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Abstract

In my study, I examine the situation of employer branding in Hungary. Employer
branding is essentially based on the cooperation between the HR and PR
departments, and it is the key element of successful brand creation. Firstly, I will
briefly introduce the HR aspect of brand building, namely those factors that
influence the perception of the corporation as a workplace. Such factors are for
example the working hours, benefits, workplace environment and atmosphere, the
process of recruitment, selection and integration, and the personality of superiors
and co-workers. Following this, I will present the process and steps of brand
building, namely the external and internal situational analysis, the development of
alternative opportunities and strategies, the selection of suitable communicatition
channels, and the measuring of results. Finally, I will present the platforms used for
brand communication, and the crucial characteristics of a successful employer
brand. The aim of employer branding is not only to attract talented professionals,
projecting the image of an appealing workplace towards them, but also to keep the
current workforce and inspire commitment among them, since successfully holding
onto them greatly affects future workforce requirements, decreasing fluctuaction as
well as recruitment, selection and integration costs. In my study I examine the side
of the employee, based on a quantitative sample that was prepared on the basis of
an online questionnaire with nearly 900 persons having filled out the form. In the
form I observe the platforms the employee uses during the process of jobseeking,
the most important factors in their selection of workplace - the properties of an
ideal workplace, such as an appealing salary, proper work environment, flexible
work hours, the proper leadership style- and the employee’s willingness towards
mobility with the factors affecting this, in respect of certain demographic data, such
as age, education, place of residence and work experience. In order to evaluate the
results, I used descriptive statistical methods. After this I draw the conclusion and
make recommendations for companies regarding how they could become more
appealing in the eyes of employees, and how they could keep their current
employees, since a successful employer brand is not only attractive and credible, but
also inspires commitment in their employees, decreasing fluctuation as well as
recruitment and selection costs, while increasing the competitiveness of the
company.

Keywords: Employer branding, ideal workplace, preferences in workplace
selection, jobseeking prlatforms, willlingness towards mobility

Bevezetés

»Az élémunka, mint az alapvet§ termelési tényezdék egyike, a vallalati tevékenység
egyik f6 er6forrasa.” (Bereczk, 2013, 3.) Mindsége, rendelkezésre allasa alapvetéen
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meghatarozza a vallalat versenyképességét, azonban a jelenlegi munkaerdpiacon a
megfelel6 munkaeré megtaldldsa és megtartdsa komoly kihivdst jelent a humdn
szakemberek szdmdra.

Jelenleg a hazai munkaerdpiacot az kettdsség jellemzi, miszerint bizonyos
szektorokban a cégek munkaeréhiannyal kiizdenek, mikézben a tdrsadalomban még
mindig jelentés a munkanélkiiliek szama. Ezt a kett6sséget részben a strukturalis
munkanélkiiliség okozza, mely szerint a munkaerd Kkereslete és kinalata nem
talalkozik egymassal. Ennek okai els6sorban az eltéré kompetenciak, valamint az
orszagon beliili teriileti elhelyezkedés. Ahhoz, hogy a HR szakemberek ennek
ellenére biztositani tudjak a vallalat szamara a sziikséges munkaerét, azzal is
foglalkozniuk kell, hogy a munkaerdpiacra olyan uj generdcidék léptek és lépnek be,
akik szdmara az elkotelezettség nem magatol értetédd, és akik komoly elvarasokat
tdmasztanak a vallalatok felé a munkahelyi koriilményekkel, a munka feltételeivel
kapcsolatban. A mai fiatalokat az 6nmegvalésitas, az ambici6, a siker, a kreativitas,
az innovacid, az 0jité szellem, a folyamatos tanulds, a szakmai fejl6dés jellemzi.
(Tompa, 2010) Szamukra sokkal fontosabb a csalad, mint a munka, és a korabbi
generacioknal tobbre tartjdk a munka-maganélet egyensulyat. (Tari, 2010) Ez a
generdci6 néhany évente 0j kihivasokra és eldrelépési lehetdségre vagyik, igy
maximum 2-3 évre lehet 6ket lekotni, ami a vallalatok szempontjabdél meglehetésen
rossz tendencia. (Tompa, 2010) A munkahelyek valtdsa természetes szamukra, ha
jobb ajanlatot kapnak, kilépnek, mivel nem jellemz6 rajuk az elkotelezédés. (Ferincz
- Szab¢, 2012)

Emiatt a munkaerd-piaci helyzet miatt a téma jelent6ségét a munkaerd
megtartasanak és vonzasanak fontossagaban, ezaltal pedig a fluktuaci6 egészséges
szintre valé csokkentésében latom, hiszen egyetlen vallalat szamara sem jelent
pozitiv jovéképet, ha a munkavallal6i dllomanya a magas fluktuaciés szint miatt
szinte folyamatosan cserélédik. Ehhez azonban figyelmet Kkell szentelniiik
munkaaddi markajuknak. Kadar és Takacs definiciéja szerint ,az Employer Branding
olyan dtfogd szaktevékenység, amelynek célja vonzd, megkiilénbéztetd és hiteles
munkdltatéi személyiség (mdrka) kialakitdsa HR, marketing és kommunikdciés
tertiletek egyiittmiikédésével, a felsé vezetés stratégiai tdmogatdsdval, azon céllal,
hogy a kiemelt tehetségeket és hidnyszakmdk szakértdit a vdllalathoz vonzzuk,
megtartsuk, illetve a meglévd munkavdllalék elkiotelezettségét néveljiik az
eredményesség érdekében.” (2016)

Az Employer Branding HR aspektusa

Horvath szerint az a cég, amely nem torekszik onként a munkavallaléi
elégedettségre, az hosszu tadvon kudarcra van {télve. A munkavdllalék elégedettsége a
munkahely vonzésdgdn til a bevételekre, a versenyképességre, a tdzsdei besoroldsra
és a brandre is komoly hatdssal van. (2016) A munkaltatéi markaépités HR elemei
meglehet6sen komplex témakat foglalnak magukban. A toborzas, a kivalasztas, a
fejlesztés, javadalmazas Osszességében jarulnak hozza ahhoz, hogy a munkaltaté
valéban vonz6, egyedi és megkiilonboztetd legyen a munkavallalok és a jeloltek
korében. A jelenlegi munkavallalék azok, akik koézvetlen szerepldi ezeknek a
folyamatoknak, igy 6k azok, akik véleménylikkel el6segithetik azok optimalizalasat.
(Kadar - Takacs, 2016.). Csikds-Nagy szerint a munkavallalok elkotelezettségét
nagyban befolyasolja, hogy elégedettek-e a munkaba jaras idejével, feltételeivel, a
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miiszakbeosztassal, tulora lehet6ségével és annak pénziigyi vonzataval, a
szallasoltatas feltételeivel, a munkafeltételekkel, munka jellegével, a kornyezd
munkaltatékhoz képesti bérszinvonallal, egyéb juttatisokkal, a cég hirnevével, a
vallalati légkorrel, valamint a vezet6k emberi banasmoédjaval, a Kkivalasztasi,
beillesztési folyamat kidolgozottsagaval, a szervezeti valtozasok menedzselésével.
(2016)

Ebbdl kiindulva ugy gondolom, hogy a vallalatoknak érdemes foglalkoznia a
munkaidd, a juttatdsi rendszer, a munkahelyi légkor és a munkahelyi koriilmények,
a vezet6i banasmoad, valamint a toborzasi és kivalasztasa, illetve a hozzakapcsolédd
beillesztési folyamat jelentdségével, és megitélésével, helyzetével, mint a munkaadéi
marka legjelent§sebb 6sszetevdivel.

A markaépités lépései

Mint mar emlitettem, az employer branding tobbek kézétt a HR, a marketing és PR
osztdlyok, valamint a felsévezeték egyiittmiikédésével alakithaté ki. Jelen
tanulmanyban féképp a HR tevékenység jelentGségével foglalkozom, de emellett
elengedhetetleniil fontosnak tartom bemutatni a markaépités egyes 1épéseit, ahol a
HR, a marketing és PR osztalyok egyiittm{ikodésére kiemelten sziikség van, valamint
azokat a tényezOket, amelyek a munkaadéi marka kommunikaciéjanak
szempontjabdl birnak nagy jelentéséggel.

A munkaaddi marka kialakitdsa soran a kiils6 és belsé aktivitas egyiitt
sziikségeltetik, a megjelenés, bevonzas, toborzas-kivalasztas kiilsé6 kommunikaciéja
mellett a megtartas, a lojalitds, a bels6 kommunikacié, a képzések, a szakmai
lehet6ségek, a kozosen megélt események szintén elengedhetetlentil fontosak.
Ezeket a folyamatokat viszont csak ugy lehet O6sszehangolni és eredményesen
kezelni, ha azt valéban egy stratégiai programba foglalva, felelés vezetd iranyitasa
alatt a szakteriiletek egyiittmi{ikodve, lépésenként épitkezve valésitjdk meg a
vallalatnal. (Kadar - Takacs, 2016) Fontos, hogy csak azt és akkor kommunikdlja a
vdllalat kiviil és beliil, ha az a hdttérben valéban megérett a miikodtetésre. Ahhoz,
hogy ez igy torténjen, pontosan meg kell hataroznia a vallalatnak, hogy ki mikor mit
tesz, vagyis tisztaznia kell a felel6sségi koroket és az elvégzend6 feladatokat mar a
tervezés fazisaban. (Kadar - Takacs, 2016) Kadar és Takacs szerint egy teljes
Employer Branding folyamat id6tartama &ltaldban 1-3 év, Csermely szerint ez az
id6tartam a vdllalat nagysdgdtdl és az ipardg komplexitdsdtdl fiiggden akdr 5-10 évig
is eltarthat. (2011) Erdemes tehét a véllalatoknak minél hamarabb felismernie és
elismerni a munkaad6éi markaépités fontossdgat, kiillonben komoly
versenyhatranyba Kkeriilhetnek azokkal a konkurens vallalatokkal szemben, akik
mar elkezdtek foglalkozni a jelenlegi helyzetiik felmérésével, vagy akar mar a
stratégiajuk kialakitasanal tartanak.

1. Lépés: Jelenlegi helyzet felmérése

Akarcsak a stratégiai tervezésnél, vagy mas menedzsment részlegek funkcionalis
tervének elkészitésénél, a munkaad6i marka felépitésének elsé Iépése szintén a
jelenlegi helyzet felmérése, elemzése, hiszen ennek alapjan tudja meghatarozni a
vallalat, hogy milyen tovabbi lehetéségei vannak. A mindennapi mitikodés soran
biztos, hogy észrevehetiink olyan elemeket, amelyekre lehet épiteni, amelyek a
késébbiekben a marka alapjait képezhetik, hiszen ezek az elemek mar most szerves
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részei a vallalati kultaranak. Csermely szerint ,minden vallalatnak van egy bizonyos
szintli vonzereje a munkaerd-piacon, még annak a munkahelynek is, amelyik nem
fordit semmilyen plusz energiat és pénzt a tehetségek vonzasara.” (Csermely, 2011,
16.) Takacs szerint is a tudatosan felépitett employer branding stratégia a mdr
meglévé alapokra épit, azokat egésziti ki és szervezi egy logikai rendszerbe. Szerinte a
kovetkezd teriiletek bizonyos elemei biztosan alkalmasak arra, hogy a markaépités
alapjaul szolgdljanak egy vallalat szamadra, igy ezek vizsgdlata elengedhetetlen a
sikeres Employer Branding stratégia kialakitasa soran:

e FErtékek, vallalati célok és kulturaelemek feltarasa, elemzése

A vallalat céljai meghatarozhatok a kiildetésnyilatkozat, vagyis a kiildetés és a
jovekép elemzésével, valamint a stratégiai célokhoz kapcsoldd6 operativ, illetve
funkcionalis tervben megjelolt célok megismerésével. A vallalati kultdra
elemzésével feltarhatéak a vallalat értékei, illetve azok a szervezeti er6forrasok,
amelyek a vdllalati kultirdbdél adédnak, és amelyekre az Employer Branding
stratégia kialakitisa sordn, mint a vallalat egyik erdsségére épiteni lehet. Ilyen
szervezeti er6forrasok lehetnek a vallalathoz kapcsolédd érzések, értékek,
hiedelmek és attitlidok, amelyek a vdllalaton beliili szokdsok, térténetek,
problémamegoldo és konfliktusfeloldo mddszerek, illetve hagyomdnyok formajaban
testesiilnek meg. Szintén idetartozik, hogy példaul van-e a vallalaton belil elvart
oltozkodési forma, vagy, hogy a munkavallalék fontosabbnak tartjdk-e a
csoportcélokat egyéni céljaikndl, valamint hogy valéban egyenld esélyekkel
rendelkeznek-e a nék illetve a férfiak a vallalaton beliili érvényesiilés és el6relépés
szempontjabdl. Mészaros szerint a kultira lathaté elemeinek vizsgalatanal
elemezhetjiik példaul a cég honlapjat, az itt talalhaté informacidkat, vagy a cég
épiiletét, az irodakat, ezek elrendezését, kialakitasat, berendezését, a munkatarsak
oltozetét, a demografiai adatokat. A nem lathat6 elemek vizsgalatahoz, szervezeti
kultara feltardsdhoz megfigyelést, csoportos és egyéni strukturalatlan vagy félig
strukturalt interjut, valamint kérdéivet is alkalmazhatunk, illetve alkalmazhatjuk
ezek valamilyen kombindciéjat is, att6l fiiggéen, hogy mennyi id6t és anyagi
er6forrast tud a vallalat a szervezeti kultira mérésére és ezen Kkeresztiil a
markaépitésre forditani. (Mészaros, 2013)

e Vallalat er6sségeinek definiadlasa

A vallalat er6sségeinek meghatarozasakor tulajdonképpen arra a kérdésre keressiik
a valaszt, hogy mi teszi a vallalatot vonzéva, és a versenytarsak - akar iparagi, akar
szakmai - korében egyedivé. Ilyen erGsség lehet példaul a j6 munkakdrnyezet, a
rugalmas munkaidd, a home office lehet6sége, a nemzetkozi hattér, a kilfoldi
tapasztalatszerzés lehetdsége, a magas szinvonalu képzési rendszer, a gyakornoki
program, a karrierlehetdségek, a vezet6k megfelel6 személyisége és alkalmassaga, a
munkatarsak osszetartasa és a csapatmunka, vagy éppen a kiemelkedd bérezési és
javadalmazasi rendszer.

e Belsd-kiils6 célcsoportok azonositdsa és jellemzdik meghatarozasa:
hatékony bevonzas és megtartas alapja

Mind a véllalaton belill, mind pedig a vallalaton kiviil meg kell hataroznunk
kilonb6z6 célcsoportokat, hiszen a kiilonboz6 dimenzidk alapjan szegmentalt
csoportoknak  kiilénboz6  elvdrdsai és igényei vannak a vallalattal, a
munkafeltételekkel, a munkakornyezettel, a munkaid6vel, a juttatasokkal és az
elérelépési lehetdségekkel kapcsolatban is. Teljesen mas elvarasokat fog tAmasztani
a munkahellyel kapcsolatban egy kisgyermekes anyuka, akinek valészintileg fontos
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szempont lesz, hogy a vallalat csaladbarat munkahely-e, mint egy egyetemistanak,
aki a gyakornoki programban szeretne részt venni. Szamara valdsziniileg a
tapasztalatszerzési és az eldrelépési lehetdségek, valamint az egyetemi
tanulmanyokhoz igazithaté rugalmas munkaidd lesznek kulcstényezdk a gyakornoki
hely kivalasztadsakor. A bels6 célcsoportok tekintetében is fontos kiemelni, hogy
beosztas és szakma fiiggvényében teljesen mas igényekkel rendelkezhetnek az
egyes munkavallalok. Ez persze a vallalat tevékenységi korétdl is fiigg, hiszen mas
elvarasai lesznek egy szolgaltaté vallalat marketingesének, mint egy szalag mellett
dolgoz6 gyari munkasnak. A célcsoportok azonositasahoz elemezhetjiik a
munkakoroket, illetve felhasznalhatjuk a dolgozdokrol rendelkezésre allo adatokat.
Ehhez nagy segitség lehet az is, ha a vallalat rendelkezik személyiigyi informatikai
rendszerrel, ami nagyban el6segiti a sziikséges adatok gyors elérését.

Az emlitett tényezd6k vizsgalatan tdl a vallalatoknak elemeznie kell a munkaerdpiac
helyzetének alakuldsdt, a munkaerdpiac szerepldinek igényeit. E16bbi keretein beliil
helyi és orszagos szinten is érdemes vizsgalatokat folytatni példaul a népesség
alakulasara, a munkanélkiiliségi ratara, a korzet lakossag megtarté képességére,
illetve oktatdsi intézmények munkaeré Kkibocsatasra vonatkozédan. Ezenkiviil
ismerni kell az egyes szakmak keresletét az iparagban és a térségben, valamint a
vallalaton belil. A véallalaton beliili emberi er6forras igényt a belsé kinalat és az
ehhez kapcsol6dd tervezési mutatdk (fluktudci6, stabilitdsi index, altaldnos
szolgalati id6, hianyzasi arany, tuléorak aranya, megiiresedett allasok betoltéséhez
sziikséges id4) vizsgalataval, valamint az el6rejelzési modszerek (vezet6i dontés,
Delphi-moédszer, trend analizis, munka tanulmanyok mddszere, illetve szamitogépes
modellek és szamitégépes szimuldcidk) segitségével allapithatjuk meg. (Vekerdy,
2008) A kereslet és a kinalat taldlkozasan tal a munkavdllaléi preferencidknak és a
vdllalat dltal kindlt munkdltatéi ajdnlatoknak is ésszhangban kell lenniiik a
munkavdllalok vonzdsa és megtartdsa érdekében. Az elemzési folyamat hossza fligg a
célcsoportok szamatol, a szegmensek nagysagatdl és a vallalat méretétdl is.

e Dolgozobi elégedettség, elkotelezettség felmérések

A dolgozéi elégedettséget mérhetjiik kérdbivvel, vagy akar interjut is készithetliink
bizonyos emberekkel ugy, hogy az érintettek minden teriiletet képviseljenek.
Mindenképpen lehet6séget kell adni nekik, hogy elmondhassdk azokat az
esetlegesen felmertiilé problémaikat, amelyek megnehezitik szamukra a mindennapi
munkavégzést, és amelyek megsziintetésével elkotelezettségiik nagyban novelhetd
lenne. Fontos, hogy elmondhassak felmeriil6 otleteiket is. Ha egy kolléga tavozik a
cégtd], tudjuk meg a tdvozasanak valds okat, mert ha az valamilyen valtoztathat6
tényez6, akkor annak moédositdsaval megakadalyozhatjuk, vagy legalabbis
késleltethetjiik tovabbi munkatdrsak tavozasat. A dolgozéi elkételezettségrol
arulkodik szamos fentebb emlitett mutaté értéke is.

e  (Cultural Fit (Soft skills) definiadlasa

Itt arra a kérdésre keressiik a valaszt, hogy kik, illetve milyen tulajdonsaggal
rendelkez6 személyek lehetnek sikeres munkavallalék a vallalatndl. A valasz
megtalalasdhoz nagy segitség lehet a munkakorok elemzése és a munkakdrokhoz
sziikséges kompetenciak feltérképezése, valamint a karrier utak, az el6relépési
lehet6ségek tisztazdsa. Ehhez szorosan hozzatartozik az elvart vezetdi
kompetencidk meghatarozasa is. Ezek el6segitik a célcsoportok megtalalasat és a
szervezeti kultdra vizsgalatat, hiszen a szervezeti kultiira is befolydsolja, hogy milyen
kompetencidkkal kell rendelkeznie annak, aki a vdllalatndl szeretne dolgozni.
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o Kiils6-bels6 fogyasztéi markamérések, markaismertség kutatasok
eredményeinek analizalasa

A jelenlegi helyzet megismeréséhez hozzatartozik az is, hogy a jelenlegi munkaaddi
mdrka ismertségét felmérjiik mind a vdllalaton beliil, mind pedig a vdllalaton kiviil,
hiszen a jelenlegi helyzet alapozza meg a jévibeli cselekvési lehetdségeket. Ennek
ismeretében a vallalat meg tudja hatarozni, hogy mi az, ami mar most is j6l miikadik,
ami megfelel az elvarasoknak, igy a kés6bbiekben még inkabb lehet ra épiteni, és mi
az, amin valtoztatni kell, hogy olyan munkaadéi markat tudjon kialakitani a vallalat,
ami valéban vonzé és hiteles. Az ismertség mérésén tul azokrdl a platformokrdl is
informdciokat kaphat a vdllalat, amelyeken hatékonyabban tud kommunikdlni, és
melyek azok, amelyek nem minésiilnek megfelel6 csatornanak, mert a rajtuk
keresztiil kozvetitett {izenetek nem érnek el a célszemélyekhez vagy
célcsoportokhoz.

e Iparagi sajatossagok meghatarozasa (Takacs, 2016.)

Elképzelhet6, hogy az adott ipardg, amelyben a vdllalat tevékenykedik, olyan
sajatossagokkal rendelkezik, amely vonzébba teszi az iparadgat mas iparagakhoz
képest a munkavallalok szadmara. A kérdés az, hogy kihaszndlja-e ennek elényeit a
vallalat a toborzas soran, kell6 mértékben épit-e az ipardg erdsségeire. Ilyen
sajatossag figyelhet6 meg példaul a telekommunikaciés szektor esetében, amit gyors
iitemi fejlédése, és innovaci6 igénye miatt valt az utébbi id6ben igen népszeriivé a
fiatalabb generacidk korében, nem csak az informatikai szakemberek, hanem mas
teriiletek szakemberei szamara is.

2. Lépés: Alternativ lehet6ségek Kkidolgozasa, a megfelel6 megoldas
megtalaldsa és megvaldsitasa

Mivel a munkaadé6i markaépités célja végsé soron kettds természet(i, - hiszen
egyszerre célja a jelenlegi dolgozék megtartdsa, elkételezettségiik névelése, valamint
az Uj munkavdllalék vonzdsa is - igy a markaépités folyamatdnak magaban kell
foglalnia mind a megtartashoz, mind pedig a vonzashoz tartozo 1épéseket.

Ugy gondolom, hogy csak az a vallalat tud valéban vonzé lenni a lehetséges jeloltek
korében, amelyik képes megtartani a jelenlegi munkavallaldit, vagyis képes
hosszutavon is megfelelni a munkavallalok igényeinek. A jelenlegi helyzet felmérése
és elemzése utan a vallalatnak kiilonb6z6 alternativ lehetéségeket kell felvazolni a
dolgozdk elégedettségének és a vallalat erdsségeinek illetve gyenge pontjainak,
valamint az iparag sajatossagaibol adddo lehet&ségek ismeretében.

Az alternativdk kidolgozdsa magaban foglalja a kommunikdciés stratégia
kialakitdsdt, a marka megtervezését és a kdztudatba vald bevezetését, a konzisztens
vallalati magatartasra alapozva. Arra kell koncentralni, hogy mire van sziiksége a
jelenlegi és jovobeli dolgozdéknak, ezutan a vallalat képességét kell megteremteni
arra, hogy azt az élményt tudja nyudjtani a munkavallaléknak, amire vagynak.

Az alternativak kidolgozasa kozé tartozik a konkrét vdltoztatdsok megtervezése és a
legoptimdlisabb megoldds bevezetése. llyen valtoztatas lehet példaul a rugalmas
munkaidé vagy a tdvmunka bevezetése, egy gyakornoki vagy rotaciés program
kialakitasa, vagy csaladbarat munkahellyé valva céges gyermekmegdrzé kialakitasa,
esetleg egy teljesitményértékelési, képzési és el6léptetési rendszer vagy egy
vezet6képzd program kialakitasa, illetve egy egészségmegbrzé program, vagy egy
pihendszoba kialakitdsa is, de ide tartozik a toborzasi, kivalasztasi és beillesztési
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folyamatok feliilvizsgalata és optimalizalasa, vagy egy ajanlasi rendszer bevezetése
is. Azt, hogy az adott vdllalatndl mire van igény, a belsé felmérések eredményeibdl
lehet meghatdrozni, érdemes viszont mind a toborzasi, mind pedig a képzési és
el6léptetési rendszerek Kkialakitdsara, optimalizalasara er6forrasokat allokalni a
human eréforras megfelel6 dramldsa érdekében. A HR-nek hosszu tavy, proaktiv,
markaépitd és fenntartd folyamatként kell ezekre a teriiletekre tekintenie.

A munkaltatéi arculat kiépitése hosszi folyamat, ami azonban mindenképpen
kifizet6d6, mivel hosszi tdvi, tartés és nehezen mdsolhatdé versenyeldnyt biztosit a
vdllalat szdmdra. Ha a vallalat igéretei nem esnek egybe a munkavallald
tapasztalataival, a munkavallalé fejében kognitiv disszonancia jon létre, ennek
kovetkeztében elbizonytalanodik, hogy nem jé dontést hozott a vallalatot illet6en, és
panaszainak hangot ad, megosztja ismerdseivel, amihez kivald teret jelentenek a
kozosségi portdlok. Az ilyen panaszok aldassdk a munkaadoi arculatot, igy csak azt
kommunikalhatjuk magunkrdl, ami valéban megfigyelhetd a vallalatnal, ami hiteles.
(Csermely, 2011)

A Kiils6 és bels6 kommunikacié tekintetében szintén alapos tervezésre, és a
kommunikaciés csatornak hatékonysaganak ismeretére van sziikség, amelynek
mérését még érdemes a jelenlegi helyzet elemzésekor megvalésitani. A belsé
kommunikaciés csatorndk esetében hasznalhatunk belsé levelezd rendszert,
megbeszéléseket, belsd ujsagot, hirdettablat, belsé céges Facebook csoportot,
illetve szervezhetiink kiilonb6z6 rendezvényeket is, amelyek szintén erdsithetik a
vallalati kultarat és a munkatarsak kozotti Osszetartast. Kiils6 kommunikaciés
eszkozként a kiilonbozo6 online platformokkal szamolhatunk, mint a cég weboldala
és karrieroldala, a Facebook, a LinkedIn, a Youtube vagy a céges Blog, illetve
kilonboz6é hiroldalak, vagy egyéb érdekelt platformok, ahol megjelenhetiink.
Ezekrdl a platformokroél a késébbiekben még részletesebben emlitést teszek. Szintén
a kiils6 kommunikicidéhoz tartozik, ahogyan a veliink kapcsolatba 1épdkkel,
kapcsolatban all6kkal kommunikalunk, legyen az illetd egy jelolt, egy tigyfél vagy
akar az egyik partneriink képviseldje.

A munkaadéi markaval kapcsolatban lényegesnek tartom megemliteni Csermely
véleményét, mely szerint ,fontos elkiiloniteni a fogyaszt6i markatol és teljesen
kiilonbozo6 eréforrasokat allokalni a kiépitésére. Ez nem azt jelenti, hogy a két marka
ne tdmogathatna egymast, sét szinte elképzelhetetlen, hogy mig a cég fogyasztoi
markaja a tulélésért kiizd, munkaltatéi markaja szarnyal.” (Csermely, 2011, 53.)
Koénnyebb dolga van egy olyan cégnek a munkaltatéi marka kommunikaciéjanak és
megjelenithetdségének szempontjabol, melynek lathaté és megfoghat6é a terméke.
Minden cég igyekszik bevonni termékét, fogyasztéi markajat a munkaltatéi marka
kommunikacidjaba.
3. Lépés: Az eredmények mérése, értékelése, a folyamatok javitasa

Kadar és Takacs véleménye szerint 6sszehasonlithaté adatok és utan kovetés nélkiil
a tevékenység nem valik kézzelfoghatéva, igy mas dontéshozo teriiletek kdnnyen
mondhatjak, hogy nincs konkrét eredmény. Nincs egyetemes mddszer a munkdltatdéi
mdrka hatékonysdgdnak mérésére vonatkozéan, a vdllalatok kiilonbéz6 méré skdldt
haszndlnak, hogy visszajelzést kaphassanak a munkdltatéi mdrkaépitéssel kapcsolatos
projektjeik megtériilésére vonatkozéan. A BDO kutatasai alapjan a vallalatok jelentds
részénél a munkavallalo elkotelezettsége (44%), fluktudcié (41%), jelentkezdk
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szama (34%), a felvétel mindsége (33%) és egy munkavallalé kivalasztasara
forditott koltség (33%) alkotja a megtériilési mutatészamot. (Hegediis - Nagy, 2014)

Az Kadar és Takacs szerint az emlitett mutatokon tul érdemes még a munkaviszony
hosszdt, a pdlydzatok szamdt, a potlds idejét és a déntési folyamat idétartamdt, a
dontés és az ajdnlat kiaddsa kézotti idétartamot, a kiadott ajdnlatok és a
visszamonddsok ardnydt is vizsgdlni. Ezen tilmenden az eredmények értékelésének
elengedhetetlen részét képezi a toborzdsi kiltségek - beleértve a hirdetési,
kivdlasztdsi tesztek és AC-k kéltségét is- alakuldsdnak, a belsd ajdnldsok szdmdnak és
bevdldsdnak, valamint a bels6 mozgdsok alakuldsdnak és a horizontdlis, illetve
vertikdlis karrierlépcs6k szamdnak mérése is. (2016)

A HR fékuszi mérdszamokon til érdemes a bels§ és kiils6 kommunikaciét is
nyomon kovetni, szamszerdsiteni. Ide tartozik példaul az offline csatornak koziil
bels6 ujsag kiadasainak vagy megirt cikkek szama, a bels6 rendezvények,
kozlemények szama. Az online csatorndk koziil a Facebook aktivitisok szama
(dolgozéi like-ok, hozzaszdlasok, kovetdk szama), a megnyitott dolgozoi e-mailek
szama, vagy a bels6 kérd6ivek (kommunikaciora vagy rendezvényekre
vonatkozoban) kitdltési aranya. Kiils6 kommunikacié szempontjabél szintén érdemes
az online platformokat vizsgalni, mint példaul a Facebook, LinkedIn, Youtube, Blog
és weboldal, karrieroldal aktivitdsokat, latogatottsagot és visszafordulasi aranyt.
Ezenkivill a munkaad6éi marka ismertségének, vagy egyéb a jelenlegi helyzet
elemzése soran mért mutatdk ujboli mérése is célravezetd lehet. (Kadar - Takacs)

Egy alaposan kidolgozott, és sikeresen felépitett munkaaddi marka szamos
pozitivummal rendelkezik. A mdrkaépités haszna az lizleti eredményekben, a
rekrutdciés koltségekben, a csékkend fluktudcioban, a mdrka névekvd kiilsé
ismertségében, a jobb munkavdllaldi teljesitményben és az elkitelezettebb, lojdlisabb
munkatdrsakban realizdlodik, a hosszi tavi hasznok tehat igen jelent6sek.
(Csermely, 2011) Ennek kovetkeztében tehat érdemes id6t, pénzt és emberi
er6forrast allokadlni a folyamatok megtervezésére, lebonyolitasara és utan
kovetésére.

A vizsgalat célja

Kutatasom célja, hogy egy nagyobb mintat vizsgalva megismerjem a munkavallalék
munkahellyel kapcsolatot elvarasait, sziikségleteit. Az igények alapos ismerete
elésegiti a vdllalatok szdmdra az idedlis munkahely kialakitdsdt, természetesen sajdt
erdsségeik feltdrdsa utdn, azokra épitve. Ehhez kapcsolédéan a munkahelyvaltas
leggyakoribb okait is szeretném feltarni, hiszen az idealis munkahely fontos
jellemzdje, hogy az erésségek kihasznalasan tul igyekszik a negativ tényezék hatdsait
minimalizdlni a munkavdllalok pszichikai és fizikai egészsége, biztonsdga és
elkitelezettségiik ndvelése érdekében. A kutatasban résztvevék elvarasait generaciok
szerint szegmentdlva is vizsgalni fogom annak érdekében, hogy lehetséges
eltéréseket fedezzek fel a kiillénb6z6 generaciék prioritasaiban. Ezen tdlmenden a
valaszaddk allaskeresési szokasait is szeretném mélyebben megismerni, beleértve
az altaluk haszndlt csatorndkat, platformokat. Kutatdsom részét képezi a mobilitasi
hajlandésag vizsgalata is mind a hazai, mind pedig a kiilf6ldi munkavallalés
esetében. Ugy gondolom, hogy a magyarorszagi vallalatoknak ma mar nem csak
belfoldi versenytarsaival - legyen az iparagi vagy szakmai - kell versenyeznie a
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megfelel6 munkaerdért, hanem a kiilfoldi vallalatokkal is, hiszen utébbiak a
kedvez6bb gazdasagi kornyezetnek koszonhetéen magasabb fizetést tudnak
ajanlani a munkavallaléknak, igy novelve azok mobilitasi hajlanddsagat, akar
ingazasrdl, akar kinti letelepedésrol van szd, komoly befolyast gyakorolva ezzel az
orszag munkaeré-ellatottsagara, versenyképességére. Véleményem szerint abban az
esetben, ha a hazai munkahelyek jobban megfelelnének a munkavallalok igényeinek,
csokkenne a kiilf6ldon munkat vallalék szama is, ami féleg a hidAnyszakmak esetében
lenne rendkiviil fontos amellett, hogy a jol képzett hazai munkaeré altal képviselt
humantdke hozadékat szintén érdemes az orszag hatarain beliil kamatoztatni.

Hipotézisek

1 Hipotézis: Elsd hipotézisemben azt feltételezem, hogy a kutatdsban résztvevidk
jelentls része generdcids hovatartozdstol fiiggetleniil tobbnyire az online feliiletek
segitségével keres dlldst vagy néz utdna a cégeknek.

Ahogyan a szakirodalmak feltarasa soran mar emlitettem, a kiilonb6z6 generaciok
épp tgy, mint a mindennapi életben, az online szokasaik tekintetében is eltéréek,
hiszen mas hatasok érték Oket, életiik kulonb6zd szakaszaiban taldlkoztak az
internettel és a digitalis vilaggal, igy az ahhoz valé hozzaallasuk, alkalmazkodé
képességiik is eltérd. Ennek ellenére azok a generaciok, akik jelenleg a munkaerd-
piacon aktivan jelen vannak, kénytelenek voltak elfogadni az online platformok
térnyerését és az altaluk generalt valtozasokat, igy az iddsebb generaciok (féleg a
Baby Boom és az X generaciok) szamara is elengedhetetleniil fontossa valt, hogy
ismerjék és hasznalni tudjak a digitalis eszkdzoket, és alkalmazkodni tudjanak a
valtozdsokhoz. Ezek alapjan feltételezem, hogy mara mar nem figyelhet6 meg
szignifikdns kilonbség az egyes generaciok allaskeresési és informacidszerzési
szokasai és lehetdségei kozott, a kiilonbség inkabb abban rejlik, hogy az egyes
generaciok tagjai mire figyelnek fel. Amig a fiatalabb generaciok (Y és Z) a tobb
érzékszervre hatd, intenzivebb bejegyzéseket veszik észre, addig az id6sebb
generaciok (X és Baby Boom) szdmara a kevésbé latvadnyos tartalmak sem
jelentéktelenek.

2. Hipotézis: Mdsodik hipotézisem szerint a vdlaszadok idedlis munkahellyel
kapcsolatos legfontosabb elvdrdsai alapvetden megegyeznek kiilénbézd tényezbk
mentén vizsgdlva a mintdt, azonban az egyes szegmensek rendelkeznek sajdtos
attitiidékkel.

Ugy gondolom, hogy minden munkavallalénak vannak alapvetd elvarasai egy idealis
munkahellyel kapcsolatban, amelyek meghatdrozzak munkahely-valasztasi
preferencidikat. Mivel a hazai gazdasagi helyzetben az atlagos életszinvonal
fenntartasahoz is magasabb fizetésre van sziikség, igy a fizetés tobbek kozott ilyen
alapvetd tényezé hazank munkaer4-piacan. Szintén ilyen alapvetd tényezdének
tartom a biztonsagos munkakérilményeket is. Maslow sziikséglethierarchia
modellje szerint a fiziolégiai szlikségletek és a biztonsag olyan alapveté emberi
szlikségletek, amelyek kielégitetlensége nélkiil az ember nem foglalkozik magasabb
szintll igényeivel. A fizioldgiai sziikségletek kozé tartozik példaul az evés, a
biztonsaghoz pedig a lakhatas, amelyek kielégitéséhez megfelel6 mértékii fizetésre
van sziikség.
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Ezen tilmenden azonban azt gondolom, hogy az egyes generaciok - igy kiilonb6z6
életszakaszban 1évé munkavallalok - mas-mas elvarasokat tdmasztanak egy idealis
munkahellyel szemben, valamint eltérések lehetnek az alapjan is, hogy milyen
agazatrol, milyen végzettségli munkavallalorél van szo, illetve az orszag melyik
régidjarol, megyéjérol beszéliink.

3. Hipotézis: Harmadik hipotézisem szerint a vdlaszaddk 6sszességében hasonlé
elvdrdsokat tdmasztanak a munkahelyekkel szemben belféldi, de jelenlegi lakéhelyétdl
eltéré megyében taldlhato, vagy kiilfoldi munkalehetlség esetén.

A jelenlegi gazdasagi helyzetben, az atlagos életszinvonalat figyelembe véve ugy
gondolom, hogy mindkét esetben a mobilitasi hajlandésagot leginkabb befolyasol6
tényez6 a fizetés, ezt pedig a fejlédési és karrierlehet6ségek kovetik. Véleményem
szerint azonban eltérések figyelhet6ek meg a kiilonb6z6 generdciok mobilitasi
hajlandésaga, valamint az azt befolyasold tényezdk kozott, hiszen egy kozépkort,
csalados ember szamara feltételezhetben mas tényez6k lesznek fontosak
koltozéssel, ingazassal jaré belfoldi vagy kiilfoldi munkavallalas esetén, mint egy
fiatal munkavallal6 szamara, aki még nem alapitott csalddot és munkahelyeit is
konnyebben valtogatja folyamatos kihivast és 1j lehet6ségeket keresve.

Modszer és minta

e

A vizsgalathoz kvalitativ moédszert, irasbeli kikérdezést, kérdbivet alkalmaztam,
melyben a valaszadék demografiai adataira - igy nemére, életkorara,
iskolazottsagara és lakohelyére - tanulmanyaira és munkatapasztalatara, azok
teriiletére, hazai és kiilfoldi munkatapasztalatuk hosszara, munkahelyi elvdrdsaikra,
dlldskeresési szokdsaikra, azok csatorndira és platformjaira, valamint jovébeli
terveire, mobilitdsi hajlandésdgdra kérdeztem ra. Az elvarasok vizsgalata soran 35
tényezdt soroltam fel, amely a szakirodalmak feltadrasa alapjan relevans befolyasold
tényez6 lehet munkahelyvalasztas esetén, majd ezeket a tényezdket egy 5 foku
Likert skalan értékeltettem a valaszadodkkal. A jovdbeli elképzelések szempontjabol
azt vizsgaltam, hogy milyen tényez6k azok, ami miatt a hazai munkavallalok
mobilitasi hajland6saga n6, milyen okokbdl vallalna munkat az orszagon beliil mas
megyében, vagy az orszaghataron kiviil. Ezt kovet6en azoktdl a valaszaddktdl, akik
jelenleg dolgoznak, a munkahelyvalasztas okaira, a munkahelyen megfigyelhet6
szokasokra, valamint az esetleges munkahelyvaltasi okokra is rakérdeztem. A
valaszadast nem tettem kotelez6vé az egyes kérdéseknél, részben azért, mert nem
minden kérdés volt minden valaszadénal relevans, részben pedig azért, mert ugy
gondolom, hogy ha nem gyakorlok nyomadast a résztvevékre azzal, hogy minden
kérdésemre valaszt varok, akkor a kitoltési hajland6sag is novelhetd, ezt a vizsgalt
mintdm elemszama, és mintavétel id6tartama is alatamasztja. A kutatadsban
résztvevék valaszaikat oOnkitoltds modszerrel rogzitették, a kérdéivet 2017.
januarjaban barmikor elérték online formaban. A kérdéiv linkje online megoszthato,
terjeszthetd volt, a mintavétel holabda mddszerrel késziilt. Azért ezt a
mintavételezési modszert valasztottam, mert a kutatds szempontjabol egyaltalan
nem fontos a kitoltés helyszine, ellenben a kérdéiv ezzel a mddszerrel viszonylag
rovid id6 alatt meglehetdsen sok emberhez eljutott, heterogén mintat 1étrehozva. A
minta minimalis nagysagat 500 fében hatdroztam meg, a kit6lték szama ezt joval
meghaladta, gy a mintavételezés sikeresnek és széleskortinek mondhaté. A kapott
valaszok rendszerezéséhez és értékeléséhez az Excel programot haszndltam, a
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kozolt tablazatok és diagramok is ennek segitségével késziiltek. A valaszok
értékeléséhez leirds statisztikai mdédszereket alkalmaztam, mert a szamszer(i adatok
ezzel a modszerrel egyértelmiien vizsgalhatoak, azonban a késébbiekben szeretném
a mintat mas tipusu maddszereknek is alavetni, mert Ggy gondolom, hogy t6bbféle
elemzési moédszer az Osszefliggések mélyebb megértését segiti el6 amellett, hogy

tovabbi fontos tényezdkre hivhatjak fel a figyelmet.

A kérdbivemet dsszesen 889 fo toltotte ki, a valaszok szama kérdésenként eltérhet. A
valaszadok 17 és 62 év kozottiek, tobbségiik nd. A demografiai adatok (végzettség,
életkor, nem, lakdhely) alapjan a minta heterogénnek tekinthetd, mind végzettség,
mind szakteriilet, mind pedig munkatapasztalat alapjan. Az altalanos iskolai
végzettségt6l a doktori iskoldig, a munkatapasztalat hianyatél a tobbéves
munkatapasztalatig, szamos kiilonb6zd teriileten dolgozé valaszadét sikeriilt
elérnem, a fizikai munkastol a cégvezetdig.

Eredmények és kovetkeztetések

1. Hipotézis: A kutatdsban résztvevék jelentds része generdciés hovatartozdstdl
fliggetleniil tébbnyire az online feliiletek segitségével keres dlldst vagy néz utdna a
cégeknek.

1. Abra: Az dlldskeresési szokdsok alakuldsa az eltérd generdcickndl

Allaskeresési szokasok alakuldsa az eltéré generacioknal
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Forrds: Sajdt kutatds alapjdn

A 1. 4bra alapjan a generdaci6s kiilonbségek ellenére az dlldsportdlok és az internetes
dlldshirdetések a legelterjedtebbek a munkavallalok kérében. Ezt koveti a csalddon és
ismerdsokon keresztil torténd allaskeresés, illetve a személyes megkeresések.
Erdekesség, hogy a Baby Boom generacié esetében magasan a leggyakoribb a
személyes kapcsolatok altali munkakeresés, valamint az, hogy az allasborzék igen
magas latogatottsaga ellenére ez az allaskeresési forma egyik korosztaly esetében
sem bir kiilondsebb jelentdséggel.
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2. Abra: Az dlldskeresés sordn informdcidszerzésre haszndlt online platformok

Az allaskeresés soran informacidszerzésre hasznalt online platformok
generacios bontasban
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Ahogy a 2. abra mutatja, a cégekrdl vald informacidszerzés esetén a valaszadok
korkiilonbségre valé tekintet nélkill a cég weboldaldt, karrieroldaldt, valamint a
Facebookot jelolték a leggyakrabban hasznalt platformnak. A karrieroldalak
hasznalata az idésebb - Baby Boom (1946-1964) és X (1965-1979) - generaciok
esetében gyakoribb, a Facebook pedig nem meglepé mddon a fiatalabb, Y (1980-
1994) és Z (1995-2010) generacidok kozott elterjedtebb. Ezt kovetik a hiroldalak,
valamint a LinkedIn, ezzel szemben a Youtube és a Twitter ilyen céli hasznalata
elenyészo.

2. Hipotézis: Az egyes generdcidk elvdrdsai kozott igen nagy eltérések figyelhetdek
meg egy idedlis munkahely kapcsdn, azonban a legfontosabb tényez6k megegyeznek.

3. Abra: A munkaaddi mdrkdt befolydsolé tényezék fontossdga

A munkaaddi markat befolyasold tényezék fontossédganak atlaga életkor szerinti
bontésban, a teljes minta atlagaval
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Forrds: Sajdt kutatds alapjdn
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A megkérdezettek szerint a legfontosabb a vezeték személyisége, a biztonsdgos
munkakdériilmények, a vonzé fizetés, a fejlodési és karrierlehetéségek, valamint a
munkatdrsak személyisége, a megfelel6 munkakdrnyezet és a csapatmunka. Ett6l
jelentésen csak a Baby Boom generacié prioritdsai térnek el, szdmukra a
teljesitményértékelés, a tehetségmenedzsment, az egyéb bénuszok és béren kiviili
juttatasok, a csaladbarat munkahely és lakohely-munkahely kozotti tavolsag is
fontos. A teljes minta szerint legkevésbé fontosak a hazhoz jové szolgaltatasok, a
gyakori utazasi lehet6ség, a lakhatasi tAmogatas, a gyermekellatas tamogatasa és a
teljesitményalapu fizetés. Az idGsebb generaciok szamara a kilfoldi
tapasztalatszerzési lehet6ség és a kiilfoldi szakmai képzések a legkevésbé fontosak.
(3. 4bra)

3. Hipotézis: A munkavdllalék szdmdra a kiilfoldi munkavdllalds a hazai
munkavdllalds alternativdja.

4. és 5. Abra: A kiilféldi munkavdllaldsi hajlandésdg alakuldsa

A kulféldi munkavallalasi hajlandésag alakulasa A kilféldi munkavallalasi hajlandésag alakulasa
generaciok szerinti bontasban kiilféldi munkatapasztalat szerinti bontasba
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A 4. abra alapjan a Baby Boom generaci6 egyaltalan nem, vagy csak révidebb idére
vallalna kiilf6ldi munkat, az X generdcié tébb mint fele nem, mdsik fele viszont
révidebb és hosszabb idére is el tudnd képzelni a kiilfé6ldi munkavdllaldst. Az Y
generdcié majdnem fele, a Z generdcid pedig tobb mint fele kiprébdlnd révidebb idére
a kiilféldi munkavdllaldst, negyediik pedig hosszabb tavon is el tudja igy képzelni
jovéjét.

A kiilf6ldi munkatapasztalat szerint a vizvalaszté 1 és 3 év kozott van, afolott a
kulfoldi lehetdségekben gondolkoddk tobbsége hosszabb tavon is maradna, 1-3 év
esetén a mérleg nyelve még a rovidtav felé billen. (5. abra) A teljes mintat nézve a
kiilféldi munkavdllalds lehetbsége egyértelmiien felmeriil a hazai munkavdllalék
fejében, konkurencidt jelentve igy a hazai vdllalatok szdmdra.
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6. Abra: A kiilféldi munkavadllaldsi hajlandésdgot befolydsolé tényezék

A kilfsldi munkavallalast befolyasold tényezék generaciok szerint
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Ahogyan a 6. abran latszik, a kiilféldi munkavdllaldst leginkdbb motivdlé tényezdk a
fizetés, a munka és magdnélet egyenstilya, a munka tartalma és a munkakérnyezet.
Erdekesség, hogy a legidésebb generaciét kevésbé érdekli a munka tartalma,
fontosabb szamara a megfelel§ vezetGség és a béren kiviili juttatasok. A fiatalabb
generacioknal fontos még a fejlédés és karrierlehetdség is.

Kovetkeztetésképpen elmondhaté, hogy érdemes vizsgalni, hogy mely tényezdk
mindsiilnek alapvet6 elvarasnak, illetve érdemes foglalkozni a toborzdsi célcsoporttal
életkor, szakmdk és teriileti eltérések szerinti prioritdsokat is vizsgdlva. Figyelembe
kell venni azt is, hogy mi motivdlja a hazai munkaerét a kiilfoldi munkavdllaldsra,
mert jelentds résziik alternativaként tekint a kiilfoldi cégekre.

Kutatadsom soran arra az eredményre jutottam, hogy a munkavallalok elvarasai az
olyan alapvetd tényezdk, mint a vonzoé fizetés, az vezeték és a munkatarsak
személyisége, a biztonsagos munkakorilmények, valamint a megfeleld
munkakérnyezet megegyeznek, azonban kiilonbéz6 szempontok szerint vizsgdlva a
munkavdllaléi csoportokat, eltéré az egyes tényezdk fontossdga.

Minden korosztaly leginkabb az online platformok segitségével keres dlldst, szerez
informdcidét a cégekrdl, igy a vallalatoknak ezeken a csatorndkon Kkeresztiil kell
kommunikalnia a leendé munkavallal6kkal.

A tanulmanyom leglényegesebb mondanivaléja azonban az, hogy az employer
branding a kiilénb6zé teriiletek egyiittmiikédési kényszere miatt egy dtgondolt
stratégidt, vezetdi tdmogatdst, koriilhatdrolt célokat, és alapos tervezést igényel,
emellett kreativitdsra is sziikség van, mert sokszor egy jol kialakitott kampdnnyal
lehet a legnagyobb eredményeket elérni, ehhez azonban a munkavdllalék és a
kérnyezet alapos ismeretére van sziikség.

A vallalatok kénytelenek lesznek felismerni a téma jelent6ségét és 1épéseket tenni a
munkahelyként valé megitélésiik javitdsara, igy makroszinten befolyasolhatjdk a
munkaerd-piac valtozasat, csokkenthetik annak egyensulytalansagait és a munkaerd
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elvandorlasat is. Ennek kovetkeztében javithatjdk az orszdg versenyképességét,
hiszen a humdntdke az egyik legfontosabb, legspecidlisabb tényezd, amely megfelelé
alkalmazdsa el6re viszi mind a gazdasdg, mind a tdrsadalom fejléddsét.
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EMPLOYER BRANDING IN HUNGARY

Kata Kovacs

In my study, I examine the situation of employer branding in Hungary. Employer
branding is essentially based on the cooperation between the HR and PR
departments, and it is the key element of successful brand creation. Firstly, I will
briefly introduce the HR aspect of brand building, namely those factors that
influence the perception of the corporation as a workplace. Such factors are for
example the working hours, benefits, workplace environment and atmosphere, the
process of recruitment, selection and integration, and the personality of leaders and
co-workers. Following this, [ will present the process and steps of brand building,
namely the external and internal situation analysis, the development of alternative
opportunities and strategies, the selection of suitable communication channels, and
the measuring of results. Finally, I will present the platforms used for brand
communication, and the crucial characteristics of a successful employer brand. The
aim of employer branding is not only to attract talented professionals, projecting the
image of an appealing workplace towards them, but also to keep the current
workforce and inspire commitment among them, since successfully holding onto
them greatly affects future workforce requirements, decreasing fluctuaction as well
as recruitment, selection and integration costs. My research focuses on the
perspective of the employee, based on a quantitative sample that was prepared on
the basis of an online questionnaire with nearly 900 persons having filled out the
form. In the form I observe the platforms the employee uses during the process of
job-seeking, the most important factors in their job selection - the properties of an
ideal workplace, such as an appealing salary, proper work environment, flexible
work hours and proper leadership style - as well as the employee’s willingness to
accept mobility opportunities with the factors affecting this, in respect of certain
demographic data, such as age, education, place of residence and work experience.
In order to evaluate the results, I used descriptive statistical methods. After this I
draw the conclusion and make recommendations for companies regarding how they
could become more appealing in the eyes of employees, and how they could keep
their current employees, since a successful employer brand is not only attractive
and credible, but also inspires commitment in their employees, decreasing

83



HUMAN INNOVACIOS SZEMLE 2017-2018/1.-2.

fluctuation as well as recruitment and selection costs, while increasing the
competitiveness of the company.
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