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ABSTRACT

The SSC market is one of the fastest developing sectors of the Hungarian economy:
more than 42 000 people work in 100 centers and more than 4 000 new jobs are expected
in the following years. The article brings into focus the two most relevant questions of the
growth of Hungarian SSC sector: How can be the qualified workforce available and how
can a company reach the loyalty of the skilled workforce? The article analyses the
possibilities of the employer branding, as a tool in a very competitive environment.
Analyzing the levels of employer branding pyramid (such as Evidences; Employer values;
Rewarding; Motivation; Values and philosophy; The personality of the company; Brand
promise) the article highlights the importance of the authentic, true brand promise, based
on adequate data. The BT ROC, the Hungarian SSC of the British Telecom is the best
practice, how effective the employer branding can be. At the end the article writes about
the importance of the sector branding and the education as two key factors for the future of
the Hungarian SSC sector.

1. Bevezetés

Az SSC (Shared Service Center) hazank egyik legjelentésebb és
legdinamikusabb boviilé agazata. A Magyarorszagon jelenlévé mintegy 100
kozpontban a foglalkoztatottak szama meghaladja a 42 ezer f6t. A novekedés
dinamikaja is kimagaslo: a szektor éves szinten mintegy 3000 j munkahelyet
teremt. Ezek az adatok is jelzik, hogy a jovO egyszerre biztato és kihivasokkal teli.
E novekedésnek elsdsorban a munkerdpiaci korlatai adnak komoly aggodalomra
okot. Az eléadas 6sszegzi a hazai SSC szektor legfontosabb jelenlegi és jovobeli
tendenciait, kihivasait. Mivel ezek tobbsége a munkaerdvel kapcsolatos, ezért az
eldadas leginkabb HR kérdésekre fokuszal: Milyen kihivasok elé néz a szektor és
hogyan, milyen eszkdzokkel lehet e kihivasokra valaszt talalni? Hogyan, honnan
biztosithato a szektor szamara legfontosabb telepitdtényezdt jelentd képzett,
idegen nyelveket magas szinten besz¢lé munkaer6? Kik képezhetik a jovo SSC —
munkavallaléinak célcsoportjat? Ok vajon milyen eszkozokkel érheték el? Hogyan
biztosithatdo a jelenleg a szektorban dolgozok megtartasa? Milyen eszkozoket
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hasznalnak ehhez a cégek? A cikk kiemelten fokuszal a szektor egyik legfontosabb
terliletének tekintheté employer branding kérdéskorre, eszek eszkodzeire. Azon
beliil is hangstlyos az SSC cégek- felsdoktatasi intézmények egyiittmiikodése.

2. Az SSC szektor hazai tendenciai és kihivasai

Az ,,SSC”-k vagyis a ,,Shared Service Centerek” (magyar forditasban a
,Nemzetkozi szolgaltatd kozpont, ,Osztott szolgaltaté kdzpont” , Uzleti
szolgaltato kozpont” kifejezések a legelterjedtebbek) a ‘80-as évek masodik felétdl
az USA-ban majd Eurdpaban is gyors litemben terjedtek el. E szervezeti formanak
,»az a celkitlizése, hogy meghatarozott vallalati szolgaltatdsokat — amelyeket a
legkiilonb6zobb vallalati teriiletek vesznek igénybe — kozponti szervezeti
egységekben, az Gn. belsé szolgaltato kozpontokban egyesitse”. (Maricinak 2014
alapjan Bodnar és Vida, 2006:277)

Az SSC kozpontok 1étrejottének és gyors sikerének oka, hogy a *70-es évek
vezérszavanak szamitd ,.koncentracio” elOnyeit (méretgazdasagossagbol eredd
koltségmegtakaritas) a ,,decentralizacio” pozitiv hatasaival (rugalmassag, a helyi
igényekhez valé magasabb szintli alkalmazkodas) képes otvozni. Bizonyos
vallalati funkciokat (kezdetben ez a pénziigyet és a szamvitelt jelentette, majd
kiboviilt egyebekkel is, t.m. a HR, IT, beszerzés, logisztika) koncentralva lehetévé
valik a koltségek csokkentése mellett a folyamatok standardizaldsanak, a nagyfoki
specializacionak, az alkalmazott csucstechnologidnak kdszonhetéen a vevoi
igényekhez vald nagyfoku, rugalmas alkalmazkodas is. (Juhasz 2017) Az egység
fiiggetlen mikodésébol, az egyedi teljesitménymérésbol, az iizleti partneri
viszonyon alapuldé megkozelitésbol szarmazd versenyelonyok még sikeresebbé
tették a modellt. ,,Mara a vilag legnagyobb 2000 vallalatanak 80%-a alkalmazza
az osztott szolgaltatas modellt a hattértevékenységei tamogatasahoz” (Marciniak
2014:42). A modellt mar nemcsak a versenyszféraban, hanem allamigazgatasban,
non-profit szervezeteknél is hasznaljak.

A technologiai fejlédés lehetdséget teremtett arra is, hogy kihelyezhetdvé
valjanak a magasabb hozzaadott értéket eldallito tevékenységek is akar a kutatas,
fejlesztés, innovacid (pl.: design, tesztelés, technologiai fejlesztés). A szektor
nemzetkdzi tendencidit elemzd felmérések (Deloitte 2013 és 2015) alapjan
jellemzden tovabb boviil az SSC kdzpontokba kihelyezett funkciok szama (pl. az
ado, ingatlan és létesitménygazdalkodas, jog, a K+F és a mérndki tevékenység), és
novekvd aranyban jelennek meg a 3 vagy akar annal is tobb funkciot ellato
koézpontok. Vagyis a nemzetkdzi tendencia alapjan a szolgaltato-kozpontok egyre
komplexebb és magasabb hozzaadott értéket jelentd tevékenységeket latnak el.
(Juhasz 2018)

A magyarorszagi trendek jol illeszkednek a vazolt nemzetkozi folyamatokba.
Hazankban a ’90-es évek kozepén jelentek meg az elsd szolgaltaté kdzpontok.
Azobta a szektor dinamikus fejlédésen ment keresztiil: mara mintegy 100 SSC
kozpont miikddik hazankban, ahol a foglalkoztatottak szama legalabb 42 ezer fore
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tehetd. Eves szinten mintegy 3ezer ij munkahelyet teremt az 4gazat, folyamatosan
,szivja fel” a jol képzett, legalabb egy, de inkabb tobb idegen nyelvet magas
szinten besz¢éld munkaerét, melynek joval az atlag feletti kereseti lehetGséget
biztosit. Leggyakrabban a pénziigy (91%), HR (66%) és IT (52%) funkciokat
telepitenek hazankba, pozitivum, hogy kis aranyban ugyan, de mar taldlunk a hazai
SSC-kben K+F (9%) és mérndki feladatokat (9%) is. A tobbfunkcios kdzpontok
aranya mintegy 60% (Deloitte 2015 adatai alapjan). A névekedés f6 hajtoerejét
egyértelmiien az értéktermelési ldncon vald eldrelépés jelenti (45%), messze
meghaladva a szolgaltatasi portfolio (29%) vagy a csoportok szamanak
boviilésébdl eredd (26%) nodvekedést. (HOA 2016 alapjan). A szektor nyelve
egyértelmiien az angol, de felértékeldodik a kisebb, ,.egzotikusabb” nyelvek
ismerete (pl.: cseh, svéd, dan, szlovak, finn).

Kiemelked6 gazdasagi jelentdségére vald tekintettel a hazai SSC szektor atfogd
elemzésével tobb nemzetkdzi ¢és hazai szervezet foglalkozik (a teljesség igénye
nélkiill a legutobbi, a tovabbiakban is hivatkozott jelentések HOA 2017, PWC
2016, Deloitte 2017). Ezek egyik legfontosabb megallapitasa, hogy a kihivasok
tobbsége az emberi erdforras-gazdalkodashoz kotodo, HR  kérdésként
fogalmazodik meg. Kiemelkedd a (tehetséges) munkaeré megszerzésének, illetve
megtartasanak kérdése, melyben az employer brandingnek, vagyis a munkaltatdi
markaépitésnek (részletesebben errél a cikk kdvetkezd fejezetében lesz sz0)
kulcsfontossagl szerepe van. A technologiai fejlodéssel Osszefiiggd kérdések
szintén kiemelt jelent6séglick. A robotizacio, digitalizici6 megjelenése
Osszességében a magas hozzaadott érték eldallitasara vald koncentraciot erdsiti és
jelentés munkaerdpiaci valtozasokat, kihivasokat eredményez. Mivel atlagosan
egy szoftver robot koltsége mindossze egy kihelyezett munkavallalé koltségének
harmadat teszi ki (A.T. Kearney 2016:1.), igy az olcs6 munkaerdre, mint
versenyelonyre alapozott fejlesztés e szektorban is zsakutcanak tlinik. Mindez
tovabb erdsiti a képzett, specializalt munkaerd iranti kereslet novekedését, vagyis
a tehetséges munkaerd megszerzésének névekvo nyomaskényszerét. Hogyan lehet
megszerezni és megtartani sziikséges munkaer6t? Ez egyre tobb vallalat szamara
valik kritikus kérdéssé, melyben az employer brandinget jol alkalmazva
versenyeldnyre tehetnek szert.

2. Az employer branding, mint valasz a kihivasokra

Ahogyan az fent megallapitasra keriilt: a munkaerd megszerzése és megtartasa
az SSC szektor jelene €s jovoje szempontjabol kulcskérdés. Kiilondsen igaz ez az
aktualis munkaerd-piaci helyzetben, hiszen a szakképzett munkaerd hianya uj
kihivasok elé allitja a menedzsmentet és a HR szakembereket, a toborzasi
technikak feliilvizsgalatdra €s megtartds menedzselésével kapcsolatos tovabbi
intézkedések bevezetésére van sziikség annak érdekében, hogy a vallalkozasok
biztositani tudjak a munkaerd utdnpotlasat €s a megtartas érdekében novelni tudjak
dolgozoik elkotelezettségét (Kozak, 2018). Ez pedig mas HR modszereket, illetve
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eszkozoket igényel, illetve tovabbi kérdéseket vet fel. A munkaerd biztositasanak
egyik modszere, reagalva a hazai munkaerdpiaci korlatokra, illetve a szektor
nemzetkozi jellegére, nyelvismereti sziikségleteire, hogy egyre inkabb
nemzetkodzivé valik a HR (legyen sz6 akar toborzasrol, akar mitkodésrol). A
munkaeré megtartasaban fontos kérdés, hogy a vallalatok hogyan képesek a
millenniumi generacié eltérd munkaerdpiaci igényeit, elvarasait megismerni,
illetve ezeket kielégiteni. A jovo munkahelyének megteremtése (atipikus
foglalkoztatas, kiillonbozé iroda-hasznalati koltséget csokkentd intézkedések
bevezetése, illetve ezek aranyanak nodvekedése. G.m. home office, rugalmas
munkaid6é, share desk, stb) ugyancsak fontos szerepet jatszik a munkaerd
megtartasaban. Az oktatas, training jelentosége (legyen szo6 akar vallalaton beliili
képzésekrdl, akar kiils6 oktatdsi intézményekkel vald egytittmiikodésekrol) is
egyre nagyobb figyelmet érdemel, hiszen ez a tehetséges munkaerd
megszerzésében €s megtartasaban egyarant fontos (Deloitte 2017 alapjan).

De vajon hogyan lehet ezeket a szertedgazo, a vallalati mitkodés tobb teriiletét
érint6 kérdéskort 0sszefogoan, a kihivasok tobbségére valaszt adva kezelni? Egyre
tobb vallalat szamara az employer branding eszkoztaranak céliranyos alkalmazasa
lehet erre a megoldas. Mit is jelent, miért hasznos a magyarul is gyakran csak
,employer branding”’ként emlegetett tevékenység? Hogyan lehet jol miikodtetni és
milyen elénydket jelent ez a vallalat miikodésében?

2.1. Az Employer branding definicidja

Az employer branding kifejezés magyarul ritkdbban hasznalatos, a
,,munkaltatoi markaépités” lehet a legjobb forditasa. Olyan tevékenység, amely a
munkaltatot megkiilonbozteti a versenytarsaitol, kihangstlyozza €s céliranyosan
kommunikalja a cég egyedi jellegét, ezaltal versenyelonyt biztosit szdmara mas
vallalatokkal szemben. Vagyis egyfajta keveréke a hagyomanyos HR és marketing
terlileteknek, funkcioknak. Szokas is ezért az employer brandinget a ,,HR és a
marketing gyerekeként” vagy a ,,HR PR-jaként” emlegetni. Mivel az employer
branding magaba foglalja mindazt, amit a cég magarol kifel¢ és befelé
kommunikal, ezért tulajdonképpen tekinthetiink ra ugy is, mint a toborzas nulladik
Iépésére. Egyre tobb cég ismeri fel, hogy ,,Egy tudatosan felépitett és gondosan
apolt munkaltatéi marka tigy vonzza a jo szakembereket, akar a graviticio”
(Profession 2018), ezért a tevékenység egyre inkabb fokuszba keriil a gyakorlatban
¢s az elméletben egyarant. Munkaltatoi arculata, markaja minden cégnek van. De
ennek tudatos, atgondolt és hatékony épitése nem egyszerli feladat. Az {ires
igéretek onmagukban messze nem elegendéek. A lényeg, hogy valddi tartalmat,
kovetkezetesen, egységesen kommunikaljon a cég, melynek célcsoportjat jelentik
nemcsak a ,kiils6sok”, hanem a bels6sok, vagyis a munkavallalok egyarant.
Mindennek a megvalositdsa komplex feladat, mely hosszatdvon a cég
sikerességének egyik kulcsat jelentheti.

18



Taylor Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyi Folydirat 2019/1. szam (No. 35)

2.2 Az employer branding szintjei

Az 1. abra az employer brandinget egy piramishoz hasonlitja, melynek csucsan
a ,,markaigéret” all. Vagyis mindaz, ami a cégrol a jelenlegi és jovObeni
munkavallalok szemében, mint igéret megjelenik, az a kép, ami kialakul a cégrol.
De mindez csak az egész folyamat, tevékenység felszini rétege, amit szamos egyéb
tényez0, szint alapoz meg. (Profession 2018)
e  Azemployer branding alapjat a cégen beliil 1étezé Bizonyitékok jelentik:
azok a gyakorlatok, programok, modszerek, melyek megvalosulnak a cégnél,
amik hitelessé teszik a fenti igéretet. Példaul milyenek a cégnél az elémeneteli
lehetoségek, bevett gyakorlat-e a rugalmas munkaidd, milyen a munkahelyi
légkor, milyen az 0Osztonzé-rendszer, milyen tovabbképzési lehetoségek
vannak. Elmondhatjuk, hogy a legjobb bizonyitékot maguk a lojalis
munkavallalok jelentik. Azok, akik fel tudnak mutatni megvalosult célokat,
elért eredményeket, akik évek ota hiiek a céghez.
e  Erre éplilnek azok a Munkaltatéi értékek, amik megmutatjak, milyen
valos elényoket nyujt a cég a dolgozdi szamara. PL.: magasabb fizetés, kevesebb
stressz, szakmai elismertség, illetve, hogy mennyire teszi lehetévé a
munkavallalé szdmara az egyéni céljainak elérését.
o Az Osztonzés, jutalmazas, motivacié jelenti az employer branding
kovetkezd szintjét. E kérdéskor fontossagat szamtalan kutatas vizsgalja. E
helyen arra hivnam fel a figyelmet, hogy rendkiviil fontos a munkavallalok
eltérd, egyedi igényei szerinti jutalmazasa, 0sztonzése. Ha megismerjik, kit,
mivel lehet motivalni, jutalmazni, és ezt a gyakorlatban alkalmazzuk is, az
rendkiviil pozitivan befolyasolja a munkaltatéi markat.
e A kovetkezd az Ertékek és filozéfia szintje, amely a munkavéllalok
értékrendjét jelenti. Fontos, hogy egy vallalat ismerje meg, milyen értékeket
vallanak a munkavallalok, ez kozel all-e a cég altal képviselt értékekhez,
filozofidhoz, illetve, hogy az egy csapatban dolgozok értékrendje mennyiben
egyeztethetd 6ssze.
. A vallalat személyisége, vagyis az, hogy a kiils6sok hogyan latjak a
vallalatunkat, milyen kép alakult ki a cégrél. Fontos, hogy tudjuk, hogyan irnak
le a vallalatot az ott dolgozok? Ha ugyanis ezt kommunikaljuk, akkor nemcsak
hitelesek maradunk, hanem vélhetéen olyan potencialis munkavallalokat
vonzunk a céghez, akik jobban be tudnak majd illeszkedni, hiszen egy
szamukra szimpatikus céghez érkeztek.
e Az egész piramis csucsan a Markaigéret all: vagyis az, hogy mit igér a cég a
naluk dolgozok szdmara. Fontos, hogy ez az igéret hiteles legyen, a cég valos
bels6 folyamatain alapuljon, ellenkezé esetben a csalodas hatalmas
fluktuaciohoz vezethet. A jO markaigéret két kulcsa az Oszinteség és a
részletekbe mend informalas. Egy allashirdetésben keriiljiik pl. a kiliresedett
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igéreteket, mint pl. ,,Innovativ, fiatalos csapat”, sokkal célravezetdbb, ha minél
tobb részletet kozliink (P1. ,,6 f0s csapat, zold irodaban varja 0j kollégajat™)

2.3. Mi Kkell a sikeres munkaltatéi markaépitéshez?

Ha egyetlen szoval kellene valaszolnunk arra a kérdésre, hogy mitdl lesz sikeres

egy vallalat employer branding tevékenysége, akkor a hitelesség lenne a valasz.
Az employer branding kulcsa, hogy hiteles, Oszinte képet jelenitsiink meg a
vallalatrol, hiszen a hamis igéreteket hamar megcafoljak a hétkéznapok. Ahhoz
azonban hogy hiteles képet tudjunk kialakitani, felépiteni és kommunikalni,
sziikség van néhany alapveto tényezore.
Egyrészt sziikségiink van megfelelé mennyiségii és mindségii adatra. Pontosan fel
kell mérniink, hogy mi alapjan valasztanak céget a munkavallalok (kiils6
piackutatas) és belsé felmérésekkel meg kell ismerniink a sajat alkalmazottainak
véleményét, céljait, preferenciait (lasd fenti kérdések). A cég atfogd employer
branding tevékenysége pedig e fenti adatok kielemzésével kapott eredményekre
kell, hogy épiiljon. Természetesen mindezt a megfelelé modon kommunikalni is
tudni kell. A kommunikaciés lehetdségek hasznalata, illetve az ezekben rejld
kihivasok is onallokutatas targyat képezhetnék, részletesebben e helyen minddssze
2 lényegi elemet emelnék ki. Egyrészt a vallalaton beliili kommunikacids trendek
alapjan a jovoben az t.n. ,,Egyablakos kommunikacié” varhatd, vagyis az, hogy a
kiilonféle programok és alkalmazasok helyett egy csatornan keresztiil zajlik az
iigyek intézése. A kiilsé6 kommunikacioban pedig a mesterséges intelligencia (pl.
csetbotok) tovabbi térnyerése prognosztizalhatd. Tekintettel arra, hogy az
employer branding, ahogyan az a fentiekbdl is kideriilt, tobb vallalati funkciot is
érint, 6sszehangolt, kemény munkara, elkdtelezett, hozzaértd csapatra van sziikség
ahhoz, hogy valdban sikeresen tudjuk hasznalni az employer branding-ben rejlé
lehetoségeket.

2.4. A munkaltat6i markaépités kiemelkedo gyakorlata: A BT ROC példaja

A Magyarorszagon (is) tevékeny cégek kozil a BT ROC, a British
Telecommunications Regional Operation Centre), a BT hazai SSC-jének employer
branding tevékenysége, illetve annak sikeressége mindenképpen példaértékiinek
tekinthetd'.

A cég 2007 ota van jelen a magyar piacon. Tevékenységének dinamikus
boviilését jelzi, hogy a kezdeti 3 funkcioval szemben mara tobb mint 50 funkciot

'A BT Employer branding tevékenységére vonatkozo adatok forrasa: a BT-nél tett
személyes latogatasok alkalmaval tapasztaltak, valamint a sajtoban ezzel kapcsolatban
megjelent cikkek.

http://hrpwr.hu/employer branding/cikk/a bt toborzo kampanyanak titka,
http://impactworks.hu/emplorer-branding-dijak/
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végeznek, a foglalkoztatottak szama pedig mintegy 2400 fore tehetd. Ezek az
impozans szamok 6nmagukban is jelzik, hogy a munkaeré megszerzésének, illetve
megtartasanak a cég szamara kulcsfontossagu jelentésége van. Nem véletlen, hogy
az employer brandingnek kiemelt figyelmet szentelnek: 2016-ban kezdte a cég
dij is igazolja: A BT elnyerte a Top Employer Branding Initiative dijat a 2018-as
CEE Shared Services and Outsourcing Awards dijkiosztdjan Varsdban, 2017-ben
pedig Magyar Public Relations Szovetség (MPRSz) altal kiirt Employer Branding
Award, azaz Példaértékli Munkaltatoi Markaépités Dijban az Employer Branding
éves stratégia kategoriaban a nagyvallalatok k6zott Arany mindsitést kapott.

E siker tobb tényezonek koszonhetd. Egyrészt a BT-nél az employer branding
kiilonallo egységet alkot, nem része sem a HR, sem a kommunikacios stratégidnak.
A cég employer branding tevékenysége tobb alappilléren nyugszik. Ide tartozik a
kiils6 kommunikacié (CSR, sajtokozlemények, rendezvények), a Belso
kommunikacié (hirlevél, rendezvények, illetve az irodaban elhelyezett 50 LCD
kijelzé), az oktatasi intézményekkel fenntartott kapcsolatok (pl. részvétel az
Edutus Egyetem SSC specializacidjanak kidolgozasaban, illetve az oktatasban),
kormanyzati kapcsolatok, vallalati kapcsolatok (HOA, HIPA, AmCham Hungary),
tovabba a HR, marketing tevékenység. Utdbbibdl kiemelendd a dolgozok tobb
jelentette. E felmérés ravilagitott a valés munkavallaloi igényekre. Arra kérték a
kollégakat ¢s a cég irant érdeklodo fiatalokat, hogy osszak meg veliik az dtleteiket
¢s almaikat a karrierrel, a kozosséggel és az életiikkel kapcsolatban, mert ebbdl
egy kozos jovo sziilethet. Kivalasztottak 10 kollégat, akik személyiségiik és egyéni
latismodjuk alapjan a leghatékonyabban kozvetithetik a BT értékeit a jovo
munkavallaloi felé. A cég egyediilalld Z generacios felmérésnek eredményeire
épitve dolgoztak ki a #Next10 kampanyukat, mely az elmult 10 év sikereire épitve
vetiti elore a jovot, melyet a cég jelenlegi és jovobeni dolgozoi kdzosen hoznak
létre. A cég a kommunikacidjaban az igényfelmérés eredményire tamaszkodva az
ott megjelent igényeket rangsorolva az alabbi lizeneteket allitotta a kozéppontba:
1. Inspiral6 feladatok, 2. J6 munkahelyi 1égkor, 3. Munka-maganélet egyensulya.

A cég kampanyaiban azt {izeni a palyakezddknek: tanulj tobbet — keress tobbet!
Kiemeli, hogy a munkavallalok megkapjak a munkavégzéshez sziikséges dontési
jogkort és onallosagot, a valtozatos szaktertiletek és feladatok pedig biztositjak,
hogy nap mint nap inspirdld élmény legyen szdmukra a munkavégzés.
(http://hrpwr.hu/employer_branding/cikk/a_bt toborzo kampanyanak titka)

A kampany sikeressége nemcsak a dijakban nyilvanul meg, hanem szamtalan
mutatoval is mérhetd, igazolhatd. Ezek koziil néhanyat emlitve: a cég
karrieroldalanak latogatottsaga havi 300-r6l 11 000-re nétt, a céghez jelentkezdk
szama masfélszeresre nétt, egyetemi €s iskolai programokon 2000 hallgatd vett
részt, a rendezvényeken vald megjelenéseik alkalmaval 120 000 didk talalkozott
személyes a céggel. A jol miikodd employer brandinget azonban talan leginkédbb
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az igazolja, hogy az 10j kollégak 40%-a belsé ajanlason keresztiil érkezik. Ez
tekinthet6 a valodi €16 bizonyitéknak.

3. Egyéb valaszok a kihivasokra

A tovabbiakban a cikk 1. fejezetében megfogalmazott, a szektor jovojét

alapvetden meghatarozo két kérdés (1. Hogyan lehet a sziikséges munkaerdt
megszerezni? 2. Hogyan lehet megtartani?) megvalaszolasanak tovabbi két
aspektusat emelem ki.
Ezek koziil els6ként az egész szektor népszerlisitését, illetve ismertségét eldsegitd
tevékenység fontossagara szeretném felhivni a figyelmet. Létfontossagt, hogy a
branding, vagy markaépités ne csak egyes cégek egyéni aktivitasat jelentse, hanem
valamennyi, az SSC szektor sikeres miikddésében érdekelt szerepld (vallalatok,
korméanyzat, oktatasi intézmények, érdekképviseletek) dsszefogasaval kozosen is
megvaldsuljon. Ezt a célt szolgalja a HOA (Hungarian Outsourcing Assosiation)
altal inditott kezdeményezés, mely az SSC szektor jovojét érintd kulcskérdések
megoldasara kiilonb6z6 munkacsoportokban egylittmiikddést szorgalmaz az
érintett szereplok kozott. E munkacsoportok egyike kifejezetten a szektor
brandingre, mig masikuk az oktatasi kérdésekre fokuszal.

A munkaer6 biztositdsdnak ugyanis alfija és Omegéja az oktatds: az
intézményeknek megfeleléen képzett, megfeleld szamii potencialis munkaerdt
kell(ene) biztositani. Hagyomanyosan itt a -féként gazdasagi- felsGoktatasra
gondolunk. Tekintve a jelenlegi magyar munkaerdpiaci trendeket, ezt a
gondolkodast at kell értékeliink. Célcsoportnak kell és lehet tekinteniink a
masoddiplomasokat, az OKJ képzésben résztvevoket, a bolcsészeket, a
kozépiskolasokat, de akar a kiilfoldon €16 magyarokat is akkor, amikor az SSC
szektor munkaerd utanpotlasaban gondolkozunk. E célcsoportok képzésébe be kell
¢épiteni a vallalatok altal fontosnak tartott tudast, illetve skilleket. Természetesen
mindegyik célcsoport esetében mas a tartalom, masok a hangstlyok. A tartalom
helyes definialasa és e képzések megvalositasa ugyanakkor 1étkérdés a szektor
szamara. A nemzetkozi SSC telephelyeket felmérd kutatas, az A. T. Kerney altal
kidolgozott GSLI (Global Service Location) Index tanulsaga szerint ugyanis
Magyarorszag, mint SSC telephely éppen a munkaerd skilljei tekintetében szorul
hatra a nemzetkozi versenyben (Juhasz 2017). A felmérés 2004 6ta hasonlitja Ossze
az egyes orszagokat aszerint, hogy a nemzetkdzi szolgaltato szektor szamara azok
mennyire tekinthetdk vonzo telephelynek. Az index 3 szempont alapjan itéli meg
a szolgaltato szektori kdrnyezetet: 1. Pénziigyi vonzerd, 2. Munkaerd képzettsége
és ahhoz valé hozzaférés, 3. Uzleti kdrnyezet mindsége. 2017-ben eszerint
Magyarorszag a munkaerd képzettsége alapjan a vizsgalt 54 orszag kozott
minddssze a 38. helyen allt. Megeldzte hazankat régids versenytarsaink koziil
Lengyelorszag, Csehorszag, Oroszorszag, Romania, s6t még Ukrajna is. Mindez
azért kiilondsen kritikus, mert a PWC 2016-os felmérése alapjan a magyarorszagi
SSC-k telephely valasztasi dontésében elsé helyen a képzett munkaeréhdz vald
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hozzaférés, majd pedig annak koltsége all. Mindez dsszességében tehat arra vilagit
ra, hogy a cikkben részletesen elemzett employer branding stratégiaban is kozponti
szerepet kell szanni az oktatasnak, az oktatasi intézményekkel vald sikeres
egyittmiikodésnek, mas kiilonben a szektor olyan munkaerégondokkal lesz
kénytelen szembenézni, melyek novekedésiiket alapvetden veszélyeztetik.

4. Osszegzés

A cikk a hazai SSC szektor egyik legégetébb problémajara: a munkaerd
megszerzésének €s megtartasanak kérdésére fokuszal. Elsdsorban az employer
branding, vagyis a munkaltatoi markaépités elemzésén keresztiil taglalja, hogy mit
tehet egy cég, hogy a jelenlegi éles versenyhelyzetben megfelelé munkaer6t
talaljon, és azt képes legyen megtartani. A munkaltatdi marka piramisanak egyes
szintjeit elemezve igazolja a megfeleld adatokon nyugvod, hiteles markaigéret
fontossagat. A BT ROC employer branding tevékenységének rovid bemutatasa
példaként szolgalhat az elméleti kérdések gyakorlati megvaldsulasara. A cikk
végezetill kitér a szektor branding, valamint az oktatas fontossagara, melyek a jol
képzett munkaerd kibocsatasanak és a szektorba vald becsatornazasanak tovabbi
fontos kérdését jelentik.
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MELLEKLET

1. abra: A munkaltatdi marka piramisa
Figure 1. The pyramid of the employer branding

Markaigéret
Mi a cég, a brand igérete jelenlegi dolgozoi
és azok felé, akik a brandnek dolgoznanak?

A vallalat személyisége
Mi teszi a brandet egyedivé, kiemelkedévé?
Hogyan irnad le vallalatod személyiségét?

Ertékek és Filozofia
Milyen értékek Fontosak
a jelenlegi dolgozok szamara?

Osztonzés, jutalmazas, motivacié
Hogyan szeretnék a jelenlegi dolgozdk, hogy banjanak veliik? Milyen
szempontok fontosak szamukra, amikor munkajukat értékelik, jutalmazzak?

Munkaltatoi értékek
Mlyenk;in:::leges iéryékel: ad dolgozdinak a cég,

Bizonyitékok
Hogyan valtja valora igéreteit a brand?
Hogyan kommunikalja ezt?
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