brand, as most of the formulated image associations concern
areas whose formation can be related to the operation of organizational human resource management.

Kulcsszavak: brand, stratégia, folyamat, eszkoz, igéret, fokuszcsoportos interji, Legjobb Munkaltatd
Dij

Keywords: brand, strategy, process, tool, promise, focus group interview, Best Employer Award

1. Bevezetés

A 21. szazadban a munkaerdpiac szerepldinek elvéardsai és igényei dinamikusan
fejlodnek (Liskuné Vathy—Nagy, 2019). A munkaltatdoi marka, vagy mas néven
employer branding a szervezeti tevékenységek olyan lényeges részét jelenti a
vallalatoknak, mely nagymértékben képes meghatarozni az adott szervezetrdl
kialakitott kozvéleményt a belsd és kiilsd érintettek korében. Ez a véleményalkotas
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minden esetben megvaldsul, ugyanakkor nem mindegy, hogy tud-e a szervezet hatést
gyakorolni annak mindségére, vagy sem. A munkaltatdi marka szakszerli
alakitasaval a szervezet képessé valik arra, hogy az érintettek korét befolyasolni tudja
a munkaltatéi, illetve munkavallaléi dontéseiben, de ezen tal javithatja a
teljesitményt, erdsitheti a lojalitast és csokkentheti a fluktuaciot, valamint ezzel
Osszefliggésben a toborzasi koltségeket is. Szdmos modon hathat tehat egy jol
kialakitott marka a szervezet sikerességére, azonban ennek eléréséhez elsésorban
hitelességre van sziikség. Egy szervezet abban az esetben tud hiteles lenni, ha
pontosan ismeri koriilményeit, lehetdségeit, amelyhez az emberi eréforrds és annak
véleménye, benyomasai tartoznak elsésorban.

A tanulmany célja kapcsolddo szakmai forrasok Osszegytijtése €s szintetizalasa
elsdsorban szekunder vizsgalat, masodsorban primer fokuszcsoportos vizsgalat
révén a munkaltatdi marka értelmezése, valamint annak gyakorlati szempontbol
torténd kialakitasanak attekintése. A vizsgalat sordn arra keressiik a valaszt, hogy a
munkaltatéi markat milyen szempontbol értelmezhetjiik a gyakorlatban? Milyen
tartalom tarsulhat hozza, és milyen moddon lehetséges azt szervezeten beliil
azonositani, valamint hatékonyan alakitani?

Ha egy szervezet ugy dont, hogy figyelmet szentel a munkaltatéi marka
alakitasanak, ugy elsddlegesen azt kell feltarni, hogy aktuédlisan milyen a rola
kialakitott kép, ezt kovetden értékelje azt €s amennyiben sziikséges, tigy valtoztasson
keretek  strukturalasdban nyujt kiindulépontot a gyakorlati alkalmazas
tdmogatasahoz.

2. A munkaltatéi marka fogalma, célja

A munkaltatéi marka (employer branding) tudatos alakitasa szamos szempontbol
valhat hasznara egy szervezetnek A munkaltatoi markdnak nincs egységesen
alkalmazott fogalmi meghatdrozasa, annak leirasara tobb szempontii megkdzelités
jellemzd. A meglévo definiciokat vizsgalva észrevehetd azonban szdmos parhuzam
¢s kapcsolodasi, igy lehetséges azok strukturdldsa, rendszerezése, mely lehetdvé
teszi az attekintést. A meglévé fogalmak feldolgozasa soran elkiilonithetiink
egymastol olyan megkdzelitéseket, amelyek az ,,employer branding”-et eszkozként
(Ambler—Barrow, 1996), esetleg igéret fokuszu tevékenységnek (Barrow—Mosley,
2005) vagy folyamatként (Hollensen, 2007; Beamery, 2017) értelmezik. A
fogalmakat vizsgalva azonban nem csupan azok fokuszat illetden, de lehetséges
alkalmazasi szempontjaikra — ezen beliil konkrét stratégiai 1épésekre —, valamint
célcsoportok meghatarozasara és tartalmi elemek megnevezésére is felfigyelhetiink,
melyeket egymashoz illesztve vizualizalni lehet a fogalomrendszert gyakorlati
szempontbol (1. dbra).

Ambler-Barrow (1996) fogalmaztak meg elészor az Employer Branding-et,
azaz munkaltatoi markaépitést, miszerint az az eszkoz, mely segithet, amikor egy
vallalat krizisben van, munkaeréhidnyban szenved. A termék marka nem mas, mint
egy azonosito jelvény, €s egy igéret a teljesitményre. Elmondja, hogy valami (vagy
valaki) hova tartozik, és magaba foglal egy hallgatolagos igéretet, miszerint amit a
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marka megigért, az ugy is lesz (Barrow—Mosley, 2005:58). A munkaltatéi marka is
hasonl6 alapokra épiil, am az tobb tényezore terjed ki. ,,A munkaltatdoi markak is
funkcionalis elényokon, és teljesitmény-igéreteken alapulnak. Mint példaul fizetés a
nyUjtott munkaért, biztonsagos munkakornyezet, a szerepekhez és feleldsségekhez
sziikséges eszk0zok biztositasa. Ezeket az elemeket vehetjlik adottnak, de lehetnek
fontos részei a munkaltatoi markanak™ (Barrow—Mosley, 2005:58).

1. dbra: A munkaltatoi marka jelentésének értelmezése
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Forras: A szerzok sajat szerkesztése Ambler—Barrow (1996); Barrow—Mosley (2005); Hollensen
(2007); Minchington (2010); Biswas (2012); Beamery (2017); Teamlab (2019) alapjan

A munkaltatéi markat folyamatként sziikséges értelmezni, mely hosszl tavu
stratégia is egyben és célja, hogy eliiltesse a pozitiv valamint kedvezd képet az
emberek elméjében, gondolataiban a szervezettel kapcsolatban és ennek
kovetkezménye, hogy magaval ragad (Hollensen, 2007). Bizonyos értelmezés
szerint a szervezet imazsat is jelenti, amely nagyszerli munkahely képét kelti a
jelenlegi alkalmazottakban és a kiilsé piac legfontosabb szerepldiben (az aktiv és
passziv jeloltekben, az ligyfelekben és mas kulcsfontossagu stakeholderekben). A
munkaltatdi marka tehat a vallalat vonzova tételével, a munkavallaloi elkotelezettség
novelésével és a munkavallalok megtartasat célzo kezdeményezésekkel foglalkozik
(Minchington, 2010). A munkaltatdi marka a szervezetrdl alkotott kép, megitélés,
melynek célja a pozitiv vallalati személyiség megitélése, mely felkelti a célkdzonség,
versenytarsak figyelmét. Tovabbi célja, hogy tulajdonképpen terjessze a képviselt
cég, cégesoport, termek értékeit €s hirét egyarant. Sokszor tigy is fogalmaznak, hogy
egy elégedett vasarlo tiz masiknak adja tovabb az élményét, azonban egy elégedett
munkavallalé vagy tigyfél szaz tovabbinak terjeszti a jo hirt (Biswas, 2012). Az
employer branding, azt jelenti, hogy egy cég képes elkiiloniilni versenytarsaitdl,
majd az igy létrejott sajat identitdst promotalva megszolitani a szdmara idealis
munkaerét. A munkaltatéi markaépités magaba foglal mindent, ami az adott
vallalatot megkiilonbozteti a konkurenciatol. Olyan végtelen folyamat, amely
vonzova teszi az adott céget a munkavallalok szamara, igy koltséghatékony modon
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javitani tudja a munkahelyi teljesitményt és hatékonysagot, valamint képes
csOkkenteni a fluktuaciot (Beamery, 2017).

Fontos lehet a munkaltatéi marka részeként az is, hogy a szervezet vezetdi etikai
szempontokat figyelembe véve mennyire felelnek meg a veliik szemben tamasztott
elvarasoknak, jelen esetben leginkdbb dolgozodik, esetlegesen leendd dolgozoik
elvarasainak. Ennek egyik fontos aspektusa, hogy 6k maguk etikus vezetdként
menedzselik-¢ szervezetiiket. Egyes kutatasok szerint mar az egyetemi hallgatok is
megfogalmazzdk ebben a vonatkozdsban varakozasaikat leendd vezetdik felé,
mindez leginkabb arra terjed ki, hogy legyenek megbizhat6ak, méltanyos ¢és
igazsagos dontést hozzanak, illetve hallgassdk meg beosztottaikat (Barizsné
Hadhazi, 2019).

A munkaltatéi markaépités szdmos eldnnyel jar azon cégek szamara, amelyek
alkalmazni kezdik. Elsdsorban tobb jelentkez6t tud bevonzani, igy nagyobb lesz a
meritési lehetdség a betdltendd pozicioikra és nd az esélye a mindségi munkaerd
megtalaldsanak. Ez a tevékenység eldidézheti az elkotelezettség novekedését, tobb
célcsoport esetén is (Szabd, 2016) Egyrészt a jeloltek elkotelezettségének erdsitése
valésul meg, ugyanis olyan toborzasi folyamat 4altal, ami élményt ad a
jelentkezetteknek, akar negativ elbiralas utan is pozitiv élménnyel tavozhat a jelolt
¢s ezaltal pozitiv hirnevet kelthet. Masrészt a meglévé munkavéllaloi alloméany
elkotelezettsége 1is erdsodik, aminek eredményeképpen a munkavallalok
teljesitménye novekedhet (Teamlab, 2019). Amennyiben ndvekszik az elktelezddés
¢s a teljesitmény ugy koltségesokkenés azonosithatd (Svéhlik, 2018). Emellett, a
munkaltatéi marka kiépitéséhez sziikséges atlathatdé miikodés megvaldsitasaval
hitelesebbé valik a cég. Valamint a munkavallalok és a fogyasztok pozitiv
tapasztalatainak tovabbadasaval (a ,,sz4jrol-szajra” marketing segitségével) javulhat
a cég altalanos megitélése. A munkaltatéi marka tehat a munkavallalok, a leendd
alkalmazottak és a fogyasztok szempontjabol is egyarant fontos és hasznos, a
nyereség novekedését eredményezheti (Teamlab, 2019).

3. A munkaltatoi marka befolyasolasanak lehetséges elemei

Az eredményes miikodés érdekében a vallalkozasoknak 6ssze kell hangolniuk a
vallalati kultarat a szervezeti struktaraval és az adminisztrativ rendszerekkel, amit
stratégiai szervezetfejlesztéssel érhetnek el (Nagy—Tobak, 2016). Egyetlen szervezet
sem fogja magarol azt allitani, hogy rossz munkaltato lenne, ugyanakkor mivel szinte
minden munkaado ugyanazt allitja magarol, elsdsorban nem az iizenetekben kell
keresni a kiilonbségeket, hanem olyan dolgokban, mint az {izenet hiteles atadasa
viselkedésen, kommunikécion és dizajnon keresztiil. Tovabba fontos a menedzsment
elhivatottsaga abban, hogy mennyire igyekszik tetteken keresztiil is azt mutatni, amit
tervekben elmondtak ezen tervek stratégiai megvalositasan keresztiil is (Melewar,
2008).

Egy szervezet egyengetheti a munkaltatéi markajanak az utjat, am azt teljes
mértékben iranyitani sosem fogja tudni (Teamlab, 2019). A cég munkaltatoi
markéjat elsdsorban arra lehet visszavezetni, hogy mit gondolnak réla a leendd, és a
meglévé munkavallaléi. Ennek érdekében ajanlott felmérni a meglévd munkaltatoi
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marka ismertégét (Mosley, 2015). [lyen felmérés keretében mind a kiilsé, mind pedig
a belsé érintettek véleményének feltardsa lehet a segitséglinkre. Konnyebb és
gyorsabb elérhetdséget ad az alkalmazott munkavallalok véleményének vizsgalata,
amihez optimalis modszer lehet a munkaltatdi kerékdimenzié (Barrow—Mosley,
2005). Az elmélet révén 12 munkaltatéi marka elemnek az értékelésére van mod
egytol otig terjedo értékek megadasaval (2. abra). A vizsgalat révén lehetdség nyilik
arra, hogy a szervezet megvizsgalja mennyire erds adott iddszakot illetden a markaja,
valamint azonosithatova valnak a fejlesztendd teriiletek. A munkaltatdoi marka
megitélését azonban a szervezetnek tobbféleképpen is modjaban all befolyasolni
(Gergely—Pierog, 2016; Beamery, 2017). Alkalmas lehet erre egy jol felépitett
informativ, folyamatosan frissiil6 Kkarrieroldal, a szervezethez palyazo
munkavallalok jelentkezési élményének javitasa, a kiillonb6zé kozosségi oldalakon
valé aktiv médiajelenlét, valamint az alkalmazottak véleményének kiilvilag felé
torténé kommunikalasa. Ez utdbbi tényezdnek optimalis alapja lehet a munkaltatoi
marka kerékdimenzidval torténd felmérésének eredménye is, melyeket
Osszehangolva megalkothaté a munkaltat6éi marka elemzésének €s befolyasolasanak
egy lehetséges folyamata.

2. abra: Munkaltat6oi marka elemzésének és befolyasolasanak 6sszehangolasa
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Forras: A szerzOk sajat szerkesztése Barrow—Mosley (2005) és Beamery (2017) alapjan

A tovéabbiakban bemutatdsra kerlilnek azok a lehetséges tevékenységek,
amelyek eldsegithetik a munkaltatoi marka befolyasolasat, fejlesztését (I1. szakasz).
Karrier oldal kialakitasa: Minden, amit a jeloltek a weboldalon taldlnak, a
szovegezeéstol kezdve, az allasokig hatassal van a munkaltatdi markara. Ezért az
,employer brand” épitésével foglalkozoknak (,,brander”) ki kell emelni a cégiik
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elonyeit, illetve, hogy miért érdemes a cégnél dolgozni. Ezen kiviil, be kell mutatni
a munkavallald szdmdra nyujthato elonyodket (employee value proposition), minden
olyan juttatast, tovabbképzési lehetdséget vagy egyéb elemeket, amivel a béren feliil
a dolgozokat tamogatni lehet. Fontos, hogy a bemutatott szervezettel kapcsolatos
pozitivumok hitelesek legyenek, ezért torténetekkel, a jelenlegi alkalmazottaktol
szarmazd ajanlasokkal, a vallalatnal torténé munkavégzést bemutatdo képekkel,
videokkal kell aldtdmasztani a leirtakat. A weboldalra érkezés utan az emberek nem
fognak azonnal jelentkezni. Dontésiik meghozataldhoz alapos kutatisra van
sziikségiik. A tartalmak mindsége rendkiviil fontos ebben a figyelemfelkeltd és
oktatd fazisban. A jo tartalom lehetséget nyujt arra, hogy tobbet tudjanak meg a
munkaltatéi markarol, igy aktivan befolyasolja a dontéshozatalt is. Ehhez
kapcsolodoan tobb sarokpont is kiemelhetd, melyekre valo koncentralas segithet a
tudatos munkaltatoi ¢lmény alakitasaban. Ezen beliil a kdvetkezd bekezdésekben a
jelentkezési élmény javitasa, a kozosségi média jelenlét, a dolgozok véleményének
kommunikélésa, valamint a nem befolyasolhato tényezdk jelentdsége is részletezésre
kertil.

Jelentkezési élmény javitasa: Egy atlagos allaskeresd akar 3-4 orat is eltolt
egyetlen darab jelentkezés leadasaval annak ellenére, hogy a munkaltatok 70%-a gy
gondolja, hogy mindez csupan 1 orat vesz igénybe. Az A&llaskeresék 60%-a
félbehagyja a jelentkezések kitoltését, mivel sok esetben tul bonyolultnak és
hosszadalmasnak itélik a jelentkezési folyamatot. Ennek megolddsa a sajat
jelentkezési folyamat kiprobaldsa, mert igy a cég a munkavallaloi szemszdgébol
tudja azt megfigyelni, és ez altal meg tudja tenni a sziikséges valtoztatasokat a
jelentkezési élmény javitasara (Beamery, 2017). Egy 2018-ban végzett felmérés
(Talent Board, 2019) szerint az allaskeresdk 50%-a mondja azt az USA-ban, hogy
egy negativ jelentkezdi élményt kovetéen nem csak hogy a szervezettel torténd
kapcsolatot szakitandk meg, de sem a termékeiket, sem a szolgéltatdsaikat nem
vennék a késobbiekben igénybe. Ez a szdm némileg alacsonyabb, de még igy is
magas Eurdpaban, ugyanis a munkavallalok 36%-a vélekedik ugyan igy. A szervezet
révén nyujtott jelentkezdi élmény kiemelkedd fontossaggal bir és jelentdségteljes
résztét jelenti a munkaltatéi markanak, amit folyamatosan figyelni, mérni és
fejleszteni sziikséges (Randstad, 2020).

Kozosségi média jelenlét: A kozosségi média mara az egyik legszélesebb
korben alkalmazott toborzasi platformma valt. Beamery (2017) kutatasa alapjan:

- az allaskeres6k 25%-a tekinti els6dleges allaskereso feliiletének a kozosségi

médiat,

- a18-34 ¢év kozotti munkavallalok 70%-a a kozosségi médidn keresztiil talalt

rd az el6z6 munkahelyére,

- a munkaerd toborzok 50%-a a legmagasabb mindségili besorolast adna a

k6z6sségi médian toborzott munkavallaloknak,

- az allaskeres6k 90%-a jelentkezne egy poziciora, ami egy a kozdsségi

médian aktivan fenntartott munkaltatéi markatol szarmazik.

Ezért tehat a munkaltatéi marka kialakitasahoz fontos, hogy a kozdsségi
médiaban is aktivan jelen legyen az azt tudatosan alkalmaz6 szervezet. Nagy et al.,
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(2018) alapjan anagyobb markdknak potencidlis marketing partnerei akar
influencerek is lehetnek.

A cég alkalmazottainak véleményének Kkifelé kommunikalasa: Az
allaskeres6k ablakként tekintenek a szervezetnél jelenleg 1is dolgozo
alkalmazottakra, akik betekintést engednek a cég valos mivoltaba. Batoritani kell a
munkatarsak arra, hogy megosszak a (pozitiv) torténeteiket, tapasztalataikat, akar
mozgoképes, akar irdsos formaban.

Nem befolyasolhaté tényezok: A fent felsoroltakon kiviil tobb mas tényezd is
befolyéasolja a munkaltatéi markat, amelyekre a HR menedzsment csak nehezen,
vagy egyaltalan nem tud hatéssal lenni, de megfelel6 munkaltat6i marka stratégiaval
pozitiv iranyba befolyasolhatok. Ilyenek az alabbiak

- Meédia, azaz a kiilonb6z6 sajtétermékek véleménye a cégrol.

- Az Aallaskeresdk kozvetlen kornyezetének (csalddtagok ¢és baratok)
véleménye a cégrol.

- A fogyasztok élményei, azok tapasztalatai, akik a szervezet valamilyen
termékét/szolgaltatasat fogyasztottak, és ezaltal valamilyen véleményiik
alakult ki.

- A szobeszéd, azaz az “utca emberének” véleménye a cégrol.

A vilag kiilonb6z6 térségeiben miikodd vallalkozdsoknak més-mas gazdasagi,
politikai, szocialis, kulturalis kihivasokkal kell szembenézniiik (Tobak et al., 2018).
Az egyes orszagokban, vagy inkabb vilagrészekben nagyban eltérhetnek a szokasok,
az altalanos értékek és elvarasok. Alniagika et al. (2014) tordk és lett egyetemistak
megkérdezésével vizsgaltak, hogy mennyiben kiilonboznek a két orszagban élék
elvarasai. Az eredmények alapjan a szociodkonomiai helyzetnek hatdsa van a
munkaltatoval szemben tdmasztott elvarasokra. Az egyetlen szempont, amit mindkét
csoport egyforman fontosnak értékelt, az ,,atlagnal magasabb alapbér” volt. Mint
minden teriileten, ahol embereket szolitunk meg, itt is fontos a célcsoport ismerete,
mivel a ,,személyre” szabott lizenet mindig konnyebben célba ér, mint az, amit
esetleg a vilag masik felében dolgozok embereknek fogalmaztak meg. Christiaans
(2012) alapjan a munkaltatéi markaval foglalkozok szakembereknek meg kell
talalni, hogy a kiilonb6z6 munkaerdpiacokon mi motivalja a munkavallalokat,
milyen értékeket tartanak fontosnak, melyek a kiilonbségek ¢és a hasonlosagok.

4. Munkaltatéi marka a gyakorlatban

A munkaltatd marka, egyfajta ,els6 benyomdasként” mindig is kialakult az
emberekben egy adott szervezetrdl, ha nevén volt nevezve, ha nem. Ezt a tényt
felismervén, képesek vagyunk irdnyitani, befolyasolni a kialakitott képet, tudatosan
jol kialakitott szlogenekkel, stratégiakkal. Fel kell ismeriink, hogy hogyan tudjuk ezt
befolyasolni és a javunkra forditani. Osszességében a munkaltatéi marka nem mas,
mint a szervezet kommunikacios torekvése a mar meglévd, illetve a jovenddbeli
munkavallalok felé, hogy megmutassa mennyire vonzé a munkahely valojaban.

A legjobb munkaltatokkal kapcsolatban rendszeresen késziilnek felmérések. A
Randstad az egyik legnagyobb tapasztalattal bird szervezet a fiiggetlen munkaltatoi
markakutatas teriiletén, aki nemzetkozi felmérések kozott és Magyarorszag
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vonatkozasaban is végez vizsgalatokat. Az elmult harom év eredményeit tekintve a
legjobb munkaltatoknak az 1. tdbldzatban ismertetett cégek bizonyultak
munkavallaloi vélemények alapjan.

1. tablazat: Magyarorszag legjobb munkaltatok listaja harom
éves Osszehasonlitisban

Ev 1. helyezet 2. helyezet 3. helyezet
2020 LEGO Samsung Audi

2019 Mercedes-Benz LEGO IBM

2018 Mercedes-Benz IBM Bosch

Forras: A szerzok sajat szerkesztése Forbes (2020), Randstad (2018; 2019) alapjan

Amennyiben a ranglista €élén szerepld szervezeteket vizsgaljuk, érdekes lehet
Osszehasonlitani azok szlogenjeit, mely a munkaltatéi marka egyik meghatarozo
részét jelenti. A Brand Book (2020) alapjan a szlogen nem mas, mint egy jelmondat,
melyet annak céljabodl alakitottak ki, hogy egy 0sszetett iizleti koncepcidt a lehetd
legegyszeriibben forditson le olyan modon, hogy az mindenki szamdara érthetd
legyen. A szlogen tehat olyan szdkapcsolat, melyet reklamként hasznalhatnak egy
hatéssal bir azaltal, hogy megmarad az emberek emlékezetében (Ujvari, 2007). Ezzel
pszichologiailag megalapozott mdédon lehet hatast gyakorolni a célcsoportra, ugy,
hogy megfogalmazott vagyak mentén kivanjanak az adott termékkel, vagy jelen
esetben munkaltatoval kapcsolatba keriilni (Dimo—Colenicus, 2010). Amennyiben a
szlogent ilyen aspektusbol vizsgaljuk, ugy érzékelhetd annak hatdsa a potencidlis
munkavallalok vonzasara, mely a toborzasi €s kivalasztasi, esetleg a meglévo
munkatarsak esetében akar a megtartési tevékenységre is hatast gyakorol.

Magyarorszagon a munkavallalok 4ltal leginkabb kedvelt vallalatok esetében is
megtalalhatd az az egy mondat, mely az adott szervezet tevékenységkorét,
gondolkodasmodjat és az altala képviselt értékeket leginkabb jellemzi. A szlogenek
jellemzden valamennyi vizsgalt szervezet esetében a honlap egy jol lathato részén
kertiltek elhelyezésre, melyet a magyar, valamint a nemzetkozi feliileten is
szemléltetnek a weboldal nyelvétdl fiiggden magyar, angol vagy német nyelven (2.
tablazat).

Ezeket a szlogeneket megvizsgalva tartalmuk alapjan egyrészt megallapithato,
hogy felfedezhetd az a parhuzam, amely az /. dbraban szerepld ,,brand” fogalmak
esetén keriilt megfogalmazasra. Erésen érzékelhetdé ugyanis az ,igéret fokusz”
valamennyi szlogenben, mely leginkdbb a képviselt mindséget és teljesitményt
hivatott prezentalni a szervezet altal nytjtott eldonyok biztositasa révén.

Masrészt a szlogenek tartalmat tekintve, azokat tovabb vizsgéalva tanulsédgos
eredményeket lehet azonositani fokuszcsoportos vizsgalat segitségével, ami Lehota
(2001) alapjan olyan adatnyerd eljaras, mely kvalitativ jellegii informaciok feltarasat
teszi lehet6vé a fogyasztok (jelen esetben potencialis munkavallalok) véleményével
kapcsolatban. Célja az érintettek percepcidinak megismerése és a nagyobb
populéciora vonatkozo kovetkeztetések altalanos megfogalmazasa (Vicsek, 2004).
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2. tablazat: Magyarorszag legjobb munkaltatéinak szlogenjei és hozzajuk
kapcsoldodo asszociaciok

SZERVEZET | SZLOGEN ASSZOCIACIO (vizsgalati eredmények)
LEGO Csak a legjobb | Vezetési stilus: autokrata, hibat nem tiir6
lehet elég jo Szervezeti stratégia/célok: folyamatos magas teljesitmény és
(Only the best is | fejlodés/fejlesztés
good enough) | Szervezeti kultira: maximalizmus, korlatozott kreativitas
Munkakornyezet: szigorian szabalyozott folyamatok,
Munkatarsak: preciz, szabalyokat kedveld
Samsung A jovo Vezetési stilus: laissez faire, nyitott
megteremtése | Szervezeti stratégia/célok: szokatlan megoldasok,
(Create the fejlesztések
future) Szervezeti kultira: szabadszellem{i
Munkakornyezet: jovOorientalt, innovativ, kreativ
munkakorok, kevés szabaly
Munkatdrsak: kreativ, 0jitd gondolkodas
Audi Haladas a Vezetési stilus: jovoorientalt
technologia Szervezeti stratégia/célok: technoldgiai Gjitasok a
segitségével legfontosabbak és a fejlédés
(Vorsprung Szervezeti kultiira: nem az emberi téke a legfontosabb,
durch Technik) | vidam, fiatalos, keretekben gondolkodik
Munkakornyezet: sok gép, mesterséges intelligencia
Munkatarsak: mérnokok, csapatmunka, innovativ, kevés am
nagytudasu szakember, kreativitas
Mercedes- A legjobbat Vezetési stilus: autokratikus vezetés, hibat nem tiir6
Benz vagy semmit Szervezeti stratégia/céelok: versenyképesség fenntartasa,
(The best or folyamatos fejlesztés
nothing) Szervezeti kultura: maximalizmus, feladatorientaltsag
Munkakornyezet: szigort szabalyok, feszes tempo, steril
Munkatdrsak: legjobbak a szakteriileten, magas
stressztolerancia, talhajszoltak, kiégés veszélye magas,
dolgozni jarnak a munkaba és nem baratkozni
1BM Gondolkodj Vezetési stilus: kreativitas 6sztonzése, otletek tamogatasa
(Think) Szervezeti stratégia/célok: szabad gondolkodas, keretek
nélkiil, szellemi tudas értéket képez
Szervezeti kultira: fontos a szervezeti kultara,
onmegvalositast tamogatd
Munkakornyezet: csendes, letisztult irodak, sok relaxacios
helység
Munkatdrsak: kreativ, kevés csapatmunka, logikai
gondolkodok, real beallitodas (matematika, fizika) elhivatott
munkatarsak
Bosch Eletre tervezve | Vezetési stilus: tamogato, kozvetlen, preciz

(Invented for
life)

Szervezeti stratégia/célok: fontosak a munkavallalok, a
fogyasztok és cég Osszhangjara torekszik

Szervezeti kultura: élhetd, baratsagos, tudas felhalmozas
Munkakérnyezet. 6rommel jarnak be ide a dolgozdk,
rugalmas, nyiizsgd, hangos

Munkatarsak: kevésbé kreativ, szines egyéniségek

Forras: A szerzok sajat vizsgalata Lego (2020), Samsung (2020),Audi (2020), Mercedes-Benz
(2020) IBM (2020), Bosch (2020) szlogenek alapjan
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A szlogenek kapcsan kisérleti jelleggel 5 fovel késziilt fokuszcsoportos interju,
melynek sordn Y gerendcios (26-34 ¢év kozotti), eltérd (jogi, kozgazdasagi,
bolcsészettudomanyi és informatikai) egyetemi végzettséggel rendelkezd passziv
allaskeres6k mondtak el véleménytiket azzal kapcsolatban, hogy pusztan a szlogent
latva/hallva milyen képzettarsitasokat kdtnének egy adott szervezethez. A kisérleti
jelleg alatt arra gondolunk, hogy bar igen kisszamu mintan végeztiik el a vizsgélatot,
mely Onmagaban nem alkalmas nagy populdcidora vonatkozd kovetkeztetések
levondsara, azonban maganak a modszernek a témakorhoz valo illeszkedését igen
jol alatamasztja. Ennek kovetkeztében az alabb megfogalmazott javaslatok
koncepci6d szintjén mutatnak leginkabb eredményeket és nem kifejezetten a
vizsgalatba bevont személyek véleményének altalanositasara torekednek.

A vizsgalat eredményeképpen megallapithato, hogy atlagosan a szlogen alapjan
a szervezettel kapcsolatos 5 teriilet keriilt megfogalmazasra a résztvevok altal,
melyek kozott a vezetési stilus, szervezeti stratégia/célok, a szervezeti kultura,
munkakornyezet, munkatarsak szerepelnek. A vizsgélatban résztvevok véleményét
Osszegyljtve jol érzékelhetd, hogy a szlogen alapjan szamos olyan értelmezésbeli
tarsitds megvalosulhat allaskeres6i oldalon, a szervezetekkel kapcsolatban, ami az
ott torténd munkavégzésre utal. A brand szempontjabol tehat igen sokatmondo6 lehet
a jol megfogalmazott szlogen, ami a célcsoportban pozitiv asszociaciok kialakuldsat
tamogathatja és ezaltal a szervezethez vald jelentkezésre sarkallhatja. A HR
tevékenységek szdmos részénél lehet ennek kedvezd kovetkezménye, mint példaul a
toborzas, az elkotelezddés és lojalitas erdsitése, vagy a megtartasi stratégia.

Kiindulva abbdl, hogy ezek a szlogenek tartalmukat tekintve ugyan olyan
szinten foglalnak magukba ilizenetet a meglévé munkavallalok és potencialis
munkavallalok felé, mint a partnerek, befektetok és konkurensek (stakeholderek)
iranyaba felmeriilhet a kérdés, hogy vajon melyik szervezeti egységhez tartozik?

Mig egyes kutatok (Wojataszczyk, 2012) szerint a humanerdforras gazdalkodas
¢s a marketing teriiletei azok, amelyek a leginkabb illetékesek a kérdés kapcsan,
addig masok (Minchington, 2013) a stratégiai menedzsmenttel, versenyképes piaci
stratégiaval és a hatékony menedzsmenttel is Osszekotik az elébbieken kiviil. Ez
utobbi gondolatot Biswas és Suar (2014) vizsgalata is aldtdmasztja, miszerint a
szervezeti vezetés a legerdsebb képviseljdje a munkaltatoi markéanak, igy az 6 aktiv
részvételiik nélkiil nem lehet hosszatavon sikeres a tevékenység. A munkaltatoi
marka egyértelmlien multidiszciplinaris teriiletként értelmezendd, mely szintetizalja
az egyes szervezeti egységeket és szamos tudomanyteriiletet érint (Hans, 2017). Sok
vita folyik a munkaéltatéi marka vallalaton beliili helyérdl, azonban az tény, hogy
napjainkban a versenyszférara igen erdsen jellemzd, hogyha az egyik szervezet nem
kotelezi el a munkavallalot, majd egy masik 6rommel megteszi. Ebbdl kiindulva
megfontolandd lehet valamennyi emlitett teriilet Osszehangolt és kovetkezetes
egylittmiikodése a téma kapcsan, igy mind a HR, mind a marketing, ezen tul pedig a
teljes stratégiai tervezés €s vezetdi réteg valamennyi érintettjének bevonasa.

Davies (2008) alapjan arrol nincs megegyezes, hogy melyik teriilet képviseldi
foglalkozzanak kizarolagosan a munkaltatdi marka kérdésével, egyesek szerint
egyenesen egy Uj szerepet kéne létrehozni a mikddtetéshez, ami azdta meg is
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sziiletett. A ,,HR brander” egy olyan munkakdr, ahol tobbnyire olyan szakemberek
dolgoznak, akik tobb teriilet szemléletét is magukénak tudhatjak (Héder et al., 2018).
HR szakemberek, akik kozgazdasagi és marketing érdeklddéssel is rendelkeznek,
marketingesek, akik atérzik a HR teriilet problémainak sulyat. Ha a szokasoknak
megfeleléen a munkaltatdi marka kampanyoknak a megtervezése is a
marketingosztaly kezében van, és kozottlik nincs olyan, aki megértené azt, hogy épp
mire van sziiksége a HR-nek, vagy nem miikddnek egyiitt veliik, akkor el6fordulhat,
hogy a kampanynak kisebb lesz a hatékonysaga, mint ahogy az elvarhat6 lett volna.
Bar sokaig nem voltak feltarva a HR ¢és a marketing kozotti kapcsolatok a
markaépités terén (Graeme—Hetrick, 2006:), ez mara egyre inkabb olyan teriilet, amit
mindkét fél magaénak tudhat egy kicsit, €és a kiilonb6z6 teriiletek segitik egymast.
Kajos ¢és Balint (2014) alapjan a munkaltatéi marka ugy koti 6ssze a HR és a
marketing teriiletét, mint mas azeldtt nem. Eredményeképpen a két szakteriilet
személéletmodjat otvozi, ahol egyszerre jelenik meg a fokusz a belso
munkavallalokra és a lehetséges kiilsd érintettekre.

5. Kovetkeztetések, osszegzés, zaro megjegyzések, zaro gondolatok

A tanulmany eredményeképpen megfogalmazhatd, hogy a munkéltatéi marka
értelmezését tekintve tobb ponton 6sszekapcsolhatok a meglévd szakvélemények. A
munkaltatéi marka gyakorlati értelmezése szempontjabol egyrészt eszkoz, mely jol
alkalmazhatd krizisek esetén, masrészt igéret a kiillonb6z6 elénydk biztositasara,
harmadrészt pedig folyamat, mely a hosszl tavl stratégia részét jelenti. Mitkodését
tekintve kiterjed a jelenlegi alkalmazottakra, a passziv és aktiv jeloltekre, tigyfelekre
¢és valamennyi stakeholderre azéltal, hogy alakitja a szervezetrdl alakitott képet,
terjeszti annak hirnevét €s elkiilonit a versenytarsaktol. Mindezzel hatast gyakorolhat
az elkotelezddés mértékére, a megtartderd fokozasara, a fluktuacié csokkenésére, a
toborzds tamogatasara, a tehetségek vonzasara €s Osszességében a szervezeti
teljesitményre.

Magyarorszag legjobb munkaltator dijaban részesiild szervezetek altal
alkalmazott szlogenek alapjan arra lehet kovetkeztetni, hogy a szervezetek altal
reprezentalt igéretek hangsulyozasa az, ami leginkdbb megjelenik a munkaltatoi
markat szimbolizalva benniik. Az igéretek kapcsan pedig a képviselt mindség és
teljesitmény az, ami domindnsan kitlinik. Kovetkeztetés lehet ez alapjan a
munkaltatéi markat alakito cégeknek, hogy kdzponti lizenetiikbe ehhez hasonloan az
altaluk képviselt mindség ¢s ehhez kapcsolodo teljesitmény megfogalmazasa
hatékony kozponti gondolat lehet. A szlogenekkel kapcsolatos fokuszcsoportos
vizsgalati tapasztalat, hogy azok alapjan szamos kovetkeztetést levonhato az adott
szervezetnél torténd munkavégzésre vonatkoztatva, ezek kozott elsd sorban a
vezetési stilusra, szervezeti stratégiara/célokra, a szervezeti kultlrara,
munkakornyezetre €s a munkatarsakra tettek leggyakrabban kiilonb6z6
asszociaciokat a vizsgalati személyek. Ebbo6l kovetkeztetve a  szlogen
megfogalmazasakor a HR mint szervezeti egység feltétleniil szerepet kell kapjon,
ugyanis az ebbdl kovetkezd képzettarsitdsok zome olyan teriiletet érint, melyek
alakitasa a szervezet humaneréforrasgazdalkodasanak miikodéséhez kapcsolhato.
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Az optimalis munkaltatoi marka kialakitasdhoz sziikséges lehet az aktualis
marka mindségének azonositdsa, melyhez alapot jelenthet a munkaltatéi marka
részét jelentd tényezok elemzése. Konkrét, ehhez kapcsolodo eszkdz a munkaltatoi
kerékdimenzio, mely 12 ponton méri fel a munkaltatéi marka megitélését. Ezen
eredményekre alapozva lehetéség nyilik a munkaltatdi marka hiteles
befolyésolasara, mely gyakorlati szempontbol lehet a felmérésbdl szdrmazod valds
informaciokra épitett karrieroldal, a k6z0sségi médiaban valdo megjelenés vagy a
munkavallal6i véleményeknek a kommunikaldsa mindezzel tdmogatva a megnyerd
jelentkezo6i €élmény kialakulésat.

A munkaltatéi marka képviselete bar a teljes szervezetre kiterjed ugyanis a
szervezetet alkotd munkavallalok és vezetOk hatarozzak meg azt, hogy milyen egy
cég jellege, azonban a tertilet kialakitdsa és fenntartasa leginkabb HR, marketing és
vezetdi szemléletet igényel. Ennél fogva nem lehet elkiiloniteni egy teriilethez,
hanem sokkal inkabb az egyiittmikddésen és dsszehangolason alapszik a sikeres
miikodés. A terlilet mindazonéltal igen lényeges és egyre nagyobb szerepét
figyelembevéve jovobeli kutatdsi lehetoségeket rejt magaban, melynek egy
lehetséges modja lehet a tanulmdnyban bemutatott vizsgalat nagyobb mintdn valo
elemzése. A vizsgalatok tovabba specializalhatok és akar egy adott szervezet és
annak f6 célcsoportjai szempontjabol is hasznos eredményeket tartogathatnak.
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