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ELOSZO

Doktori témam a személyzeti marketing, mely Nyugat-Eurépdban és elsésorban német
nyelvtertleteken méara mar ismert és mind a szakirodalomban, mind a vallalati gyakorlatban
széles korben elfogadott koncepciova vat. Mindezek ellenére a kbzép-kelet eurdpai illetve hazai
szakirodalomban joval kevesebbet hallani réla mint Nyugat-Eurdpdban, és a vdlaati
gyakorlatban sem tul széles korben alkalmazzdk. Kutatasaim soran elsdsorban arra keresem
valaszt, hogy vajon mi lehet ennek az oka, illetve hogy valdban igy van-e ez — vagy esetleg
haszndljak, csak ,, masként nevezik”.

E disszertécio célja, hogy egyrészt az elméleti szakirodalmi héttér vizsgal ata al apjan képet adjon
e témakor 1ényegérdl és fobb elméleti kérdéseirol, mésrészt célom kérddives vizsgaat alapjan a
hazai nagyvédlaatok HR tevékenységében megfigyelheté személyzeti marketing elemek
részletes vizsgdlata, és ezek adapjan az ere a korre jellemz6 hazai gyakorlat
torvenyszertiségeinek megdllapitasa. A nagyvallalatokat azért vaasztottam vizsgdddasaim
alanyaul, mert nemcsak a személyzeti marketing, de a mara m& hagyomanyosnak szamité HR
modszerek legfejlettebb valtozatai is csak bizonyos valaati méretek (alkamazotti |étszam)
esetén figyelhet6k meg gyakorlati alkalmazéasban, kisebb szervezeteknél nincs igény fegjlett és
sokoldall HR tevékenység alkalmazasara. Mindezek miatt a gyakorlati kutatasban az 1000 fonél
t6bb alkalmazottat foglalkoztato hazai nagyvallalatoknal igyekeztem informda édni.

Az adatok elemzésénél és feldolgozésandl egyrészt a humén eréforrés gazdakodas és a
személyzeti marketing olykor nehezen szamszertisithet6 és modellezhet6é szakmai szempontjait,
masrészt szamitogépes szoftverre (SPSS) tamogatott matematikai-statisztikai modszereket
(statisztikak, korrelacidszamités, faktoranalizis, cluster-elemzés) alkalmaztam. Az utdbbi
modszereket egyrészt az Osszefliggések feltérdsa és magyardzata, masrészt a pusztan HR
szakmai szempontok alapjan Osszedllitott kérdoiv, illetve az annak elemzéséhez akotott
minositési modell és annak eredmeényeinek ellenérzése céljabol alkalmaztam.
A kutatas menete a kovetkezo volt:

1. A vizsgdat céljdnak éskiindulasi pontjainak meghatarozasa.

2. Kulféldi éshazai szakirodalmak elemzése.

3. Sga eméleti és gyakorlati hipotézisek megfogal mazasa.

4. Tisztan elméleti megdllapitasok és dlésfoglalas a szeméyzeti marketing koncepcid

szamos kérdésevel kapcsolatban.



7.
8.
0.

El6zetes kutatas az elméleti modell, illetve bizonyos gyakorlati hipotézisek tesztelésére
személyes interjuk segitségével.

60 hazai nagyvallaat megkérdezése HR illetve személyzeti marketing tevékenysegikre
vonatkozéan kérdoives modszerrel.

A kérdoivek feldolgozésa, elemzése SPSS szoftverrel.

Kérdésenkénti (valtozonkénti) statisztikak készitése és elemzése.

Tényezok kozotti kapesolatok vizsgélata korrel aci 6elemzéssel.

10. A mintaban szereplé cégek HR tevékenysegének mindsitése az altalam Osszedllitott és

el 6zetesen HR szakértokkel tesztelt modell segitségével.

11. Az €l6z6 vizsgdat eredményeinek alatdmasztésa, verifikdlasa tobbféle cluster-elemzés

segitségével.

12. Kovetkeztetések, megallapitasok dsszefoglal ésa.



BEVEZETES- A SZEMELYZETI MARKETING SZEREPE AZ EMBERI
EROFORRASOK HATEKONY KIHASZNALASABAN

A munkaerépiac nem klasszikus piac, ugyanligy, mint példaul az egészségiigy esetén jelentos
problémat jelent eredményeinek mérése, és kilonbdzé mércék akalmazasa. A munkaerépiac a
nemzetgazdasagban adott idoszak alatt jelentkez6 dsszes munkaer6 kereslet és munkaerd kindlat,
valamint azok kolcsonhatésal, illetve ennek helyszine, dlapota kdzvetlenlil meghatarozza a
vallaati szektor dtal alkalmazott munkaeré nagysagat. A munkaeropiac jellemzoi kozvetve és
kozvetlenll egyarant hatast gyakorolnak a vallalatok személyzetgazdakodasara mennyiségi és
minéségi szempontbdl egyarant. Kilontsen fontos ezért a szeméyzetgazddkodas soran a
munkaerépiac, mint piac vizsgaata és figyelembe vétele a személyzettel kapcsolatos dontések
soran. Az 1. &ora a munkaerépiac marketingszemléetii modelljét mutatja be. Az abréan lathato,
hogy a munkaerépiacon kottetik meg az alku (azaz a munkaszerzédés), mely ateljesitmény és a
fizetés csergét jelenti a két piaci szereplé, a munkavélald és a munkaadd kozott. igy a

munkavallalé bekerll a kiilsé munkaerépiacrol abelsé (valalati) munkaerépiacra.
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1. abra A munkaer 6piac modellje
Forras. Schmiedbauer, 1975. (idézi: Thomas Ble's, Personalmarketing: Darstellung und
Bewertung eines kontrover sen Konzeptes, Miinchen, Mering Hampp, 1992. 15.)

Az emberi tényez6 valaati funkcidja a vallalat eredmeényességéhez hozzgjarul 6 tényezo, melyre
mar McKinsey an. ,7 S’ modelljeisfelhivtaafigyelmet. A human eréforras avallalat jovojének
biztositasaban jatszik kulcsszerepet, olyannyira, hogy szinte elképzel hetetlen, hogy a vallalatok e
"draga &uva" kapcsolatos kérdéseket alaposan &- és Ujra ne gondoljak. A human eréforras
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gazdalkodés és a stratégiai személyzeti marketing alapvet6 feladata tehat a jové szilkségleteinek
és feladatainak kiel égitése.

A személyzeti politika legfontosabb terlleteit a 2. dbra szemlélteti. Az egyes terlletek feladatait
agy kell kialakitani és megvalositani, hogy a valaat mindig a kulsé kérnyezet kihivésainak
megfelelni képes személyzeti allomannyal rendelkezzen.

Személyzeti
sziukséglet
megallapitasa

Személyzet- Személyzet
beszerzés alkalmazasa

Személyzeti
politika Személyzet-
fejlesztés

A személyzet
megtartasa és
motivalasa

Személyzeti
informéacids
gazdasag

Személyzet
leépitése

2. dbra A személyzeti politika terUletel
Forras. Joachim Hentze, Personalwirtschaftslehre, Bern, Suttgart, Haupt Verlag, 1986. 63.

A vélaati jovbé kiulss befolydsold tényezdi, egylttal a legjelentésebb kornyezeti kihivésok
napjainkban a kovetkezok:

e  természeti adottsagok,

e atechnoldgiai valtozas,

e a(munkaerd) piac ésverseny,

e atarsadalom, az egyes személyek és avdlaati dontéshozatal.

E tényezok egymassal éppoly szoros kapcsolatban allnak, mint a vallalat sikeressegével vagy
sikertelenségével.



A természeti adottsagok alapvetéen meghatédrozzak nemcsak a vallalkozasok lehetéségeit és
ezdltal sikerességét, de jelentds hatassal vannak atovabbi hdrom tényezé alakulasarais.

A technologiai valtozasokkal kapcsolatban elmondhatjuk, hogy a mai gazdasagi folyamatokat a
piaci feltételek és versenyhelyzetek allando és gyors valtozésa jellemzi, melyben a versenyképes
eredmények eléréséhez a vallaat szdméara mérhet6 és redlis hasznot hozo tevékenységek dontod
sllya szikséges. Németorszégban, Japanban és a vildg szdmos més orszégdban példaul a
személyzeti munkd a gazdasagi siker motorjdnak tekintik, mivel ezen orszégok nem
rendelkeznek szadmottevé nyersanyagforrasokkal. A technikai szektor gyors vatozésa
elsosorban arra vezethetok vissza, hogy tdl sok olyan Uj informacio van, melyet a vallal atoknak
fel kell dolgoznia. Csak az lehet ugyanis sikeres az Uzleti életben, aki ezeket az informéciokat
id6ben meg tudja szerezni, fel tudja dolgozni, és megfelel 6en hasznositani tudja.

A piacok és a ver senyhelyzet kapcsdn meg kell jegyezni, hogy mér alig vannak édgazatok, ahol a
vélaatok ne dlnanak versenyben egyméssal. Annak ellenére, hogy a piac felvevd képessége
folyamatosan csokken, az Uj piacokért kemény harc folyik, és a nemzetkdzi versenyben a
doémpingérak sem szokatlanok csak azért, hogy néhany szazalékka noveljék a piaci részesedeést.
Hosszitdvon a vallalatok csak Ugy mikodhetnek eredményesen, ha sikerll az a és a
teljesitmeény viszonyat megfeleléen kialakitaniuk. Elonyre lehet szert tenni tobbek kdzott termeék-
innovéacidval, kivdld minoséggel, megfelelé szolgdtatdsokkal és  &relonydkkel. A
koltségstruktiranak a nyugati fejlett orszagokban nagyon fontos szerepe van, dsszehasonlitva a
feglodo és a tavol-keleti orszdgokkal, mivel az elobbiek a magas személyzeti koltségek miatt
eleve hatranyban vannak, ugyanakkor az aacsony személyzeti koltségek hosszi tdvon nem
hozhatnak sikert. Arra is van példa szép szammal, hogy egyes &gazatokban a nagyobb
személyzeti koltségek mellett isjobb eredményeket értek el, mert a dolgozok jobban azonosultak
munkajukkal és magas volt a teljesitménymotivaci 6juk.

A tarsadalom fejlodését és az egyes egyéni jellemzéket, igényeket is figyelembe kell venni a
véldati dontéshozatalnal. A dolog nehézsége elsbsorban abban &l, hogy a nagyszamu
informaciobdl nagyon nehéz a megfeleld, relevans adatokat kisziirni. Mind a tarsadalom, mind
az egyének szempontjabdl nagyon fontos az életszinvonalat tartani, vagy még inkabb novelni,
tovabba az emberek megélhetését figyelemmel kisérni, mivel az atalanos éetmindség
szinvonala napjainkban sokkal magasabb, mint példaul néhany évtizeddel ezelétt. A jovo
biztositasdhoz sziikséges az is, hogy a dolgozokat kilonleges bandsmodban részesitsék, melyben
kUlondsen a személyzeti menedzsmentnek van kulcsszerepe. Talani kell tovabba egy olyan
konstruktiv megoldasi stratégidt, melyben a belsé és kiilsé dolgozépotencidl hosszitavon is
fejleszthet6. Mindezek mellett a demokracia fejlettségi szinvonala is nagyban meghatarozza,
hogy minden munkateriileten a hozzaertés dominaljon.
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A fenti tényezok jelentés hatassal vannak a személyzeti menedzsment médszerekre is. Ezek a
hatasmechanizmusok a kovetkezok szerint foglahatok ©ssze. A személyzeti munka aktiv
alakitasa fontos lesz a dolgozok motivaciojanak kialakitdsa soran, és ezzel el 6készitoje lehet egy
sikeres véldati teljesitménynek. A személyzeti osztdy mindig kapcsolatban kell, hogy dljon a
munkavallalékkal és folyamatos, megbizhatd ,gondoskodédst” kell megvaldsitania, hogy a
dolgozdk érezzék, hogy szeméyik fontos a valalatnak. Azoknak az embereknek az idegje mér a
multé, akik személyes tudatukat és magatartasukat ,,leadjék” amikor belépnek a valalat kapujan,
s akkor veszik fel ismét, amikor végeztek a munkaval. Napjainkban az ontudatos, kritikus és
gondolkodd ember vette & az €l6z6 dolgozotipus helyét. Csak akkor lehet ugyanis egy dolgozo
potencidlis eréforrésait teljes mértékben ,, hasznositani”, ha kvalifikatsagat és személyes igényeit
is figyelembe veszik, mint példaul karrierfejlédés, magasabb fizetés, stb. Amennyiben ezeknek
nem tesznek eleget, akar az akamazottak un. ,belsd felmondésa’ is jelentkezhet, mely az
jelenti, hogy az illet6 nem nyUjtja a maximumot, és esetleg magdban mé& egy Uj munkahely
keresésének lehet6segét fontolgatja. Ez az emberi eréforras potencid pazarlasa, és ugyanakkor
pénzkidobés.

A modern személyzeti munka azonban nem pusztan a munkavallalok vagyainak kielégitését
jelenti. A személyzeti munka aapja mindig a véldat célja és szikségletei kell, hogy
meghatarozzak, ennek stratégigét kell tehat kifejleszteni, és a valadat érdekeit figyelembe véve
kell a dolgozok igényeit kielégiteni. Ezért a személyzeti munka egy 6nall6 véllalati funkcioként
kell, hogy megvalosuljon. A vaélaat csak Ugy érhet el hosszU tavu sikereket az dlanddan
valtozo piaci kérnyezetben, ha a menedzsment és a dolgozok egy kézdsen megallapitott, mindkét
fél érdekét szem elott tartd és azt kielégiteni képes stratégia megvaldsitasan faradoznak. A
kittizott feladatokat és a valaat céljait csak ugy lehet elérni, ha a menedzsment dontéseinek
folyamataba megfelel6en beleépitik a személyzeti tényezét. A személyzeti tervnek példéaul a
véldati terv részé&t kell akotnia annak integrans részeként, mert ha ez nem igy torténik, a
személyzeti szféra nem tud hatast gyakorolni a vélaatra. A személyzeti osztdly és a valaati
vezetés egylttmikddése az Uj személyzeti munka lényege. Amig a multban a személyzeti osztdly
minden vélalati struktUravaltozast csak birokratikusan tudott kovetni, most minden nagyobb
valtozés elott a személyzeti osztdlyt idében be kell, hogy vonjék a valtozas elokészitésébe,
kezelésebe, kivitelezésébe.

A személyzeti menedzsmentnek nem csak az a feladata, hogy az alacsonyabb beosztéasi
dolgozdkat segitse, hanem az is, hogy minden vezeté bevonéasra keriljon ebbe a stratégidba.

Annak ellenére, hogy tovabbra is a vezetok lesznek felelosek egy-egy csoport munkajaéert,
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barmikor segitséget kaphatnak igy a személyzeti osztaytdl. Kilondsen fontos a személyzeti
tanécsadas szerepe annak érdekében, hogy a vezetok a legjobb dontéseket hozhassak meg a
munkaeré megszerzésében, megtartasaban és optimalis felhasznélasdban. Nagyon fontos, hogy
ez az egylttmikddés kolcsonds meggy6zodésen aapuljon, és ne egy torvény ata €edoirt
kovetelmény legyen. A modern személyzeti munka tehat egyuttmikodést jelent konfliktusok
helyett és teljesen mindegy, hogy a partner példaul egy vezet6 vagy a dolgozok valamelyik
érdekképviseleti szerve. Erdekeltté kell tehat tenni mindebben az értéket |étrehozokat, az emberi

eréforrast.

Bé&r az emberi eréforréds gazdakodas elmélete kimunkalta a legfejlettebb megoldésokat (mint
példaul astratégiai emberi eréforras gazdakodés, azaz Strategic Human Resource Management),
melyeket szamos (féleg multinacionalis) cég is dkamaz, a valaati gyakorlatban még mindig
nagyon sok helyen megfigyelheté a hagyomanyos személyzeti munka (személyzeti
adminisztracio, azaz Personnel Administration, illetve személyzeti menedzsment, azaz Personnel

Management).

Nagyon nehéz egy személyzeti osztaly eredményét rovidtdvon mennyiségileg mérni, ezért szinte
minden valalatnd csak koltséghelyként jelenik meg. Kilondsen azért érdekes ez, mert sokan
nem tudjak megérteni, hogy ha a dolgozdk jobban motivaltak, akkor teljesitményik nd, ha pedig
jobban kvalifikaltak, akkor a minéség javul. Nagyon fontos, hogy a személyzeti osztaly
mindenfajta valtoztatast 1€pésrol Iépésre szisztematikusan, ne csak egyedi akcioként hajtson
végre. Sok vezet6 atul erés személyzeti osztalyban sgjat hatalmanak korléatjait 1atja, ennél fogva
a valtozés nagyon nehéz, és kozben Ovatosan kell banni az érdekeltekkel. A helyes szemlélethez
tehat a vélaati vezetok részérél hosszu tdva gondolkodasmdd szikséges. Nem csak a vallaati
vezetést kell azonban figyelembe venni a személyzeti osztalynak dontései soran. A
munkavallaldk, az érdekképviseletek, pontosabban a munkaerépiac egésze, sét valdjdban az
egész tarsadalom is érdekelt lehet a human eréforrasokkal kapesolatos tevekenységek révén, nem
is beszélve az dlam szerepérdl, mely a valakozasok torvényi keretfeltételeinek kialakitasaért
felel6s, aszeméyzeti osztaly kapcsolatrendszere tehat egyarant atfogja a szervezet belso és kiilsd

kornyezetének szereploit.

Nem csak a vallaati vezetést kell azonban figyelembe vennie a személyzeti osztalynak dontésel
soran, hanem a ks és belst kornyezet szamos szerepl 6jét és tényezojét. A munkavallalok, az
erdekképviseletek, pontosabban a munkaerépiac egésze, sot valgjdban az egész tarsadalom is
erdekelt lehet a human eréforrasokkal kapcsolatos tevékenységek révén, nem is beszélve az
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dlam szerepérél, mely a vdalakozasok torvényi keretfeltételeinek kialakitéséért feldés. A

személyzeti osztdly kapcsolatrendszerét, mely egyarant atfogja a szervezet belsé és kilsd

kornyezetének szereploit, a 3. abra szemlélteti.

Vallalatvezetés Vezeték

Tudomany

Munkaadoi
érdekképviseletek

Személyzeti osztaly

Munkavéllal6i
érdekképviseletek

Dolgozék

Munkaerépiac

Szakszervezetek

Tarsadalom

3. dbra A vallalati személyzeti munka kapcsolatrendszere
Forras. Gunter Sander/Hans Schmidt: Personal abteilung (in Hans Strutz, Handbuch
Personal marketing), 1993. 618.

Nagyon fontos megvizsgdni a személyzeti marketing jelentoségét az egyén nézépontjabdl is. A
gazdasagi éet valtozasa révén ugyanis felgyorsult a munkahelyek mobilizacidja. Vannak, akik
ezért, és vannak, akik ambicioik, elérelépési igényeik miatt palydznak meg allasokat. Els6
|épésként mindenképpen érdemes a palyazdknak 6szinte dnvizsgalatot tartani, hogy alkalmasnak,
megfeleléen képzettnek és tapasztaltnak tartjak-e magukat az alas betdltésére. A ma
allashirdetések — fokent, ha fejvadasz cégek kozremitkbdésével jelennek meg a médidkban —
nemcsak azt kozlik, hogy mit kindl a munkaltatd, hanem kellé részletességgel azt is, hogy
melyek az elvardsai, milyen feltételekhez, munkakori specifikéacidhoz (végzettség, készségek,
képessegek, kompetenciak, tapasztalat, gyakorlat, stb.) kéti az alas betdltését. A pdlyazo ezek
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alapjan mér el kell, hogy tudja képzelni, milyen lehet az a munkakér, amelyre jelentkezhet. Ha
meégsem tudja eldonteni, hogy jelentkezzen-e, érdemes t§ékozodni szakmai vagy érdekvédelmi
szervezeteknél. A j6 elokészilet mar fél siker. Sok dléshirdeté az els6 korben irasbeli
jelentkezések alapjan vélogat. Ezutan a megfelelének latszd egyéneket ataldban behivjak

személyes bemutatkozé beszélgetésreis.

Nyilvanvalo, hogy a munkaltatok nem azért hirdetik meg elsésorban a munkakért, hogy annak
betdltése altal a munkavallalo sziksegletei kielégitést nyerjenek, hanem azért, hogy valamilyen
munkaerével kapesolatos igényiiket kielégitsék. Eppen ezért hatasos lehet, ha a jelentkezé a cég
személyzeti  vezetéjének helyébe képzeli magét, akinek a lehetd leghamarabb és a
legalkalmasabb szakemberrel kell betdlteni az adott Ures dlast. Minél tébbet tud tehét a palyazo
acégrol, ahovajelentkezik, annd jobbak az esélyei, ezért kell idejében t§ ékozodni.

A 4. dora a vezetok szerepét mutatja be a valalat mikddésében. Az dbran jol lathato, hogy a
megfelel6 vallalati vezetés az Uzleti siker kulcsa. Az input oldalon megjelend kornyezeti
feltételeknek megfeleléen a menedzsmentnek kell biztositania és optimdlisan felhaszndnia az
eréforrasokat (koztik elsosorban az emberi eréforrasokat), alkalmazva ennek soran a vezetés
folyamat teljes eszkdztardt annak érdekében, hogy a kivant eredményeket (melyeket a stratégidk
megalkotésakor tiiztek ki) minél hatékonyabban elérhessék. Akkor megfelelé az output, ha az
elért eredmenyek nemcsak a vélaat, hanem az egyes egyének céljainak elérését is egyidejtileg
magukban foglaljak.
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Input Kulsé feltételek
- tarsadalom
- torvények .
- ugyfelek -
- verseny
A A
A dolgozdék egyéni Szituacios feltételek a
jellemzé6i vallalatban
. . - vallalat kildetése
- képzettség . - o
P - személyzeti politika
- elvarasok - . .
. . - célmeghatarozas/
- viselkedés g
> e ) stratégia -
- bedllitottsag S
L 2 - iranyvonalak
- teljesitménymotivacio e .
A - vezetési eszkozok
- mobilitas . :
- személyzeti programok
Folyamat | * |
Vezetés
- csoportbeli - konfliktus kezelés
viselkedés - vezetési technikak
- szerepek alkalmazéasa
- normak - célegyeztetés
- coaching - delegalas
- kommunikéacio - ellenérzés
- munkakoédszerek - értékelés
Output
P Y A
Eredmények Eredmények
- munkéaval valé
megelege_dgtts_«_eg - feladat megoldas
- vallalati legkor . .
. - probléma megoldas
- panaszok aranya o
L g - minéség
- fluktuacio N . .
L - ugyfelek elégedettsége
- munkamotivacio ~ termelékenysé
- dolgozok yseg
képzettségének novelése

4. abra A vezetés folyamata
Forras. Ehrenfried Soffer, Fuhrungskrafteentwicklung (in Hans Srutz, Handbuch
Per sonalmarketing), 1993. 732.

Mindezek alapjan indokolt a személyzetgazdalkodas olyan Uj koncepcidinak vizsgaata és
adkamazdsa, mint amilyen a személyzeti marketing, melyben napjaink Ujfajita kihivasainak
megfelel, a munkavaladk megvéaltozott ontudatéra épit, a kilsd és belsd munkaerdpiacok
hatasait is figyelembe vevo szemléletben alegkorszeriibb, a nemzetkozi trendekkel is 1épést tartd
megoldasokat haszndnak. EIméleti és gyakorlati vizsgdlatomban tehat a személyzeti marketing
koncepcioval és annak hazai nagyvallalati gyakorlatdval foglalkozom, mivel e koncepcié bér
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mar tébbnyire kidolgozott, mégis célszertinek tartom tovabbi vizsgalatét, egyrészt mert maga az
elmélet is fgleszthetének tiinik, masrészt gyakorlatban is szélesebb kdrben alkalmazhaténak

tartom.

A kovetkezokben bemutatasra kertlé gondolatokkal kapcsolatban fontos elére
megjegyeznem, hogy azért tamaszkodtam el sosorban német nyelvii forrdsokra, mert azok
a személyzeti marketinget az emberi eréforras gazdalkodas egészét atfogd elméletnek és
gyakorlatnak tekintik, melynek fontos — pozitiv értelemben jellegzetesen eurdpai — eleme
az akamazottakrol valé gondoskodas, szemben az angolszasz szakirodalmakkal,
melyekben a személyzeti marketinget csak a HR tevékenység egyik kiegészitd
(elsdsorban reklam) funkciojaként tartjdk inkdbb szamon, és bar létezik egyfata
marketing szemlélet, ezt mégsem hangoztatjak, mert mar beépult az Gzleti tevékenyseg
minden teriletébe. En a német megkozelités hive vagyok, és ennek megfeleléen
igyekszem Ggy bemutatni a személyzeti marketinget, mint komplex, a szervezeti HR
tevékenyseg egészét atfogd koncepciot, és ezt az elképzelést vaasztottam gyakorlati
kutatdsom alapjaul is. Meg kell jegyeznem tovabba, hogy a személyzeti munka
megitél ése, melyre magam is kisérletet teszek, egy komplex folyamatnak csak egy részét
jelenti, amin nagyon sok mulik, de természetesen nem minden. Mas széva a személyzeti

munka gy is felfoghato, mint egy alkatrész egy bonyolult miiszerben.
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1. ELMELET - A SZEMELYZETI MARKETING FOGALMA, CELJAI ES
FELADATAI A SZAKIRODALOMBAN

Elsoként az elméleti alapok vizsgdatat tiiztem ki célul. Ennek érdekében a kiilfoldi illetve hazai
szakirodalomban taldhat6 személyzeti marketing fogalmakat, a koncepcio céljait és feladatait
kellett megvizsgdnom, hogy ez dapjdn Osszedllithassam a kutatési  kérdoivet,
megfoga mazhassam feltevéseimet, és kialakithassam sgjat személyzeti marketing definiciémat

és modellemet a szakirodalmak szintetizal asaval.

1.1. A személyzeti marketing kialakulasara hat6 tényezok.

A gazdasagi vadlalkozasok teljesitoképessege és sikere dontéen flgg a piac vatozésaira
megfelelé idoben adott helyes reakcioktol. Nem csak a relevans vevocsoportok szikségleteinek
szerkezetvaltozasaira vald reagalas tartozik azonban a hatékony valalkozoi tevékenység
»kelléktardhoz” hanem egy szisztematikus marketing tevékenyseg is, azaz a vallalkozas céljainak
megfelel6en a piac aakitésa, befolydsolasa. A marketing ebben az értelemben mar nem azonos
az értékesitéssel, mint a 60-as években, hanem szélesebb értelemben piackutatast és piacal akitast
is értenek aatta, olykor-olykor a ,valaat piac ata torténd irdnyitasakeént” irjak kordl. A
marketing eredeti funkcigja 6ta olyan Uton fel6dott tovabb, amely valaatpolitikét teremt, amely
az egesz vallalkozést athatja, és a vélalat minden egyes alkalmazottjanak feladatét érinti. Az
Ugyfelek és igényeik, illetve vasarlas dontéseik (a piaci események) valnak a vélalkozoi
tevékenység fix pontjaiva. A stlypont mégis elsésorban az értékesitési marketingen maradt.
Csak elszigetelten akadnak az utdbbi néhany évtizedben elképzel ések arra vonatkozdan, hogy az
igy kibovllt, thgabban értelmezett marketinget, és annak elemzé és alakitd eszkdzeit egy
masik , piacra’ is fokuszéljak, amelyhez a véllalkozasok egzisztencidlisan is kétédnek: a
munkaerére, illetve a munkaerépiacra. igy jelent meg a , marketing gondolata® elészor a
személyzeti tevékenysegben. Itt kell megjegyeznem, hogy egy gazdasdg fejlettsége és a
marketing megjelenése és alkalmazasa k6zott nagyon szoros, pozitiv irdnyu kapcsolat van. Mint
ahogy maga a marketing, a szeméyzeti marketing gondolata is elssként az Egyesiilt Allamokban
jelent meg, késobb kezdett el Européban teret hoditani. Bar nem jellemzé hogy akamazésa egy-
egy konkrét foldrgjzi tertlethez kotédne, mégis a legtdbb ilyen témgu szakirodalmat, illetve
gyakorlati alkalmazast Németorszagban, Sv§jcban, Ausztridban illetve Nagy-Britannidban és
Franciaorszagban figyelhetjilk meg. E tanulmanyban elsbésorban a német szakirodalomban
kialakult valtozatanak vizsgdatat tiiztem ki célul, mely a személyzeti marketinget komplex, az
emberi eréforras gazdakodas egészét atfogo koncepcionak tekinti.
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A ,személyzeti marketing” csupan marginalis és késlekedd elterjedésének Hans Strutz (1993)

szerint h&rom f6 oka van:

A munkaerépiac olyan ,piac’, amelynek struktara és mechanizmusai a
legmesszebbmendéen szabdlyozottak, ami azt jelenti, hogy a szigorl munkajogi, szerzédési
és més szabdlyozasok miatt a vallakozasok szdméra viszonylag sziik mozgéstér al
rendel kezésére befol yasol dsanak tekintetében.

A munkaerépiaci kindat a 70-es és 80-as években Nyugat-Eurdopdban elegend6 volt, sot
részben tulkereslettel talakozott éppugy, mint Magyarorszagon, ahol a rendszervétéasig
teljes foglalkoztatottsag volt (b& meg kell jegyezni, hogy ez csak elméletileg volt igy
hazankban, mivel az an. ,kapun bellli munkanélkiliség” kb. 20%-o0s volt, ami aatt a
kadereket, pl. partfunkcionariusok és kiszolgdl6 személyzeteik, kell érteni, akik a sem a
termelésben, sem a szolgdtatdsban nem vettek részt, értéket nem termeltek, igy puszta
létik is felesleges volt gazdasagi értelemben). A 80-as évek kbzepéig létszdm és kivant
képzettség tekintetében elegendo allaskeresd és dolgozo volt. Azon terliletek esetén, ahol
€z nem, vagy csak részben bizonyult igaznak, mint példaul a kevésbé igényes vagy nem tul
vonzd munkahelyek betdltésénél szamos nyugat-eurdpai orszagban kulfoldi munkaerét
alkalmaztak (példaul a banyaszatban, a magas- és mélyépitésben, az autdiparban, a hotel-
és vendéglétdiparban, stb.). llyen héttér mellett kevés indittatas volt (és néhany vallalkozas
szamara szemmel lathatéan Ujra kevés) a személyzeti marketing koncepcio megteremtésére
és alkalmazasara. Napjainkban az egyre nagyobb méreteket 6lt6 munkanékiliség mellett
meég kevésbé lesznek e szempontok fontosak a vallalatok szaméra. Ez aldl kivételt csak
néhany keresett szakma képez, melyben az dtalanos munkanékiliség mellett mégis
tllkeredl et figyelheté meg.

A vélakozasok és a személyzeti felel6sok, sét atudomanyos irodalom egy része is nagyon
nehezen meghatérozhaté fenntartasokkal rendelkeznek a marketing szemlélet szeméyzeti
terileten vald alkamazasava szemben. Lehetséges azonban, hogy itt inkdbb az (j
kihivasokka szembeni ellendllasrdl, vagy a marketing téves értelmezésérl van sz6 — talén
a sokak szamara még mindig érvényes, de mindenképpen téves szemléletrol, mely szerint a

marketing egyenl6 areklammal, areklam pedig nem mas, mint puszta manipul &cio.

A 80-as évektdl anyugati piacgazdasagokban nyilvanvalova valtak afejlédés fobb irdnyvonaai,
amelyek a személyzeti politika Uj iranyvonaat, valamint a ,személyzet/munkatars’ és a
»Sszemélyzeti piac” tényezoket is figyelembe vevé marketing-koncepcid megal kotését igényelték.
Hans Strutz (1993) 6t, részben egymésra is hato fejlodési iranyvonadat emelt ki ezzel
kapcsolatban, melyek kihivasokat jelentenek a személyzeti tevekenységgel szemben:
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o  azeértékvatozast,

e aszakember ésvezetohianyt,

e  anépességstrukturat és népességfejlodest,

e  egyoldall tanulmanyi és palyavdlasztési dontéseket,
o amodern munkahelyek (j feladatprofiljait.

Ezek a vétozés trendek olyan ,személyzeti problématerlletet” korvonalaznak, amelynek
megfelel6en a jovoben nagyon sok vallalkozéasnak kell majd U stratégiakat, gondolkodasmaodot
és reakciomintdkat kifejlesztenie. Ez viszont nem, vagy csak nagyon nehezen — néhany
vélakozés szamara talan tal késon — fog sikertini akkor, ha az Ugynevezett ,személyzeti
munka’ a megszokott médon csak arra korldtozodik, hogy a személyi allomanyt adminisztrativ
modon kezelik, és a szocidlis intézmények mikodtetését biztositjdk, hogy munkajogi
szempontbdl semmi probléma ne legyen.

A ,szeméyzeti munka’ vagy ,személyzeti részleg’ ilyen megkozelitése sajnos nem csak kis és
kozépes vallalatokra korlatozodik, € 6fordul néhany nagyvallalatndl is. Ennek okai gyakran nem
csak a személyzeti terllettel kapcsolatos szandék, tudas vagy képesség hianydban rejlenek,
hanem a csekély jelentéségben és fontossagban, amelyet a vélaat mas, ,er6sebb” terlletel
tulajdonitanak a szeméytigyi tevékenységnek. A személyiigyi tevékenység e nézet szerint egy
valamilyen modon ugyan szilkséges, de terhes jarulékos dolog, amelynek tevékenységei alig
meérhetok, és csak koltsegei vannak, de nincs kimutathatd haszna. Ugyanakkor a személyzeti
vezetok nagymertékii hierarchikus bevonésa az Uizletvezetésbe vagy a vezetosegbe sem mindig

megbizhato indikédtora a ,, szeméyzeti munka’ megfelelé megértésének, megval Gsitésanak.

1.2. A személyzeti marketing kialakulasanak torténete

A Klasszikus marketing koncepcio elterjedése a 70-es évek kezdetétol volt megfigyelhetd. Kotler
(1972) szerint a marketing koncepcié valamennyi cserefolyamatra alkalmazhatd. A személyzeti
marketing a cserefolyamatok szervezésének egy lehetséges vatozatdt fejezi ki. Staffelbach
(1986) szerint a személyzeti marketing korébe tartozik minden olyan intézkedés, amely azt a célt
szolgdlja, hogy cserefolyamatokat idézzen el6, kdnnyitsen meg és tartson fenn a belso és kiilsd
munkaerépiac terlletein. A személyzeti dlomany kiaakitdsanak és felodésének kérdéseire
vonatkozé marketing koncepcié alkalmazasa, mely Ende (1982), illetve Frohlich (1987) nevével
fémjelezhets, a 70-es évek kezdetére, illetve a 60-as évek végére nyulik vissza. Eurépaban
elsbsorban Anglidban illetve német (Nyugat-Németorszdg, Sv§c, Ausztria) és francia
nyelvterileteken terjedt € alkalmazasa. El6szor reklam és marketingligynokségek gjanlottak fel
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aszemélyzeti marketing terlletén szolgdltatasaikat, bér ez gyakran csak a személyzeti reklamok,

kilonosen az dléashirdetések alkalmazasanak formalis és logikai szempontjaira korlatozodott.

A személyzeti marketing fejlodésében a kovetkezé |épések a személyzetbeszerzés teriiletén
Hunziker (1973), illetve a,, dolgozoorientalt személyzeti politika” tertletén Frohlich (1987) altal
torténtek. Staffelbach (1986) az 1975 utani idoszakra a személyzeti marketing ,, csaknem teljes
eltinését” dlapitotta meg, ami Osszefliggott az akkoriban kialakult tdmeges munkané kiliséggel
is. Csak a 80-as években volt ismét megfigyelheté a személyzeti marketing irant fokozottabb
erdeklodés. A kezdeti lépések raadasul gyakorlati igényekbol, igy kiléndsen a képzett
személyzet akkori vagy ajovoben véart hianydbdl szarmaztak. Ehhez hozza kell tenniink még azt
a fontos megjegyzést, hogy a személyzeti marketing nem csak a szervezet mér ,, meglévo” azaz
alkalmazésban dlo, de jovobeni (potencidlis) tagjairais iranyulhat. A személyzeti marketinggel
foglalkozd legfontosabb eurdpai szerzok kozott mindenképpen meg kell emlitenem a fentieken

tul Strutz és szerzoétarsai, tovabba Wunderer, és Ruhleder nevét is.

A személyzeti marketing valgjaban sokka tobb, mint az allaskeresok megszdlitasa és
megnyerése, tehédt tébb mint puszta , palyazo-megszolitas’ vagy ,, személyzeti reklam”. A sziik
értelemben vett személyzeti marketing gyorsan tainéhet korlatain és Uj piacok megnyitasdhoz
vezeté tevékenységek (pl. vendégmunkésok foglalkoztatasa) vagy a munkafeltételek
formaasanak (pl. részmunkaidé bevezetése) tevékenysegei atal teheto teljesse. Rynes és Barber
(1990) megkuldnboztette a toborzast és a vonzast. A toborzas (a payazok megszOlitésa)
szerintlk az U munkatérsak tartés megnyeréséhez (vonzas) vezeté eszkdzok egyike. Vonzést
szolgdo stratégia az Osztonzés is, a legtagabb értelemben. Tégabb értelemben tehdt a
személyzeti marketing a human eréforras gazdakodas egészét marketingszemléetben kozelité

és atfogo koncepcid.

Gyakorlati alkalmazésa az elmélet vézolt fejlodésével parhuzamosan va6sult meg a fentiekben
emlitett idészakban Eurdpaban. Magyarorszagon azonban csak 1990 utan jelenhetett meg
legkordbban, mivel a rendszervtozas és azt kovetd6 gazdasagi, tarsadalmi és politikai
szemléletvailtés aapveto feltétele volt ennek. Tobb hazai szerzé isfoglalkozott atéméaval (Fekete
Ivén, Lészl6 Gyula) de a téma még meglehetésen ritka a hazai szakirodalomban. A személyzeti
marketing eurdpai, egészen pontosan a német nyelvterileteken jellemz6 szakirodalma tehat 1970
és 1995 kozott korvonalazédott, igy az e tanulmanyban bemutatdsra kerlilé szakirodami

forrasok is ebbdl az idoszakbdl szarmaznak.
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1.3. A személyzeti marketing ker etfeltétele

A személyzeti marketing alapveté szikségletét, amely a munkaeré illetve a munkahelyek
kapcsolatanak megfelel6 kialakitését illeti, elsésorban a kereslet és kindlat viszonyéval
hat&rozhatjuk meg. Miné kisebb a (képzett) munkaeré nagységa, illetve a munkahely iranti
kereslet, annd nagyobb a személyzeti marketing irénti igény, mely lehet6vé teszi a
munkaerépiaci versenyelonyt munkavalaokért folyo, valaatok kozotti vetélkedésben. A
személyzeti marketing alkalmazasara ott van tovabba szilkség rendszeresen és folyamatosan,
ahol sok dolgozét foglalkoztatnak, vagy a személyzet pétlasara és megtartasara széleskori igény
van, hiszen a palyazék vélaathoz vonzasa és megtartasa érdekében fontos a megfelelé imézs
kialakitéasa, vonzd tartamu és ellenszolgaltatast igér6 munkakorok biztositasa. Ebbol
kovetkezéen foleg a nagyvdldatok, illetve kozepes méretii valalkozasok szeméyligyi
gyakorlataban figyelhet6 meg leggyakrabban az akalmazasa, ahol sok munkavéllalot
alkalmaznak.

Ezen tUlmenden valgjdban barmely iparagban, vagy szolgdtatasban tevékenykedd cégnek
érdemes lehet a személyzeti marketinget alkalmaznia. Tovabbi fontos tényezé a szervezet
versenyhelyzete is. A személyzeti marketing tevékenységek olyan szervezetek szaméra
szikségesek leginkdbb, amelyek valamely terlleten hétranyban vannak a versenytérsakkal
szemben, pédaul atalanos iméazs problémak (pl. nem kedvelt termeékek), telephely problémak
(pl. magas bérleti dij), alacsony akamazotti fizetések vagy hataridos dlasok miatt.

Imézsproblémék esetén a valaatok nem lesznek képesek mindségi munkaerét szerezni, a
személyzeti imazs aktiv alakitésdval azonban az ehhez hasonl6 problémak egy része
orvosolhatova vahat. A nem tul vonzé munkafeltételek még témeges munkanélkiliség idgjén is
alasok meglresedéséhez vezethetnek. Ez illik példaul napjainkban a hazai nehéziparra vagy az
egészséglgyre. Ezeken felll az egyének kozotti teljesitménykilonbségeket is tényezoként
nevezhetjik meg. A szeméyzeti marketing mar a megnyerheté dolgozok elegendé szamanak

biztositasahoz is alapvetden szilkséges | ehet.

Tovébbi feladatokat alitanak a személyzeti marketing elé azonban akkor is, ha a potencidlis

jelentkezok vérhato teljesitménykilonbsegei jelentések, és a személyzet kivalasztasaban jartas,

képzett munkatarsak nem dlnak rendelkezésre. A személyzeti marketing ebbdl a szemszdgbdl a

személyzeti kivalasztas jelentds segitdjenek is tekinthetd. Kevés sikeres személyzeti marketing

tevékenység soran lehet megtenni szilksegbél azt, hogy a jelentkez6kkel szemben tamasztott
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kovetelményeket lecsokkentsék pusztan azért, hogy az alast valakivel mégis be tudjék tolteni.
Igényelhetik a munkavallalok a kezdeti fizetések megvatoztatasat is, ezdltal egyfajta , lavina
effektust” okozva a szervezetben gy, hogy az Uj dolgoz6 potldlagos munkaeregje dtal remélt
,nyereség” végul elvész. Az el6zéeken tul példaul a képzés stratégiak kialakitésa is csak akkor
lehet sikeres, ha a munkaerépiac igényeit elére ismerik (jO esetben 10-20 évre), mely példéaul

lehetetlen alapos munkaerdpiaci kutatas nélkul.

Osszefoglalvatehdt a kovetkezo fobb esetekben érdemes személyzeti marketinget alkalmazni:
e nagy létszamu szervezet esetén,

e munkaeréhiany esetén,

e haaszemélyzet pétlasairanti igény magas,

¢ hafontos a dolgozok megtartasailletve motivéasa,

e haerdsa(munkaerd) piaci verseny,

e (munkaaddi) imézs problémék esetén,

e haaszervezet minéségi munkaerot szeretne.

Az elmondottakon tul meg kell emliteni, hogy a személyzeti marketing val¢jdban — a véllalati
mérettdl, a tevékenység tipusatdl, a kilss és belsd kornyezet |ehetéségeitél vagy veszéyeitol
tobbé-kevesbé flggetlenlil — minden olyan vdlalat szdméra fontos lehet, mely a kils6 illetve
belsé munkaerépiacon a réla, mint munkaadordl kialakult képet (imézst) javitani, vagy
megorizni akarja, illetve elkotel ezett és motivalt dolgozdi dlomanyt szeretne.

1.4. A személyzeti marketing koncepcio alapja

Az utébbi évtizedekben a személyzeti marketinggel kapcsolatos kilfoldi szakirodalmi forrasok
szama ugrasszertien megnétt. Minden nagyobb nyugat-eurépai vallakozéas, amelyik ,ad
magara’, melynek fontos, hogy ,, munkaaddi imézsa’ pozitiv legyen, kiaakit, vagy legaabbis
megproba kialakitani egy személyzeti marketing koncepciot. Hazankban nem ennyire elterjedt,
sot dtalaban nem is ismert a valaati gyakorlatban néhany kilféldi cég kivételével, melyek az
anyavallaatnd alkamazott személyzeti marketinget megprébdltak  magyarorszégi
lednyvaladataiknal is bevezetni. A tdlkinalatos magyar munkaerépiacon Ugy tiinhet, mintha a
vélaatok személyzeti probléméd kevésbé jelentosek lennének, vagy eltiintek volna, pedig épp
ellenkezdleg: még munkanélkiiliség idején is harc folyik a kvalifikdlt munkaer6ért. E harcban a
személyzeti marketing nem tudna egy révid tavd, ad hoc rendezvényként vagy pusztan jo

reklamkent helytallni. Csak hosszltavra megtervezett, szisztematikus és integralt koncepciorol
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lehet tehat sz6. A hosszU tavl piaci siker érdekében nélkllozhetetlen azonban az ehhez
megfelel6 gondolkodasmod is a valaatok részérol, melyet elsosorban a vezetoknek kell

felismernie és elsgjétitania.

Nehezen lehet a személyzeti marketing teljes egészét meghatérozé rovid és tomor definiciét
adni, és a kilonbozo vélemények sokféleségét integralni a gyakorlatban és az elméletben. Ennek
ellenére a szeméyzeti marketing fogalmardl és tartalméardl meégis Iétrejétt néhany dtalanosan

elfogadott allaspont, mely a kovetkezokben foglalhat6 Gssze.

A személyzeti marketing olyan intézkedések kombinacidja, melyek egy vallalkozas
dolgozdit arra 6sztonzik, hogy a vallalkozasndl maradjanak és motivacio révén magas
teljesitményt nydjtsanak, emellett vildgosan definialt célcsoportok kulsé palyazoit arra
0sztonzi, hogy a vallalkozas altal kindlt allasokat keressék, és preferenciét biztositson a

részikre a konkurens vallalkozasokkal szemben.

A személyzeti marketing kifejezés elsdosorban a munkahelyekre és nem a szeméyekre
vonatkozik, ezért a Frohlich (1987) atal emlitett , munkahely-marketing” kifejezés talan
megfelelébb lenne. Alapvetden kilonbozik a termék, illetve szolgaltatés marketingtél azonban
abban, hogy eredményei egydtaldn nem, vagy csak nagyon nehezen mérheték. Ez utébbi
probléma azonban a személyzeti kontrolling megfelel6 alkalmazasaval megoldhatd. A korabbi
felfogassal szemben — mely féleg csak személyzet beszerzést jelentett — a mai személyzeti
marketing Frohlich megfogalmazasaban egy szisztematikus és jovéorientalt koncepcio,
mely mar nem egyedi akciokbdl all, hanem egy olyan stratégiai folyamat, amely egy
munkavallal6-orientalt személyzeti politikat valosit meg. A régi - gyakran burokratikus -
gondolkodast felvalté stratégiai személyzeti marketing feladata tehd nemcsak Uj dolgozok
megszer zése a vdlalatnak, hanem a meglévék megtartdsa és motivalasa is, tovébba egy jo
munkaado6i imézs kép kialakitésa, a Public Relations és a személyzeti reklamok révén. Ez
utdbbi azért fontos, mert egy jo kilsé képpel nemcsak az esetleges leendé dolgozét kell
megnyerni, de annak kornyezetét is, mely 6t befolyasolhatja munkahellyel kapcsolatos
dontésében.

Méas szavakkal a személyzeti marketing — melyet a felsé vezetés iranyit - egy
szolgaltatasorientalt gondolkodasmod, amely az egész vallalkozast — azon bell is
elsésorban a személyzetgazdalkodas és a személyzeti menedzsment egészét - atfogja. EQy

olyan gondolkodasi mod, amely kdvetkezetesen a munkaerépiacra, €s avevore, azaz a palyazora
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iranyitja a vallalkozas figyelmét (kiilsé személyzeti marketing), ugyanakkor az alkal mazottakat,
mint vevoket is magaban foglalja (belsé személyzeti marketing). Emellett minden dolgozé maga
is felelos a valaati imézs épitéséért. A kilvilag felé ugyanis a dolgozok a vélakozast
képviselik, és szikség van arra, hogy e funkcidnak tudatéban legyenek. A belllrsl kifelé
iranyul 6, személyzeti marketing tertileten leginkédbb jellemzé gondolkoddsmodot egy kérdésen
keresztll lehet vizsgani, amellyel a szakemberek gyakran a pdlyazokhoz fordulnak: ,, Véeménye
szerint vélalkozasunk szaméra mi lehet a legfontosabb Onben?’. A pélyazo azonban arra a
vélhetéen ritka kérdésre készil fel: ,Miért éppen a mi valakozasunkba akar belépni?’. A
személyzeti marketingre jellemzé gondolkodasmadd viszont a kdvetkezo kérdést tenné fel: ,Mi a

vonzo On szdméra a véllalkozésunkban?”.

A személyzeti marketingben a jellegzetes gondolkodasmdéd mellett nem csak rovid tava
akciokrol, hanem hosszu tavl sikerek elérésérol van szo, amelyek révén minden vallalkozés egy

l&tens belso érdekszovetséget hoz |étre.

Intézkedési
Hardver Uzleti terv katalogus
eréforrasok - Gzem
n o
- - gyartas
B - marketing
— N — - beszerzés
o) - stb.
4
>
| Status L
quo
Intézkedési
» katalégus
5‘ - egyéni
> magatartas
- . - kommunikéacié
Szoftver g - design
értékek/norméak -
- viselkedés > Corporate
- kommunikéacioé identity
koncepcio

i

5. &bra A vaéllalati arculat, mint a vezetési folyamat eleme
Forras. Gertrud Achterholt, Corporate Identity (in Hans Strutz, Handbuch Personal marketing),
1993. 208.

A megfelel6 gondolkodasmddba beletartozik a vonzé munkaaddi imézst sugarzo valaati arcul at
(Corporate Identiy) (5. dbra) és a valalati kultira (Corporate Culture) kialakitasa is. A vallaati
kultdra a szervezeti hagyomanyok és értékek kozvetitéje, s mint ilyen alapveté szerepe van a
munkavallaldk szervezettel vald azonosulasanak elésegitésében, mely a munkavéla ok
megtartasanak és motivalasanak elofeltétele. A személyzeti marketing ezen alapok nélkil nem
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tervezhet6, és nem megval6sithatd. A sikeres vallalkozasoknak magas szintii vallalati kultarguk
van, tovabba konkrétan megformézott vallalati példaképik, amelyhez a valalkozds minden
vezetoje és dolgozdja igazodik, amely szerint cselekednek, és amely motivalja 6ket. Ahol a
vezetok és alkalmazottak novekvo értékorientaltsaga esetén egyre gyakrabban tesznek fel kérdést
a vélakozés tevekenység értelmérdl, ott ezeket meg is kell véaszolni a valakozas
vezérelveinek keretén belll. A személyzeti célok kialakitasand ezt a szempontot is szem el6tt
kell tartani.

A szervezet munkaaddi identitasat nagymértékben meghatarozzak a személyzeti tevékenység
jellemzéi is (6. bra), pl. magas fizetés, j0 munkahelyi 1égkdr, munkahely biztonséga, sth. A
szervezeti kommunikécio segitségével pedig befolyasolhaté a munkaaddi imazs, pl. egy pozitiv
munkaadodi arculat (design) kialakitésaval, éppugy mint az egyes egyének, munkavélalok
viselkedése.

Személyzeti Ugyek

Beszerzés Fejlesztés Alkalmazas
Gondoskodas Elbocsatas
Atfedések
Egyéni
magatartas
Kommunikacié Design

Corporate identity

6. dbra A személyzeti ligyek ésa Corporate Identity atfedései
Forras. Gertrud Achterholt, Corporate Identity (Hans Strutz, Handbuch Personal marketing),
1993. 210.
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Mindezek aapjan véleményem szerint és az dtalam vizsgat szakirodalmak alapjan a
személyzeti (human eréforras) marketing gyakorlati megval Ositasanak tekintheté minden
olyan human eréforrés gazdalkodasi rendszer, ahol:

e ahuman eréforrés gazdakodas minden fobb funkcigjat (Molander, 1989.) megval dsitjak
és haszndljak,

e a kilsd és belsé munkaerépiacot a marketingkutatés eszkdzeinek felhasznélasaval
vizsgaljak, és ennek eredményeire épll ra a gyakorlatban megval ésitott human eréforras
gazda kodés,

e a munkavallalokat vevokent/Ugyfélként tekinté marketingszemléletben Ggy valositjak
meg a human eréforras gazdalkodas minden egyes funkcidtertiletét a gyakorlatban, hogy
ezen vevok , megnyerését” és hosszU tavl megtartasat biztosithassak

a szervezet hosszu tavl fennmaradasanak és sikeres, problémaktdl mentes miikddésének

érdekében.

1.5. A stratégiai személyzeti marketing célja

A célok pontos ismerete nélkil nem lehet megfelel6 eredményeket elérni. Nem elegendd ugyanis
a globdlis célok megfogalmazésa. A célokat nagyon pontosan meg kell hatérozni, és mérhetéve
kell tenni. A személyzeti marketing tevékenyseg ellendrzésének szempontjabdl is
elengedhetetlen a célok elérésének mérhetosége. Donté fontossagu tovabbd, hogy a személyzeti
marketing célok nem 6ndlldak, hanem a valalati, illetve a részcélokbdl levezethetok, és més
vélaati célokkal istalakoznak. A véladati célok esetleges litkozése és a kapcsol6dd, koordinélt
piaci tevékenysegek gyakran a vélakozasok gyenge munkaerépiaci pozicigja eredményezik,
amely a személyzeti politikat elszigeteli, illetve célrendszer vonatkozasdban az Uzleti politika és
a piaci stratégia ala renddi. A szemédyzeti marketing, mely minden Gzletpolitikai dontésben a
modern személyzeti menedzsment integrdlt, aktiv eleme, a gyakorlatban sokszor passziv médon
a tobbi cél mellé integrdodik. A személyzeti marketing célok konkrét meghatarozasdhoz nincs
univerzdlis helyes megoldas, minden valalkozas szamara specidisan, testre szabottan kell
kialakitani.

Reich (1993) szerint személyzeti marketing céljai lehetnek a belsé munkaerépiacon:
e az alkalmazottak vallaattal vald azonosuldsénak és lojalitasanak novelése,
e a bedss, fglodoképes akamazottak képzése a megfeledd személyzetfeleszto
intézkedések segitségével,
o afluktuécios rata csokkenése,
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e ateljesitmény ésaminéség javulésa,
e az dkalmazottak megelégedettségi mutatdjanak novekedése (melyet kutatni lehet pl.
rendszeresen készitett kérdoivek révén).
A kllsd munkaerépiacra vonatkoztatva olyan célok kerlilnek széba Reich (1993) szerint, mint:
o kilsd, potencidis humén eréforras hosszu tavu biztositasa,
e az ismertség novel ése és a szeméyzeti imazs javitdsa a munkaerépiacon,
o aszemélyzeti reklamok koltségeinek csokkentése,
e apdyézatok szamanak novelése,
e apayazatok minosegének javitasa,
e ameguresedett dlasok betdltetlen idétartamanak leréviditése.

Minél konkrétabbak az el6zéekben megfogalmazott célok, annd konnyebben sikerll a
személyzeti marketing ellenérzése (melynek legkivaobb eszkdze a személyzeti kontrolling)
soran az egyes tevékenységek sikerét meérni, és a visszacsatolasok révén iranyitési impulzusokat
adni. Ahhoz, hogy szisztematikus, minden személyzeti tevékenyséegi terlleten jelenlevd és aktiv
személyzeti marketinget valésitsunk meg, amely ma és a jévében egyarant meg tud felelni a
személyzeti Ugyek nagy kihivasainak, szilkkség van az Osszes véllaati tevékenység tudatosabb
felllvizsgaatara, figyelembe véve a valaatnak, mint munkahelynek a vonzerejére gyakorolt
hatasait is. Von Eckardstein és Schnellinger (1975) egy tanulmanyaban ramutatott, amikor a
»személyzeti marketing alapelveként” hangsulyozta: ,, A valalat minden cselekedetét, ... amely
valamilyen médon érinti a dolgozdkat, tudatosan fellil kell vizsgdni abbdl a szempontbdl, hogy a
dolgozok elvéréasaival és érdekeivel egybeesnek-e. Ez az alapelv kétségtelenll joval magasabb
kovetelményeket tamaszt a vallaattal szemben, mint az értékesitési marketing.” Ulrich Weiss
szerint a személyzeti marketing a vallalat vezetésének kildetése, melynek célja, hogy a kiva 6an
megval bsitott személyzetirdnyitas és -fejlesztés ugyanugy a vallalati kultlra alkotorésze legyen,

mint az értékesités, a koltségtakarékossag és a nyereseged.

A szeméyzeti marketing tehat azt jelenti, hogy:

e a vdldkozas minden struktlrgat és tevékenységét nagyon tudatosan abbdl a
szempontbdl is vizsgdni és értékelni kell, hogy azok hogyan hatnak a vallalat pozicidjara
akulss és belss munkaerépiacon,

e a vdldatot a kilsé és belsé munkaerépiacon egyarant aktivan, szisztematikusan és

pozitivan kell poziciondni, illetve
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e meg kell keresni a megfelelé potencidlis alkalmazottakat, meg kell szdlitani, ki kell
véasztani, megfelel6en alkalmazni kell 6ket, és mint szakképzett, motivat dolgozokat a
valaatna kell tartani.

Ezzel a személyzeti marketing mindenkinek afeladatava valik avalaatnd, foleg aki vezetokent
— barmilyen feladatkorben és pozicidban legyen is — a dolgozokért is felelosséggel tartozik. A
személyzeti marketing tehat elsdsorban nem csak egy bizonyos modszer vagy technika a
»Sszemélyzettoborzésra’, hanem eszménykép és gondolkodasmaod, amelynek a vezetok fejében
kell el6szor kialakulni. Ahol ez nem sikeril, a személyzeti marketing csak kilséseg vagy jol

hangz6 szocséplés marad.
1.6. A szeméyzeti kutatas szer epe a szeméyzeti marketing koncepcié kialakitasaban

A kovetkezokben egy optimalis, mintaként szolgal6 koncepcio kertl bemutatasra. A szeméyzeti
marketing koncepcio felépitése és strukturgjanak legfontosabb elemel, illetve azok sorrendje a
személyzeti marketing gyakorlati kiépitéséné segitseget nyljthatnak, de nem lehet 6ket minden
vélakozés esetében (egy az egyben) alkalmazni. Az egyedi szituéciot tehat, amelyben az adott
vélakozés a piacon miikddik, mindenképpen elemezni kell annak érdekében, hogy erre egy
optimdlis személylgyi stratégidt épithessenek. Ezt a feladatot — mas egyebek mellett — a
személyzeti kutatas |atjael.

A vizsgaando terileteket fel lehet osztani belst és kiilso tertiletekre, de a 7. dora aapjan is lehet
6ket rendszerezni, ahogy Reich (1993) tette. Mivel e terliletek az id6 folyaméan megvatozhatnak,
ezt a vatozast és ennek jelentoségét Ujra és (jra figyelembe kell venni egy visszacsatolési

folyamatként az egyes stratégiak kial akitasa soran.
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7. &bra A szeméyzeti kutataster Uletei
Forras. Karl-Heinz Reich, Personalmarketing Konzeption (in Hans Srutz, Handbuch
Per sonalmarketing), 1993. 167.

Nemcsak a valakozasra, mint ,elszigetet” egysegre, hanem a koérnyezetében 1évo jogi,
politikai, gazdasagi és egyéb keretfeltételekre is Ugyelni kell. Az adott korilmények mellett
hatéssal lehet a munkaval kapcsolatos feltételekre az is, ha pl. egy nemzetkozi vallalkozas mas
europai vagy Eurépan kivlli orszagokban is lednyvallalatokat hoz |étre, és ott személyeket
alkalmaz. Ugyanilyen fontos egy hosszi tavu stratégia szempontjdbdl az ataldnos trendek
megfigyelése (technika, gazdasdg, értékvatozas, sth.). Nagyon erés szerepet jétszik tovabba a
munkaerépiacon az egyéni (munkavaladi) fejlodés, és a kiulonbtzé szakmak tartalmanak
fejlodése.

Minden piacorientdlt vallalkozas szamara donté fontossagu a vevék igenyeinek ismerete a siker
érdekében. Aki a vevok igényeit jobban ismeri, mint a konkurencia, az versenyel 6nyhoz juthat.
Igy a személyzeti marketingben is dontd szerepe van a vevéi, azaz dolgozoi és pélyazoi (leends
dolgozdi) igenyek elemzésenek. Csak az akamazottak/palydzok bedlitottsaganak és
elvardsainak részletes ismerete alapjan igazodhatnak a munkahelyek és feladatok alakul dsanak
megfeleléen a személyzeti marketing-tevékenysegek a preferencidkhoz, ezdta az
alkalmazottaknak és palyazoknak jobb kérilmeényeket biztositva, mint a konkurencia.

A belst szeméyzeti marketing szaméra az alkalmazottakkal készitett kérdoivek aapjaul
szolgalhatnak egy a dolgozok érdekeire orientdlodott személyzeti munkanak. A vevok
igényeinek feltarasara nincs elkuldnilt modszer, dtalaban a konkurencia tevékenységét kisérik
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figyelemmel (benchmarking). A konkurenciaanalizishez segitséget ny(jt a 8. &oran bemutatott
lista, melyet Reich (1993) fogalmazott meg.

A termékmarketingben a konkurenciaglemzéshez hozzétartoznak az  Ugynevezett
probavasarlasok is. Ezeket személyiigyi terlleten is alkalmazhatjuk, példaul az Gjonnan felvett
alkalmazottakat més vallakozasoknd szerzett tapasztaataikrél kérdezzik. Ami a fogyasztasi
javak piacdn mint direkt tesztvasarlas konnyen megval ésithato, a személyzeti marketing keretein
bel Ul konkurencia elemzéssel joval nehezebb feladat.

Kit elemeznek?

e alegfontosabb versenytéarsakat (kb. 3-5)
e tovabbi versenytarsakat (max. 5)
e egyéb versenytarsakat mas lizletagakban

Mit elemeznek?

e munka és szerzodésfeltétel eket

e munkaba dllitasok szamét

e akeresett munkaer6é képzettségét

e akivélasztés kritériumait és folyamatat

e erés/gyenge pontokat

o dtratégiai személyzeti marketing célokat

o tervezett személyzeti marketing tevékenységeket

e tényleges személyzeti marketing tevékenységeket

e piacpotenciadlt meghatarozott szegmensekben/régidkban

e kommunikaci0s tevékenysegeket, pl. hirdetések, média,
brosirak, alashorzésen vald megjelenések, stb.

Milyen gyakran elemeznek?

e havonta
e negyedévente
e évente
8. &bra Konkurencia analizis
Forras. Karl-Heinz Reich, Personalmarketing Konzeption (in Hans Srutz, Handbuch
Personalmarketing), 1993. 169.
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A munkaerépiacon a konkurencia erés és gyenge pontjainak pontos ismerete elengedhetetlen
feltétele egy optimalis stratégia kialakitdsanak. Ezért egyértelmii, hogy minden vallalkozés a
legsikeresebben olyan munkaerépiaci szegmensekben folytathat személyzeti marketinget, ahol a
konkurencia még nem szerzett erds poziciét. igy pédaul egy vélalkozéds, amely Kelet-
Magyarorszégra telepllt be, didkokbdl alo uténpétlasat eloszeretettel a keleti térség
foiskolain/egyetemein szerzi be, mikozben egy nyugat-magyarorszagi térség vélakozésa
vélhetéen elsésorban a sgjéat régidjabol toboroz munkaerét, mielétt Kelet-Magyarorszagra, a
konkurenciét jelent6 mas vallalkozasok érdekeltségi tertiletére [épne be.

Mindezeken tul tovabbi elemzési terliletként maga a vallalkozas (szervezet) is szamitasba jon,
tekintettel egyfel6l olyan belsd, viszonylag jol szdmszeriisitheté mutatokra, mint pédaul:

o személyzeti struktlra (mennyiségi/minéségi),

e munkaerd szikséglet (mennyisegi/minésegi),

o erdsségek/gyengeségek,

masfel 61 nehezen mérhet6 tényezok figyelembevételére, mint pl.:

o vdlaati égkor,

e vdldati arculat,

e vdldati kultura,

e vdldati imazsés,

e avadlaat ismertségi foka.

A szakirodalmakbdl ismerheté elemzési mddszerek mellett kilontsképpen szdmitésba johet az
alkamazottak strukturgjanak és a vdlaa imazsanak elemzésénél a portfolioelemzés. A
személyzeti kutatés tehat minden olyan kilsé és belso informaciot biztosit a vezetés szaméra,
mely a személyzeti marketing koncepcid testre szabott, az adott szervezetnek megfeleld
kial akitasahoz, illetve az ennek sordn meghozando6 dontésekhez szilkseges.

1.7. Személyzeti marketing stratégia

Minden stratégia kozponti eleme az elérend6 cél. Ahhoz, hogy egy kittizétt célt elérjink, nem
elegendé azt pusztén akarni, meg kell vélaszolni azt a kérdést is, hogy hogyan érjik el a célft,
azaz melyik utat vAlasszuk, mely eszkdzoket, és hogyan kellene alkalmaznunk. A személyzeti
marketing sikeressége is attdl fligg, hogy a valaattal szemben a kiilso és belst kbrnyezet altal
tamasztott kihivasoknak megfelel6 stratégiat sikertil-e megakotni és megval Ositani, azaz sikertil-
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e meghatarozni redlis célokat, biztositani a szilkkséges eszkdzoket és megfelel6en végrehgjtani az
egyes akciokat.

1.7.1. Sikertényezék meghatérozasa

A sikeres vdlaatok a vevok kozponti problémait Atalaban jobban oldjak meg, mint a
versenytarsaik. Alapjdban véve csak kevés olyan tényez van, amely felelos lehet a sikeres
személyzeti marketingért. Reich (1973) szerint aleggyakoribb sikertényezok kdzé tartoznak:

e  avevikozelség,

o  azegyediseg,

o a kompetencia,

. a koncentrécio.

A szemédlyzeti marketingre éppugy érvényes, mint a marketing egész tertiletére, hogy a piaci
siker elsdsorban az erésségek koncentracigjatol fligg, azaz a sziikos eréforrasoknak a kozponti
probléma megoldésa érdekében torténd célirdnyos felhaszndasatol. Ugy tinik, hogy kdzponti
problémat jelent tovabbra is a legtdbb valalkozas széméra az, hogy adott személyi koltségek
mellett a szakképzett munkaerdt idoben szerezzék be, megfelel6 mennyiségben, minéségben és
struktaraban.

Vaoszinileg egyetlen valalkozds sem engedheti meg maganak azt, hogy minden piacon
egyforman |épjen fel, ezért kell a piacokat kulonb6zo kritériumok alapjan szegmentalni, és
célcsoport specifikusan megkozeliteni. Ez a megval Osithatdsagra, azaz a valaat erssegeire valo
Osszpontositast jelenti. Ez magaban foglalja azt is, hogy a valaat mit akar, és nem akar tenni,
mely regiondlis rész-munkaerépiacon akar, vagy nem akar jelen lenni, és melyik
palyazéi/munkavalal6i csoportra tart illetve nem tart igényt, vagyis kivan, illetve nem kivan
dlést ganlani. A piacok egyedi megkozelitése mellett fontos, hogy a szervezet kia akitsa egyedi
munkaaddi imazsat is, melyet személyzeti tevékenysége is meghatéroz.

Siker csak akkor érheté e a munkaerépiacon, ha avallaat a, vevok” szadmarais lathatdan jelen
van, és kompetencigét bizonyitja. Ez érinti egyfel6l a termékeit és szolgdltatasait, mésfelol a
felso szintii vezetés szakma és szocidlis kompetenciga. Minden cét Ugy kell tehdt
meghatarozni, hogy a kiemelt terlileteken a vdldat az €lsd lehessen. Ehhez az egyes
munkatérsak kompetencigja is hozzétartozik. A vevokozelseg viszonylatdban mind a sgjat
dolgozékhoz, mind a kilsd célcsoportokhoz fiizodé kapcsolatokat apolni, igényeiket és

kivansagaikat (pl. széleskorti informacioszerzésre alapozva) ismerni kell, és ezeket lehetdleg
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optimdlisan ki kell elégiteni. Minden dolgozdban olyan érzést kell kelteni, hogy munkahelye, a
munkafeltételek, és maga avallaat az 6 pillanatnyi egyéni igényeit optimdlisan kielégiti.

KUls célcsoportok részére, azaz potencidlis alkalmazottak szdméra a vallalatnak olyan ,, dolgot”
kel kozvetiteni, amely egyedi és méas valaatoknd nem taldhatd meg, illetve nem ebben a
kombinécioban juthatnak hozz4. Ezek |ehetnek a fizetés mellett pl. a rugalmas munkaido, vonzo
feladatok, kilfoldi munkalehet6ségek, a valaat munkaad6i imazsénak piaci meghatarozasa, stb.
Az dlésok elnevezésai is fontos, hogy megfelel6en hangozzanak, pl. a ,, kommunikécios” vagy

»team asszisztens’ kifejezést érdemesebb hasznalni az ,,irodai munkaeré” helyett.

Ezek az dtaldnos sikertényezok megfeleé dontési alapot nyujthatnak egy meghatérozott
stratégiai aternativahoz. Miel6tt a kovetkezokben részletesebben foglakoznank a szeméyzeti
marketing kiloénbozo stratégiai alapelemeivel, néhany fontos dolgot meg kell, hogy fontoljunk
magaval astratégiaval kapcsolatban:

o Minden stratégia hosszll tavu sikerlehetoségek felépitésére iranyul (a siker a szeméyzeti
marketingben nem azonnal jelentkezik, hanem csak lassan, fokozatosan, lehet, hogy csak
évek mulvavélik |ahatova).

o Minden vdlalat egy adott specidis, egyedi szitudcidban van, amely miatt minden
vallalatnak nem pusztan mas output pozicigja van, mint a konkurencianak, hanem
kulonbozo stratégiai alternativakkal is rendelkezik. A szeméyzeti marketingben gyakran
megfigyelt utanzéds, amelynek sordn egyre tobb vdlaat koézel azonos személyzeti
marketing tevékenyseget fejleszt ki, nem vezet feltétlendl sikerhez. A siker titka ugyanis
az egyedi, testre szabott gyakorlati megval sitas.

e A rovid és hossz( tavi megvaltoztathatatlan keretfeltételek alapjan a valalkozasok nem
fordulhatnak mindig az Osszes tényezd felé, hanem csak néhédny megvatoztathato
paraméterre érdemes koncentraniuk. A stratégia tehd a megvalésithatésagra és egy

kozponti probléméra val 6 koncentrd ést jelent ebben az dsszefliggésben.

1.7.2. A személyzeti marketing stratégia alapelemei

A személyzeti marketing stratégia alapelemei Reich (1993) szerint:
e apiac szegmentacidja,
e acépiacok és célcsoportok pontos definidlasa,

e apiaci pozicionalas.
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Minden egyéb emberi eréforrasokkal kapcsolatos tevékenységet ezek alapul vételével szabad
csak megval Ositani.

A piacszegmentalas esetén a munkaerépiacot homogén részpiacokra bontjuk. Ez torténhet

foldrgjzi, demogréfiai, pszicholOgiai vagy méas egyéb vagy kritériumok szerint.

A munkaerépiaci szegmentalassal Osszefliggésben a személyzeti marketing stratégidnak valaszt

kell adniaarra, hogy mi lesz acélpiac, kik lesznek a célcsoportok:

o Vilégszerte, EurOpa szerte, csak Magyarorszégon vagy csak egy meghatérozott régidban
akarunk személyzeti marketinggel foglalkozni?

o A személyzeti marketing tevékenység minden korcsoportra, mindkét nemre és minden
képzettségi szintreiranyul vagy csak egy meghatérozott cél csoportra?

e A személyzeti marketing akcidival csak egy kivaasztott dolgozd/pdyazd tipust szeretnék
megcélozni, (pl. egy teljesitményorientdlt, egy biztosra mené vagy egy kockaztatd tipus)
vagy szélesebb kort?

e Milyen személyzeti funkcidkat érdemes a szervezetnek alkalmaznia emberi eréforrasokkal

kapcsolatos céljai el érése érdekében?

Ezeknek a kérdéseknek és a megfelelé stratégiai dontésnek a megvalaszolésa utan kovetkezik a
megfelel6 termék-piac-szegmens (azaz a kinalt munkahely, pontosabban munkakdr - a kilsé
vagy belsé munkaerépiac, melyek kozil az el6bbibsl a pdyazdt megszerezni, illetve az utébbi
esetén megszerezni vagy megtartani akarjak — és a megfelel6 munkaerépiaci szegmensen bel Ul
célcsoportok jellemz6i) kombindcié megallapitasa, azaltad hogy az adott termeékeket
(munkahel yeket) hozzarendelik az adott piacokhoz (azon bel Ul régidkhoz/cél csoportokhoz).

Sziikség van batorsagra és megfelelé képességekre is, hogy tudatosan a személyzeti marketing
alkalmazésa mellett dontsenek adott regiondlis munkaerépiacokon, mely dontés az eréforrasok
és egy erés, regiondlis piaci pozicidé koncentracioja alapjan sikeres lehet. Nyugat-Europaban
foleg a kbzépes méretii vallalatok preferdljak ezt a stratégiat. Azon kérdések, hogy aganl-e a
véilada U(f munkalehetoseget (pl. részmunkaidd, projektmunka, stb.), ésivagy (j
szerzédéskonstrukcidkat (pl. nyereségrészesedés, kafeteria rendszer, stb.), tovabba egyénekre
szabott karrierterveket, épplgy megkovetelik a batorsagot egy Uj terllet meghdditésakor, mint a
vélakozés kredtivitast és nyiltsagot a folyton vatozo értékorientdlitsaggal és kornyezeti
feltételekkel szemben.
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A személyzeti marketing stratégia harmadik alapeleme a piaci pozicionalas, mely azzal a
kérdéssel foglalkozik, hogy milyen képet alakitson ki a vallalat az adott rész-munkaerépiacokon
a célcsoportok szamara. Lényegében harom befolyasolasi tényezoje van a piaci pozicionalasnak,
amelyet a9. dbramutat. E harom elem a vevoi (munkavdlaldi) igények, avlaat sgjat pozicidja
és a versenytérsak pozicidja (a két utdbbi az erésségek és gyengeségek, illetve a lehetésegek és

veszélyek szempontjabdl jelent pozicios rangsort).

Vevok igényei

Sajat pozicio
- altalanos iméazs _— Pozicionalas
- er6sségek/gyengeségek

Versenytarsak pozicidja
- altalanos imazs
erésségek/gyengeségek

9. abra A piaci pozicionalas harom tényezéje
Forras. Karl-Heinz Reich, Personalmarketing Konzeption (in Hans Srutz, Handbuch
Personalmarketing, 1993. 172.

Az elemzési fazist apoziciondlas stratégia megalkotasa koveti, figyelembe véve tobbek kdzott a
véldat és a konkurencia erés és gyenge oldaait, beleértve azok imézs pozicigjat, tovébba az
akamazottak és palyazok bedllitottsagat és elvarasait, melyeket az Un. poziciondas profil
hataroz meg (melynek egy lehetséges vatozatat szemléteti a 10. abra). A pozicionaas profil
tehdt megadja a vallalkozas er6s/gyenge pontjait, a versenytars erés/gyenge pontjait, és a
célcsoportok munkaadokka szembeni elvarasait. Megkonnyiti ezeknek az eltéré pozicidknak a
szembesitésen keresztil a poziciondldst Reich (1993) szerint a kovetkezd kérdések

megval aszol asa:
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o  Piacvezetok” akarunk lenni, pl. fizetésben, részmunkaids-ajanlatok révén, kulfoldi
programok kindatéban, vagy , kovetok” legylnk (6rok mésodik) vagy esetleg , specidis
kindl6k”, azaz csak bizonyos munkahelyeket kindlunk meghatarozott célcsoportoknak?

e Maely piacokon/piaci szegmenseken kinalunk munkahel yet?

e Maely célcsoportok szaméra elérhetéek ezek az ajanlatok?

e Milyen dtaldnos munkaaddi, illetve személyzeti imazst akarunk kialakitani?

e Milyen konkrét erosségeket emeljunk ki a kommunikéciés politika keretein beltl?

e Meddig, és milyen célokat akarunk el érni?

e Hol kezdjik a gyakorlati megval Ositast?

Tényezok Ertékelés
Kedvezotlen Kedvezd

5 4 3 -2 -1 0 1 2 3 4 5

Feladatok sokoldalusaga
Tovabbképzések minésége
Vezetés stilus

Feladatteljesités szabadsaga
Munkahelyek biztonsaga

Fizetés és szocidlis szolgaltatasok
Karrierlehet6ségek

Valalati imazs ésismertségi fok

© 0o N o o bk~ W DN PP

Nemzetkdziség
10. Belépési programok kindlata
11. Valaat nagysaga

10. abra Pozicionalas profil
Forras. Karl-Heinz Reich, Personalmarketing Konzeption (in Hans Srutz, Handbuch
Personalmarketing, 1993. 173.)

Itt valgjdban nem egyetlen, hanem tdbb kilonbdzé profil meghatarozésa szilkséges. Késziteni
lehet egyrészt egy profilt a munkavalaldk elvardsai  aapjan (elvéras profil), hogy 6k mit
szeretnének, milyen elvarasaik vannak a szervezettel, és az egyes munkakodrokkel kapcsolatban.
Masrészt késziteni |ehet tényallapot feltéro profilt, mely a szervezet aktudlis helyzetét hatédrozza
meg az €l6z6 kérésekkel kapcsolatban a versenytarsakhoz képest (értékel6 profil) és a szervezet
korabbi célkitiizéseihez képest (6nértékel6 profil). A jovobeni, elérendd profilt e hdrom profil
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egybevetése alapjan lehet elkésziteni, melynek megfeleden kell majd a személyzeti marketing
tevékenységeket kialakitani.

1. tablazat Szeméyzeti marketing feladatok és stratégiak

Szeméyzeti marketing feladatok Személyzeti marketing stratégiak

Osztonzés/vonzas marketing Intenziv stratégiak

Diverzifikacios stratégiak

Fejleszté marketing Intenziv stratégidk
Integrativ stratégiak
Diverzifikacios stratégiak

Szervezeterosité marketing Intenziv stratégia

Megtartd marketing Intenziv stratégia
Akvizicios stratégia

Leépité marketing Akvizicios stratégia

Interaktiv stratégia

Forras. Kroeber-Riel, W.: Strategie und Technik der Werbungver halten wissenschaftliche
Ansatze, 3. Aufl., Suttgart, Berlin, Kéln, 1991. 616.

Meg lehet hatarozni stratégidkat az egyes konkrét személyzeti marketing tevékenységeknek
megfeleléen is, azokhoz hozzérendelve (1. tablazat). Eszerint a stratégia lehet intenziv,
diverzifikacios, akvizicios, illetve integrativ vagy interaktiv. Mint a tablézatbdl 1athatd, bizonyos
személyzeti marketing feladatokhoz csak meghatarozott stratégiatipusok Iehetnek megfelel 6ek.
Az informaciokon és az érzelmeken aapuld pozicionadas, illetve a szeméyzeti marketing
feladatok és stratégiak egymashoz rendel ésenek modelljét szemlélteti a 11. abra.

Osszefoglalva azt lehet mondani, hogy a személyzeti marketingben a piaci poziciondas elétt
kiemelked6 jelentéséggel bir a piacszegmentéacidé és a célcsoportok kivalasztasa, mert egy
valaat a munkaerépiacon (ellentétben a fogyasztasi javak piacaval) ataldban csak egy
meghatérozott, korlatozott kdrben akar és tud ,eladni”. Sajnos a szegmentacio eme fontos
lépéseit a gyakorlatban gyakran mellozik. Ezdltal a péyazatok szama gyakran messze
meghaladja a szilkséges mérteket és azok strukturgja, illetve minésége nem felel meg annak,
amit a valaatok pontosan keresnek. Mindennek kovetkezménye a sok visszautasitas, magas
adminisztracios koltségek és szilksegtelen imazs romlas, mivel minden elutasitas egyuttal egy

nem kivanatos, negativ multiplikator hatast isindukdl.
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Diverzifikaciés stratégia
- személyzet-innovaciés stratégia
- Osztbnzés-innovacios stratégia

Megoldandé
problémateriletek

Osztonzési
marketing

Intenziv stratégia

- push-stratégia

- relaunch-stratégia

- célcsoport-stratégia

Interaktiv stratégia
- fejlesztési stratégia
- akvizicios stratégia

Leépité I Megtarta Szer"vc-::z't'at
. erésité
marketing arketing -
marketing

Erzelmi

Informéciés PO
pozicionalas

pozicionalas
11. abra Pozicionalasinforméaciok és érzelmek segitségével
Forras. Kroeber-Riel, W.: Srategie und Technik der Werbungver halten wissenschaftliche
Ansatze, 3. Aufl., Suttgart, Berlin, Kéln, 1991. 617.

1.8. A személyzeti marketing feladatai

A személyzeti marketing koncepci o felépitése és strukturgdnak |egfontosabb elemei, illetve azok
sorrendje a személyzeti marketing gyakorlati kiépitésénél segitséget nyUjthatnak, de nem lehet
6ket minden vélakozas esetében (egy az egyben) akamazni. Az egyedi szituécidt tehat,
amelyben az adott valakozés a piacon miikddik, mindenképpen elemezni kell annak érdekében,
hogy erre egy optimdis személylgyi stratégidt épithessenek. Ezt a feladatot — més egyebek
mellett —a személyzeti kutatas |&tjael.

A személyzeti marketing koncepcié lényege az, hogy a szervezet a kilsd és belsd
munkaerépiacon mint elado 1ép fel, aki termékeit/szolgaltatésait szeretné ,, értékesiteni”, amelyek
nem méasok mint a munkahelyek (munkakorok) minden hozzgjuk kapcsolddd dologgal (pl.
fizetés) egylitt a vevok szdméra, akik ebben az Osszefliggésben a szervezet jelenlegi (adott
idépontbeli) alkalmazottai (belsé célcsoport) illetve a szervezet leendd, an. potencidlis
alkalmazottai, akik egy késobbi idépontban a szervezethez csatlakozhatnak (kiilso célcsoport).
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A személyzeti marketing legfontosabb feladata a hosszi tavi személyzeti szikségletek és
feladatok kielégitése a személyzeti tényezok aktiv alakitasaval, ezen belll:

e A szervezet fontos munkakdreiben tapasztal hat6 valtozasok elemzése.

e Az akalmazottak aktudlis képességpotencidljanak vizsgalata.

o Lehetséges munkaeré utdnpotlési forrasok felkutatasa.

o Megfelel6 tartalmi munkakorok kialakitasa.

e Intenziv és Ujszerit kommunikéacié kialakitasa elsésorban a vezetés és a beosztottak

kozott.
o A szervezeti értékek kozvetitése a munkatérsak felé.

e Pozitiv szervezeti (munkaaddi) imézs kial akitasa.

Hans Strutz (1993) szerint aapvetéen harom f6 cé- vagy tevékenységi terllete van a
személyzeti marketingnek:

o aszemédyzeti kutatés,

e akilsé munkaerépiac (kulsé személyzeti marketing),

e abelss munkaerépiac (belsé szeméyzeti marketing).
Kurt Rippel (1974) ugyanakkor kifelé és befelé iranyuld feladatokka irja le a személyzeti
marketing miikodés terlleteit. A személyzeti marketingnek mindig egyszerre két iranyt kell
célba vennie: mind a kiilsé, mind a belsé munkaerépiacot, és kbzben nem veszitheti szem el6l az
an. ,after sdles service’-t, az e€ladas uténi szolgaltatdsokat (marketinges kifgjezéssdl: az
Ugyfélszolgdlatot), mely ebben az Osszefliggésben a dolgozéi dlomany megtartasat és
motivilasat jelenti. A személyzeti marketing feladatait ezért érdemes a kilsé és a belss

munkaerépiac tertletén tovabb részletezni.

1.8.1. Klilsé személyzeti marketing

A kuilst személyzeti marketingnek az a célja, hogy a valaatot, mint munkaadét a relevans
személyzeti piacokon (pl. egy bizonyos végzettségii személyek egy meghatérozott régioban)
pozitivan pozicionajak és mutassak be, azaz (lehetéleg pozitiv, de semmiképpen sem hamis)
informéciot adjanak a vallaatrél. Tovébbi fontos cél, hogy a potencidlis munkatérsakat a
vallalathoz vonzzak, azaz felkeltsék a figyelmiket azzal a céllal, hogy amennyiben a vallaatnak
munkaerére lenne sziksege, a valaati igényeknek megfeleldeket kivalaszthassak és
alkamazhassak.
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Lényegében négy feladat meriil fel ezzel kapcsolatban Strutz (1993) szerint, amelyeket meg kel
oldani:

e avdlakozas, mint munkahely specifikus vonzerejének kifelé torténé megjelenitése és
célcsoport-orientdlt kdzvetitése,

e hatékony személyzetbeszerzés utak és eljarasok kivilasztésa és akamazasa, pl.
aléashirdetések, megkeresés személyzeti tanacsadokon keresztill, stb.,

o konkrét felvételi ganlatok szikség szerinti, célcsoportoknak megfeleld, idoszeri
kialakitésa és megfogalmazasa (pl. a feladatok egy &léashirdetés megalkotasatol és
megj el entetésétol egészen a meghatarozott célcsoportoknak szold kilonleges képzési és
betanitasi programok kifejlesztésag),

e abeérkezo kllso pdlyazatok elemezése és amegfelel6 Uj dolgozdk kivalasztasa.

Strutz (1993) szerint napjainkban - és varhatdéan a jovében is - a kilsd személyzeti marketing
szamara harom tovabbi aktudlis kihivés is mutatkozik:

e aszeméyzeti marketingnek erésebben kell nemzetkdzileg oriental 6dnia,

e a személyzeti marketingnek szisztematikus un. , Replacement”-et (Ujra ehelyezkedés) és

»Newplacement”-et (Uj hivatasra valtés) kel folytatnia,

o aszeméyzeti marketing alkalmazasi |ehet6ségeit vizsgalni kell alétszamcsokkentés feltétel el
kozott is.

1.8.2. Belso személyzeti marketing

A vdlaatna foglakoztatott személyeket figyelembe véve a személyzeti marketingnek
konzekvensen, méltanyosan és idészertien kell kialakitania a valalat, mint munkahely szamara
kUlondsen fontos 6t vonzasi és megtartasi tényezot, melyek nélkil nem lehet hosszu tavon
sikeres személyiigyi tevékenységet végezni (Strutz, 1993):

e Feladatok, hataskorok és felel 6sség.

o Képzés éstovabbképzési lehetdségek.

o Fglodés éskarrierlehetoségek.

e Osztonzés rendszer (anyagi és nem anyagi 6sztonzok).

e Vdlalati/munkahelyi légkor.
A belsd személyzeti marketingnek elvileg tehat az a feladata, hogy ezeket a tényezéket Ugy
optimalizdlja, hogy a véllaat a dolgoz6i szaméra vonzd partner maradjon. Més széval € kell
érnie, hogy minden egyes dolgoz6 dontése (hogy elkotelezi-e magét a feladatai illetve a cég
irant, vagy nem, j0 munké végez vagy nem, a valalatnd marad vagy nem) a ,sajat vallalata”’
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javéra doljon €. Hogy hogyan végzédnek ezek a dontések, illetve hogyan indokoljak meg éket,
az ugyanolyan jelentoséggel bir egy vélaat szamara, mint a vevok azon dontése, hogy a
vallalkozas termeékeit és/vagy szolgaltatésait keresik és megvasaroljak.

A vdlaand az ,akamazottakért felel6s’ emberek, vagy a személyzeti osztdy munkatarsai
szamara nem |lehet mindegy, hogy hogyan védlaszoljak meg magukban a dolgozok a kévetkezd
kérdéseket:

e Miért dolgozomitt (vagy egydtalan még itt)?

e Mit tesznek ésmi célbdl a munkahelyemen, arészlegnél, az izemben?

e Hogyan latnak, értékelnek engem a vezetéim?

e Mennyit ér itt amunkam, ateljesitményem val 6jdban?

e Hol vannak itt szamomra el6relépési |ehetosegek?
Ezekre a kérdésekre mar a vélaati kulturaban, a valaati és vezetési aapelvekben pozitiv és
elfogadhato , el6zetes valaszokat” kell dsszedllitani, hogy ezeket megaapozzak és a dolgozok
szaméra étléthatova, és hitelt érdeml6vé tegyék. Ez a személyzeti marketing , befelé iranyul 6" 6

torekveése és egyenesen a személyzeti marketing egyik fo pillére.

Az, hogy sga maga (belsd) munkaerdpiacként és a személyzeti marketing nézépontjabdl
szemlélje, sok vélalat szdméra a megszokott szeméyzeti menedzsment elemeinek legtobbje
tekintetében mas gondolkodasmaodot kovetel, elsosorban az alkalmazottak vezetésének terén. A
Napoleonnak tulgjdonitott mondas, mely szerint , nincs rossz katona, csak akamatlan tiszt”,
sgjnos tulsdgosan gyakran beigazolodik nem csak a hadseregben, de a vallaati szféréban is.
Altaldban magas hidnyzasi és fluktuécios mutatok, rossz véllalati 1égkor, csekély minéségtudat,
képzetlen és érdektelen dolgozok és hasonl6 gyengesegek jelzik avezetoi hibakat és ezzel egyitt

arossz vagy hianyzo bels személyzeti marketinget is.
A jovoében a belsé személyzeti marketing kdzponti céljava kell, hogy vajon az alkalmazottak

iranyitését jelenté hdrom aapfunkcionak a helyes tartalommal valé megtoltése és megfelel6
gyakorlasa, melyeket Strutz (1993) fogalmazott meg (12. abra).
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VEZETES

OrientaciGs funkcid | IMotivécios funkcid IL egitiméciosfunkcid

12. &bra A vezetés alapfunkcioi
Forras. Srutz, Hans: Handbuch der Personalmarketing. Gabler. Wiesbaden. 1993. 13.

Az orientacié azon célok meghatarozasat jelenti, amelyekre a vélalkozasoknak minden
tevékenyseguket épiteni kell. Ezeket a célokat a dolgozok szaméra is vilagossa és elfogadhatova
kell tenni, illetve konzekvencidikban az egyes dolgozok munkakdrére nézve megérthetove kell
tenni. Ezzel a célok fix pontokka valnak, amelyek koré a kotelezettségek szervezédhetnek. A
motivacio ebben az dsszefliggésben azt jelenti, hogy a dolgozok szaméra olyan lehet6ségeket
teremtenek és biztositanak, amelyeken keresztil integralni tudjak a munkdjukba szilkségleteiket
és érdekeiket, tovabba azt is jelenti, hogy a dolgozét bétoritjdk, fejlesztik az dnbizalmét és
kibovitik képességeinek korét. A legitimécio azt jelenti, hogy a dolgozok dontési folyamatba
val6é beleszdlasanak biztositésdval eldsegitik a valaatta és annak céljaival vald azonosulést,
azaz amunkavallalok dtali elfogadast. Erre éplilhet a dolgozok bevonasa (participéacié) a dontés
folyamatokba. Ebbol kiindulva kell a vezetésnek a kompetencia, racionaités, atlathatosag és

megbizhat6sag kérdésében igazolnia 6nmagét és a dolgozdk bizalméért faradoznia.

A belst szeméyzeti marketing azonban kifelé is hat, a killsé személyzeti piacra, mivel csak ami
,belll”, azaz a valalatna ténylegesen érvényes és miikodik, azt lehet ,kifelé’ is kdzdlni és
elhitetni, és ezzel kozelebb jutni a célhoz, hogy megtaldjak és alkalmazzék a , megfelels”
payazot. Eléfordul, hogy néhany kilsé személyzeti marketing tevékenység ezen a kisérleti
terepen csalasnak bizonyul. Lehet, hogy érdeklodést keltett és palyazdkat vonzott, de az
allaskeresokbol vegul csalodott dolgozok lettek. A kovetkezmény: mindkét (azaz dolgozoi és

vallalati) oldalon csalddasok mind révid, mind hossza tavon.

1.8.3. A személyzeti marketing eszk6zei és modszer el

A személyzeti marketing moédszerei egyrészt a humén eréforrés gazddkodas (HRM)
hagyomanyos modszerei a kilso és belsé munkaerépiac marketing szemléletii megkozel itésében
alkamazva, melyek a HRM Molander (idézi: Téthné Sikora Gizella, 2004) adltal definidt 6
terlleteivel és az ezek megval Ositasa soran alkal mazott modszerekkel jol korulirhatoak:
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o szervezeti (valalati) és human stratégia,

o szervezettervezés és szervezetfelesztés,

e munkaero tervezes,

e munkaerd toborzas, kivalasztés, beillesztés, |epités,

o képzés ésfejlesztés,

o teljesitményértékelés.

o bér- ésfizetési adminisztrécio,

e munkaiigyi kapcsolatok, vezetés és a szakszervezetek kozotti viszony,
e egészsegligy és munkavédelem,

e |Oléti Ugyek, szocidpolitika,

masrészt az aruk és szolgaltatdsok marketingjének tertletérol avett szemlélet és modszerek, pl.:

e piackutatas,
e piacszegmentdlas,
e SWOT elemzések,

e imazstervezés és dakités,

e reklamok,
e Public Relations, stb.
melyek:

e novelik a munkatarsak kotodését a szervezethez és segitik az azonosulast a szervezet
céljaival,

o fglesztik az alkamazottak képességpotencidljat,

e pozitiv iranyban befolyasoljak az alkalmazottak munkahelyi magatartasat.

1.9. A személyzeti marketing miikk6désének folyamatrendszere

A személyzeti marketing miikddését tobbféle szempont aapjan is leirhatjuk. Vezetésorientélt
megkdzelitésben a 13. abra mutatja be folyamatat. A szeméyzeti marketing folyamata mindig a
kilso és belsd6 munkaerépiac részletes vizsga ataval, kutatésaval kell, hogy kezdod;on. Ezt koveti
az igy megszerzett dontésmegalapozo informécidkra épllo tervezés, melynek a HR illetve
személyzeti marketing tevékenység egészét megtervezik a kdvetkezd idoszakra vonatkozoan. A
gyakorlati megvalOsités soran kialakitésra keril a HR tevékenységi rendszer egésze a tervek
alapjan, illetve ide tartozik a rendszer miikddtetése is a széban forgd idoszak alatt. Az adott
idoszak alatt illetve végén értékelni kell a gyakorlati alkalmazés sikerességét, melyet a nem
megfelel6 terlletek fejlesztése kell hogy kdvessen. A modellbdl léthatd, hogy ez a mikoddés
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folyamatos kell hogy legyen, azaz a megvalGsitas utani eredményelemzés informécioi alapjaul

szolgalnak a kovetkezo idoszakra vonatkozo személyzeti marketing tervek elkészitésének.

1. Személyzeti marketing 2. Személyzeti marketing
kutatas stratégiai tervezése

3. A személyzeti
marketing
célcsoportorientalt
gyakorlati megvaldsitasa

4. Kontroll és fejlesztés |«

13. dbra A személyzeti marketing miikddés folyamatrendszer e és elemei

A modell egyes elemeinek tartalma néhany konkrét példaval kiegészitve:
1. Személyzeti marketing kutatas:
o Szemédlyzeti |etér,
e Szemédyzeti portfolio,
o meglévo eszkdzok vizsgalata és elemzeése:
o munkatarsak,
o munkakorok,
o kommunikacio,
o szervezet,
o szervezeti célok szintjén.
2. Az dkalmazand6 (céloknak megfelel6) személyzeti marketing tevékenység megtervezése és
kifejlesztése:
o ceok ésigények kifejlesztése,
e dtratégia kivllasztésa,
o fézis ésaktivitastervezet kiaakitasa,
kdzben folyamatos egyeztetés:
e avalaati filozéfiaval,
e avadlalati vezetéssel, dolgozokkal, stb.,

mind k6zép, mind hossza tavon.



3. A személyzeti marketing tevékenység cél csoport-orientdlt gyakorlati megval Ositésa:

o eszkozok kifejlesztése minden személyiigyi feladathoz kapcsoldddan, pl. imézs-brosirak,
aléshirdetés tervezetek, avallaat bemutatasa, stb.

e az egyes konkrét személyzeti marketing akcidk végrehajtasa a személyligyi tevékenység
keretében, melyek orientacidja lehet: pl. felvétel szikségessege, a dolgozo éetciklusa a
vélaaton belll, stb.

4. Ellenérzeés és fejlesztés:
o terv —tény osszehasonlitas,
o folytonos fejlesztése:
o astratégianak éstervezeteknek,
o aszemélyzeti marketing tevekenységek eszkzeinek,

akutatas, a megval ésitas, és az ellenérzés soran.

A személyzeti marketing folyamatat vizsgdni lehet a (leends, illetve a mér a valaatnd
foglalkoztatott) dolgozdk nézépontjdbdl is. Ezt jol szemlélteti a 14. dbra, melyen a kdvetkezo
szakaszokbdl alé folyamat figyelheté meg: a lehetséges jelentkezok (1) tényleges jelentkezok
lesznek (2), bemutatkoznak a szervezetnd (3), elfogadnak egy allésgjanlatot (4) és a belépés utén
végll (j6 esetben) a szervezetben maradnak (5). A személyzeti marketinget akkor valésitottak
meg megfeleléen, ha a munkavalald nem hagyja e a szervezetet (6). Lathatd, hogy e folyamat
nem mas, mint egy dolgozo ,éetciklusa’ a véllalati szervezetben. Mind a hat szakaszban,
illetve akoztik |évé amenetekben tébb olyan tényezo is hatést gyakorol az érintettekre, amelyek
részben kolcsonhatédsban alnak egymassal, és amelyek ki tudjdk mutatni a kilonféle
modszereken aapulé folyamatok  kilonb6z6 megvaldsuldsar  esetén a |ehetséges
kovetkezményeket. Az akamazott modellekbdl vildgosan ki kell tinnie annak, hogy a
személyzeti marketing nem a pozitiv imézzsal, és nem is magaval az alaskindatnak a
meghirdetésével ér véget. Az emlitett folyamat segithet tovabba rendszerezni egy adott szervezet
személyzeti marketing tevékenységének elemzését és kialakitasat is annak érdekében, hogy

vonzo |ehessen a munkaerdpiacon.
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1. Potencialis (Iehetséges) jelentkezék
2
2. Ténylegesjeentkezé (palyazo)
2
3. A palyazo bemutatkozasa
!
4. A pélyazo elfogadja az allasajanlatot és belép a szervezetbe
!
5. A munkavallal6 hosszu tavon a szervezetben marad

2
6. A munkavéllal6 elhagyja a szer vezetet

14. dbra A személyzeti marketing folyamata a jelentkezék szamara

Forras. sajat szerkesztés

1.10. A szeméyzeti marketing-mix

A személyzeti marketing céljainak eléréséhez megfelel6 eszkdztar is szilkséges. Ez az un.
személyzeti marketing-mix, amely az Osszes dontés kombinécigjadt és koordinaciojét jelenti,
amely egyfel6l a munkahely keresletét képezi, masfel6l megfelel6 dolgozdk beszerzésével ki is
elégiti e keredetet. A ,mix” sz6 arra utal, hogy kilénbdzé tudomanytertletek eredményeit
egyidejileg felhaszndlva, azokat kombindva vadsitidk meg a személyzeti marketing
tevékenységeket.

Az eszk6zOk csoportositasanak egyik lehetésége az, hogy a klasszikus marketing mixnek, azaz
az eszkOztarnak a marketing értékesitési tertletérol ismert felosztasa, az an. ,4 P modell” szerint
osztdlyozzak a személyzeti marketing-mix elemeit is, mely Meffert (1986) nevéhez flizédik:

e termék és programpolitika (Product),

e arpolitika (Price),

e disztribucioés politika (Place),

e éskommunikacios politika (Promotion).
A személyzeti marketingben a termék- és programpolitikanak a munkahely (és az egyes
munkakorok) vonzé kialakitésa és a karrieralakités feld meg, mely magédban foglaja a
munkakortervezést, -elemzést, és —értékelést, a szervezettervezést és —fejlesztést, és még tovébbi,
ezekkel Osszefliggo kerdeseket (pl. munkahelyi kornyezet kial akitasa).
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Az arpolitikadnak egyfelél a bér, jovedelem és kompenzécios politika, és az ezzel 6sszefliggo
kérdések, masfelol a teljesitményértékelés és —elvarasok, illetve a ketté optimdlis egyméshoz
rendel ése felelnek meg.

A disztribaciés politikdnak a (kilsd és belsd) munkaeropiacok egyes kérdései, pl.
személyzettervezés, a munkakorok és személyek egymashoz rendel ése (alkalmazés, Un. bevetés),
a toborzés, kivlasztés és beillesztés, illetve a leépités, és itt kell megemliteni a
karriermenedzsmentet, és a személyzetfejlesztést is.

A kommunikacios politikanak a kilsé és belsé személyzeti kommunikéacio egésze felel meg,
tobbek kozott pl. a személyzeti reklam, a viselkedéskultira, a vezetéi magatartas, €s a
munkatigyi kapcsolatok. Meg kell itt jegyezni, hogy val6jdban minden, amit avallaat tesz akar a
human eréforrésokkal, akar més tertiletekkel kapcsolatban, az egyuttal kommunikacio is, ezért
kUlonosen figyelnie kell a vezetdknek arra, hogy dontéseik ebben az értelemben a |lehetséges
célcsoportok szamaramit kozvetitenek a szervezetrol.

A személyzeti marketing-mix kialakitasakor tehdt a kdvetkez6 kérdésekkel kapcsolatban kell a
vezetésnek dontéseket hozni:
e milyen munkahelyeket, munkakoroket és személyes fejlodést biztosito intézkedéseket
akarunk kindlni a (kilso és belsd) munkaerépiacon,
e hogyan aakitsuk ki a munkaszerzodes feltételeit (fizetés, szocidlis szolgatatésok,
munkaido, nyeresegreszesedés, szabadsag, stb.),
e hogyan ,adjuk é” amunkahelyeket,
e milyen eszk6zokkel kozelitsiik meg a munkahelykindlatot.

Mivel a szervezetek a munkahelyek kindlatanak és azok tartalmi kialakitasnak soran elsésorban
a valaati célokra dsszpontositanak, gyakran elhanyagoljak a munkavélaldi oldal igényeit és
érdekeit. A sikeres személyzeti marketing Ugy vaosul meg, hogy a munkahelykinaat
kialakitésand mér a piac és a , vevok”, azaz a munkatarsak és potencidlis palyazok érdekeit is
figyelembe veszik. A vevok szegmensének vizsgadlata éppugy, mint a jogi és egyéb
keretfeltételek vizsgalata, ebben a szakaszban valik fontossd. A munkahelykinalat munkavallal 6i
és palyazoi érdekeket is szem elétt tartd kiaakitasa — pl. részmunkaido, érdekes munkakorok
vagy a munkahely- és személyiségfejleszté intézkedések, stb. — sok vélaatnd nehezen megy
végbe, pedig egyre inkabb ilyesfajta munkahelykindlatot kovetel a versenyhelyzet, illetve

bizonyos szituaci 0s tényezok a munkaerépiacon.

47



Aki gyorsan reagal ezekre a kihivasokra, dont6 versenyel6nyt szerezhet a legjobb alkal mazottak
foglalkoztatasaval és Uj, magasan képzett palydzok megszerzésével. Ez a vevo- illetve
piacorientaltsag érvényesil a munkahelykindlat szerzédés feltételeinek kialakitasdban is.
Németorszagban a bér és fizetési rendszer a legtobb valaatna egy viszonylag merev kollektiv
szerz6dés szabédlyozasha integraodott. Ezt legtobbszor kiegészitik béren kivlli juttatésok és
szocidlis szolgdltatdsok csomagjaival, amelyek néha még torténelmi hagyoményokra is
tamaszkodnak, és melyek egy része ma mar nem idoszerti (pl. a vdlaat tulajdondban 1évé
konyvtarak hasznalata). A szocidis szolgaltatdsok szervezethez vald kotodést nével6 funkciojét
is gyakran megkérdojelezik a személyzeti szakemberek, mert sokszor el6fordul, hogy a kivant
hatés ellenkezojét valtjdk ki: azok a munkavallalok maradnak a vélaatnal, akiknek alacsony a
teljesitményiik, mikozben a legjobb teljesitményt nydjté személyek olykor a magas szinti
szocidlis szolgétatasok ellenére sem maradnak. EQy a marketing szemléletre orientdlddott, és
annak megfeleld feltételeket biztositd személyzeti politika megprébdja a kilénbdzo
célcsoportok érdekeit a fizetési rendszer kial akitasakor ugy figyelembe venni, hogy a kil6nbdzé
egyéni teljesitmenyeket differencidt jutalék vagy bonusz rendszer alkalmazésaval ismerje €.

A munkavallalok és akilso célcsoportok beallitottsaganak és igényszintjik valtozésanak, illetve
novekedésének folyamataban az ,,egyénekkel valo foglakozas” szempontjdbol a vélaatoknak
meég rugalmasabbnak kell lennitk a munka- és szerzédési feltételek kialakitasana. Ez egyébként
nem csak marketing szempontbdl |ényeges, hanem azért is, mert a személyzeti mellékkoltségek
idokozben nagysagrendekkel megnéttek. Munkaerépiaci szempontbdl és a kilonbdzo érdekek
szempontjabol egyarant méltanyos megoldas az USA-ban mar régéta kdzkedvelt, Eurépaban (és
hazankban) pedig mostanra mér szintén elterjedt Un. kafeteria rendszer. Egy ilyen rendszer
keretein belll, pl. a fiatalok igényelknek megfeleléen lemondhatnak bizonyos véllaldti
szolgaltatasokrol, hogy ezért nagyobb tovabbképzési hozzajarulast, vagy magasabb fizetést, stb.
igényelhessenek. Az idésebb, jobban dolgoz6 akamazottak (addzési szempontbdl vagy privat
okokbdl is) talan inkébb a kiegészit6 ellatés és a szolgadlati autd javara lemondanak a fizetés egy
részérél. Megemlithetok itt a munkaids felhaszndlésérol folyo viték is. gy egy Ujabb teriilet
nyilik meg marketingorientélt és a dolgozok éetszakaszaira vonatkoztatott feltételeket kialakito
személyzeti politika szdméra, amelyhez kétségtelenil hozzakapcsolodik a munkavallal ok
érdekképviseleteinek (lzemi tanacs) egyittdontési joga is a valalati vezetéssel a jOléti és
szocidlis Ugyekben, melyet sok helyen a pénzigyi keretek és a torvényi szabalyozésok sziik
korl&tok kozé szoritanak.
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A személyzeti marketingben a munkahelyek, mint termékek forgamazas |ehetésége
Osszehasonlitva més termékek (pl. fogyasztési cikkek) forgalmazési lehetdsegével, eléggé
korlatozott. A munkahelyeket ugyanis sem katalogusbol, sem telefonon keresztil nem lehet
kozvetlenll eladni. A marketingben ismert személyes eladds csak a klasszikus targyaléas
értelmében |létezhet. Mindemellett a személyzeti marketingben Uj utakat keresnek. Ezek kdzott
elsd helyen @&l napjainkban az internet és az d&tala biztositott lehetésegek. Egy
akalmazottal/pdlyézéval torténs targyaldsnak nem kell feltétlenil a személyzeti osztdlyon
lezgjlania. A kilst személyzeti marketingben mind a kdzvetett véleménycsere lehetésegeit, mind
a kozvetlen kontaktust egyarant keresik a potencidlis palyazokkal, kilénésen az erre a célra

rendezett , vasarokon”, alashorzéken.

A disztribuciés politikaval szorosan 6sszefligg a kommunikacids politika. A két terliletet nem
mindig konnyt elvélasztani egyméastol; az utdbbi minden kilsd és belsé munkaerépiacra
iranyulé vallalati informacioaramlast magéban foglal. A célok eléréséhez az alkalmazottakat és
payazokat megfeleléen informalni illetve befolyasolni kell, hogy az elébbiek a valalatnal
torténd elhelyezkedés mellett dontsenek, illetve az utébbiak a valaatot vonzé6 munkaadoként
itéljék meg, és preferdjak a konkurenciaval szemben. A kommunikécios politika eszkézel kdzott
meg kell emliteni a ,személyes eladast”, a klasszikus személyzeti reklamot és a szervezet PR

tevékenységét is.

Az dtaldnos személyzeti reklam keretei kozott a vallalat dtaldban a személyzeti (munkaadoi)
imazst javito hirdetésekre koncentrd, amelyek mind a valalaton beltil, mind a vallalaton kivdli
hatast gyakorolnak, tovabba nagymértékben képesek kozvetiteni a valalati kultdrat is. Fontos
kivalaszto funkciot |éthatnak el tovabbéd megfelel6 képi és szbveges konstrukcidk révén azéltal,
hogy az olyan személyeket tavol tartjdk a palyazéstdl, akik szakmai és személyes képzettségik
illetve képessegeik aapjan nem a megfelelé valaathoz vagy dlésra payaznanak. Ezzel a
személylgyi terllet szdméra idot és koltsegeket sporolhatnak meg a palyazatok elbirdéasand, a
visszautasitasnal, emellett a payazokat is megkimélik a frusztraciotdl. A professziondlisan
kialakitott hirdetések célja nem a nagy mennyiségii, hanem a megfelel6 minésegii palyazatok
begyiijtése. Roviden meg kell emliteni még egy aternativét, a helyi rédidadasok haszndatét a
révid tava alasiiresedések betdltésében, mely a hossz( tavl imazs-épité munka szempontjabal is
hatékony aternativaként jelenik meg, ugyanakkor azonban koltséges imézs kampanyt jelent és
csak regiondlis terlleten tevékenykedd kis- és kdzépvallalkozasok szdmara hasznosithatd. Sok
nagyvallaatna a személyzeti marketing alkalmazasa soran eltéré jellegl, nagy rendezvényeket
szerveznek, hogy a vdéllalatot a dolgozoi dlomany mint célcsoport szamara megfeleléen
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,alakitsdk ki” a tapasztalatok alapjan. Ez a szeméylgyi terlilet szempontjabdl is kivanatos, mert
a munkahely, mint termék a fogyasztasi javak terlletével ellentétben kevésbé kézzelfoghato.
Novekvd mértékben alkalmazzak a vélaatok a személyzeti marketingben is a kozvetlen
megkeresést (direct mail). Mivel ennek formait egyénre és célcsoportra szabottan alakithatjék ki,
és kozvetlenll az egyénre irdnyulnak, konnyen alkalmazhatdak és hatékonyak.

A személyzeti marketing-mix kialakitasdnd fontos a kilonbdzé egymasnak alérendelt ,al-
mixek” optimalis egymasra épulésének 6sszehangolt kombindléasara figyelni. Ezen kivil az
eszk6zok haszndlatdnak optimalis idozitéseben szerepet jatszik az atfogd, marketing szemléleti
tervezés is. Ez fugg tobbek kdzott a kilonbozo |, termékek” piacra dobasanak idopontjatol, azaz
attol, hogy melyik idépontban és milyen munkaerépiaci kornyezetben kindlja azokat a vallalat

(pl. arészmunkaidés munkahel yeket, tréningprogramokat vagy projektmunkat, stb.).

A Rolf Wunderer (1975) dta javasolt személyzeti marketing-mix modell a kovetkezd
részteriiletekbdl a8l (15. dbra):
e Poziciondlasi-mix: amunkahely és akdrnyezet munkaerépiacnak megfelel6 (ki)alakitésa,
e Potencid-mix: a jelentkezok, illetve a kivalasztés és a tovabbképzés célcsoportjainak a
véldat igénye és amunkaerépiac szerinti (ki)alakitésa,
e Toborzas-mix: akuilsé és belsé munkaerépiacrol a megfelelé célcsoportok kival asztésa és
megszerzése, melyek kielégitik avallaat human eréforrasokkal kapcsolatos igényeit,
e Szerzédés-mix: a munkahelyi szerzédés feltételek (ki)alakitdsa (pl. munkaido, fizetés,
elvégzendo feladatok, stb.,
e  Kommunikacios-mix: kilsd és belsé személyzeti kommunikacio, pl. Public Relations,

személyzeti reklam, image-javité reklam, stb.

A moddllbdl Iathaté, hogy Wunderer kiemelkedd szerepet tulajdonit a személyzeti kutatésnak,
mely az atala biztositott informéciok révén mintegy megal apozza az egyes mixeket.
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Kommunikaciés-mix

Személyzeti rekla
Informacios-mix
Megszerzési-mix
Valasztasi-mix

Személyzeti
marketing
kutatas

Pozicionalasi-mix

XIW-[e1oualod

Toborzas-mix " s .
Szerzédés-mix

15. abra Wunderer szeméyzeti marketing-mix modellje

Forras. Rolf Wunderer, 1975. (idézi Thomas Bleis, Personalmarketing: Darstellung und

Bewertung eines kontrover sen Konzeptes, Minchen, Mering Haupp, 1992. 1692.)

Ruhleder (1978) mas nézopontbdl vizsgalddva négy funkcid fontossagat hangsllyozza a
személyzeti marketing haszndlatanal (16. abra), ugyanigy, mint mas vezetési folyamatoknal,
mely koré szervezédnek az egyes mix elemek: tervezés, szervezés, végrehajtas, ellensrzés. A
Ruhleder dtal javasolt modellben a személyzeti marketing-mix harom tovabbi arendszerre
(mixre) bonthatd: a személyzeti kutatési-mixre, a munkahely mixre, és a kommunikacios-mixre,
erzékeltetve ezzel a személyzeti (munkaeropiaci) kutatas és a személyzeti kommunikacio
kUlonleges jelentoségét a személyzeti marketing egészén belll. Kulon figyelmet érdemel a
modellben a személyzeti kutatasi-mix tovabbi bontdsa is, mely szerint az éppugy magéban
foglalja a killsd és a belsd munkaerépiac vizsgaatét, mint a munkahelyek (azaz termékek) és a
kommunikéacié kutatasét.
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TERVEZES

|

I. Személyzeti kutatasi-mix

1. Belsé személyzeti piackutatas 2. Kuls6 személyzeti piackutatas
1.1. foglalkoztatottak szama

1.2. személyzeti szukséglet 2.1. potencialis munkaeré-

s . alloman
1.3. életkorstruktura Jomany
L 2.2. bér- és jovedelem
1.4. fluktuacio .
alakulas

1.5. alkalmazottak megkérdezése

P b S 2.3. munkaeré-mobilitas
(egyéni és csoportos interjuk)

2.4. konjunktdra és befolyas
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2.5. vonzaskorzet
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3. Munkahelykutatas 4. Kommunikacioé-kutatas
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II. Munkahely-mix ll. Kommunikaciés-mix

. munkahelyek kialakitasa

vezetési stilus

. dolgozok motivaciodja

. bér/jovedelem

. szocialis szolgaltatas

. munkahelyi |égkor és belsé
kapcsolatok

. képzés és tovabbképzés

. el6léptetési lehetéségek

9. vallalati image

. vallalaton beluli allaskiiras

. allashirdetés

. személyes jelentkezés

. PR-akciok (a nyitott ajté napja)
. munkanélkuliek felmérése

. beszélgetés a dolgozdkkal

. beszélgetés a munkavallal6kkal
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NoOUTAWN P
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VEZETES =

16. abra Ruhleder személyzeti marketing-mix modellje
Forras: H. R. Ruhleder, Personalmarketing, Personal enzyklopedie Band 3., Miinchen, 1978.
147.

A Frohlich (1987) atal javasolt, a személyzeti menedzsment és gazdakodéas legfontosabb
funkcidteriletei aapjan megfogalmazott személyzeti marketing-mix elemel a kdvetkezok:
e Minbségi személyzeti tervezés, melynek részei:
o személyi ,bevetés’ (aszemély és a munkakor egymashoz rendel ése),
o személyzetfejlesztés (kepzés és személyiségfelesztés),
o személyek kozotti egyuttmiikodés (kooperécio és koordinacid),

Az egyes résztervek megval Ositésa egyetlen dsszetett folyamatként zajlik.
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o Szeméyzeti kutatds: minden kilso és belso adat biztositasa a szeméyzeti marketing-mix
optimdlis kial akitésa és alkalmazasa érdekében.

e Személyzeti imazs rekldam: kommunikécids |ehetoség kdzvetlen és kdzvetett csatornakon
keresztll a vallalat kilsé és belst célcsoportjai felé, a vallalat munkaaddi imazsanak
javitasa és/vagy megorzése céljabol.

o Személyzetbeszerzés. szeméyzet felvétele kilsd ésivagy belsd forrdsokbdl a vallalat
munkaeré szikségletének fedezésére.

o Személyzet kivalasztas: a munkahely (munkakor) betdltési dontés el 6kéeszitése.

o Személyzettel vald motivécioorientalt ,foglalkozas’ vagy més szavakkal a ,,dolgozok
motivdldsa és megtartasa’: a dolgozok mennyiségi és mindségi  szikségleteinek

ki€l égitése megfelel6 teljesitmény el érése esetén.

Staude (1989) stratégiai személyzeti marketing modellje, mely a 17. abrén lathat, megprobélja
funkciondlis terlletekre felosztani a szeméyzeti marketing-mix egyes elemeit aszerint, hogy
azok a kilsdé vagy a belsd munkaerépiacra iranyulnak. Eszerint a személyzetbeszerzés és a
kivllasztés illetve a szerzodés feltételek és a |étszamleédpités jelentik a két terllet kozotti
atfedést, mig a személyzeti reklam az egyetlen, mely kizérdlag a kilsé munkaerdépiacra iranyul.
A modell ez utdbbi megallapitésa vitathatd, hisz a személyzeti reklam célcsoportjai épplgy
lehetnek a vallalat dolgozdi, mint a kiilsé célcsoportok (st gyakran pont 6ket kell tobbek kozott
ilyen eszk6zokkel megtartani).

A bemutatott modellek mindegyike jél ragadja meg a személyzeti marketing |ényegét. Fel |ehet
azonban ismerni kozottik néhany fontos eltérést, illetve hasonlésagot. Meffert, Ruhleder és
Wunderer modellje inkdbb marketing kozpontd, melyhez hozzérendelik a szeméyzeti
feladatokat kilonbdz6 szempontok alapjan. Frohlich és Staude modellje ezzel ellentétben a HR
funkcidtertletekbe integrdlja a marketing szemléetet és eszkdzoket. A személyzeti marketing
vezetés folyamat jellegét Frohlich és Ruhleder modellje hangsulyozza ki. A személyzeti
marketing sokoldalUsagat és elemeinek kapcsolatét talan Rippel (1974) modellje (18. &bra)
mutatja be legszemléletesebben. Staude modelljének kivételével az Gsszes tobbi szerzond
megfigyehet6, hogy a személyzeti marketing tevékenység egyik legfébb, kdzponti tényezéje a
személyzeti kutatas, mely megalapozza a tébbi mix elem kialakitasat és alkalmazését.
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Kilsé munkaerépiac

Bels6é munkaerépiac

Személyzeti reklam

Személyzet-beszerzés

Személyzet kivalasztas

Szerz6dés kialakitas

Személyzet alkalmazasa

Személyzet vezetése

Bér-, jobvedelem - és
szocialpolitika

Személyzet fejlesztése

Személyzet leépitése

17. dbra A stratégiai személyzeti marketing eszk 6zei

Forras. Staude, 1989. (idézi Thomas Bleis: Personalmarketing: Darstellung und Bewertung

eines kontrover sen Konzeptes, Muinchen, Mering Haupp, 1992. 172.)

Hans Strutznd (1993) a személyzeti marketing egy még ennd is részletesebben kifejtett
vétozatava taldkozhatunk. Kordbban mar emlitettem, hogy 6 h&rom 6 terlletet kilonboztet
meg a személyzeti marketingen beltl, melyek valgjaban a személyzeti munka csaknem teljes

teruletét atfogjak:

e Személyzeti kutatas, melynek elemei:
o Munkaerépiac vizsgélata
o Munkahellyel szembeni elvérasok vizsgélata
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o Dolgozdi 6ntudat vizsgélata
o Vallalati légkor vizsgdata
o Azun. ,belst felmondas’ vizsgdata
o Hiényzés idok ésfluktuacio vizsgaata
o Dolgozék megkérdezése, interjuk
o Szeméyzeti informéaci és rendszer
o Szeméyzeti kontrolling

o Kilso szeméyzeti marketing, melynek eleme:
o Szeméyzettervezés
o Szeméyzeti imazs
o Corporate Identity
o Kilso kapcsolatok (iskolak, szovetségek, szervezetek, stb.)
o Trainee programok
o Nemzetkozi személyzeti marketing
o Személyzeti reklamok
o Személyzeti tanacsadas
o Kilst forrashdl torténé személyzettoborzas és kivalasztas
o Assessment Center
o Vezetoi potencid vizsgalat

e Belss személyzeti marketing, melynek elemei:
o Vdldati etika
o Vadlalati kultara
o Minéségmenedzsment
o Innovécio és kreativitas
o Vezetés
o Vdlalati partnerség
o Dolgozéi részvétel
o Javadalmazés
o Vdlaati szocidlis szolgaltatasok
o Munkafeltétel ek
o Munkahelyek rugalmassaganak fokozéasa
o Munkaidé rugalmassaganak fokozésa
o Személyzeti osztaly/szervezet kialakitésa
o Uj dolgozok beillesztése
o Dolgozok informéésa
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o Beszélgetés adolgozokkal

o Teljesitményértékelés

o Vezetok értékelése

o Menedzsment auditalés

o Belsj forrashdl torténd személyzetbeszerzés

o Szemédyzetfejlesztés (vallaati képzések és tovabbképzések)
o Vezetésfejlesztés

o Kulfoldi kikildetések

o Karrier

o Coaching

o Outplacement

111. A szeméyzeti marketing megjelenése az egyes személyzeti funkciokban — a

személyzeti marketing-mix modellek elemei

Mint az a személyzeti marketing koncepciok és a személyzeti marketing-mix modellek
bemutatdsa sordn lathaté volt, sokféle szempont aapjan akottak a témaval foglalkozo
szakemberek eltérd jellegi modelleket. Minden vallalat sgjét lzleti céljainak megfelelden kell,
hogy eldontse, mely személyligyi funkciokat alkalmazzon, és milyen mélységben épitse ki
azokat. Ennek megfeleléen a legkilonfélébb megoldasok fordulnak elé a vallaati személyligyi
gyakorlatban. Nyilvanvalé tehdt, hogy nem szilkséges minden egyes valalatnd minden egyes,
az elmélet dta kimunkat szeméyugyi funkcié alkalmazésa. Ha egy valalat azonban valdban
elkotelezett egy sikeres személyligyi tevékenység kialakitasa és mikddtetése iranyaban, akkor
egy komplex személyzeti marketing rendszert (18. dbra) kell kiépitenie, mely a szeméyzeti
marketing koncepcid alapjan atfogja a személylgyi terllet egészét, azaz a hagyomanyos
funkcioteruleteket, kibovitve azokat néhany specidlis funkcioval és eszkdzzel (pl. marketing,
szervezési, vezetés eszkozok, vélalati imézs, és kultlra, kutatds, stb.) a vélalati mérettol

flggoen.

A Rippel (1974) dtal megfogalmazott személyzeti marketing rendszer, mely a 18. abran lathato,
jol foglaja oOssze nemcsak a személyzeti marketing keretében elvégzendsé |egfontosabb
feladatokat és funkcidkat, hanem akozottik 1évé kapesolatokat is. A Rippel modelljében emlitett
legfontosabb személytigyi funkciodteriletek a kdvetkezok:
o Személyzettervezeés,
o Személyzetbeszerzés,
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Személyzet alkalmazasa,

Bérezés és 6sztonzés,

Kuls6 és belsd munkaerépiac kutatasa,

Munkavallal 6k kozotti kapesolatok menedzsel ése (munkahelyi 1egkor),

Szervezeti kommunikacio (PR, imazsal akitas).

A modell f6 eréssége, hogy jol szemléteti a killsd és belsé célcsoportokra irdnyulé feladatok,

illetve funkcidk kilonbségeit illetve Gsszefliggéseit.

Az el6zéekben bemutatott személyzeti marketing modellek és mixek mind jol irjak le a

személyzeti marketing gyakorlati megval ésitasanak bizonyos kérdéseit. Ugyanakkor kutatasaim
akovetkezo kritikai észrevételek megtétel ére adnak |ehetdséget.

Ruhleder modellje jol szemlélteti a személyzeti marketing vezetési folyamat jellegét, a
személyzeti kutatas o terlleteit is jol bemutatva, a tobbi HR funkcié azonban nincs
részletesen kifgitve (munkahely-mix és kommunikacios mix), csak példaldzo jellegi
felsorolast hoz a szerzé.

Wunderer modellje érdekes, egyedi megkdzelitésben inkabb marketinges mint HR-es
oldalardl vizsgdja a kérdést, az egyes mixek tartalma kozoétt véleményem szerint sok az
atfedés, és nehezen Iehet megdlapitani, hogy mely HR funkciokat tomoritik magukban.
Frohlich modellje részletes ugyan de felsorolés jellegt, melynek hatranya, hogy az egyes
terlletek Osszefliggését nem tudja szemléltetni.

Staude modellje jol szemléteti a személyzeti marketing kilso és belsé iranyultsagéat
(ezért is ezt valasztottam ki tovabbfejlesztés céljara), azonban egyrészt vitatom egyes
tertletek besorolasat (pl. a szeméyzeti reklam nem csak kifelé iranyulhat, hanem befelé,
a szervezet dolgozdi felé is meg kell valdsitani), masrészt néhany olyan HR funkcié
hidnyzik bel6le, melyek nélkil a modern és hatékony személyzeti munka manapsag nem
képzelheto e (pl. személyzeti kutatas, mely az 6sszes mix-modellben szerepel).

Rippel modellje jol szemléiteti a szeméyzeti marketing 1ényegét, és a kilsd és belsd
célcsoportokra irdnyul 6 feladatokat, tényezoket és funkcidkat illetve azok dsszefliggéseit,

annak ellenére, hogy viszonylag régi publikacio.
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A gyakorlati kutatds megkezdése el6tt meg kell tehdt dlapitani, hogy melyek a személyzeti
marketing megkul 6nbdzteté ismérvei mas HR koncepciokhoz (pl. Armstrong, Torrington-Hall,
stb.) viszonyitva. A bemutatott személyzeti marketing koncepciok és személyzeti marketing
mixek alapjan akovetkezo 6 terlileteit tartom fontosnak gyakorlati vizsgalat céljabdl:

e maketing szemlélet a HR tevékenyseg egészének megtervezése, kiaakitéasa és

megval bsitésa soran,

o személyzeti kutatas és személyzeti informécios rendszerek,

e HR stratégia kial akitésa és megval Ositasa,

o személyzeti imazsépiteés,

e munkavalladi igények motivacidorientdlt kiel égitése,

e HR kommunikécio.

A marketing szemlélet azt jelenti, hogy a munkaerépiacot, mint ahogy mas piacokat is,
marketingeszk6zokkel, modszerekkel befolyasolni lehet, a vevé a munkavdlad, az eladé a
munkaadd, aki munkakoreit kindja, mint terméket, annak minden pozitiv (fizetés,
mellékszolgaltatésok, karrier, fejlédés lehetosége, sth.) és negativ (szabadido, energia réforditas,
stressz, stb.) jellemzojével egyltt, teljesitményért, elkotel ezettségért, sth. cserébe. A csere hosszU
tava fenntartdsa mindkét fél érdeke, igy érdemes a szervezetnek a human eréforrasra dldoznia,
abba befektetnie.

A személylgyi tevékenység optimdlis kialakitasahoz és mikddtetéséhez megbizhatd
informéciok szikségesek mind a belsé, mind a kilsd munkaerépiacrdl, a legjobb dontések
meghozatalanak érdekében. Ehhez megfelelé szintii, a marketingben is jol bevalt piackutatasra
van szilkség, melyek megvaldsitasat, és az informaciok dontéshozdkhoz valo leghatékonyabb
eljuttatasat  korszerii szamitogépes informacios és dontési rendszerek segitségével lehet
megtenni. Ez tehat az elofeltétele a hatékony HR rendszer és annak egyes funkcioinak
kial akitasanak.

A HR tevékenység nem lehet alkalmas a kilsd és belsé kornyezet vatozésainak rugalmas
kovetésére megfelelé szintii HR stratégia nélkll, melynek a vallaati stratégidval tsszhangban,
annak szerves reszeként kell kiaakitésra kerlinie, és a kell fognia a szervezet HR

tevékenységenek egészét, a HR kutatas eredmeényeire alapozva.

A szervezetnek, mint eladonak, meg kell gyéznie a kilss és belsd kornyezet szereploit arrdl,
hogy érdemes e szervezet tagjava vani, és hosszu tavon ott maradni. A dolgozok, a potencidlis
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munkavallalék és més érintettek szemében a szervezetrol alkotott képet, a munkaadoi imazst
ezért tudatosan kell alakitani, melyhez nagy segitséget nyljtanak a marketing jol bevalt eszkozei,
pl. areklamok, a PR tevékenység, stb.

A befolydsolas azonban akkor a leghatékonyabb, ha a szervezet vadban kieégiti a
munkavallalék minden olyan igényét és elvarasat, amelyet vele szemben tdmasztanak, igy azok
hosszU tédvon elkotelezettek, és hiiségesek maradnak, és igényeik kielégitése dtal motivatan

maximalis teljesitményt nydjtanak mindennapi munkgjuk soran.

A HR rendszer illetve tevékenyseg azonban nem valosulhat meg megfelelé kilsé és belss
kommunikacié nélkll, melynek oszintének, nyiltnak és kétirdnyunak kell lennie, hogy

meglegyen a bizalom afelek kozott, és a dontéshozatal eredmeényes és gyors lehessen.

Ezek — megfelel6 szintli - megléte illetve hianya alapjan lehet eldonteni véleményem szerint,
hogy egy vdlaat atal akalmazott HR tevekenyseg megfelel-e a szeméyzeti marketing
koncepcionak, vagy sem. Terjedelem hidnyaban a személyzeti marketing résztertileteinek
tovébbi, részletesebb bemutatasatdl eltekintek, az érdeklddok megtaldjak az atalam irt
publikacidban: Szeméyzeti marketing, Ph.D. sorozat, Akadémiai Kiadd, Budapest, 2005.

60



2. SZEMELYZETI MARKETING ESHUMAN EROFORRAS GAZDALKODASA
HAZAI NAGYVALLALATOK GYAKORLATABAN

A gyakorlati kutatas célja a személyzeti marketing hazai ismertségének, gyakorlati
akalmazésbeli elterjedtségének, és jellemzoinek vizsgdata, illetve a human eréforras
gazdalkodas hazai jellemzoinek vizsgdlata volt, melyet nagyvdlalati (1000 fonél tobb
alkalmazottat foglalkoztatd) kdrben végeztem el. A f6 kutatast egy eldzetes kutatés el6zte meg,
melynek célja a feldolgozott szakirodalmak alapjan Gsszedlitott szeméyzeti marketing modell,
illetve néhany hipotézis tesztelése volt. A gyakorlati kutatds soran szamos kutatési modszert
alkalmaztam, igy tobbek kozott:

o személyesinterjt,

o szakirodalmi kutatést és elemzést,

e egyszeri statisztikakat,

e Kkorrelacio-vizsgaatot,

e cluster-andizist,

e sgj& kritériumrendszert a személyzeti marketing koncepcidnak vad megfeleés

vizsgdatéra

Miel6tt a személyzeti marketing hazai vallaati gyakorlaténak vizsgélatat elkezdtem, szikségem
volt egy kiindul6 elméleti fogalomra, egy definiciora, amely alapjan el lehet majd donteni, hogy
egy vizsgdlt valaat emberi eréforras gazdalkodasa személyzeti marketingnek nevezhets-e, vagy
sem, illetve az is megallapithatd legyen, hogy a személyzeti marketing koncepcionak valamely
aapvetdé eleme megfigyelheté-e az adott szervezetnél. Ehhez tobb kilonbdzé eldkutatésra is
szilkség volt: elsdként a korabban bemutatott elméleti kutatésra, mely a szakirodalom vizsgal atat
jelentette, és melyet az el6z6 fejezetben mutattam be, eredményeit és kovetkeztetéseit pedig a 3.
fejezetben foglaltam Ossze. Mivel legjobb tudomasom szerint hazai szakirodalom nem &l
rendelkezésre, leszamitva néhany szerz6 emberi eréforrésokkal kapcsolatos miivét, melyben egy
fejezet, vagy egy-egy bekezdés ergéig foglakoznak a személyzeti marketinggel, ezért itt
elsdsorban kulfoldi forrasokra kellett tamaszkodnom.

A kulfoldi forrésok altalam vizsgalt tipusai:

e Német nyelvi szakirodalom (persona marketing),

e Angol nyelvi szakirodalom (personnel marketing, labour marketing, HR marketing).
Mivel azonban az angolszaész szakirodalmakban személyzeti marketing aatt tébbnyire nem az
dtalam is vallott elképzelést értik, azaz a személyzeti marketinget inkabb egyfajta reklamként,
illetve a humén eréforras gazdalkodést csak segito, kiegészito tertiletnek tekintik, semmint a

human eréforrés gazdalkodas egészét Ujfajta szemléetben atfogd koncepcidnak, ezért figyelmem
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a német nyelvii forrdsok felé fordult. A legtbbb német nyelvii szakirodalomban — mely
egyébkeént tarsadalmi, erkolcsi hagyomanyaiban, értékeiben joval kozelebb all a magyarhoz,
mint az angolszasz — a személyzeti marketinget a human eréforras gazdal kodéas egészét atfogo és
azt marketingszemléetben megvalésitdé koncepcidként kezelik. Mindezek alapjan a kbvetkezo
meghatérozéast alitottam dssze, melyet a tovabbi vizsgaltok kiindulé pontjaként alkal maztam.

Kiindul6 definicio: A személyzeti marketing gyakorlati megval Ositésanak tekintheté minden
olyan human eréforrés gazdalkodasi rendszer, ahol:

e a kllsd és belsé munkaeropiacot a marketingkutatés eszkozeinek felhasznéléasaval
vizsgaljak, és ennek eredményeire épll ra a gyakorlatban megval ésitott human eréforras
gazda kodés,

e a munkavélaodkat vevoként/Ugyfélként tekintd marketingszemléetben Ugy valositjdk
meg a human eréforras gazdalkodas minden fébb funkciétertiletét a gyakorlatban, hogy e
vevok ,, megnyerését” és hosszu tava megtartasat biztosithassak,

e a huméan eréforrés gazddkodas feladatokat/funkcidkat Ugy valodsitjak meg, hogy a
szervezet mind belsd, mind kulsé kornyezete felé vonzo, pozitiv munkaadoi imézst
kozvetitsen

a szervezet hosszu tavl fennmaradasanak és sikeres, problémaktdl mentes mikddésének

érdekében.

Mindemellett javaslatom egy Uj magyar nyelvii fogdom a személyzeti marketing kifejezés
helyett, mely jobban kifejezi e tevékenység |ényegét, hisz a személyzeti alatt dtaldban a pusztén
adolgozokra (belsé kornyezetre) vonatkozo dolgokat értlink ami azt sugallja, hogy ez egy befelé
iranyul 6 tevékenységet jelent, holott val¢jaban mind a szervezet belsd, mind a kilsé kdrnyezete
felé iranyul egyidejtileg. Az dtalam javasolt U kifejezés a huméan eréforras (HR) marketing.
Fontosnak éreztem azonban, hogy a valalati gyakorlat kutatésanak megkezdése €l6tt az atalam
alkotott definiciét tobb oldardl is ,elenérizzem”, ezért egy eldkutatast végeztem a hazai
személyzeti tandcsadd illetve humén eréforrdsokkal foglalkozd cégek korében. Itt kell
megjegyeznem, hogy az emlitett elokutatas célja nem egy reprezentativ vizsgalat a személyzeti
tanacsado cégek dtal alkotott tsszes sokasaghdl, hisz a kutatasom célja a valalati gyakorlatban

alkalmazott személyzeti marketing megoldasok megismerése volt.
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2.1. Elézetes kutatas a hazai személyzeti tanacsadd cégek korében — a kutatdsi modell

(kérdéiv) bsszedllitasa

Az ddzetes kutatas, mely 2005. februarjdban tortént, pusztan arra irdnyult, hogy az atalam
alkotott definiciot mely a tovabbi kutatdsok alapja lesz, a gyakorlat oldalardl el6zetesen
Jtesztelje’. A kutatas megkérdezettjel személyzeti tanécsado illetve kdzvetité cégek voltak, de
ezek kozll is csak azok, akik személyzeti marketinget ,kindlnak” a vélaatok szaméra. Ez
utobbinak a megdllapitasara az elsodleges eszkdz az internet volt, mely magais fontos eszkéze a
modern HR tevékenységnek, a kommunikacionak és a hirdetéseknek, melyek a személyzeti
marketingnek is alapveté elemei, melyet telefonos kapcsolatfelvétel kovetett. Olyan cégeket
igyekeztem megkérdezni tehédt — és sajnos nem taldtam sokat — amelyek honlapjukon emlitik a
személyzeti marketinget, bar vadjdban olyanokat kerestem amelyek ,csindjak” is, azaz
végeznek valaatok felkérésére, megbizasira.
Az eldkutatas eszkdze személyes interju volt telefonon, illetve személyesen lebonyolitva. A cél
elsésorban a megkérdezett cégek (Osszesen 8 tanacsado cég) altal személyzeti marketingnek
nevezett tevékenység tartalmanak pontos definidésa volt, azaz annak pontos meghatarozasa,
hogy 6k mit értenek személyzeti marketing alatt, mas széval a szeméyzeti marketing mas HR
megoldasoktdl megkilonboztetd kritériumai. A megkérdezés kovetkezo |épése az dtalam
alkotott modéll, illetve kifgezés véleményezése volt a megkérdezettek dltal, azaz hogy
egyetértenek-e velem azzal kapcsolatban, vagy sem, illetve kiegészitenék-e valamivel a
modellemet. Végul rakérdeztem arrais, hogy sgjét tapasztalataik aapjan taldlkoztak-e valamely
cégnél személyzeti marketinggel, vagy annak valamely elemével, mennyire gyakori alkalmazésa
a valaatok koérében, azaz sgjét tapasztalataik alapjan mit tudndnak mondani annak hazai
alkalmazésardl, gyakorlaté&rol. A megkérdezett személyzeti tanacsado illetve szakérté cégek a
kovetkezok voltak:

e |VENTA Hungary Management Consulting Group

e Jobpilot

e Gradus Consulting Személyzeti és Vezet6i Tanacsadd Kft.

e Mercer Kft.

e Hewitt Inside Kft.

e Ashcroft (TMP Worldwide) Kft.

e H. Neumann International Kft.

e Telkes Tanacsado Kift.
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Az elézetes vizsgalat eredményei négy fébb ter lilethez kapcsol6dban a kdvetkezék voltak:

1. Az 0j személyzeti marketing modellel/definicioval kapcsolatban:

A megkérdezettek a definicidval, illetve a kifejezéssel egyetértettek, egyikik szerint azonban ki
kell boviteni a valaati kommunikaciéval, mert valgjaban minden egydttal egyfata
kommunikaci6 is, amit a vélaat aka ,befel€’, akar ,kifel€” tesz, emellett a munkaadoi
markagpitést is (employer brand) érdemes lenne belefoglalni. Ennek alapjan kiinduld

definiciomat a kdvetkezoképpen maodositottam.

M ddositott definicid: A szeméyzeti (huméan eréforras) marketing gyakorlati megval 6sitésanak
tekintheté minden olyan human eréforrés gazddkodasi rendszer, ahol:

e a kulsd és belsd munkaerépiacot a marketingkutatéas eszkdzeinek felhasznalasaval
vizsgaljak, és ennek eredményeire épll ra a gyakorlatban megval ésitott human eréforras
gazda kodés,

e a munkavallalokat vevokent/Ugyfélként tekinté marketingszemléletben gy valdsitjak
meg a human eréforréds gazdalkodas fobb funkcidterlleteit a gyakorlatban, hogy ezen
vevok , megnyeréséat” és hosszu tdvl megtartasat biztosithassék,

e a humén eréforrés gazdakodas feladatokat/funkciokat Ugy valositigk meg, hogy a
szervezet mind belss, mind kilsd kornyezete felé vonzo, pozitiv munkaad6i imazst
kozvetitsen, melyet optimdlis esetben munkaad6 mérkaban (Employer Brand) val Gsitanak
meg,

e kétiranyu, nyilt, 6szinte kommunikaciét haszndlnak a HR tevékenység egésze soran,

a szervezet hosszU tavl fennmaradéasanak és sikeres, problémaktdl mentes mikodésének

érdekében.

2. A személyzeti marketing hazai gyakorlataval kapcsolatban:

A megkérdezettek egyhangulag azt dlitottak, hogy vallalati oldalrdl nincs kifgjezett igény a
személyzeti marketingre, mivel még a hagyomanyos, alapveté HR tevékenysegekre is tul keveset
koltenek. Gyakorlati megjelenését tekintve a személyzeti marketing koncepcié egyes elemei,
illetve eszkdzei (vagy éppen hidnyuk) megfigyelhetéek azonban a hazai gyakorlatban. Egyre
gyakoribbak a tréningek és képzések iranti igenyek, mely jelzi a human téke fontossaganak
felismerését avalaatok részérol.

A toborzéasi folyamatban fontos szerepe van a szeméyzeti marketingnek:
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e apayéazova val6 bandsmddban,

e acég bemutatdsakor,

e akompetencidk meghatérozésa/megszerzése soran,

e veégigfair modon kell kezelni 6ket,

e kilonosen fontos a visszajel zés (feed back) szerepe.
Sajnos sok valalat, multinaciondlis cégek, sot személyzeti tanacsadok sem forditanak erre kellé
figyelmet még akkor sem, havan sgj& HR osztayuk, illetve specidistdk. Ennek eredményekent
rossz lesz az imazsuk, mely elterjedhet a kilsé és belsoé kornyezet szerepl6i korében, sot késobb
visszahathat akér HR, akér Uzleti kapcsolataikrais.
A HR hirdetések, azaz a személyzeti reklamok a rendszervatés 6ta mar kezdenek terjedni,
elsésorban Corporate Branding formgjaban jelennek meg. Foleg elére adott mintdk szerint
készitik a hirdetéseket, cél legtbbbszor a HR imézs sugarzésa a kornyezet felé. A belsd
személyzeti reklamok elemei kozill el6fordul egyes cégeknél személyzeti kézikonyvek, brosirdk
kiadasa is. A megjelenés a karrierborzéken talan a legszembetiinébb eziranyu tevékenysége a
valaatoknak illetve tanacsaddknak. Szintén egyre gyakoribb céges honlapok, intranetek
készitése, melyek pozitiv HR imazst sugalnak, és el6fordulnak (ritkdn ugyan) tipikus
személyzeti imazs reklamok (pl. Magyar Honvédseg) is, bar jellemzébbek az dtalanos PR
cikkek, melyek jobb esetben a HR egyes vonatkozésait is feldlelik
Egyes megkérdezettek szerint kifgjezetten személyzeti céll imézs reklamok nincsenek a hazai
gyakorlatban, csak konkrét allashirdetések, esetleg a cég HR tevékenysegének bemutatasa,
mikdzben megfigyelhet6, hogy a kommunikécio kezd teljesen éttolodni az internetre. Masok
szerint dltaldban csak HR brandingként jelenik meg. Itt fontos megjegyezni, hogy egyes cégek a
valaati és a HR brandinget gyakran dsszekeverik, és magat a HR brandinget sem tudatosan,
stratégiailag elore tervezve, sokkal inkabb ad hoc médon alkalmazzak.
A megkérdezettek szerint tehat nincs olyan hazai vallalkozas, ahol egyseges, a human eréforrés
gazdalkodés egészét atfogd személyzeti marketing koncepci6t val ésitananak meg. HR Branding
formajdban azonban egyes elemel megjelennek, inkabb abban az értelemben, hogy hogyan ,,adja
el” magat a vdlada HR tevékenysége. A cégek a HR-d kapcsolatos kilsd és belss
kommunikaciét inkdbb a valalati PR elemének tekintik. Sajnos igen gyakori, hogy a
dolgozoknak tett igéreteket a cégek megszegik, azaz mint vevét nem megfelelden kezelik oket,
mindez pedig rontja a munkaaddi imézsukat. Gyakran pontatlan a cégek kommunikécidja is,
azaz a célcsoport-orientacio hianyzik, pl. pontatlan vagy nem elég egyértelmii allashirdetések.
Nincs megfedé |, feedback” kommunikacié sem a legtébb cégnél, pl. interjuk soran vagy a
palyazdk felé torténo visszajelzésekben, mely szintén rontja az iméazst. A személyzeti imézsra
csak kevés helyen forditanak kell6 figyelmet (pozitiv ellenpéldék: T-com, BAT dohanygyar).
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Volt olyan megkérdezett, aki szerint nincs tudatos személyzeti marketing tevékenység a cégek
részérol, de ha mégis megjelennek egyes elemel, altaldban akkor sincsenek tudatdban ennek a
vallaati vezetok. A cégek legtobbjénél viszont még csak nem is hallottak errél a koncepcioral.
Egyes megkérdezettek szerint a személyzeti marketing csak HR kommunikécié form§dban
jelenik meg, azaz nem a HR egészét, annak minden funkciétertletét atfogd rendszerként. Egyes
megkérdezettek szerint azonban néhany pozitiv példa is akad, azaz néhany vallaat tudatosan
foglalkozik a személyzeti marketinggel.

Maga a hazar HR gyakorlat is szamos hibét tartalmaz. Rossz a személyzetbeszerzéshez valé
hozzéallasa a legtobb cégnek, pl. a legtdbben rogtén fejvadaszokhoz fordulnak, ahelyett hogy
mas toborzasi modszereket is megprobananak. A nyugat-eurOpai trendekhez képest a hazai
cégek dltal hasznalt médszerek megoszlésa is sokkal rosszabb képet mutat. Ennek oka tobbek
kozott az, hogy a cégek nem ismerik pontosan még a szeméyzeti tanacsadas tartalmat sem. Ha
van is vaamilyen szeméyzeti marketinghez hasonlé tevékenység, pl. a dolgoz6i igények
felderitése és kielégitése, a cégek legfeljebb a dolgozdi el égedettséget mérik fel, utana azonban
legtdbbszor nem tesznek semmit, a kutatasok eredmeényeit nem hasznositjék megfelelden.

A megkérdezett személyzeti tandcsadd cégek kozott kettét taldtam, ahol foglalkoznak
személyzeti marketinggel, de hazai megrendel éseket a megkérdezés idépontjaig csak az egyiknél
teljesitettek. Ez a cég az Ashcroft TMP Worldwide volt, amely tébb jol ismert hazai és
nemzetkdzi cégnek nyujtott mar személyzeti marketing tanacsadast, elsésorban a munkaadoi
marka eépitésével és a személyzeti reklamokkal kapcsolatban, pl. I1BM, GE, ELCOTEC,
NESTLE.

Kulon kiemelném az IBM Reasons nevii programjat. Ez egy brostrakba foglalt program,
melynek elemei: az elérendd HR céok, 6tlet (koncepcio), a megvalOsitasi folyamat, és ennek
felépitése. A cim (reasons, azaz okok) arra a kérdésre keres vdaszt, hogy miért pont az IBM-hez
mennének szivesen dolgozni az emberek. Szamos indokot sorolnak fel, egyenként
besorszamozva, melyek mindegyikhez készitettek 1-1 személyzeti imazs reklamot (ezek az un.
,reason”-0k) egy oldalban, mely megjelenhet barmilyen nyomtatott reklameszkdzon. Ezalta
meghatdrozzak az un. ,unique selling proposition”-t (egyedi eladdi ganlat), mint a
termékmarketingben, erre épiil az egész kampany. Erdemes megemliteni még a NESTLE-t is,
amely érdekes mddon csak az anyavélaatnd folytat sgjat személyzeti marketing tevékenységet,
de Magyarorszagon ezt nem alkalmazza, csak nyugat-eurépai Uizemegységeiben.
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3. Magéaval a személyzeti marketing koncepciéval kapcsolatban:

A megkérdezettek egy kivételtol eltekintve egyet értettek a személyzeti marketing koncepcio
fontossagaval és |éjogosultsagaval, és sgndatukat fejezték ki a hazai gyakorlati alkalmazés
viszonylag ritka el6forduldséval kapcsolatban, illetve hogy a hazai gyakorlatban nem kezelik
kil on diszciplinaként.
Egyet értettek abban, hogy a személyzeti marketing a HR terlilet és a marketing metszete,
atfedése, melyben marketingeszk6zoket és —koncepciét alkalmaznak a munkaerépiacokra
vonatkoztatva, mely at kell, hogy hassa a HR egészét, az 6sszes HR funkciot.
Az egyik megkérdezett szerint inkabb a HR PR-jeként értelmezhet6, melynek részei:

e Belst megitélés

o Kilst megitélés (a valaat kilsé megjelenése, mely féleg a kiilsé kommunikéci 6jéban

figyelhet6 meg)
Ki kellene teha emelnie a cégeknek, hogy a cég-branding nem egyenlé6 a cég HR-jének
brandingjével, e kettot ugyanis a gyakorlatban sokszor dsszekeverik. Ezzel kapcsolatban figyelni
kell arrais, hogy ne atermék imézs, hanem a munkaaddi iméazs legyen dominansabb.
Itt is kilon kiemelném az Ashcroft TM P Worldwide tanacsaddjanak véleményét a személyzeti
marketinggel kapcsolatban. Szerinte a szakirodalmakban hangoztatottakkal ellentétben nem
feltétlenll jar magas koltsegekkel a személyzeti marketing bevezetése, sot hosszd tavon
mindenképpen megtérdl, pl. ha j6 az iméazs, kevesebbet kell toborzasra kolteni. A szeméyzeti
marketing koncepcio tudomésa szerint angolszasz eredetii a marketinggel egytt, és az EU-ban
Németorszdg mellett Angliaban is széles korben ismert és elfogadott. Kozponti eleme a
kommunikacié, és annak fejlesztése, a HR stratégia épités, a munkaaddi mérka (brand)
meghatérozésa, azaz hogy mi az érték a valaat szamara, és ez hogy jelenik meg az egyes
személyzeti funkciokban.
Nagy a feedback jelentosége a valalati, illetve HR kommunikécioban, pl. fel nem vett pdyazok
kezelése terén, vagy a pozitiv image megorzése, javitasa érdekében. Ehhez nyilt, kétoldalu,
6szinte kommunikacio kell, nem pedig megtévesztés (amit gyakran a marketing szemére vetnek).
Egy elsé hallasra negativnak tiiné dolog is tartalmazhat ugyanis pozitiv elemeket (pl. hdrom
miiszakos munka) igy a helyes megoldas nem a hazugsag vagy a megtévesztés, hanem pl. a
harom miiszakos munka el6nyeinek kiemelése, amely a megfelelé6 célcsoport szdméra vonzo
lehet.
A HR stratégia és a kommunikécios stratégia egyarant az Uzleti stratégia elemei. A szeméyzeti
marketing kialakitasakor az elsé 1épés egy helyzetfelmérés: a munkaaddi marka megéllapitasa.
Ezt koveti a stratégia (a HR és a kommunikaciés) kialakitasa az Uzleti stratégidbaintegrdlva. Ha
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az Uzleti stratégia adott, kidolgozz&k a munkaad6i arculatot, melynek megfeleléen kell a
kommunikaciét majd a késobbiekben megvalésitani, de ez allanddan valtozik, ezért dlandoan
figyelni/vizsgani kell, és fejleszteni, pl. 1-2 évente.

A személyzeti marketing Kkiépitése sordn teha a kordbbi vagy a tervezett jévobeli HR
stratégiabdl indulnak ki, figyelembe véve a vallaati kulturédt, az Uzleti tevékenységet, és a
véldat szocidlis elfogadottsagét/tevékenységét (ami pl. a PR kapcsolatokban is megnyilvanul).
Erre épul az ,employer brand” a cég specifikumainak figyelembe vételével, és ennek
megfeleléen aakitjdk ki a (HR) kommunikéciét. Ezekhez igazitjdk végil az egyes HR
funkciodkat, mikdzben szikség van egy alando kilso és belsé monitoringrais. Mindig fejleszteni
kell ugyanis, ha szilkséges, nem szabad a pénztol flggové tenni, esetleg forréshidny miatt
elhanyagolni ezt atevékenységet.

A szeméyzeti marketing minden HR funkciét é kell hogy hasson. A legfontosabb teriiletek: a
palyazdék vonzédsa megvalositésa, ez a klasszikus marketing kommunikécié segitségével
lehetseges, ezt koveti a kivdlasztas (sginos a magukat HR tanacsadonak mondo hazai cégek
legtobbje csak ehhez ért) és mikor méar a szervezethez tartozik egyén, a megtartas valik fontossa,
melyhez a HR eszkoztardt kell , Ugyfélszolgdati” mddon bevetni a dolgozok lojalitésanak

megorzése, novel ése érdekében.

4. A sajat maguk ltal vegzett (vagy épp nem végzett) személyzeti marketing tanacsadassal vagy
ahhoz kapcsol 6do tevékenységgel kapcsolatban:

A megkérdezettek kozil csak két cég, az IVENTA és az Ashcroft foglalkozik személyzeti
marketinggel. Az IVENTA-na azonban csak az osztrék anyacégnél foglalkoznak ténylegesen
személyzeti marketinggel, mivel Magyarorszagon nincs ra igény (legaldbbis a megkérdezésig
nem volt). Ett6l fuggetlenll magéat a személyzeti marketinget 6ndllé HR koncepcioként kezelik,
az dtalam meghatérozott definicidval 6sszhangban, mely a HR terililetének egészét & kell, hogy
hassa, tehd nem csak egy-egy funkcidban nyilvanul meg, hanem minden HR funkcidban
megjelenik, st mas nem HR-es valaati funkciokrais ki kell terjednie. Célja a valaaton belll
foleg a megtartés a és a motivalas, ehhez fontos a jo belso és kilsé imazsis. A vélaaton kivdl
elsbsorban a potencidlis munkavallal6kra (lgyfelekre) iranyul, mert , 6k hozzak az Uzletet”, azaz
terjesztik a jO vagy éppen rossz imazst, amely nemcsak mint munkaaddi, hanem akér termék
imézsrais értendo, azaz arraiis kihat.

Az Ashcroft TMP Worldwide-nal nagyon fontosnak tartjdk a személyzeti marketinget, hiszen ez
egyben segitseg a cégnek, hogy sgja magét elhelyezhesse a munkaerépiaci kdrnyezetben,
megtudja ezdltal, hogy melyek az erésségei, gyengesegel. Emellett belséleg egy jO személyzeti
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marketing segiti a vallalati kommunikéciot, karriertervezést és egydltaan a cég egészének a
fejlodését, hiszen gépeket lehet venni, de ha nincsenek emberek, akik kezeik, feglesztik,
karbantartjak akér atvitt értelemben is, akkor a szervezet szép lassan elhal. Az emlitett tanacsado
hazai Ugyfeleknek is ny(jt ilyen szolgdtatast (Iasd. €l6z6 pont).

Volt olyan megkérdezett tovabbd, ahol azt dlitottédk, hogy 6 gyakorlatukban (munkaerd
kozvetitd cégrél van sz0) csak a toborzasban jelenik meg, é&fogd személyzeti marketing
koncepcidval még nem taldkoztak. Kevesen ismerik, még kevesebben alkalmazzék valamely
elemét. Volt tovabba olyan megkérdezett is, akik alitasuk szerint még nem taldkoztak vele a
vallaati gyakorlatban, és nemisvolt raigeny vallaati oldalrdl.

Az elézetes kutatas eredményeinek rovid dsszefoglalasa

A megkérdezettek egyetértettek az Uj definicioval és modellel, a tovabbi kutatésokhoz
megfelelonek tartottdk. Magaval a személyzeti marketing koncepcioval is egyetértenek, bar
tartalmilag az egyes megkérdezettek mas-mas felfogasban kozelitik meg. A hazai gyakorlata
meég csak gyerekcipdben jar, bar vannak j0 elérelépések, pédak, mint azt a fent leirtak is
mutatjak. Szilkséges lenne ugyanakkor egy szemléletvaltas a hazai vallalatvezetok korében, mely
e koncepcio akamazésanak eofeltétele. Amig nem becsiilik meg a j6 munkaer6t, és ezt a cég
nem érezteti velik, az ilyen és hasonl6 elgondolasok csak uUres fogalmak maradnak. Tobb
megkérdezett is érdeklodott az e tertletre iranyuld kutatdsom irant, oromuiket fejezték ki, hogy
végre valaki vizsgdlja e terlletet.

2.2. A személyzeti marketing hazai nagyvallalati gyakorlatanak vizsgalata

Az el6kutatas utan afo kutatéds kovetkezett, melyben a személyzeti marketing hazai nagyvallalati
gyakorlatanak vizsgdatat tiiztem ki célul, mert ez az avallaati kor, melyben:
¢ legnagyobb szilkség lehet egy ilyen jellegli atfogd HR koncepci6 alkalmazésara,
e legvaloszintibben fordulhat €l6 alkalmazasa
o aszervezeti méret,
o aképzett éstgekozott, megfelel6 szemléletii, hozzadllast vezetok,
o nyugati példak, modellek hazai leanyvallalatokndl val 6 alkalmazésa miatt.
A Kkutatés megkérdezettjei:
e 1000 foné tobb akamazottat foglalkoztatd nagyvélaatok a gazdasadg kilonbozo
szektoraibdl (pl. gyégyszeripar, nehézipar, szolgétatés, stb.).
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e mivel hazénkban az emlitett kérben 175 nagyvallaat (CD melléklet) volt az adatbazis
szerint, amelybsl dolgoztam (a KSH &ta kiadott CEG-KOD-TAR 2005. 1. negyedév),
terveim szerint mind a 175-nek kildtem kérdoivet, melybsl végil 60 cég (CD melléklet)
kUldott vissza értékelhet6 kérdoivet.

Mintavétel menete:

e alapsokasag: Osszes nagyvdllalat, azaz 175 (KSH 2005/1.),

e ateljes sokasag mintaként torténé megkérdezése.

A vizsgdat célcsoportja (a kérdsiv kitdltdi) a vizsgélt szervezetek HR vezetdi illetve
speciaistal.

A kutatas eszkoze: struktardlt kerdoiv (2. melléklet).

A kutatés célja

e A személyzeti marketing hazai nagyvdlaati gyakorlatanak statisztikai alapu
helyzetvizsgalata,

e Az dmélet (a szakirodalom elemzése + el6kutatés) és a gyakorlat Osszevetése, az

eredmény szintetizal asa.

Fontosnak tartom mér itt megemliteni, hogy ez a megkérdezés az Osszes hazai vdlaat
szempontjabol nem reprezentativ, az 1000 fénél tobb alkalmazottat foglalkoztatd vallalatok
viszonylataban azonban részben reprezentativnak tekinthetd, hisz a kikildott és visszaérkezett
kérdoivek kozil nem én hatdroztam meg el6zetes szempontok alapjan, hogy mely keriljon a
vizsgdlatba (tehat véletlenszerii lett a megkérdezés), ugyanakkor a teljes sokasdg (175 cég)
34,28%-a (60 cég) lett a minta eleme. A megkérdezés tehdt nem teljes kori, és reprezentativnak
sem tekinthet6, mivel a megkérdezettek fobb kdzos jellemzoik (pl. tuladonos, agazat, stb.)
alapjan nem azonos megoszlasban taldlhat6ak benne, hidnyossaga tovabba, hogy egyszeri, adott
idopontbeli szituciot mutat csak, nem lehet tendencidlis kovetkeztetéseket levonni beldle, ennek
ellenére azonban nagyon sok, az elemzés szempontjbdl fontos informaciét szolgaltat.
A 16 kutatés, akérdoiv tematikusan a kdvetkezo tertletekre irdnyul az egyes vallalatok esetén:
1. A szeméyzeti marketing ismeretének, ismertségének vizsgélata.
2. A jelenleg alkalmazott emberi eréforras gazdalkodasi rendszer vizsgélata
3. Szeméyzeti kutatas és informéci 0s rendszer vizsgd ata.
4. HR (marketing) stratégia vizsgalata.
5. Személyzeti (munkaaddi) imazs és HR reklamok vizsgélata.
6. Munkavallal i igények kielégitése.
7. Szeméyzeti (marketing) kommunikacio vizsgal ata.
8. Az dkamazott HR eredményességének vizsgdl ata.
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9. A szeméyzeti (marketing) tevékenység stratégiai irdnyvonalainak vizsgdata (Manfred Batz
modelljének alkalmazasaval).

A kutatdsi terlleteket az elméeti vizsgadlatok utdn megalkotott sgjat személyzeti marketing
definici6 (lasd. 2.1. fejezet) alapjan adlitottam 6Gssze, a fent felsorolt 3-7. pontban a szeméyzeti
marketing koncepcionak valé megfelelést vizsgal 6 kérdések taldlhatdak.

Kutatasi teriletek részletes bemutatasa:

1. A személyzeti marketing ismer etének vizsgalata:

e Halottak-e mar rola?

e Tudjak-e hogy milyen ajelentésége?

e Pontosan tisztaban vannak-e a tartalmaval (a koncepcioval, elemeivel, eszktzeivel)?
E kérdéskor az aldbbi hipotézis(ek) vizsgélatdhoz nyUjt segitséget.
A személyzeti marketing a vallalati vezeték illetve HR munkatarsak korében nem kellgen
ismert, illetve ha ismerik is, nincsenek pontosan tisztaban a jelentésével/tartalmaval, nem
ismerik fel az alkalmazasa altal kinalt lehetoségeket, vagy téves informéacidik vannak rdla.
Egyes helyeken a gyakorlatban is alkalmazzak, de vagy nincsenek ennek tudataban, vagy
nem tulajdonitanak neki kellé jelentéséget, esetleg ,mas néven” végzik ugyanezt a
tevékenységet.

2. A jelenleg alkalmazott emberi eréforras gazdalkodasi rendszer vizsgalata:
e Milyen HR megoldéast akalmaznak?
e Milyen HR funkcioterileteket mikoddtetnek?
e A cég HR tevékenysége hol helyezkedik € az Ujonnan definidlt vagy pl. a Peretti-féle
fejlodés uton?
e Lehet hogy az alkamazott HR rendszer valdjdban személyzeti marketing (csak mas
néven?):
o A gyakorlatban sok helyen alkalmazzak, csak nem is tudnak errol!
o Ami személyzeti marketing néven fut nem biztos, hogy valgjaban is az! (csak
névleg)
E kérdéskor vizsgaata azért szikséges, mert egyrészt |ényeges annak ismerete, hogy a vizsgalt
cégek mely tipusba sorolndk HR tevékenységiket, mésrészt az akamazott HR funkciodteriletek
alapjan konnyebb megiténi, hogy valdban megfelelnek-e annak a tipusnak, melybe magukat
soroltak. Meg kell alapitani tovabba azt is, hogy a személyzeti marketing koncepciénak valé

esetleges megfel el ésiikkel tisztaban vannak-e.
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3. Személyzeti (kulsé ésbelsé6 munkaer épiaci) kutatés vizsgalata:
e Van-eegydtaén?
Méely tertletekre terjed ki?

e Milyen forrésokbdl gytjtenek informéciokat (primer/szekunder)?

e Milyen eszk6zOkkel/mbodszerekkel ?

e Milyen (személyzeti/munkaerépiaci) informéciokat gyijtenek?

e Alkalmaznak-e és haigen, milyen személyzeti informéci és rendszert?
A 3-7. pontok vizsgdata aapjan minositettem a mintaban szereplé cégeket, ezeket tekintem
tehdt a személyzeti marketing legfébb, a gyakorlatban megfigyelhet6 elemeinek. E teriletek
mindegyikén j6 eredményeket kell tehéd elérnie egy vélaatnak ahhoz, hogy azt mondhassuk,
hogy valoban a személyzeti marketing koncepcionak megfelel6 human eréforras gazdalkodasi
tevékenységet folytat. Mindezek alapjan tehd a 3. pontban azt vizsgaltam, hogy a mintaban
szerepl6 cégek folytatnak-e HR kutatést, és ha igen, milyen szinvonallt, mivel a megfelelé
szinvonall HR kutatas a sikeres személyzeti marketing alapveto el 6feltétele.

4. Human stratégia vizsgalata:

e Van-e human stratégia egydtalan?

o Meély tertletekre terjed ki, milyen elemekbdl al?
E kérdéskor vizsgdlata azért szilkséges, mert nemcsak a szeméyzeti marketing, de egy
megal apozott HRM tevékenyseg megval Ositédsa sem képzelhet6 e stratégiai szemlélet nélkil. A
személyzeti stratégia elemeit, azok akamazasanak gyakorisagét vizsgdlva prébdtam tehét

mindsiteni a megkérdezett cégeket e téren.

5. A szervezet munkaaddi imazs-épitésének vizsgalata:

e Milyen acég munkaaddi imézs-épitési tevékenysege?

e Milyen PR tevékenységet végez a cég a HR tertilethez kapcsol 6ddan?

e Haszndl-e a cég személyzeti reklamokat, és haigen milyeneket?
A személyzeti imazs aktiv alakitésa, a belso és kilsd kornyezet véalalatrdl, mint munkaadorol
alkotott képének formaésa, befolydsoldsa a személyzeti marketing egyik legfontosabb (az
angolszész szakirodalmakban pedig kozponti) eleme. Azért kellett e terlletet vizsgdni teh&t,
mert az a HR megoldés, mely ezt a feladatkort nem valdsitja meg megfelel6en, nem tekintheto
személyzeti marketingnek.
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6. A munkavallal6i (vevéi) igények kielégitése:

e Mennyire vonzdak a ceg dta kinadlt munkakdrok a dolgozdk szdmara?

e Bemutatjak-e megfelel6en a dolgozoknak a munkakoroket (aterméket)?

e Milyen bérformakat alkalmaz a cég?

e Mennyire versenyképesek a cég fizetésai?

e Van-e mellékszolgdltatasi (kafeteria) rendszere a cégnek, és haigen milyen?

e Mennyire vannak megelégedve a dolgozok a munkahelyikkel, a cégen bellli

poziciojukka, illetve fizetésiikkel ?

e Hogyan tekint dolgozéira a cég?

e Milyen forrésokbdl végzik a személyzetbeszerzést?

e Biztosit-e a cég karrierlehetdséget dolgozéi szaméra?

e Milyen acég munkahelyi 1égkore?

e Milyen acégné akamazott vezetés stilus?

e Milyen acég személyzetfejlesztési tevékenysege?
Mivel a személyzeti marketing koncepcié alapja a felek, azaz a munkaadd és munkavallalo
kozotti csere, melyben a vevé (munkavallald) termékkel (munkakér és a hozza tartozo
jellemzok, pl. fizetés, mellékszolgaltatasok, Kkarrier, stb.) kapcsolatos igényeit, elvarésait
megfelel6 szinvonalon ki kell az eladonak (munkaadd) elégitenie annak érdekében, hogy ez a
cserekapcsolat hosszu téavon fennalljon, vizsgdlnom kellett szdmos, a fentiekben leirt teriletet,
melyek mind e kérdéskoérhdz tartoznak. Az a cég tehdt, mely a felsoroltak nagy részét nem
valésitia meg kielégitoen dolgozéi szdméra, nem felelhet meg a személyzeti marketing

koncepcionak.

7. A cég szemédyzeti (marketing) kommunikéacigjanak vizsgalata:

e Milyen acégkulso ésbelss kommunikacidja?

o Kikérik-e dolgozdk véleményét a HR terllettel kapcsolatos dontésekkel kapcsolatban?

e Bevonj&k-e adolgozdkat a problémak megol dasaba?

o T§ékoztatjak-e adolgozokat az 6ket érinté eseményekrol?

o Folytatnak-e beszélgetéseket a dolgozokkal kiulonbdzo keérdesekrol (pl.  célok,

teljesitmény, karrier)?

A megfeleé kommunikéacid minden szervezeti tevékenység, igy a szeméyzeti marketing
kozponti eleme is, mely az egyes HR feladatok sikeres megvaldsitését nagymeértékben
befolyasolja. Az a cég tehdt, mely a HR kommunikacié felsorolt terlleteit nem valositja meg
kell6 gyakorisaggal, nem felelhet meg a személyzeti marketing koncepcionak.
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8. Milyen az alkalmazott HR tevékenység er edményessége:

o Mérik-e, éshogyan aHR terllet eredményességét?

e Mennyire eredményes a cég személyzet beszerzési tevékenysége?

e Mennyire eredményes a cég informaci bgyiijtési tevékenysége?

e Mennyire eredményes a cég személyzetfejlesztés tevékenysége?

e Milyen afluktuacia?

e Milyen adolgozok teljesitménye?

e Milyen acég munkaaddi imazsa?

e Milyen adolgozék megel égedettsége?

e Milyen adolgozok elkotel ezettsége?

e Mennyi ideig dolgozik egy munkavallal 6 élagosan a cégnél?
E terllet vizsgdlata azért szilkséges, hogy megallapithaté legyen, hogy a 2-7. pontban foglalt
gyakorlati megval sitds milyen eredményességgel parosul, azaz a fejlettebb, a stratégias HRM-
nek illetve a személyzeti marketing koncepcionak megfelel6 HR tevékenyseg jobb eredményeket

biztosit-e a szervezetek szaméra, mint az azok hianyaban végzett HR munka.

9. Milyen avallalat HR terilettel kapcsolatos stratégiai iranyvonala?

Manfred Batz (1991) dlenérzélistga alapjdn a megkérdezett vallaatok stratégial
iranyvonalainak vizsgdlata. Ez a vizsgdlati tertlet a 3-7. pontokban foglaltak kiegészitésére
szolgdl, a szervezetek HR tevékenyseggel és az emberi eréforrassal kapcsolatos alapveto

nézeteit, szemléletmaodjét, és egyes elemeit vizsgdja.

A fentiekben bemutatott vizsgaati terlletek eredményeit Osszevetve szandékomban al az
aktudlis idoszakban a vallalatok személyzetgazddkodési gyakorlaténak dsszehasonlito elemzése,
kilonos tekintettel a szeméyzeti marketing eszk6zok alkalmazésara, és az alkamazés |ehetséges

jovobeli aternativaira.

2.2.1.Kutatasi eredmények a sajat mingsités kritériumrendszer és Manfred Batz

ellendérzélistajanak felhasznalasaval

Az egyes személyzeti marketing részterlleteket a szakirodalmi kutatds soran megallapitott

definicié szerint hataroztam meg, €ppugy, mint az egyes terlletek tartalmét. Ez alapjan keriltek
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megfogalmazasra a kérdoiv (2. melléklet) kérdései. Az |. kérdéscsoport a cégek alapadataira
vonatkozik. A 1. kérdéscsoport a személyzeti marketing koncepcio hazai ismertségét, illetve a
szakmai korokben rola alkotott véleményt vizsgalja. A 1ll. kérdéscsoport a cégek HR
tevékenységének atalanos jellemzéire vonatkozik. A 1V. kérdéscsoport a cégek HR
tevékenysegéeben fellelheté személyzeti marketing elemeket vizsgélja. A feldolgozott kérdoivek
adatait a CD mellékletben taldhaté ,phdf.sav” fgl tartalmazza, mely minden tovébbi
elemzésnek aapjaul szolgdlt. Ez a f§l tatamazza tovébba a faktoranalizis, és a cluster-

analizisek Osszesitett eredményeit is.

A cégek HR illetve személyzeti marketing jellemzoit kutatds  részterlletenként
(kérdéscsoportonként) a CD mellékletben taldhatd ,Kutatdsi eredmények cégenként.doc”
fglban tadhaté téblézat foglaja Ossze. Az egyes, a személyzeti marketing vizsgaata
szempontjabdl |ényeges részterililetek jellemzoit (HR kutatés, HR stratégia, HR imézs, Dolgozoéi
igények kielégitése, HR kommunikécio, HR eredményessége) a velik kapcsolatban a
kérdoivekben adott valaszok alapjan a kdvetkezé fobb tipusokba soroltam a hazai illetve kilfoldi
HR illetve szeméyzeti marketing szakirodalom alapjan:

e Alacsony szintii/gyenge: ha az adott valaszok mindegyike a két legrosszabb va aszthatd
vilasz vaamelyikét tartamazza a legadbb kérdések felénd, illetve az atlagosnd
rosszabb az adott jellemzo

e Atlagos. ha az adott véaszok tobbségében élagos (kdzepes értéki) véaszokat
tartalmaznak, illetve kézel azonos aranyban tartalmaznak az also és felso kategoriaba
tartozo vélaszokat |egal dbb kérdések felénd. Atlagos alatt értem tehét az olyan gyakorlati
megval 6sitast, ahol a pozitivumok és negativumok kb. egyforman megtalahatok (mely
egyébként a hazai HR gyakorlatban altal dban megfigyel heto).

e JO: ha az adott valaszok tobbségében a két legjobb valaszthatdé valasz valamelyikét
tartalmazza, de el6fordul egy-egy rosszabb vdlasz is, illetve az élagosnd jobb a vizsgélt
terulet.

e Magas szintii/kivalo: ha az adott valaszok mindegyike a két legjobb valaszthato vélasz

valamelyikét tartalmazza, azaz szinte minden tekintetben kivalé az adott terllet.

Az egyes kutatds terlleteken ezeket kirészletezve, kérdésekre lebontva a kovetkezok szerint

Osszegeztem a cégek jellemzoit, ismét hangsulyozva, hogy minden egyes kérdoiv kiértékel ésekor

az egyedi sgjdtossagokat is igyekeztem figyelembe venni. Az egyes kérdésekre adhato val aszok

sorrendben voltak megadva a legjobbtol legrosszabb vaaszalternativakig, kilonbdzé elemi

minosité skélakkal. Ahol csak egy kérdes tért el lefelé a kategéria minimumétdl (lasd.
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kérdéscsoportok az aldbbiakban), de a tobbi kérdés kozott volt egy vagy tobb, amely a felette

lévd kategbéria minimumat is elérte vagy jocskdn meghaladta, ott alapos mérlegelés utan

bizonyos esetekben pozitiv iranyba (felfelé) soroltam be a cég HR marketing tevékenységének
adott jellemzojét. A kérdoiv a 2. szamu mellékletben tald hato.

HR kutatas mindgsitése(lV/1. kérdéscsoport)

Alacsony szintii/rossz: (kérdés: vilasz) haaz ,atlagos’ feltételel nem teljesiinek.
Atlagos: (kérdés: védlasz) minimum 1:2 2:2,3 3:1,2 4:1,2 5:1,2 6:1,2 és a kérdésekre
legfeljebb 2 esetben a kisebb szami a vdasz, killdnben csak ,,rossz” |ehet.

Jo: (kérdés: vdlasz) minimum 1:3 2:34 3:2,3 42,3 5:2,3 6:2,3 és a 3-6 kérdésekre
legfeljebb 2 esetben a kisebb szamu a valasz, kildnben csak ,, atlagos’ |ehet.

Magas szintti/kivalo: (kérdés: valasz) minimum 1:3,4 2:4,53:2,34:2,35:2,36:2,3 ésa 3-
6 kérdésekre legfeljebb 3 esetben a kisebb szadmul a vaasz, kilénben csak ,,j0” |ehet.

Tdbb valasz |ehetdségét vesszéve elvalasztott fel sorolas mutatja.

HR stratégia minésitése (1V/2. kérdéscsoport)

Alacsony szintii/rossz: haaz ., atlagos’ feltételei nem teljestilnek.

Atlagos: minimum 1:2,3 2:1,2 3:1,2 41,2 5:1,2 6:1,2 és a 2-6 kérdésekre legfeljebb 2
esetben 1-es avéasz, kil6nben csak , rossz”.

Jo: minimum 1:4 2:2,3 3:2,3 4:2,3 5:2,3 6:2,3 és a 2-6 kérdésekre legfeljebb 2 esetben 2-
esavdéasz, kilénben csak ,, &lagos’.

Magas szinti/kivdld: minimum 1:4 2:3,4 3:3,4 4:34 5:34 6:3/4 és a 2-6 kérdésekre
legfeljebb 2 esetben 3-as a valasz, kilénben csak ,,j0” Iehet.

HR imazs minésitése (1V/3. kérdéscsoport)

Alacsony szintii/rossz: haaz ,, élagos’ feltételel nem teljeslinek.
Atlagos: minimum 1:2,3 2:1,2 3:2.

Jo: minimum 1:4 2:2 3:3.

Magas szinti/kivald: minimum 1.5 2:2 3:3,4.

Dolgozdi igények kielégitésenek minésitése (1V/4. kérdéscsoport)

Alacsony szintii/rossz: haaz ., atlagos’ feltételei nem teljestilnek.
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e Atlagos: minimum 1:2 2:1,2 4:2,3 51,2 6:2,3 7:2,3 8:2,3 9:1,2 10:3 11:2 123 és a
kérdésekre legfeljebb 3 esetben a kisebb szameértékii (2,3 esetén pl. 2) avéasz, kilénben
csak , rossz” |ehet.

e J6: minimum 1:3 2:3 4:3 5:3 6:3,4 7:3,4 8:3,4 9:3 10:3 11:2,3 12:3,4 és a kérdésekre
legfeljebb 2 esetben a kisebb szdmértékii avélasz, kildnben csak ,, élagos’ lehet.

e Magas szintii/kivalo: minimuml:4 2:34:3,45:46:4,57:4,58:4,59:3,410:1,4 11:312:4,5
és a kérdésekre legfeljebb 3 esetben a kisebb szamértékii a valasz, kildnben csak ,,jo”
lehet.

HR kommunikacié minésitése (1V/5. kérdéscsoport)

e Alacsony szintii/rossz: haaz , atlagos’ feltételei nem teljestilnek.

e Atlagos: minimum 1:3 2:1,2 3:1,2 4:1,2 5:1,2 és a kérdésekre legfeljebb 2 esetben a
kisebb szamértéki avalasz, kilonben csak ,,rossz” |ehet.

e J6: minimum 1:34 2:2 3:2 4:2,3 5:3 és a kérdésekre legfeljebb 1 esetben a kisebb
szamertékii avaasz, kilonben csak , &lagos’ lehet.

e Magas szintii/kivdl6é: minimum 1:4,5 2:2,3 3:2,3 4:3,4 5:3,4 és a kérdésekre legfeljebb 2
esetben a kisebb szameértéki avaasz, kilonben csak ,,jo” |ehet.

HR eredmeényességének mingsitése (V. kérdéscsoport)

e Alacsony szintii/rossz: haaz ,,alagos’ feltételei nem teljestilnek.

e Atlagos: minimum 1:1,2 2:33:34:35:2,36:2,3 7:2,38:3 10:2,3 11:2 12:3 és a kérdésekre
legfeljebb 2 esetben a kisebb szamértékii a vdlasz, killonben csak ,,rossz” |ehet.

e JO: minimum 1:2,3 2:34 3:34 4:3/4 5:34 6:34 7:34 83,4 10:3 11:23 12:34 és a
kérdesekre legfeljebb 5 esetben a kisebb szameértékii a vélasz, kildnben csak , alagos’
lehet.

e Magas szinti/kivdlé: minimum 1:2,3 2:4,5 3:45 4:45 545 6:45 7:45 84,5 10:34
11:3,4 12:4,5 és a kérdésekre legfeljebb 5 esetben a kisebb szamértékii a valasz, kildnben
csak ,,jO” lehet.

Sz. M. iranyvonala (V1. kérdéscsoport)

A Manfred Batz (1996.) ata kidolgozott modell gyakorlatilag egy rovid kérdéssor (VI.
kérdéscsoport), mely a szervezeti személyzeti (marketing) tevékenyseg stratégiai irdnyvonaait
illetve bizonyos elemeit vizsgalja. Az adhat0 valaszok eltéré pontot érnek a kovetkezok szerint:
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Nem: O
Részben: 3

Igen: 6

A pontszamok Gsszegzése utan az egyes cégek személyzeti stratégiai irdnyvonalaikat tekintve
harom f6bb tipusba sorol hatok:

0-36: A termetes gorilla: irdnyvondait gyakorlatilag nem is lehet stratégiainak
szemléletiinek nevezni, leginkabb a Personnel Administration mddszeréhez hasonlit,
akamazkodésra képtelen, nem rugalmas, koveto jellegi szemléletmddot jelent a HR
terlletén, mely nem tamogatja az emberi eréforrasba torténé beruhazasokat, tekintélyelvi
vezetés, kozpontositott személyzeti munka jellemzi, aapelve a bevalt modszerek
megorzése, a fizetések idéaranyosak, a dolgozdk megitélése a teljesitményen alapszik, a
dolgozdk fejlodésére akalmi lehetoségeket biztosit, az ellenorzés a termel ékenységre, a
tevékenység egésze pedig atermékre iranyul.

39-66: A falank capa: megjelenik a megfelel6 kommunikécio, imazsépités, mottoja:
»enni- és megenni”, leginkabb a Personnel Management/HRM maodszeréhez hasonlit, a
piacra irdnyul, a vezetés participativ, a dolgozok fejlesztésére programot dolgoz ki, a
fizetéseket a piaci eredményekhez igazitja, az ellendrzés az Uzleti forgalomra iranyul,
alapelve az ,0szd meg és urakodj”, a dolgozOk megitélése a piaci eredményeken
alapszik.

69-84: A kooperativ delfin: szolgdtato jellegii, dinamikus, egylttmikodo, a szervezeti és
egyéni szikségleteket idejében felismeri és kielégiti, sikeres és integralt szeméyzeti
marketinget valosit meg, a tevékenység Ugyféorientdlt (munkavdlao), a vezetés
szituéci6fliggd, a személyzeti munka kiilso jellegi, egyéni fejlodési |ehetbségeket biztosit
a dolgozoknak, a fizetés a minéségen aapszik, a dolgozok megitélésenek alapjai a
potencidlok, az ellendrzés az értékre iranyul, és aapelve az innovacio.

A kutatésban szereplé cégek stratégiai iranyvonalainak minositését Batz (1991) modszere

alapjan szintén a CD mellékletben taldhaté ,Kutatds eredmények cégenként.doc” fajlban
taldhat6 téblazat tartalmazza. Személyzeti marketingnek ez alapjan tehét csak a 69 pont feletti

cégek HR tevékenysége tekinthetd. Az egyes tipusokba tartozé cégek a fentiek alapjan dsszesitve
tehét a kovetkez6képp alakultak:

Kooperativ delfinek: 14 cég, a minta 23,33%-a
Falank cdpak: 26 cég, aminta43,33%-a
Termetes gorillak: 13 cég, aminta 21,66%-a

7 cég, aminta 11,66%-a nem toltotte ki a kérdoiv ide vonatkozd részét.
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Az adatok azt jelzik, hogy a megkérdezettek alig tobb mint 1/3-a rendelkezik megfelel
stratégiai iranyvonalakkal, mely a sikeres személyzeti marketing és a hosszitavu sikeres
szervezeti HR tevékenység elofeltétele volna. A cégek 43%-a a dolgozdk szempontjdbdl sokkal
kedvezétlenebb (capa) személyzeti irdnyvonalakkal rendelkezik, mely a szervezeti célok eléréséat
helyezi e6térbe, bar a szervezeti HR feladatokat megfelelé szinvonalon olja meg. Szintén
biztosithatja a szervezet megfeleléen kvalifikat és elkotelezett szakemberek iranti igényének
hosszitava sikeres biztositasat. Mindezek azt mutatjak hogy a hazai nagyvallaatok tobbsége
nem rendelkezik megfelelé stratégiai szemléettel a human eréforrdsokkal kapcsolatban, nem
tekintik stratégiai  partnernek  dolgozéikat a szervezeti és egyéni céok egyidgi
megval Ositésaban.

A kutatasban szerepld cégek mindsitése afenti sajat kritériumrendszer alapjan

Az egyes cégek HR tevékenysegének mindsitése szeméyzeti marketing szempontbdl, azaz hogy
HR tevékenységik mennyiben felel meg a szakirodalom alapjan megfogalmazott személyzeti
marketing kritériumoknak, a kdvetkezok szerint tortént:

o az egyes részterlletek mindsitése a fentiekben leirtak szerint tértént, és a CD
mellékletben (Kutatass eredmények cégenként.doc) taldlhaté téblazatban kertlt
Osszefoglalasra,

e arészteriletek minositése 1-4-ig a kovetkezok szerint tortént:

e gyenge-1
o dtlagos—2
e j6-3

o kivdo-4

o ezt kbvetden egyszerii matematikal atlagolassal torténik az dsszesitett érték szamitésa:
(HR kutatés (IV/1. kérdéscsoport) + HR stratégia (1V/2. kérdéscsoport) + HR imazs
(IV/3. kérdéscsoport) + Dolgozéi igenyek kielégitése (1V/4. kérdéscsoport) + HR
kommunikacié (IV/5. kérdéscsoport)) / 5 = szem. Mark. Mingsitése (1-4), ahol:

1-1,5: gyenge
1,51-2,5: &lagos
2,51-3,5:j6
3,51-4: kivalo
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annak a cégnek a HR tevékenységét tekintem ez alapjan személyzeti marketingnek, mely
kivald mindsitést kap, mig az a cég, amey j6 minésitést kap, csak a személyzeti
marketing koncepcio részleges megval 6sitdjanak tekintheto

az atlagos mindsitést kapott cégek a hazai viszonylatban tekintheték étlagosnak, azaz
pozitivumok és hianyossdgok egyarant megfigyelhetok HR tevékenységikben a
vizsgdati szempontok alapjan, mely egyébként a legtdbb hazai cégre jellemzo, igy
tevékenységik nem elégiti ki a személyzeti marketing koncepcié kritériumait

a gyenge minositést kapott cégek HR tevékenységében olyan hidnyossagok vannak,
melyeket hosszi tavon véleményem szerint mindenképpen orvosolni kell, a hatékony
szervezeti mikodeés biztositasa érdekében.

Az egyes kategoridkon belll is lehetnek eltérések, melyeket a tablazatban feltintettem,
igy valgjaban minden esetben egyedi moédon, és mérlegeléssel kellett meghatéarozni a
kategoriak tartalmat.

Az eredmények f6 mindsitési kategérianként, azaz vizsgdati részterliletenként a valtozénkénti

statisztikak kozott taldhatoak. Az egyes mindsitési kategoridk afentiek alapjan dsszesitve tehét a

kovetkezoképp aakultak a definidlt személyzeti marketing koncepcidénak vald megfelelés

szempontjabol:

Kivalo HR/személyzeti marketing tevékenység: 4 cég, a minta 6,66%-a
Jo HR/személyzeti marketing tevékenység: 22 cég, a minta 36,66%-a
Atlagos HR/személyzeti marketing tevékenység: 29 cég, a minta 48,33-a
Gyenge HR/személyzeti marketing tevékenyseég: 5 cég, a minta 8,33%-a.

A fenti eredményeket a 19. dbran |&that6 korcikk diagramm szemléteti.
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A vizsgalt vallalatok HR tevékenységének mindésitése a
személyzeti marketing koncepcidnak valé6 megfelelés
szempontjabol

[ rossz

@ atlagos
O jo

W kivalo

19. &bra A vizsgalt cégek a definidlt személyzeti marketing koncepcionak vald megfelelés
szempontjabdl

e A kivadld mindsitésii cégek mindegyikének személyzeti kutatdsa, személyzeti stratégigja,
HR kommunikécidja és HR imazsépitése igen magas szinvonal(, a dolgozéik igényeit —
egy kivételld — kivaoan vagy jol elégitik ki, HR tevékenysegik eredmeényessége pedig
jo.

e A j6 mindsitésii cegek HR kutatasa tobbnyire kivalo vagy jO, személyzeti stratégiguk
ataldban j6 vagy atlagos, HR imazseépitési tevékenyseguk atlagos vagy kivalo, a dolgozéi
igények Kkielégitése &tlagos vagy j6, HR kommunikéciojuk tobbnyire jé, HR
tevékenységik eredmeényessége pedig szintén jo.

e Az &lagos minositési cégek HR kutatdsa tobbnyire étlagos szinvonall, személyzeti
stratégigjuk atalaban atlagos vagy rossz, HR imazseépitési tevékenységik atlagos vagy
rossz, a dolgozoi igények kielégitése tobbnyire atlagos, HR kommunikéciojuk atlagos
vagy jO, HR tevékenységik eredményessége pedig szintén atlagos vagy jo.

e A rossz minésitésii cégek mindegyikének HR kutatasa és személyzeti stratégiga szintén
rossz, HR imazsépitési tevékenységik tobbnyire szintén rossz, a dolgoz6i igények
kielégitése atlagos vagy rossz, HR kommunik&cidjuk rossz vagy étlagos, HR
tevékenységik eredmeényessege pedig tobbnyire rossz.
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e Ahol tobb minésités is el6fordul vagylagosan, ott az elsoként emlitett fordul elé tobb
dkalomma — ez érvényes a dolgozat végig minden hasonléan megfogalmazott
megal | apitasra.

Az adatok azt mutatjék, hogy a hazai nagyvallaatok csupan kb. 7% felel meg a szakirodalmak
alapjan definidlt szeméyzeti marketing koncepcionak, azaz a szeméyzeti marketing alkalmazasa
nem jellemzé avizsgdlt valaati korre. A mintatdébb mint 1/3-aajé — HRM tipusl - személyzeti
tevékenységet fol ytat, mely azonban tobb tertleten is eltér a személyzeti marketing koncepciotdl,
de tovabbfejlesztheté lenne annak iranyaba, elsosorban a HR stratégia, a HR imazsépités, és a
dolgozdi igények kielégitése terlletén. A minta kicsivel kevesebb mint felének olyan HR
tevékenysége van, mely mindenképpen fejlesztést igényel, hogy hosszu téavon sikeres lehessen,
foleg a HR kutatas, HR stratégia, HR imazsépités és a dolgozdi igények kielégitése terén. Kb.
8% esetén pedig azonnali beavatkozas lenne szilkséges a HR terlilet problémainak megoldasa
érdekében, melyek rovid tévon is eléfordulnak illetve eléfordulhatnak, az elemzési terliletek
mindegyikeén.

Ha a személyzeti marketing sziikebb értelmezését vesszik aapul, mely szerint az imézsal akitéast
és a személyzeti rekldmokat jelenti, csak a IV/3. kérdéscsoport (HR imazsépités mindsitése)
eredmenyeit mell megvizsganunk (2 cég, 3,3% esetén nem lehetett meghatérozni a szilkkseges
adatok hianya miatt):

e Gyenge: 13 cég, aminta21,7%-a

e Atlagos: 30 cég, aminta 50%-a

e Jb: 5cég, aminta8,3%-a

e Kivad: 10 cég, aminta 16,7%-a
A megkérdezett vallalatok tobbsége csak étlagos szintii HR imazsépitést végez, az e téren j6 és
kivalo minositésii cégek egyitt a minta 1/4-ét teszik ki. A vizsgalt cégek tobbségének tehd nem
megfelel6 a HR imazsépitési tevékenysége, ha megfelelonek a j6 és kivald mindsitéseket
tekintjik. Ebben az értelemben tehédt kicsivel tobb vélalat végez személyzeti marketinget, mint
az €l6z6 mbédszerrel meghatarozott esetben, de az 6sszsokasaghoz viszonyitva ez is kevésnek
tekintheto.

2.2.2. A kéroivek elemzése vizsgalati valtozonkent (kérdésenkénti statisztikak)
Az adbbiakban bemutatasra kerlil6 eredmények és diagrammok a CD melléklet , vatozdnkénti

statisztikék és diagrammok.spo” nevii f§ljaban taldhatdak.
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Alkalmazottak szama (1/2. kérdés):
e A vizsgdlt cégek 11,66%-a (7) 5000 fonél tobbet foglalkoztat.
e 20% (12) 2000 és 5000 f6 kozotti [étszamot foglalkoztat.
e 68,33% (41) 1000 és 2000 f6 kozotti |étszdmot foglalkoztat.

Tulajdonosok tekintetében (1/3. kérdés) a kovetkezé megoszlast tapasztaltam a vizsgalt 60 cég
esetén:

e Magyar tulgjdonu: 29 cég, aminta 48,3%-a

e Kilfoldi tulgjdonu: 26 cég, a minta 43,3%-a

e Vegyestulgdonu: 5 cég, aminta 8,3%-a
A mintatehdt kdzel azonos aranyban tartalmaz magyar illetve kilféldi tulajdont cégeket.

A nem magyar tulajdonu cégek (31) anyaorszégbeli és hazai HR tevékenysége kozotti kapcsolat
a kovetkezoképp jellemezhets (1/4. kérdés). Négy nem magyar tulgjdonu cég esetén nem volt
vélasz akérdésre, igy 27 nem magyar tulgjdonu cég (a minta 45%-a) esetében értelmezheto:

e Centraizat: 1 cég, amintal,7%-a(a27 cég 3,7%-a)

o Kevéshé centraizalt: 4 cég, aminta 6,7%-a (14,8%)

o KoOzepes: 5 cég, aminta 8,3%-a (18,5%)

e Kevéshé decentralizdlt: 4 cég, a minta 6,7%-a (14,8%)

e Decentralizdlt: 2 cég, a minta 3,3%-a (7,4%)

e Flggetlen: 11 cég, a minta 18,3%-a (40,7%)

A vizsgdlt cégek agazatonkénti megoszlasa (1/5. kérdés) a kdvetkezoképp alakult:
o Mezégazdasag: 2 cég, a minta 3,3%-a

Ipar: 31 cég, aminta51,7%-a
o Kereskedelem: 5 cég, aminta 8,3%-a
e Szdlitas, raktérozas: 10 cég, aminta 16,7%-a
e Szolgdltatés: 11 cég, aminta 18,3%-a
e Tobb profilG: 1 cég, aminta 1,7%-a
A mintdban szereplé cégek tobb mint fele tehdt az iparban tevékenykedik, de jelentés a

szolgaltato és a szdllitd/raktarozd cégek aranyais.

Arbevétel kategoriak (1/6. kérdés) szerinti megoszlés (millié Ft):
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e 0-50: 1cég, amintal, 7%-a

e 51-300: 1 cég, amintal, 7%-a

e 301-500: 1 cég, aminta 1l,7%-a

e 501-1000: 2 cég, aminta 3,3%-a

e 1001-2500: 4 cég, aminta 6,7%-a

e 2501-4000: 2 cég, aminta 3,3%-a

e 4001-: 49 cég, aminta 81,7 %-a
A mintaban szereplé cégek legtdbbje tehat 4 milliard Ft feletti arbevételld rendelkezik, 1-4
milliard Ft kozotti arbevétele aminta 10%-anak, 1 millidrd Ft alatti pedig 8,4%-nak van.

A valaat székhelyének foldrajzi elhelyezkedése szerinti megoszlés (1/7. kérdés):
e Eszak-Magyarorszég: 8 cég, aminta 13,3%-a
Eszak-Alfold: 3 cég, aminta5%-a

e Budapest (K6zép-Magyarorszag): 27 cég, a minta 45%-a

e Dd-Alfdld: 3 cég, aminta5%-a

o K0Ozép-Dunantul: 6 cég, aminta10%-a

e Dé-Dunantul: 6 cég, aminta10%-a

e Nyugat-Dunantul: 7 cég, aminta11,7%-a
A mintéban szerepl6 cégek 45%-anak Budapesten és kdrnyéken van a székhelye, 23%-uk kelet-
magyarorszégi, 31,7%-uk dunantuli.

A személyzeti marketing fogalmanak ismerete (I1/1. kérdés) a koévetkezoképp aakult a
megkérdezett cégek korében:

e Sosem hallotta: 2 cég, aminta 3,3%-a

e Mér hadlotta, de nem tudjamit jelent: 4 cég, aminta 6,7%-a

e Mar halotta, de csak keveset tud rola: 29 cég, a minta 48,3%-a

e JOl ismeri: 25 cég, aminta4l1,7%-a
A mintaban szerepl6 cégek legtdbbje tehat hallott méar a szeméyzeti marketing koncepciordl.

A személyzeti marketing koncepci6 tartalmanak ismerete (11/2. kérdés) a kdvetkezoképp alakult
amegkérdezett cégek korében (1 cég nem adott valaszt erre a kérdésre, aminta 1,7%-a):

e Nemtudja: 3 cég, aminta5%-a

e A HRtevékenyseg reklamja: 2 cég, aminta 3,3%-a

e A HRtevékenység egyik funkcioterilete: 22 cég, a minta 36,7%-a
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e HR koncepcio, azaz a HR tevékenység egészét atfogja: 32 cég, aminta 53,3%-a
A mintéban szerepl6 ceégek kicsit tobb mint a fele ismeri csak az dtalam megfelelonek itélt

szeméyzeti marketing koncepciét.

Azza kapcsolatban, hogy milyen jelentéséget tulgdonitanak a szeméyzeti marketingnek a
megkérdezettek (11/3. kérdés), a megoszlas a kovetkezéképp alakult (7 cég, 11,7% nem adott
vélaszt erre a kérdésre):

o Csekéy jelentoségii: 7 cég, amintall,7%-a

e Atlagosjeentéségi: 7 cég, aminta11,7%-a

e Nagy jelentéségii: 30 cég, a minta 50%-a

o Kiemekeds jelentoségii: 9 cég, aminta 15%-a
A mintdban szereplé cégek csaknem fele az &lagosnd jelentésebbnek taldlja a személyzeti
marketing koncepci6t gyakorlati alkalmazas szempontjébdl.

A személyzeti marketing koncepcio tartalmi elemeinek, 6 tertleteinek ismerete tekintetében a
megoszl as a kdvetkezoképp alakult (11/4. kérdés):
e Nincs tisztdban a személyzeti marketing koncepcié 6 terlleteivel: 23 cég, a minta
38,3%-a
e Tisztéban van a személyzeti marketing koncepci6 f6 tertleteivel: 37 cég, a minta 61,7%-

a

Az egyes HR funkcidtertletek fontossaga (111/1. kérdés) a megkérdezettek szerint a
kovetkezoképp alakult:
HR stratégia:
o Kozepes. 6 cég, aminta 10%-a
e Fontos: 17 cég, aminta 28,3%-a
e Nagyon fontos: aminta 37 cég, 61,7%-a
Személyzettervezés (1 cég, a minta 1,7%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):
o KOzepes. 7 cég, amintall,7%-a
e Fontos. 20 cég, a minta 33,3%-a
e Nagyon fontos: 32 cég, a minta 53,3%-a
Szervezettervezeés és —fejlesztés:
o Kevésbéfontos: 1 cég, amintal,7%-a

o KOzepes. 7 cég, amintall,7%-a
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e Fontos. 24 cég, aminta 40%-a
e Nagyon fontos. 28 cég, a minta 46,7%-a
Toborzas és kivllasztas (személyzetbeszerzés):
o KOzepes. 8 cég, aminta13,3%-a
e Fontos. 24 cég, aminta 40%-a
e Nagyon fontos: 28 cég, a minta 46,7%-a
Beillesztés (1 cég, aminta 1,7%-anem adott vllaszt erre akérdésre):
o Kozepes: 12 cég, a minta 20%-a
e Fontos. 29 cég, a minta 48,3%-a
e Nagyon fontos: 18 cég, a minta 30%-a

Motivacios és érdekeltségi rendszer (bérezés, javadal mazés, 6sztonzés):
o Kozepes. 5 cég, aminta 8,3%-a
e Fontos. 17 cég, a minta 28,3%-a
e Nagyon fontos. 38 cég, a minta 63,3%-a
Teljesitményértékel és:
o Kozepes. 5 cég, aminta 8,3%-a
e Fontos. 28 cég, aminta 46,7%-a
e Nagyon fontos: 27 cég, a minta45%-a
Teljesitménymenedzsment:
e Kevésbéfontos: 2 cég, aminta 3,3%-a
o KOzepes. 8 cég, aminta13,3%-a
e Fontos. 27 cég, aminta 45%-a
e Nagyon fontos: 23 cég, a minta 38,3%-a
Munkakortervezés (1 cég, aminta 1,7%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):
e Kevésbéfontos: 4 cég, aminta 6,7%-a
o KoOzepes. 15 cég, a minta 25%-a
e Fontos. 28 cég, aminta 46,7%-a
e Nagyon fontos: 12 cég, a minta 20%-a
Munkakorelemzés (1 cég, aminta 1,7%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):
e Kevésbéfontos: 5 cég, aminta 8,3%-a
o Kozepes. 15 cég, aminta 25%-a
e Fontos. 25 cég, aminta4l,7%-a
e Nagyon fontos: 14 cég, a minta 23,3%-a
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Munkakorértékelés (1 cég, aminta 1,7%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):

Nem fontos: 1 cég, aminta 1,7%-a
Kevésbé fontos: 1 cég, aminta 1,7%-a
K 6zepes: 14 cég, aminta 23,3%-a
Fontos: 26 cég, a minta 43,3%-a
Nagyon fontos: 17 cég, a minta 28,3%-a

Munkakori leiras (1 cég, aminta 1,7%-anem adott vllaszt erre a kérdésre):

Kevéshé fontos. 1 cég, amintal,7%-a
K 6zepes: 12 cég, a minta 20%-a

Fontos: 26 ceg, a minta 43,3%-a
Nagyon fontos: 20 cég, a minta 33,3%-a

Erdekegyeztetés, kollektiv targyalds (1 cég, aminta 1,7%-anem adott vl aszt erre a kérdésre):

Nem fontos: 1 cég, aminta 1,7%-a
Kevésbé fontos. 2 cég, aminta 3,3%-a
KoOzepes: 15 cég, a minta 25%-a
Fontos: 20 cég, 33,3%-a

Nagyon fontos: 21 cég, 35%-a

Participéacio, izemi tanécs.

Nem fontos: 1 cég, aminta 1,7%-a
Kevéshé fontos. 5 cég, aminta 8,3%-a
Kdzepes: 21 cég, a minta 35%-a
Fontos: 21 cég, aminta 35%-a

Nagyon fontos. 12 cég, a minta 20%-a

Személyzetfegjlesztés (1 cég, a minta 1,7%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):

Kevésbé fontos. 1 cég, aminta 1,7%-a
Kozepes: 5 cég, aminta 8,3%-a

Fontos: 25 cég, aminta41,7%-a
Nagyon fontos. 28 cég, a minta 46,7%-a

Joléti tgyek, szocidpolitika (1 cég, aminta 1,7%-a nem adott vllaszt erre akérdésre):

Nem fontos: 1 cég, aminta 1,7%-a

Kevéshé fontos. 3 cég, aminta 5%-a

Kozepes: 14 cég, aminta 23,3%-a

Fontos: 21 cég, a minta 35%-a

Nagyon fontos: 20 cég, a minta 33,3%-a
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Egészségligy, munkavédelem (1 cég, aminta 1,7%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):
e Kevésbéfontos: 2 cég, aminta 3,3%-a

o Kozepes: 4 cég, aminta 6,7%-a

Fontos: 22 cég, a minta 36,7%-a

Nagyon fontos: 31 cég, aminta51,7%-a
L étszaml eépités (3 cég, a minta 5%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):
e Nem fontos: 3 cég, aminta5%-a
o Kevéshéfontos: 3 cég, aminta5%-a
o KOzepes. 23 cég, aminta 38,3%-a
e Fontos. 16 cég, aminta 26,7%-a
e Nagyon fontos: 12 cég, a minta 20%-a
Személyzeti adminisztracié (1 cég, aminta 1,7%-a nem adott vllaszt erre a kérdésre):
o Kevésbéfontos: 1 cég, amintal,7%-a
o KoOzepes. 17 cég, aminta 28,3%-a
e Fontos. 24 cég, aminta 40%-a
e Nagyon fontos: 17 cég, a minta 28,3%-a
Karriermenedzsment (1 cég, a minta 1,7%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):
o Kevéshéfontos: 3 cég, aminta5%-a
o Kozepes. 11 cég, aminta 18,3%-a
e Fontos: 32 cég, aminta53,3%-a
e Nagyon fontos: 13 cég, aminta 21,7%-a
Munkaerépiacok vizsgdlata (1 cég, a minta 1,7%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):
o Kevéshéfontos: 4 cég, aminta6,7%-a
o KOzepes. 22 cég, aminta 36,7%-a
e Fontos. 20 cég, a minta 33,3%-a
e Nagyon fontos: 13 cég, aminta 21,7%-a
HR kommunikacio:
o Kevésbhéfontos: 1 cég, amintal,7%-a
o KOzepes. 8 cég, aminta13,3%-a
e Fontos. 25 cég, aminta4l,7%-a
¢ Nagyon fontos: 26 cég, a minta43,3%-a
Valaati kultaraalakitas (1 cég, 1,7%-anem adott valaszt erre akeérdésre):

Kozepes: 11 cég, aminta 18,3%-a
Fontos: 22 cég, aminta 36,7%-a
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e Nagyon fontos. 26 cég, a minta 43,3%-a
Az adatokbdl arra lehet kdvetkeztetni, hogy a mintaban szereplé vélalatok legtdbbje csaknem
minden felsorolt szeméyzeti funkciot illetve feladatot fontosnak (vagy nagyon fontosnak) tartott,
a legkevésbé fontosnak a létszamleépitést, a participaciot és a munkaerépiacok vizsgalatét
tartottdk (melybol az utdbbi ketté a személyzeti marketingnek fontos elemét képezi). Ez azt
tukrozi, hogy a megkérdezettek tobbnyire elismerik a modern, atfogo és stratégiai szemléletii HR
tevékenység fontossagét és jelentdsegét a szervezeti célok elérésének szempontjabdl.

A kulso szervezetek segitségének igénybe vétele (111/2. kérdés) a kovetkezoképp alakult:

e Nem vesz igénybe kllso segitséget: 8 cég, aminta 13,3%-a

e |génybe vesz kiilsb segitséget: 52 cég, aminta 86,7%-a
A mintdban szerepl6 vallalatok legtobbje tehat igénybe veszi kilsé szervezetek segitségét, ezen
beldl:

e Személyzeti tanacsadd cég segitségét veszi igénybe: 33 cég, a minta 55%-a

e Munkaligyi kGzpont segitsegét veszi igénybe: 34 cég, aminta 56,7%-a

o Fevadasz cég segitségét veszi igénybe: 30 cég, a minta 50%-a

o Kamardk segitségét veszi igénybe: 16 cég, a minta 26,7%-a

A személyzeti osztaly helye avélaat szervezeti hierarchigban (111/3. kérdés) a kovetkezoképp
alakult avizsgalt cégek esetében:

e Nincskilon személyzeti osztdly: 4 cég, aminta 6,7%-a

e 3. vonaban van aszemélyzeti osztdly: 14 cég, a minta 23,3%-a

e 2. vonaban van aszemélyzeti osztaly: 11 cég, a minta 18,3%-a

e 1. vonaban van aszeméyzeti osztdly: 31 cég, aminta51,7%-a
A mintdban szereplé vélaatok tébb mint felénél tehat kiemelt jelentéséget tulajdonitanak a
személyzeti terliletnek, és a HR vezet6 alegfelsd szintii vallalatvezetés tagja, stratégiai partnere.

Az egyes személyzeti funkcidterlletek akamazésa terén (l11/4. kérdés) a kovetkezoket
allapitottam meg:

o Személyzeti adminisztracio: 56 cég, a minta 93,3%-3a,

e Toborzés, kivllasztas: 49 cég, aminta 81,7%-a,

o Egészséglgy és munkavédelem: 48 cég, a minta 80%-a,

e HR stratégia: 48 cég, a minta 80%-a,

e Teljesitményértékel és. 46 cég, a minta 76,7%-a,
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e Munkakori leirés. 44 cég, aminta 73,3%-a,

e Erdekegyeztetés, kollektiv targyaléds: 43 cég, a minta 71,7%-a,
e Jbléti Ugyek, szocidpolitika: 43 cég, aminta 71,7%-a,

o Személyzetfglesztés: 41 cég, a minta 68,3%-a,

e Participacio, tUzemi tanacs: 36 cég, a minta 60%-a,

e Személyzettervezés: 41 cég, aminta 68,3%-a,

e Motivacids és érdekeltségi rendszer: 34 cég, a minta 56,7%-a,
e HR kommunikécid: 33 cég, a minta 55%-a,

o Szervezettervezés és—fejlesztés: 28 cég, aminta 46,7%-a,

e Létszamleépités: 26 cég, a minta 43,3%-a,

o Baeillesztés: 22 cég, aminta 36,7%-a,

e Karriermenedzsment: 22 cég, a minta 36,7%-a,

e Munkaerépiacok vizsgdata: 18 cég, a minta 30%-a,

e Vadlaati kulturaalakitas: 18 cég, aminta 30%-a,

e Munkakor értékelés: 18 cég, aminta 30%-a,

e Teljesitménymenedzsment: 14 cég, a minta 23,3%-a,

e Munkakortervezés: 11 cég, aminta 18,3%-a,

e Munkakor elemzeés: 11 cég, aminta 18,3%-a.

Gyakorlati akalmazast tekintve tehdt a vizsgalt cégek legtobbjénél van HR stratégia,
személyzettervezés, toborzas és kivélasztas, teljesitményértékelés, munkakori  leiras,
érdekegyeztetés, személyzetfejlesztés, joléti  Ugyek, szocidpolitika, egészségigy €s
munkavédelem, és személyzeti adminisztracié valamilyen formaban. Viszonylag ritka
ugyanakkor beillesztés, a teljesitménymenedzsment, a munkakortervezés, a munkakor elemzeés, a
munkakor értékelés, karriermenedzsment, a munkaerépiacok vizsgdata, és a valdati kultlra
alakitas. Az utébbiak kozll is kilondsen nagy problémat jelenthet a teljesitménymenedzsment
hianya, mely nélkil a teljesitményértékelés Ugyszolvan felesleges, és a teljesitményproblémak
nem megoldhatdak, a munkaerépiacok vizsgdata, mely nélkil a HR dontések nem kell6en
megal apozottak, és a valalati kultdra hianya, mely a csapat illetve szervezetépités és az azza
kapcsolatos més HR feladatok megval Ositasat teszi nehézzé vagy |ehetetlenné. Osszességében
teha a mintdban szereplé cégek nagy részének HR tevékenységébdl szamos olyan alapveto
fontossagu HR funkcio gyakorlati alkalmazésa hianyzik, amely nélkil az hosszu tavon nem lehet
sikeres, foleg ha a felett eurOpa piacgazdasagok nagyvalaatainak HR gyakorlatahoz
viszonyitunk. E fentiekben felsorolt hidnyossadgok azért is meglepoek, mert a megkérdezett
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cégek nagyobb része e terliletek szinte mindegyikét fontosnak vagy nagyon fontosnak tartja,
meégsem alkalmazza. Hidba van meg tehat a cégek nagy része esetén egy stratégiai szemléet, ha
az nem fogja @ azokat az igen |ényeges személylgyi tertleteket, melyeket a szakirodalom és a
nyugati gyakorlat egyértelmiien a hosszu tava siker alapvetd stratégiai Osszetevojének tart. E
tertletek hianya alapvet6 oka annak, hogy a szeméyzeti marketing koncepcidt sem alkalmazzak
széles korben.

Az egyes cégek dtal alkamazott, sgé bevalasuk szerinti HR tevékenység tipusanak
megoszlasa (111/5. kérdés) a kdvetkezoképp alakult:

e Personnel Administration: 4 cég, aminta 6,7%-a

e Personnel Management: 16 cég, a minta 26,7%-a

e Human Resource Management: 37 cég, aminta 61,7%-a

e Personalmarketing: 3 cég, aminta 5%-a
A mintdban szereplé vallalatok nagyobb része tehat elvileg korszerii, és hatékony HR
rendszereket alkalmaz, melyre azonban racafolnak az el 6zé6ekben bemutatott eredmények, hiszen
példaul azon cégek nagy része, melyek sgjat bevallasuk szerint HRM-et alkalmaznak, nem
haszndljdk a HRM koncepcié szamos olyan f6 terlletét, melyeknek hidnyaban nem is
beszélhetiink valodi HRM akalmazésardl.

Szeméyzeti kutatas (1V/1. kérdéscsoport)

A vdlalatok adtal alkalmazott személyzeti informacios rendszerek tipusai (IV/1/1. kérdés) a
kovetkezok szerint alakultak:
e Nincs valalati informacios rendszer sem, csak papiron tartanak nyilvan bizonyos
adatokat: 1 cég, amintal,7%-a
e Nincs kulon személyzeti informéacios rendszer, de van vallaati informacios rendszer: 11
cég, aminta 18,3%-a
e Van személyzeti informécids rendszer, de csak sziik kori, a HR tevékenyseg
miikodtetéséhez alapvetden szikséges adatokat tarolnak: 20 cég, a minta 33,3%-a
e Van személyzeti informécids rendszer, és széles korii, a HR tevékenység egészét atfogo,
azt megal apoz06 adatokat tarolnak: 28 cég, aminta 46,7%-a
A mintaban szerepl6 vallalatok 4/5-e tehédt megfelel6 HR informacios rendszerrel rendelkezik, de
csak alig afele haszndljafel megfelel6 szinti adatkezel ésre.
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A HR adatok gyijtésének mddja, forrésa (1V/1/2. kérdés) tekintetében (személyzeti kutatas) a
kovetkezoket dlapitottam meg (1 cég, a minta 1,7%-a nem adott valaszt erre akérdésre):

e Nem végeznek HR informéciogyijtést: 4 cég, a minta 6,7%-a

e Minimdlisinforméciogyijtés, csak belso forrésbol: 4 cég, aminta 6,7%-a

e Minimalisinforméciogyijtés, kilss és belso forréshbdl: 5 cég, a minta 8,3%-a

e lgény szerinti, ad hoc jellegii kutatas (kilso és belso): 25 cég, aminta4l,7%-a

Szisztematikus kil s és belso személyzeti kutatas: 21 cég, a minta 35%-a

A mintdban szereplé vélaatok nagyobb része tehat megfeledl6 HR informaciogyijtési
tevékenységet folytat, bar csak kicsivel tobb mint 1/3-uk végez rendszeres HR kutatasi
tevékenységet, melynek hianydban nem naprakész informaciokra aapozhatjak csak HR

dontéseiket.

Az alkalmazottak megel égedettségének mérése tekintetében (1V/1/3. kérdés):

e Nem mérik: 9 cég, aminta 15%-a

e Alkamanként mérik: 25 cég, aminta4l,7%-a

e Rendszeresen mérik: 26 cég, aminta43,3%-a
A mintdban szereplé valalatok nagyobb része tehdt méri az alkalmazottak megel égedettsegét,
azonban jelentés részik nem rendszeresen, igy nem lehetnek biztosak benne, hogy dolgozoik
val6ban el égedettek.

Az dkamazottak elkotel ezettsegének mérése (1V/1/4. kérdés) tekintetében (1 cég, aminta 1,7%-
anem adott vllaszt erre a kérdésre):

e Nem mérik: 18 cég, aminta 30%-a

e Alkamanként mérik: 23 cég, a minta 38,3%-a

e Rendszeresen mérik: 18 cég, aminta 30%-a
A mintaban szereplé vélaatok nagyobb része tehat méri az alkalmazottak elkotel ezettsegét,
azonban nagyobb részilk nem rendszeresen igy nem lehetnek biztosak benne, hogy dolgozoik
valOban elkotel ezettek.

Munkaaddi imézs vizsgdlatanak (1V/1/5. kérdés) tekintetében (1 cég, a minta 1,7%-a nem adott
vélaszt erre a kérdésre):

e Nem mérik: 29 cég, aminta 48,3%-a

e Alkamanként mérik: 19 cég, aminta 31,7%-a

e Rendszeresen mérik: 11 cég, aminta 18,3%-a
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A mintdban szerepl6 vallalatok csaknem fele nem végez munkaad6i imézs vizsgdlatot, és csak
kevesebb mint 1/5-0k végzi rendszeresen, igy nem lehetnek biztosak benne, hogy pozitiv-e

munkaaddi imazsuk.

Teljesitményeértékel és alkalmazasanak tekintetében (1V/1/6. kérdés) a kovetkezoket allapitottam
meg:

e Nem végeznek teljesitményértékel ést: 4 cég, aminta 6,7%-a

e Alkamanként végeznek teljesitmenyértékel ést: 12 cég, a minta 20%-a

e Rendszeresen végeznek teljesitmeényértékel ést: 44 cég, aminta 73,3%-a
A mintaban szereplé valalatok nagyobb része tehd rendszeresen méri az alkamazottak
teljesitményét.
A megkérdezett vallalatok tehat, bar tobbnyire rendelkeznek megfelelé informacios rendszerrel,
dtaldban nem haszndljdk ki az adott lehetéségeket, és nem végeznek a HR dontéseket

megal apozo és el 6készité kutatdsokat kellé rendszerességgel, ateljesitmeényértékel ést kivéve.

HR stratégia (1V/2. kérdéscsoport)

HR stratégia akamazésa illetve minésége tekintetében (IV/2/1. kérdés) a kdvetkezoket
allapitottam meg:

e NincsHR stratégia: 11 cég, aminta 18,3%-a

e Van HR stratégia, de a gyakorlatban nem alkalmazzak: 1 cég, amintal,7%-a

e Van HR stratégia, de nem integrans része avallaati stratégianak: 4 cég, aminta 6,7%-a

e Van HR stratégia, ésintegransrésze avallalati stratégianak: 44 cég, a minta 73,3%-a
A mintéban szerepl6 valaatok nagyobb része tehét rendelkezik HR stratégiaval.

Munkaerépiac szegmentdlés akamazasa (1V/2/2. kérdés) tekintetében (5 cég, a minta 8,3%-a
nem adott valaszt erre a kérdésre):

e Nem végez munkaerépiac szegmentél ést: 16 cég, aminta 26,7%-a

e Néhavégez munkaerépiac szegmentdlést: 20 cég, a minta 33,3%-a

e Gyakran végez munkaerépiac szegmentalast: 10 cég, aminta 16,7%-a

e Rendszeresen végez munkaerépiac szegmentélast: 9 cég, aminta 15%
A mintdban szereplé valalatok nagy tobbsége tehd nem végez kell6 gyakorisaggal
munkaerépiac szegmentalast a HR stratégia el készitése soran.

93



Versenytarselemzés alkalmazésa (1V/2/3. kérdés) tekintetében (3 cég, a minta 5%-a nem adott
vélaszt erre akérdésre):

e Nem végez versenytarselemzést: 20 cég, a minta 33,3%-a

e Néhavégez versenytarselemzést: 22 cég, a minta 36,7%-a

e Gyakran végez versenytarselemzeést: 12 cég, aminta 20%-a

e Rendszeresen végez versenytarselemzeést: 3 cég, a minta 5%-a
A mintaban szerepl6 valalatok nagy tobbsége tehd nem végez kell6 gyakorisaggal
versenytérselemzést a HR stratégia elkészitése soran.

Onelemzés alkalmazasa (1V/2/4. kérdés) tekintetében (4 cég, a minta 6,7%-a nem adott vélaszt
erre akérdésre):

e Nem végez 6nelemzeést: 13 cég, aminta 21,7%-a

e Néhaveégez onelemzést: 18 cég, a minta 30%-a

e Gyakran végez onelemzést: 14 cég, aminta 23,3%-a

e Rendszeresen végez Onelemzeést: 11 cég, aminta 18,3%-a
A mintdban szerepl6 vallaatok kb. fele tehd nem végez kell6 gyakorisaggal onelemzést a HR

stratégia elkészitése soran.

HR portfolio készités (1V/2/5. kérdés) tekintetében (3 cég, a minta 5%-a nem adott valaszt erre a
kérdésre):

e Nem készit HR portfoliot: 21 cég, a minta 35%-a

e Néhakészit HR portfoliot: 24 cég, a minta 40%-a

e Gyakran készit HR portfoliét: 8 cég, aminta 13,3%-a

e Rendszeresen készit HR portfoliét: 4 cég, aminta 6,7%-a
A mintaban szerepl6 véllalatok nagy tobbsége tehat nem végez kell6 gyakorisaggal HR portfolio
készitést a HR stratégia elkészitése soran.

Munkaerépiaci pozicionaas alkamazasa (1V/2/6. kérdés) tekintetében (5 cég, a minta 8,3%-a
nem adott valaszt erre a kérdésre):

e Nem végez munkaerépiaci pozicionalést: 13 cég, aminta21,7%-a

e Néhavégez munkaerépiaci pozicionalast: 19 cég, aminta 31,7%-a

e Gyakran végez munkaerépiaci poziciondast: 16 cég, a minta 26,7%-a

e Rendszeresen végez munkaerépiaci pozicionalast: 7 cég, aminta 11,7%-a
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A mintaban szereplé valalatok tébbsége tehat nem végez kell6 gyakorisaggal munkaerépiac

pozicionaast a HR stratégia elkészitése soran.
A megkérdezett valaatok tehdt, bar tobbnyire rendelkeznek HR stratégidval, dtaldban nem
végeznek olyan el6zetes tevékenységeket, melyek a megfeleld stratégia megalkotasahoz

fontosak lennének, és azt megal apozotta tennék.

HR imazsépités (1V/3. kérdéscsoport)

HR (munkaaddi) imazsépités alkalmazasa, illetve annak jellege (1V/3/1. kérdés) tekintetében (4
cég, aminta 6,7%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):

e Nincssem valalati, sem HR imazs épités. 8 cég, aminta 13,3%-a

e Alkami valalati imazs épités, HR imazsépités nélkil: 10 cég, aminta 16,7%

o Szisztematikus vallaati imazs épités, HR imézseépités nélkil: 11 cég, aminta 18,3%-a

e Vadlalati imazs épités, akami HR imazsépitéssel: 15 cég, a minta 25%-a

e Szisztematikus valaati és HR imazsépités (HR branding): 12 cég, a minta 20%-a
A megkérdezett valalatok pusztan 1/5-e végez tehat megfeleléo szinti HR imazsépités
tevékenységet, mely azt jelenti, hogy a tdbbi vallaat vezetése nem tartja fontosnak cégik
munkaadoi imazsanak minGségét.

PR (Public Relations) tevékenység akamazésa (IV/3/2. kérdés) a HR tevékenységhez
kapcsol6ddan (4 cég, a minta 6,7%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):

e Nem akamaz PR-t: 25 cég, aminta4l,7%-a

o Alkamaz PR-t: 31 cég, aminta51,7%-a
A megkérdezett valaatok kicsivel tébb mint fele alkamaz csak PR eszkdzoket a HR
tevékenység soradn, atdbbi cég nem haszndljaki tehédt a PR dtal kindlt lehet6ségeket.

Személyzeti reklamok, illetve annak killonféle tipusainak akalmazasa (1V/3/3. kérdés)
tekintetében (2 cég, a minta 3,3%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):

e Semmilyen szeméyzeti reklamot nem alkalmaz: 1 cég, aminta 1,7%-a

e Csak dléshirdetéseket alkalmaz: 31 cég, aminta51,7%-a

e Alléshirdetések és alkalmanként munkaadoi imazs reklamok: 17 cég, aminta 28,3%-a

e Alléshirdetések és szisztematikus munkaaddi imézs reklamok: 9 cég, a minta 15%-a
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A mintaban szerepl6 vallalatok tébbsége tehat sajnos nem alkalmazza az Uun. munkaaddi imézs
rekldmokat, csak allashirdetéseket, melyek azonban nem javitjdk a munkaad6i imézst, azaz e

cégek vezetése nem tartja fontosnak cégiik munkaaddi imazsanak minosegeét.

A megkérdezett vdlaatok tehat tobbnyire nem végeznek HR imdézsépitési tevékenységet,
hozzavetbleg a cégek fele az eziranyu tevékenységek kozil csupan az dlashirdetéseket
akalmazza a személyzetbeszerzéshez kapcsolddoan, illetve a PR bizonyos elemeit. Csupan a
minta kis hanyadat akoté cégek haszndjdk ki megfeleléen a marketing atal nydjtott
reklamozési és munkaad6i markaépitési |ehetdségeket.

Munkavaladi igények kielégitése (1V/4. kérdéscsoport)

Munkavallaléi igények kielégitése szempontjébdl a cégek ata kindlt munkakorok, &alasok
(IV/4/1. kérdés) jellemzése (1 cég, aminta 1,7%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):

e Nemvonzé: 3 cég, aminta5%-a

e Atlagos: 30 cég, a minta 50%-a

e Kismértékben (atlagosnal jobban) vonzo: 11 cég, aminta 18,3%-a

e Nagyon vonzo: 15 cég, a minta 25%-a
A megkérdezett vallalatok fele atlagos, kb. 43%-uk vonzé munkakoroket kinal a munkavallal ok
szaméra. Nagyon vonzd munkakoroket a megkeérdezettek pusztan 1/4-e kindl.

A munkakorok U dolgozdk szaméra torténé realisztikus bemutatasa (1V/4/2. kérdés) tekintetében
(1 cég, aminta 1,7%-anem adott valaszt erre a kérdésre):
e Nem megfelel6 a munkakor bemutatésa (sem a pozitivumokat, sem a negativumokat nem
mutatjak be): 3 cég, a minta 5%-a
e Csak apozitivumokat mutatjék be: 4 cég, aminta 6,7%-a
e A munkakort realisztikusan mutatjék be (a pozitivumokat és negativumokat egyarant): 52
cég, aminta 86,7%-a
A munkakorok realisztikus bemutatasa az U dolgozok szamara a megkérdezettek nagy

tobbségénél megfelel 6en megval osul.

Az alkalmazott bérformék szerinti megoszlas (1V/4/3. kérdés) a kdvetkezoképp alakult (1 cég, a
minta 1,7%-a nem adott vélaszt erre akérdésre):
o |dobért akalmaz: 13 cég, aminta21,7%-a

e Teljesitménybért alkalmaz: 3 cég, aminta5%-a
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e Kombindlt bért alkalmaz: 32 cég, aminta 53,3%-a
e |dobért és teljesitménybért is alkamaz (kilonbozé tipust munkakérokben): 11 cég, a
minta 18,3%-a
A megkérdezett vallaatok tobb mint felénél kombinalt béreket alkamaznak, kb. 1/5-ik alkalmaz
a vegzendd munka jellegenédl fogva idobért. A tiszta teljesitménybér alkalmazasa a legkevéshé
gyakori, mely novelheti ugyan a teljesitményt, de rontja a munkahely dtal nyujtott megélhetés
biztonsagét, a jovedel em esetleges valtozasanak (cstkkenésének) lehetosége révén.

A véllaatok dtal kindlt fizetések versenyképessege (1V/4/4. kérdés) tekintetében:

e Versenyképtelen: 5 cég, aminta 8,3%-a

e Korlétozottan versenyképes. 27 cég, a minta 45%-a

o Versenyképes: 26 cég, aminta43,3%-a

o Kiemekedéen versenyképes: 2 ceg, a minta 3,3%-a
A megkérdezett valaatok kdzel azonos aranyban kinanak korlatozottan versenyképes illetve
versenyképes fizetéseket. Kis hanyaduk versenyképtelen, sajnos még ennd is kevesebb pedig
kiemelked6en versenyképes fizetéseket kinal, melybdl foleg az utébbi jelent nagy problémat,
hisz a munkavéllal 6k megél hetése szempontjabol mindenképp ez alegfontosabb tényezo.

A cégek dta alkamazott béren Kkivili juttatasok (mellékszolgétatasi, vagy kafeteria rendszerek)
tekintetében (1V/4/5. kérdés) a kdvetkezoket allapitottam meg:

e Csak atorvény dta eoirt juttatasokat nyjtja: 8 cég, aminta 13,3%-a

o Kollektiv szerz6dés dltal szabdlyozott juttatésokat nyUjtja: 27 cég, aminta 45%-a

o Rétegspecifikus juttatdsokat nyujt: 9 cég, a minta 15%-a

¢ Rugamas, minden dolgozé szdmara azonos juttatasi rendszert (kafeteria) hasznal: 16 cég,

aminta 26,7%-a

A megkérdezett valaatok alig toébb, mint 1/4-énél hasznanak valodi kafeteria rendszert, és
csaknem felénél csak az ,alap” szolgdtatdsokat nydjtjak. A kafeteria rendszerek haszndlata nem
tekinthet6 tehat kellden elterjedtnek anagyvallaatok tobbségénd.

A munkavallaék munkahelyiukkel (mint munkaadéval) valé megelégedettségének (1V/4/6.
kérdés) szempontjabdl (1 cég, aminta 1,7%-a nem adott vélaszt erre a kérdésre):

o Kismértékben elégedetlen: 2 cég, aminta 3,3%-a

o Kismértékben el égedett: 20 cég, aminta 33,3%-a

o KOzepesen elégedett: 31 cég, aminta51,7%-a
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e Nagyon elégedett: 6 cég, aminta 10%-a
A megkérdezett valalatok mindossze 1/10-e esetén nagyon elégedettek a dolgozdk, mely a
megtartasuk és motivalasuk szempontjabdl kilondsen fontos. Mindenképpen pozitiv dolog
viszont, hogy a megkérdezett cégek kozll csak néhanynak a dolgozoi elégedetlenek
munkahelyikkel .

A munkavdlaok poziciojukka vald megelégedettségének (1V/4/7. kérdés) szempontjabol (1
cég, aminta 1,7%-a nem adott valaszt erre akérdésre):

o Kismértékben elégedetlen: 5 cég, aminta 8,3%-a

o Kismeértékben elégedett: 28 cég, aminta46,7%-a

o Kozepesen elégedett: 25 cég, aminta4l,7%-a

e Nagyon elégedett: 1 cég, amintal,7%-a
A megkérdezett cégek kozll csak néhdnynak a dolgozdi elégedetlenek betdltétt poziciodjukkal,
tulnyomérészt a dolgozdk kismértékben vagy kozepesen el égedettek e téren.

A munkavaladk fizetésiikkel valo megel égedettsegének (1V/4/8. kérdés) szempontjdbdl (1 cég,
aminta 1,7%-anem adott vdlaszt erre akérdésre):

e Nagyon elégedetlen: 3 cég, aminta 5%-a

e Kismértékben elégedetien: 13 cég, aminta 21,7%-a

o Kismértékben elégedett: 31 cég, aminta51,7%-a

o KoOzepesen elégedett: 11 cég, a minta 18,3%-a

e Nagyon elégedett: 1 cég, amintal,7%-a
A megkérdezett vallalatok kevesebb mint 2%-anak dolgozoi elégedettek csak nagyon
fizetésikkel, mely a megtartasuk és motivalasuk szempontjabdl kiléndsen fontos. A
megkérdezettek tobb mint felének dolgoz6i kismértékben elégedettek. Tobb mint 1/4-Uk
dolgozdi azonban sgjnos elégedetlenek, amely mind révid, mind hosszl tavon jelentés
problémakhoz vezethet.

Az emberi eréforrasok figyelembe vétele (1V/4/9. kérdés) szempontjdbol a kovetkezok voltak
megdl | apithatok:
e A munkaerdt pusztan termelési tényezének tekinti: 1 cég, amintal,7%-a
e A munkaerét termelési tényezonek tekinti, kismértékben figyelembe véve igényeit: 12
cég, aminta 20%-a

e A munkaerdt partnernek tekinti: 41 cég, a minta 68,3%-a
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e A munkaerét vevonek tekinti, akinek a munkaaddval szembeni igényeit, elvérasait
ismerni kell éski kell elégiteni: 6 cég, aminta 10%-a
A human eréforrasok személyzeti marketingre jellemz6 felfogasa a minta pusztan 1/10-e esetén
figyelhet6 meg. A vallalatok tébbsége partnernek tekinti a dolgozokat, mely viszont mindenképp
nagy pozitivum. Puszta termelési tényezonek szerencsére csak a megkérdezettek alig tobb, mint
1/5-etekinti dolgozokat.

A személyzetbeszerzés forrését (1V/4/10. kérdés) tekintve a kovetkezé megoszlést figyeltem
meg:
o (Csak belss forrashdl: 1 cég, amintal,7%-a
e Beso éskilso forras egyarant a poziciétol figgoen: 37 cég, a minta 61,7%-a
e Belso éskilss forras egyarant, de killso csak akkor, ha belsé nincs, és képezni sem lehet:
22 cég, aminta 36,7%-a
A minta valamivel tdébb, mint 1/3-anal van csak a dolgozék megtartasat és motivalasat segitd
személyzet-beszerzési koncepcio, mely a belso forrést részesiti elényben. A vallalatok tobbsege
a betdltend6 poziciétol teszi fliggové a beszerzés forrdsét, mely kilso forras valasztésa esetén az
el 6l éptetésre/dthel yezésre szamitd dolgozok demotivaltsagat okozhatja.
A vdldat dta a dolgozdknak nyujtott karrier lehetosége (1V/4/11. kérdés) szempontjabdl a
kovetkezé megoszlast figyeltem meg:
e Nem biztositjaakarrier lehetosegét: 2 cég, aminta 3,3%-a
e Csak kiemelkedd teljesitmeény esetén, alkalmilag biztositja a karrier lehetoségét: 29 cég, a
minta 48,3%-a
o Karriertervezés és—fejlesztés rendszert hasznal: 29 cég, a minta 48,3%-a
A megkérdezett valalatok nagy tObbsége biztositja dolgozoinak az elérejutds valamilyen
formajét, karriertervezés és —fegjlesztési rendszert azonban, mely a legmegfelelébb megoldés e
téren, csak a megkérdezettek kevesebb mint fele haszndl.

A vdlaatokna megfigyelheté munkahelyi Iégkor (1V/4/12. kérdés) tekintetében a kovetkezd
megoszl ast figyeltem meg (1 cég, aminta 1,7%-a nem adott vilaszt erre a kérdésre):

e Rossz munkahelyi Iégkor: 1 cég, aminta l,7%-a

e Atlagos munkahelyi |égkér: 30 cég, a minta 50%-a

e J6 munkahelyi |égkor: 27 cég, aminta 45%-a

e Kivad munkahelyi légkor: 1 cég, amintal,7%-a
A megkérdezett vallalatok felénél étlagos, csaknem felénél j6 a munkahelyi légkor. A kivalo

munkahelyi [égkor azonban — sajnos — épp olyan ritka, mint — szerencsére - arossz.
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A vdlaatoknd alkalmazott vezetés stilus (1V/4/13. kérdés) tekintetében a kdvetkezé megoszl st
figyeltem meg (3 cég, a minta 5%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):

e Autokratikus vezetés stilus: 18 cég, aminta 30%-a

e Demokratikus vezetés stilus: 27 cég, a minta 45%-a

e Flggetlen vezetés stilus: 1 cég, aminta 1,7%-a

e Egyéb: 11 cég, aminta 18,3%-a
Az autokratikus stilus a megkérdezettek kevesebb mint 1/3-andl fordult el6, mig a demokratikus
majdnem afeléndl.

A valaati kepzesek jellemzoi (1V/4/14. kérdés) a vizsgalt cégek esetében a kovetkezoképp
alakultak (nem volt a megkérdezett cégek kdzott olyan, ahol ne lett volna valamilyen vallaati
képzés):

o Vallaati képzés sajat szervezésben: 49 cég, aminta 81,7%-a

o VAldati képzéskiilsd szervezéshen: 50 cég, a minta 83,3%-a

e VAlaaton kivili képzés sajét szervezésben: 29 cég, a minta 48,3%-a

e Egyéni tanulmanyok Osztbnzése: 34 cég, aminta 56,7%-a
A megkérdezett valalatok mindegyike alkalmazza tehd a személyzetfelesztés valamilyen
form§at, aleggyakoribb asgjat illetve kiilsé szervezési vallaati képzés volt.

A megkérdezett vallalatok a dolgozdi igények kielégitésének szempontjabdl tobbnyire atlagos
illetve vonzd munkakoroket kindl, a munkakoroket a dolgozoknak tobbnyire megfelel6en
bemutatjak, a béreket ido és teljesitménybér valamilyen kombinéaci éjdban fizetik, mely tébbnyire
korlatozottan vagy kismértékben versenykeépes, viszonylag sziik korii mellékszolgaltatasokkal
kiegészitve. A dolgozdk tdbbnyire elégedettek munkahelylkkel és poziciojukkal, és kicsit
kevésbé a fizetésikkel. A human eréforrdsok személyzeti marketingre jellemzo felfogasa
dtaldban nem jellemzé6 a cégekre, mey megfigyelhetd a szeméyzetbeszerzéssel, és
karrierlehetoseggel kapcsolatban is, bar a dolgozok személyes fejlodését szinte mindenitt
tamogatjak és a munkahelyi 1égkor is megfelelé a megkérdezettek legtdbbjénél. A dolgozéi
igények kielégitése tehdt szamos kivanni valot hagy maga utan a legtébb vallaat esetén, ami
nem teszi lehet6vé a dolgozok megtartésanak és motiva asdnak maradéktalan megval 6sitasat, és
nem sugéroz kifelé megfelel6en pozitiv munkaadoi imazst.
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HR kommunikéaci6 (1V/5. kérdéscsoport)

A vdlaatokna akalmazott HR kommunikacio minésége (1V/5/1. kérdés) szempontjdbol a
kovetkezé megoszlést figyeltem meg (1 cég, aminta 1,7%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):
e Rossz, azaz nincs megfelel6 HR kommunikacio: 2 cég, a minta 3,3%-a
e Gyenge, azaz van HR kommunikacié, de nem nyilt, 6szinte, kétiranyl: 6 cég, a minta
10%-a
e Atlagos, azaz van HR kommunikécio, mely d&taldban jO6, de néha eldfordulnak
problémak, melyek hosszabb-révidebb idén beltl megoldhatoak: 28 cég, a minta 46,7%-a
e JO, azaz van HR kommunikécio, mely ataldban j6, de néha eléfordulnak problémak,
melyek gyorsan megoldhatéak: 23 cég, a minta 38,3%-a
A megkérdezett vdlalatok csaknem felének atlagos, tobb mintl/3-anak j6 a HR
kommunikaciéja, mig tobb mint egytizediknek az atlagosnd rosszabb. Kivaonak a
megkérdezettek egyike sem minésitette HR kommunikéciojat.
A dolgozdk véleményének, igényeinek megkérdezése tekintetében a HR osztaly dontéseihez, a
HR funkciok kial akitasahoz és miikodtetéséhez kapcsoldddan (1V/5/2. kérdés):
e Nem kérdezik meg avélemeényiket: 10 cég, aminta 16,7%-a
e Ritkan kérdezik meg avélemeényiiket: 39 cég, aminta 65%-a
e Mindig megkérdezik a véleményiiket: 11 cég, a minta 18,3%-a
A megkérdezett véalalatok tobbsége nem kérdezi meg rendszeresen dolgoz6i véleményet, kb.
1/6-uk pedig egydltaldn nem. igy e cégek nem lehetnek tisztdban a dolgozok elvérésaival,
igényeivel és véleményével, mely pedig fontos lenne egy olyan HR tevékenység kial akitasahoz,
mellyel a dolgozokat elkotel ezetté és motivaltta tehetnék.

A dolgozdk dontéshozatali/problémamegoldasi folyamatba valé bevonésanak tekintetében
(IV/5/3. kérdés):

e Nem vonjak be: 2 cég, aminta 3,3%-a

e Ritkan vonjak be: 45 cég, a minta 75%-a

e Mindig bevonjak:13 cég, aminta 21,7%-a
A megkérdezett vdlaatok tobbsége nem vonja be dolgozéit rendszeresen a problémak
megoldasaba, illetve a dontések meghozatalaba, igy nem hasznajak ki megfeleléen az ebbol
szarmaz0 | ehet6ségeket.

A munkavalalok tgjékoztatdsa szempontjabol az ket érintd kérdések/események tekintetében

(IV/5/4. kérdés):
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e Ritkan, kizérdlag afontos tigyekrol: 13 cég, aminta 21,7%-a

e Gyakran, minden 6ket érint6 kérdésrél: 38 cég, a minta 63,3%-a

e Rendszeresen, napra kész informaciokkal: 9 cég, a minta 15%-a
A megkérdezett vallalatok tbbbsége nem t§ékoztatja dolgozoit rendszeresen az 6ket is érintd
kérdésekrol/Ugyekrol, igy a dolgozok kiszolgdltatotta és késobb bizalmatlannd vdhatnak a
céggel szemben, mely elkotel ezettségiket és motivaci 6jukat nagymeértékben csokkenti, és rontja

acég mind belsé, mind kiilsé imazsat.

Személyes elbeszél getés al kalmazasa tekintetében (1V/5/5. kérdés) a killonbdzo HR feladatokhoz
kapcsolodoan (nem felvételi interjurdl van szd!) pl. célok meghatérozasa, teljesitmeny, karrier,
fglodés, sth.:

e Nem akamazzdk: 1 cég, amintal,7%-a

¢ Ritkan alkalmaz: 19 cég, aminta 31,7%-a

e Gyakran akamaz: 13 cég, 21,7%-a

e Rendszeresen alkalmaz: 27 cég, a minta 45%-a
A megkérdezett vdlaatok tobb mint fele nem akalmazza rendszeresen a személyes
beszélgetéseket dolgozoival nem haszndlva ki ezéltal a belsd kommunikéacidnak ezt a nagyon
fontos formgéat, csaknem fele azonban igen, igy biztositva a kodzvetlen, kétiranyd, és
torzulasoktdl mentes informaciGaramlast a dolgozék és a vallaatvezetés kozott szamos nagy

jelentoségi HR tertleten.

A megkérdezett vallalatok tehat tobbnyire atlagos vagy j0 HR kommunikaciéval rendelkeznek,
dolgozdik véleményét csak ritkan kérdezik meg, a dontéshozatal ba/problémamegoldasba csak
ritkdn vonjék be Oket, ugyanakkor gyakran tgékoztatjdk oket a lényeges kérdésekrol,
felhaszndlva ehhez a személyes elbeszél getések nydjtotta lehetoségeket is. Mindent egybevetve
azonban megdllapithatd, hogy a HR kommunikacio a legtdbb cég esetén még valamely teriileten
fejlesztésre szorul.

A HR terilet eredményessége (V. kérdéscsoport)

A HR tertlet eredményességének mérési maédja tekintetében (V/6/1. kérdés):
e Nem mé&i aHR terllet eredményességét: 11 cég, aminta 18,3%-a
e Mutatokkal, statisztikékkal méri: 33 cég, a minta 55%-a
e Szeméyzeti kontrollingot alkalmaz: 16 cég, a minta 26,7%-a
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A megkérdezett vallalatok tobb mint fele csak mutatdkkal és statisztikékkal méri a HR terulet
eredmeényessegét, csaknem 1/5-Uk egydtaldn nem méri, tdbb mint 1/4-Uk pedig szeméyzeti

kontrollingot hasznal .

A személyzetbeszerzés eredményességével kapcsolatban (V/6/2. kérdés) a vallaatok megoszlasa

akovetkezoképp alakult:
e Atlag alatti, azaz kb. 3-6 honap alatt taldnak megfeleld munkavallalot: 5 cég, a minta
8,3%-a
e Atlagos, azaz kb. 1-3 honap datt taldlnak megfelelé munkavallalot: 19 cég, a minta
31,7%-a

e Jb, azaz kb. 2-4 hét aatt taldlnak megfelel6 munkavallalot: 31 cég, aminta51,7%-a

o Kivao, azaz kb. 2 héten bel Uil taldnak megfelelé munkavallalot: 5 cég, a minta 8,3%-a
A megkérdezett vallalatok kicsivel tobb, mint fele jonak, kb. 1/3-a atlagosnak mindsitette
személyzet-beszerzési tevékenységének eredmenyességét.

A HR kutatési, azaz informécidgyijtési tevékenység eredményességével (V/6/3. kérdés)
kapcsolatban a vallalatok megoszl asa a kovetkezoképp a akult:
e Atlag alatti, azaz nem minden informécio, és csak hosszl idé elteltével dl a dontéshozok
rendelkezésére: 2 cég, a minta 3,3%-a
e Atlagos, azaz minden informécio hosszabb-révidebb idén beliil rendelkezésre dll: 24 cég,
aminta40%-a
e Jb, azaz minden informécio rovid idon beltl rendelkezésre dll: 32 cég, a minta 53,3%-a
e Kivao, azaz minden informacid azonnal a dontéshozok rendelkezésére dll: 2 cég, aminta
3,3%-a
A megkérdezett vdlaaok tobb mint fele jonak, 40%-a atlagosnak mindsitette
informaciogyjtési tevekenysegének eredmeényessegét.

A személyzetfejlesztés eredményességével kapesolatban (V/6/4. kérdés) a véllalatok megoszlasa
akovetkezoképp aakult:

e Nem kielégito: 2 cég, aminta 3,3%-a

e Atlag aatti: 2 cég, aminta 3,3%-a

e Atlagos: 23 cég, aminta 38,3%-a

e Jb: 26 cég, aminta43,3%-a

e Kivad: 7 cég, amintall,7%-a
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A megkérdezett valalatok tobbsége jénak illetve dtlagosnak mindsitette személyzetfejlesztési
tevékenységének eredményességét.

A vdlaatoknd megfigyelhetd fluktudcio tekintetében (V/6/5. kérdés) a megoszlés a
kovetkezoképp alakult (2 cég, a minta 3,3%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):

e Nagyon magas (20%-nd nagyobb): 3 cég, a minta 5%-a

e Magas (15-20%): 4 cég, aminta 6,7%-a

e Atlagos (10-15%): 19 cég, aminta31,7%-a

e Alacsony (5-10%): 16 cég, a minta 26,7%-a

e Elenyészd (5%-nd kevesebb): 16 cég, 26,7%-a
A megkérdezett valaatok tobb mint felénél alacsony vagy elenyészé a dolgozok fluktuacioja,
kevesebb mint 1/3-ukndl étlagos, és csak kb. 1/10-Uknél magas. Ennek oka éppugy lehet a
dolgozok viszonylagos elégedettsege, mint a munkahely elvesztésétol vald félelem a
munkanélkiliségtol sulytott gazdasagban.

A prébaidon 1évé U dolgozok fluktuacidjanak tekintetében (V/6/6. kérdés) a megoszlas a
kovetkezoképp alakult (1 cég, aminta 1,7%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):

e Nagyon magas (20%-nd nagyobb): 3 cég, a minta 5%-a

e Magas (15-20%): 1 cég, aminta 1,7%-a

e Atlagos (10-15%): 10 cég, aminta 16,7%-a

e Alacsony (5-10%): 12 cég, aminta 20%-a

o Elenyészo (5%-nd kevesebb): 32 cég, aminta 53,3%-a
Az (j dolgozok fluktuacioja az €l6zonél sokkal kedvezobb képet mutat, a megkérdezettek
csaknem ¥+énél atlagosnd kisebb afluktuécio.

A dolgozék étlagos teljesitménye tekintetében a valalatok megoszlasa kovetkezoképp alakult
(V/6/7. kérdés):

e Gyenge: 5 cég, aminta 8,3%-a

e Atlagos: 12 cég, aminta 20%-a

e JO: 42 cég, aminta 70%-a

e Kivdd: 1cég, amintal,7%-a
A megkérdezett vallalatok nagy részének dolgozéi jo teljesitményt nydjtanak, 1/5-Uknek atlagos
ateljesitmenye, és sajnos csak egyetlen cégnél fordult el6 kiva o teljesitmény.
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A vdlaatok HR (munkaaddi) imazsukat (V/6/8. kérdés) a kdvetkezok szerint mingsitették (2
cég, aminta 3,3%-a nem adott valaszt erre a kérdésre):
e Rossz: 3 cég, aminta5%-a
e Atlagos: 31 cég, aminta51,7%-a
e Vonzo: 23 cég, aminta 38,3%-a
e Kivdo: 1 cég, amintal,7%-a
A megkérdezett vallalatok tobb mint fele atlagosnak, tébb mint 1/3-a vonzdénak minésitette
munkaadoi imézsat. Kivalonak csupan egyetlen cég mingsitette munkaadoi imézsat.
Annak megfeleléen, hogy az &bevétel hany %-a teszik ki a valaatok személyzeti koltségel
(V/6/9. kérdes), a kovetkezé megoszlast kaptam (14 cég, a minta 23,3%-a nem adott valaszt erre
akérdésre):
e Kevesebb mint 10%: 13 cég, aminta 21,7%-a
e 10-20%: 8 cég, aminta13,3%-a
e 20-30%: 5 cég, aminta 8,3%-a
e 30-40%: 6 cég, aminta 10%-a
e 40-50%: 8 cég, aminta13,3%-a
e 50%-nal tdbb: 6 cég, aminta 10%-a

A dolgozok ataldnos megelégedettsege tekintetében (V/6/10. kérdés) a kovetkezé6 megoszlés
volt megfigyelheté (1 cég, aminta 1,7%-anem adott valaszt erre a kérdésre):

e Nagyon elégedetlen: 1 cég, aminta 1,7%-a

e Kismértékben elégedetlen: 11 cég, aminta 18,3%-a

o Kismértékben elégedett: 42 cég, aminta 70%-a

e Nagyon elégedett: 5 cég, aminta 8,3%-a
A megkérdezett valaatok dolgozoi tobbnyire elégedettek, azonban csak kis részilk nagyon
elégedett, ami azért probléma, mert csak ezen utdbbiak elkotelezettek és motivatak megfelelé

mértékben.

A dolgozoknak a vallalatok irdnydban valo elkotel ezettsége tekintetében (V/6/11. kérdés) a
kovetkez6 megoszlés volt megfigyelheté (1 cég, a minta 1,7%-a nem adott vélaszt erre a
kérdésre):

o Kismértékben elkotel ezett: 22 cég, aminta 36,7%-a

e Nagyon ekotelezett: 35 cég, aminta 58,3%-a

e Teljesen (100%-o0san) elkotel ezett: 2 cég, aminta 3,3%-a
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Elmondhaté tehat, hogy a hazai nagyvalaatok dolgozdi tulnyomoérészt elkotelezettek a
szervezetik iranyéban, teljes mértékben azonban csak nagyon kevés cég dolgozoirdl mondhatd

ezd.

A munkavélalok ata étlagosan a vélaatna munkaviszonyban eltdltott idé hossza tekintetében
(V/6/12. kérdés) a kovetkezé megoszlas volt megfigyel heto:

e 3-6 honap: 1 cég, amintal,7%-a

e 6-12 hénap: 2 cég, aminta 3,3%-a

e 1-3év:5cég, aminta8,3%-a

e Tobb mint 3 év: 52 cég, aminta 86,7%-a
A megkérdezett vdlaatok tdbbségénél a dolgozék 3 évnél régebben dlnak mar
munkaviszonyban, mely nagyon fontos pozitivum a dolgozok szamara a munkanékuliségtol

sulytott gazdasagban, a munkahely biztonsaganak érzését nyujtva.

A megkérdezett valaatok tehat HR tevékenysegik meérésére tobbnyire nem haszndnak korszerti
modszereket, személyzet-beszerzési, -fejlesztési és informaciogyiijtési tevékenysegik illetve
munkaadoi imazsuk ataldban j6 vagy étlagos, a fluktuécié étlagos vagy alacsony. A dolgozok
tobbnyire jO teljesitményt nyUjtanak, és bar valamilyen mértékben Ataldban elkotelezettek,
megis csak kismértékben elégedettek, ugyanakkor tobbsegik 3 évné régebben dolgozik
munkaaddjanal. A megkérdezett valalatok HR tevékenységenek eredményessége tehat tobbnyire
csak j6 vagy atlagos, mely jelzi, hogy béar az alapveté mitkodés biztositasa megval 6sul, val 6jaban

aHR tevékenység szamos terllete fgjl esztésre szorul.

Az egyes véldatok egyenkénti elemzésének (a személyzeti marketing koncepcidnak vad
megfelelésnek, illetve annak mértékének vizspdlata) Osszesitett statisztikdi a  definidlt

kritériumrendszer alapjan a kovetkezdképp alakultak:

HR kutatas mindségének tekintetében:

e Gyenge: 7 cég, amintall,7%-a

e Atlagos: 25 cég, aminta41,7%-a

e Jb6: 13 cég, aminta 21,7%-a

e Kivad: 15 cég, aminta 25%-a
A megkérdezett vallalatok tobbsége csak atlagos szintii HR kutatast végez, teljes kori, kivalo
minositési HR kutatés csak a cégek 1/4-énél fordul elé. A cégeknek tehét kb. fele valOsitja meg
aHR kutatast megfelel6en, hamegfelelének a jo és kivald mindsitéseket tekintjuk.
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A HR stratégia mindségének tekintetében (1 cég, a minta a minta 1,7%-a esetén nem |ehetett
meghatérozni a sziikséges adatok hidnya miatt):

e Gyenge: 16 cég, aminta 26,7%-a

e Atlagos: 26 cég, a minta 43,3%-a

e Jb: 13 cég, aminta 21,7%-a

e Kivdo: 4 cég, aminta6,7%-a
A megkérdezett vallalatok tébbsége csak atlagos szintii HR stratégidval rendelkezik, az e téren jo
és kivdld mindsitési cegek egyltt alig tobb mint a minta 1/4-ét teszik ki. A vizsgélt cégek
tobbségének tehat nem megfelelé a HR stratégidja, ha megfelelének a jo és kivald minssitéseket
tekintjuk.

A HR imazsépités minbségének tekintetében (2 cég, a minta 3,3%-a esetén nem |ehetett
meghatarozni a szilkséges adatok hianya miatt):

e Gyenge: 13 cég, aminta2l,7%-a

e Atlagos: 30 cég, a minta 50%-a

e Jb: 5cég, aminta8,3%-a

e Kivad: 10 cég, aminta 16,7%-a
A megkérdezett vallalatok tobbsege csak étlagos szintii HR imazsépitést végez, az e téren jO €s
kivaldo mingsitésii cégek egyttt a minta 1/4-ét teszik ki. A vizsgalt cégek tobbségének tehédt nem
megfelel6 a HR imazsépitési tevékenysége, ha megfelelonek a jO és kivald mindsitéseket
tekintjuk. A személyzeti marketing sziikebb értelmezése szerint, mely azonositja azt a
munkaadoi imézsépitéssel, csak a minta 1/6, azaz az e téren kivald mindsitési cégek
alkalmazzak megfeleléen a személyzeti marketinget, mely azt jelenti, hogy a koncepcié jelen
van ahazai nagyvdlaati gyakorlatban, de nem elterjedt még széles kdrben.

A dolgozdi igények kiel égitésének mindsége tekintetében:

e Gyenge: 4 cég, aminta6,7%-a

e Atlagos: 39 cég, a minta 65%-a

e Jb: 16 cég, aminta 26,7%-a

e Kivdd: 1cég, amintal,7%-a
A megkérdezett vallaatok tobbsége csak étlagos szinten elégiti ki a dolgozoi igényeket,
elvarasokat, az e téren j6 és kivalo mindsitési cégek egytt alig tébb mint a minta 1/4-ét teszik
ki. A vizsgalt cégek tObbsége tehd nem elégiti ki megfeleléen a dolgozék igényeit, ha
megfelelnek a jo és kivald mingsitéseket tekintj k.
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A HR kommunikécié minéségének tekintetében:

e Gyenge: 5 cég, aminta 8,3%-a

e Atlagos: 19 cég, aminta31,7%-a

e Jb6: 29 cég, aminta 48,3%-a

e Kivalo: 7 cég, amintall,7%-a
A megkérdezett vdlaatok csaknem fele jénak mingsithetd, csaknem 1/3-a étlagos HR
kommunikacioval rendelkezik, kivaldo mindsités a minta tobb mint 1/10-e esetén fordul €l6. A
cégeknek tehat tobb mint fele valdsitja meg a HR kommunikéaci 6t megfelel 6en, ha megfelel 6nek
ajo éskival o minositéseket tekintjuk.

A HR tertlet eredményességének mindsitése szempontjabdl a kovetkezé6 megoszlést figyeltem
meg:

e Gyenge: 7 cég, amintall,7%-a

e Atlagos: 16 cég, aminta 26,7%-a

e Jb: 35 cég, aminta 58,3%-a

e Kivdo: 2 cég, aminta 3,3%-a
A megkérdezett vallalatok tébb mint fele j6 HR eredményeket tud felmutatni, tébb mint 1/4-0k
esetén ez atlagosnak mindsithetd. A cégek csaknem 2/3-atehat megfelel6 eredmeényeket ér el HR

tevékenysége soran.

A vizsgdlt cégek dtal alkalmazott HR tevékenység személyzeti marketing koncepcionak vald
megfelel ése szempontj&bdl torténd mingsitése alapjan a kdvetkezd eredmény adddott:

e Gyenge: 5 cég, aminta 8,3%-a

e Atlagos: 29 cég, aminta48,3%-a

e J6: 22 cég, aminta 36,7%-a

e Kivdao: 4 cég, aminta6,7%-a
A megkérdezett valaatok kozll a definidt szeméyzeti marketing koncepcionak csak a kivalo
minositésiiek felelnek meg, mely dsszesen 4 cégrél mondhat6 el. A minta tobb mint 1/3-& alkoto
cégek majdnem megfelel6ek e téren, csupan kisebb hianyossagok miatt nem tekinthet6 az altaluk
alkamazott HR tevékenység személyzeti marketingnek. A cégek tobb mint felének HR
tevékenysége azonban jelentés hianyossagokkal rendelkezik, és sem a személyzeti marketing,
sem a HRM koncepcidénak nem felel meg. Tehd csak az e téren kivald mindsitésii cégek
alkalmazzak megfeleléen a személyzeti marketinget, mely azt jelenti, hogy a koncepcié jelen
van ahazai nagyvdlaati gyakorlatban, de nem elterjedt még széles kdrben.
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A személyzeti marketing irdnyvonalainak vizsgdata (V1. kérdéscsoport) Manfred Batz (1991)
modellje aapjan a kovetkez6 eredmeényeket mutatta (1 cég, a minta 1,7%-a esetén nem lehetett
meghatarozni a szilkséges adatok hidnya miatt):

e Gorilla: 12 cég, aminta 20%-a

e Cépa 33 cég, aminta55%-a

e Ddfin: 14 cég, aminta 23,3%-a

A személyzeti marketing koncepcionak és a definidt kritériumrendszernek valo megfelelés csak
az egyes terlletek kivald minositésenek el érése esetén mondhato €, illetve a Batz-féle mingsités
delfin kategoriga esetén. A megkérdezett vallalatokrdl tehat elmondhatd, hogy tébbnyire csak
atlagos szeméyzeti kutatast és HR imazsepitést végeznek, atlagos HR stratégidra épil a HR
tevékenységuk, a dolgozoi igényeket is csak atlagos szinten elégitik ki, de ez tébbnyire j6 HR
kommunikacidval parosul és a HR terlleten elért eredményességik is jonak tekinthets. A
személyzeti marketing koncepcidnak azonban csak néhanyan felelnek meg, és megfelel6
stratégiai iranyvonalakkal is csak a megkérdezettek kevesebb mint 1/4-e rendelkezik. Ez
ellentmondani latszik annak a kedvezd képnek, amit a cégek sgja megitélésiik alapjan
alkalmazott HR megoldasainak tipusanak megoszlasa (111/5. kérdés) sugall. Ez azt jelenti, hogy a
PA-t alkalmazo cégek és a PM-et alkalmazok egy része gyenge mingsitést, a PM-et és HRM-et
alkalmazdk egy jelentss része élagos minositést kapott, a legjobb minssitésiiek pedig szintén a
HRM-et alkalmazok kozul kertiltek ki.

2.2.3. A kutatéas sor an alkalmazott valtozok kozotti osszefliggések vizsgélata

A kérddivben (2. melléklet) nagyon sok kérdeést tettem fel, igy az elemzés soran is meglehetésen
sok kapcsolatot kellett megvizsgdlni, melyek kdzott nagyon sok (tobb mint 600) dsszefliggést
talaltam. Tovabbi vizsgalatokat csak azon tényezok kozotti kapcsolatok esetén végeztem, ahol a
Pearson féle chi négyzet mutat6 standard hibgja 0,05 aatt volt, mivel az atalanosan elfogadott
statisztikai normak szerint 95%-os szignifikancia szint az elfogadhatd. igy mésodik |épésben a
tobbféle lehet6ség kozil a Cramer’'s V korrelacios egyttthatét vizsgdltam, mely az olyan
mindségi valtozok esetén alkalmazhato, mint amilyenek e kérddiv szinte minden kérdése esetén
alkalmazasra kerlltek. 0-0,3 gyenge, 0,3-0,7 kdzepes, 0,7-1 erés kapcsolatot jelent. A Pearson’s
R értékének négyzete megmutatja, hogy a tényezok hany szazalékban hatarozzak meg egymast
(szimmetrikusak).
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Mivel tobb mint 600 kapcsolat bemutatasa és jellemzése legaldbb ugyanennyi vagy még tébb
oldalt toltene meg, igy az eredménytablazatokat és diagrammokat kilon CD mellékletben
helyeztem e, melyek SPSS szoftverrel tekinthetok meg (melyet mellékelni jogvédelmi okok
miatt nem al médomban, de minden oktatasi illetve kutatd intézmény rendelkezik elméletileg
ilyen szoftverrel) és a disszertécioban csak az ezekbdl levont kovetkeztetések, megallapitasok
taldhatoak. A feltart kapcsolatokat a CD mellékletben taldhato , tényezomatrix.xIs’ féjlban
Osszesitettem, mely MS Excel program segitségével tekintheté meg, illetve szinte minden
Kimutatott kapcsolat megtaldhaté a szintén a CD mellékletben taldhato ,Az egyes vatozok
kozotti kapesolatok elemzése SPSS rendszerrel .doc” nevii Word f§lban. Az SPSS adltal felismert
tényezék kapcsolatok nem mindig rendelkeznek valédi tartalommal, igy a mellékletekben
vannak olyan kapcsolatok, melyek ott szerepelnek ugyan, én mégsem tekintettem Oket
relevansnak ahhoz, hogy e tanulmanyban szerepeltessem 6ket kovetkeztetések |evonésanak
céljabdl. Azon valtozo pérok esetén, ahol az SPSS rendszer alkalmazasaval nem volt kimutathato
kapcsolat, nem végeztem tovabbi vizsgdatokat, bar lehet, hogy a diagrammok érdekes
eredmenyeket mutatnanak, hely hianyaban azonban ezekkel nem foglalkoztam a tovabbiakban.

Mivel akorrelacidvizsgalat szimmetrikus, avatozo parok kozotti kapcesolat oda-vissza értendéen
is érvényes, pl. a HR tevékenység tipusa és a HR stratégia tipusa kdzotti kapcsolat esetén
elmondhat6, hogy minél fejlettebb tipusi HR tevékenységet folytat a cég, annal valdsziniibb,
hogy a HR stratégiga is magasabb szintii, ugyanakkor minél magasabb szintii HR stratégiaval
rendelkezik egy cég, annd vadszinibb, hogy az dtala alkalmazott HR tevékenység is a
fejlettebb tipusba tartozik. A kérdoiv kérdéssoranak elegétél haladtam a vége felé, ezért torténik
az Osszefliggések bemutatdsa is a a CD mellékletben taldhatd ,,Az egyes vatozok kozotti
kapcsolatok elemzése SPSS rendszerrel.doc” nevii Word féjlben ebben a sorrendben (A fekete,
Kivastagitott véaltozd kerllt tehdt Osszevetéesre a felsoroldsszeriien feltlntetett tovébbi
véltozokkal.).

A mellékletben felsorolt kapcsolatok kdzil csak azokat érdemes a tovabbiakban vizsgalni, ahol a
vatozok kozotti kapcsolat legaldbb kozepes, és a véatozok viszonylag jelentés %-ban
befolyasoljak egymast. A fébb vallalati jellemzék (1. kérdéscsoport) szerinti kapcsolatok a
kovetkezok.

Tulajdonos:

e Fejvadasz cégek alkalmazasa
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Az adatokbdl azt feltételezhetjiik, hogy tulgjdonos kiil- illetve belfoldi volta és a fejvadasz cégek
haszndlata kozott Osszefliggés van, és a kozottuk 1évé kapcsolat kdzepesen erdés, azaz a
tulajdonos k- illetve belféldi volta meghatarozza a fejvadasz cégek alkalmazasat. A magyar
tulajdoni cégek esetén kevésbé gyakori a fejvadasz cégek igénybevétele, szemben a kilfoldi
cégekkel, melynek vadszintsithetéen az az oka, hogy a fejvadasz cégek akamazasa
meglehetésen koltséges, mely a magyar cégek szamara nagyobb terhet jelent, mint a
kulfoldieknek. A tényezék 13,39%-ban hatarozzak meg egymést.

o A HRosztély helye a szervezeti hierarchiaban:
Bé&r a tulgdonos k- illetve belfdldi volta és a HR osztaly szervezeti hierarchidban elfoglalt
pozicidja kozott Gsszefliggés van, és a kozottik |évo kapesolat kdzepes erésségi. A magyar
tulajdoni cégek esetén a személyzeti osztaly tobbnyire a 3. vagy az 1. vezetés szinten
helyezkedik € (kézel azonos aranyban), mig a kilféldi tulajdond cégek esetén az 1 vonal a
leggyakoribb. Ebbdl arra kovetkeztethetlink, hogy a kulfoldi cégek dtaldban nagyobb, stratégiai
jelentéséget tulgjdonitanak a HR terliletnek, melyre a szervezeti hierarchidban bet6ltott pozicio
utal. A tényezok 9,24%-ban hatarozzék meg egymast.

e HRtevékenység tipusa:
Az adatokbdl lathat6, hogy a Pearson-féle chi négyzet mutatd szerint van sszefliggés a két
valtozd kozott, a kdzottik 1évo kapcsolat kdzepes er6sségii. A magyar cégek tobbsége PM-et,
vagy HRM-et alkalmaz, néhany cég esetén PA is e6fordul, ugyanakkor itt emlitették a
személyzeti marketing alkalmazasat is (a sgjat definiciom alapjan feldlitott kritériumrendszer
alapjan azonban sajnos e cégek egyike sem felel meg teljes mértékben a személyzeti marketing
koncepcionak, bar tobbik is jO mindsitést kapott, ami azt jelenti hogy mar kozel al hozzd). A
kulfoldi cégek foleg a HRM-et részesitik elonyben (béar taldtam néhanyat, amelynek HR
tevékenysége kielégiti az emlitett személyzeti marketing kritériumokat). Mindezekbol
megallapithato, hogy a kulfoldi cégek nagyobb aranyban hasznalnak fejlettebb HR modszereket,
mint amagyar cégek. A tényezbék 3,13%-ban hatdrozzak meg egymést.

e HRinforméciogyziijtés jellege:
Az adatokbdl |athatd, hogy a Pearson-féle chi négyzet mutaté szerint van dsszefliggés a két
valtozo kozott, a kozottik 1évé kapcsolat kbzepes eréssegii. Mig a magyar cégek estén az
akalmi szeméyzeti informaciogyijtés a leggyakoribb, és masodik helyen a szisztematikus
kutatés al, addig a kilfoldi cégek esetén ez pont forditva figyelheté meg. A hazai cégek
rosszabb helyzetére utal, hogy elfordulnak olyanok is, melyek semmilyen HR informéci égyiijtést
nem végeznek. A vegyes vdlaatokra az alkami személyzeti informéciogyijtés volt a
legiellemzébb. A kilfoldi cégek esetén tehat Ataldban jellemzobb a szisztematikus kutatés
alkalmazasa. A tényezok 0,34%-ban hat&rozzak meg egymast.
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o Megel égedtettség mérés:
Az adatokbdl lathat6, hogy a Pearson féle chi négyzet mutatd szerint van 6sszefliggés a két
valtozo kozott, a kozottik [évo kapesolat kozepes erdsségii. A magyar cégek kozott tobb olyan
van, amely nem alkalmaz megelégedettség mérést, és az alkamankénti alkalmazas gyakoribb
mint a rendszeres, a kilfoldi cégek tobbsége rendszeresen, de legalabbis alkalmanként végez
ilyen tevékenységet, csak kis részikk nem. A kilfoldi cégek tehat altaldban nagyobb jelentéseget
tulgjdonitanak annak, hogy dolgozéik megelégedettek-e vagy sem, mint a magyar cégek. A
tényezok 1,06%-ban hatarozzak meg egymast.

o Teljesitményértékel és:
Az adatokbdl lathatd, hogy a Pearson féle chi négyzet mutaté szerint van dsszefliggés a két
valtozo kozott, a kozottik 1évo kapcsolat kdzepes erdssegi. Mind a magyar, mind a kulfoldi
cégek tobbsége egyarant alkamazza a teljesitményértékelést, igy a tulajdonos kiléte a
teljesitmeényértékel és alkalmazasat nem befolyasolja dontéen. A tényezok 3,06%-ban hatarozzak
meg egymast.

o Fizetések versenyképessége:
Az adatokbdl lathat6, hogy a Pearson féle chi négyzet mutatd szerint van ¢sszefliggés a két
valtoz6 kozott, a kozottik léve kapcsolat kdzepes erdssegi. A magyar cégek fizetések
szempontjabol korlatozottan versenyképes, és jonéhany versenyképtelen is akad, ugyanakkor
vannak olyanok is (tobb mint a versenyképtelenek), melyek versenyképesek, sét eléfordul
néhany kiemelkedéen versenyképes is. A kllfoldi cégek egy része korlatozottan versenykeépes,
de legtbbjik versenyképes. Sem versenyképtelen, sem kiemelkedéen versenyképes nem volt a
mintaban. A vegyes tulgjdonu vélaatokra ugyanez érvényes, csak forditottan. A kilfoldi cégek
tehédt dtalaban versenyképesebb fizetéseket kindlnak dolgozoiknak, mint a magyar cégek. A
tényezok 3,57%-ban hatarozzak meg egymast.

e Kafeteria rendszerek:
Az adatokbdl lathat6, hogy a Pearson féle chi négyzet mutatd szerint van 6sszefliggés a két
valtozo kozott, a kozottik 1évoe kapcsolat kbzepes erdsségli. Mig a magyar cégek esetén a
kollektiv szerzodés szerinti béren kivili juttatdsok a leggyakoribbak, azért kafeteria rendszerek
akalmazésa is megfigyelhetd, kicsivel nagyobb aranyban, mint a kilfoldi cégek esetén, ahol az
egyes formék kozel azonos aranyban fordulnak el6. A tényezok 0,04%-ban hatérozzédk meg
egymast.

e Vallalati képzés sajat szervezésben:
Az adatokbdl |athatd, hogy van 6sszefliggés a két valtozd kozott, bar a kozottik [évé kapesolat
kozepes eréssegi. Mind a magyar, mind a kulfoldi, és a vegyes tulgjdonu vallalatok egyarant
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kedvelik a sgjat szervezésii vallalati képzéseket, a kiilfoldiek esetén figyelheté meg azonban ez a
legszignifikansabban. A tényezok 5,9%-ban hatdrozzék meg egymast.

e HRterllet eredményének mérése:
Az adatokbdl |athatd, hogy van 6sszefliggés a két valtozo kozott, bar a kdzottik [évé kapesolat
gyenge. A magyar és vegyes tulgjdonu cégek koérében mindhdarom megoldas kozel azonos
aranyban elterjedt, mig a kulféldi cégek meglepé moédon nem szeméyzeti kontrollingot, hanem
pusztdn mutatokat és statisztikakat alkalmaznak a HR terllet eredményeinek mérésére. A
személyzeti kontrolling alkalmazasa tehét ink&bb a magyar cégekre jellemzd. A tényezok 0,15%-
ban hatérozzak meg egymast.

e Dolgozok atlagos teljesitménye:
Az adatokbdl |&thatd, hogy van dsszefliggés a két vatozo kozott, bar a kdzottik 1évé kapcsolat
kozepes er6sségi. Mind a magyar, mind a kilfoldi tulajdont cégek esetén a j6 dolgozéi
teljesitmeény volt a legjellemzébb, de a magyar cégek esetén szintén jellemzé volt az atlagos, és
néhany esetben a gyenge teljesitmeény is, mig a kulféldiek esetén étlagos nem volt, csak kevés
esetben gyenge, illetve kival 6 kozel azonos aranyban. A vegyes tulgjdonliak esetén az étlagos és
a jo teljesitmény volt a legjellemzobb. A kilfoldi cégek dolgozdinak atlagos teljesitménye tehét
dtalaban jobbnak tekinthetd, mint a magyar cégek dolgozoié. A tényezok 5,01%-ban hatédrozzak
meg egymast.

o  Sremélyzeti koltségek aranya az arbevétel %-aban:
Az adatokbdl &thatd, hogy van dsszefliggés a két vatozo kozott, bar a kdzottik 1évé kapesolat
er6ssége kozepes. A magyar cégek esetén jelentosebb részét teszik ki a személyzeti koltségek az
arbevételnek, mint a kulfoldiek esetén, ahol dtaldban ez meglehetésen alacsony %-ot jelent a
magyarhoz képest, és hasonl6 alapithatd meg a vegyes tulgjdonu cégek esetén is. Ennek oka
elsésorban az, hogy a kilféldi cégek tobbnyire magasabb arbevételt produkanak, melybdl
konnyebben tudjak finanszirozni a HR terllet koltségeit. A tényezok 14,74%-ban hatérozzék

meg egymast.

Agazat:

o HRtevékenység tipusa:
Az adatokbdl &thatd, hogy van dsszefliggés a két vatozo kozott, bar a kdzottik 1évé kapesolat
kdzepes erdsségi. Megfigyelhetd, hogy a mezégazdasagi cégeknél csak PA és PM fordul el6, az
iparban a PM és tllnyomorészt a HRM a leggyakoribb, a kereskedelmi illetve szolgaltatd
cégekné szintén, mig a szallitd cégek esetén a PM, uténa a HRM fordul €6 leggyakrabban.
Személyzeti marketing sajé alitasuk szerint az ipari illetve szallitd cégeknd jelenik meg. Az
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ipari és szolgdltatod cégekre dtaldban jellemzobb tehdt fejlettebb HR modszerek alkamazasa. A
tényezok 0,81%-ban hatarozzak meg egymast.

e HRinformaciogyjtésjellege:
Az adatokbdl |athatd, hogy van Gsszefliggés a két valtozo kozott, bar a kdzottik [évé kapesolat
kozepes er6ssegi. A mezégazdasagi cégek HR adatgytjtése nem megfelel 6, aké&r a kereskedel mi
cégeknél, mely utObbiak esetén kicsit jobb a helyzet, mivel ott méar kilsé informécidkat is
gytjtenek. Az ipari cégek tulnyomo tdbbsége ugyanakkor nagyon szinvonalas, a személyzeti
marketing koncepcidnak is megfelel6 HR adatgytijtést végez, akér a szolgaltatd cégek. A szalitd
cégek esetéen tobbféle eset is megfigyelhetd, de ott is pozitivnak nevezheté6 az eredmény. A
modern adatgyijtési modszerek alkalmazasa tehét elsdsorban az ipari, a szolgatatd és a szalito
cégekre jellemzd. A tényezok 1,23%-ban hatédrozzak meg egymast.

e Fluktuécio nagysaga:
Az adatokbdl |athatd, hogy van 6sszefliggés a két valtozo kozott, bar a kdzottik [évé kapesolat
kozepes erossegii. A fluktuécio az ipari, a szallito és a szolgaltatd cégek esetén a legkedvezobb,
és a tobb profild és kereskedelmi cégek esetén a legkedvezétlenebb, bar magas fluktuacio
mindenttt el6fordul a mezégazdasagi cégek kivételével. A tényezok 0,11%-ban hatdrozzak meg
egymast.

e Fluktuacio Uj dolgozok esetén:
Az adatokbdl 1&thatd, hogy van dsszefliggés a két vatozo kozott, bar a kdzottik 1évé kapcesolat
kozepes eréssegli. Az Uj (prébaidss) dolgozok fluktuacioja a kereskedelmi cégek esetén mutat
rossz értékeket, a tobbi agazatban mindenitt kedvezé a helyzetkép. A tényezok 0,05%-ban
hatérozzak meg egymést.

e Munkatigyi kdzpontok igénybe vétele:
Az adatokbdl &thatd, hogy van dsszefliggés a két vatozo kozott, bar a kdzottik 1évé kapcsolat
kOzepes eréssegii. Munkaiigyi kdzpontok segitsegének igénybe vétele a kereskedelmi illetve
tobb profilt cégekre jellemzd, bar az iparban és széllitédsban is tobb megkérdezett veszi igénybe,
mint amennyi nem. A szolgaltatd cégek azok, amelyekre ez kevéshé jellemzs. A tényezok
1,44%-ban hatarozzak meg egymast.

o Vallalati képzés sajat szervezésben:
Az adatokbadl kitiinik, hogy van ¢sszefliggés a ket valtozo kozott, bar a kozottik [évé kapesolat
kozepes eréssegii. Minden agazat preferdlja a sgjét szervezési valaati képzéseket, kivéve a
mezdgazdasagot, melyet a munka jellegével magyarazhatunk. A tényezok 7,12%-ban hatérozzak
meg egymast.

¢ Dolgozok tajékoztatasa:
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Az adatokbdl kittinik, hogy van dsszefliggés a két valtozd kozott, bar a kdzottik 1évé kapcsolat
kozepes erosségi. A dolgozbdikat a szolgdtatd cégek tgékoztatjak a legmegfeleldbben, oket
kovetik sorban a szdlitd ésipari cégek. A legrosszabb e téren a helyzet a mezégazdasagban és a
kereskedelemben. A tényezok 6,96%-ban hatédrozzadk meg egymast.
¢ HRtevekenyseg eredményessége:

Az adatokbdl kittinik, hogy van Gsszefliggés a két valtozo kozott, bér a kdzottik 1évé kapcesolat
kozepes erosségi. A HR terllet eredményessége tekintetében az ipari és szolgdltatd cégek a
legjobbak, oket a szallitd cégek kovetik. A kereskedelmi és tobb profilt cégek vatozd/étlagos, a
mezogazdasagi cégek rossz eredményeket mutatnak e téren. A tényezok 1,48%-ban hatérozzak
meg egymast.

Régio (székhely):

e Dolgozdk bevonasa:
Az adatokbdl kitinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évé kapesolat
kOzepes er6sségi. A budapesti (kdzép-magyarorszégi) cégek esetén a leggyakoribb a dolgozok
problémamegol désba illetve dontéshozatal ba torténd bevonasa, bér a ritkan torténé megval ésitéas
az orszag egészére jellemzo, csak a déli orszégrészeken fordul el6, hogy nem alkalmazzék. A
tényezok 1,25%-ban hatarozzék meg egymast.

o Sremélyzetbeszer zés eredmeényessége:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottiuk 1évé kapesolat
kOzepes erésségi. A személyzetbeszerzést az orszag valamennyi részében tobbnyire jé
eredményességgel valdsitjdk meg a vizsgdlt cégek. Eszak-Magyarorszdg és Eszak-Alfold
kivételével, ahol az elébbinél tobb j6 és kevesebb é&tlagos, az utdbbind jé mindsitéssel
szerepeltek, a tobbi orszagrész cégeindl atlag alatti, atlagos és kivald mindsitések kdzel azonos
aranyban fordultak el6. A tényezok 0,15%-ban hatarozzék meg egymast.

o Sremélyzeti marketing stratégiai iranyvonalai:
Az adatokbdl Kkitiinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évé kapesolat
kozepes erosségli. A személyzeti marketing stratégiai iranyvonalainak vizsgalata tekintetében a
dél-afoldi és nyugat-dunantlli cégek érték € a legrosszabb eredményt. A kozép- és dél-
dunantuli illetve észak-alfoldi cégekre a kbzepes minosités (capa) volt jellemzo. Valamivel jobb
eredmény figyelheté meg a nyugat-magyarorszégi és budapesti (kdzép-magyarorszégi) cégek
esetén. A tényezok 11,15%-ban hatérozzék meg egymast.

A HR osztaly szervezeti hierarchidban betdltott pozicioja:
e HRtevékenység tipusa:
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Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapcesolat
kozepes erdsségii. Nincs kilon HR részleg a PA-t és PM-et haszndl6 cégek egy részében, a 2.
illetve 3. vonalbeli HR osztdy PA és PM rendszerek estén gyakori, azon cége legtdbbje pedig,
melyeknek HR részlege az 1. vonaban van, HRM-et haszndl, és csak itt figyelheté meg
személyzeti marketing akamazésa is. A valldati szervezet felsé szintjén elhelyezkeddé HR
osztalyokkal rendelkezé cégek tulnyomo része tehdt HRM-et haszndl, kis részilk akamaz csak
mas HR modszereket, mésodik leggyakoribb azonban a személyzeti marketing. Megfigyelhet6
az is, hogy minél magasabban van a HR osztaly a szervezeti hierarchidban, dtaldban anndl
fejlettebb HR médszert alkalmaz a cég. A tényezok 38,31%-ban hatdrozzak meg egymast.

e HRinformacids rendszer:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottiuk lévé kapesolat
kozepes erdsségli. A legkomolyabb informacios rendszere azon cégeknek van, melyek HR
osztalya az 1. vonalban van. A 2. és 3. vonalbeli HR osztéllyal rendelkezé cégek tobbségének
van HR informacios rendszere, de csak alap (belsd) informécidkat térolnak. Ahol nincs kilon
HR osztdly ott tobbnyire nincs HR informacios rendszer sem. Megfigyelheté, hogy miné
magasabban van a HR osztdly a szervezeti hierarchidban, dtaldban annd jobb informécids
rendszert alkalmaznak a cégek. A tényezok 22,09%-ban hatarozzak meg egymast.

e Munkahellyel valé megel égedettség:
Az adatokbdl kitinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évé kapesolat
kOzepes erdsségi. A tényezok 5,1%-ban hatdrozzék meg egymast. Az 1., 2. és 3. vonabeli HR
osztédllya rendelkez6 cégek tobbségének dolgoz6i munkahelyikkel kozepesen illetve
kismértékben elégedettek. Ahol nincs kilon HR osztdy ott tébbnyire kismértékben
elégedetienek a cégek dolgozéi. Megfigyelhetd, hogy minél magasabban van a HR osztaly a
szervezeti hierarchidban, altaldban anndl elégedettebbek dolgoz6ik munkahelyikkel, kivételt a
tendencia aldl a2. vonalbeli cégek képviselnek.

e Karrierlehetdség biztositasa:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapcesolat
kozepes erésségi. Karriertervezési rendszer alkalmazésa az 1. vonalban 1évé HR osztalyal
rendelkezé cégek esetén aleggyakoribb, ezt koveti ateljesitménytol figgo eloléptetés. A 2. és 3.
vonabeli HR osztallyal rendelkezé cégek tobbsege kiemelkedo teljesitményhez koti a karriert.
Az elolépési lehetdseg hidnya a HR osztdllyal nem rendelkezd, illetve 3. vonalban 1évé HR
osztéllyal rendelkezé cégek esetén fordul €l6. Megfigyelhetd, hogy minél magasabban van a HR
osztaly a szervezeti hierarchidban, ataldban anndl jobb karrierlentoségeket kinal a cég dolgozdi
szamara. A tényezok 14,89%-ban hatarozzak meg egymést.

e Munkahelyi légkor:
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Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapcesolat
kozepes erbsségi. A tényezok 1,51%-ban hatédrozzak meg egymast. Megfigyelheté, hogy minél
magasabban van a HR osztdly a szervezeti hierarchidban, dtaldban anna jobb a szervezet
munkahelyi |égkore. Kivald munkahelyi 1égkér csak a 2. vonabeli HR osztdlya rendelkezd
cégeknél, rossz munkahelyi légkor csak a HR osztallyal nem rendelkezoknél fordul el6, de
érdekes médon e két tipus esetén a jé munkahelyi 1égkdr a leggyakoribb. Az 1. és 3. vonalbeli
HR osztallyal rendelkezé cégek tobbsége esetén az atlagos munkahelyi 1égkdr volt jellemzo.

o HRtevékenység eredmeényének mérése:
Az adatokbdl kitinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évé kapesolat
kOzepes eréssegii. Azon cegek esetén ahol nincs HR osztdy, nem alkalmaznak személyzeti
kontrollingot sem, de nem akalmazza szamos cég sem, melynek HR osztdlya a 3. illetve 2.
vezetés szinten taldhato. Leggyakoribb az alkalmazasa azon cégek esetén, melyek HR osztdlya
az 1. vonaban van. A tényezék 20,97%-ban hatérozz&k meg egymést. Megfigyelheté, hogy
minél magasabban van a HR osztaly a szervezeti hierarchidban, dtalaban annd fejlettebb
modszert alkalmaz a HR terilet eredményeinek mérésére. Az 1., 2. és 3. vonalbeli HR osztéllyal
rendelkezé cégek tobbsége mutatdkat és statisztikakat haszndl, a HR osztéllyal nem rendelkezd
cégek tobbsége pedig nem méri a HR tevékenység eredmeényét.

o  Sremélyzetfejlesztés eredmenyessege:
Az adatokbdl kitinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évé kapesolat
kozepes erosségii. Atlag aatti személyzetfejlesztés csak azon cégek esetén fordul €6, melyeknek
nincs kulon HR osztdlya. Megfigyelhet, hogy minél magasabban van a HR osztaly a szervezeti
hierarchidban, dtadban anndl eredmeényesebb a cégek személyzetfejlesztés tevékenysége. A
tényezok 12,04%-ban hatédrozzdk meg egymast. Az 1. vonalbeli HR osztéllyal rendelkezé cégek
tobbsége j6, a 2. és 3. vonadbeli HR osztélya rendelkez6 cégek tobbsége atlagos
eredmenyesseggel val6sitja meg személyzetfejlesztési tevékenységet.

e Fluktuacio:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapcesolat
kozepes erdsségii. A tényezok 7,07%-ban hatdrozzak meg egymast. Megfigyelhetd, hogy minél
magasabban van a HR osztadly a szervezeti hierarchidban, dtaldban annd kisebb a dolgozdk
fluktuacioja. Az 1., 2. és 3. vonabeli HR osztdllyal rendelkezé cégek tobbségének étlagos,
alacsony vagy elenyész6 a fluktuécidja, mig a HR osztédllyal nem rendelkezé cégek tobbségének
nagyon magas.

e HRimazs:
Az adatokbdl kitinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évé kapesolat
kozepes erdsségli. Azon cégek tdbbsége esetén, melyeknek nincs kilén HR osztalya, el6fordul
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hogy - sgét bevallasuk szerint — nincs munkaad6i imazsa a szervezetnek. Kivald munkaaddi
imazs azon cégek esetén fordul €6, melyek HR osztdlya az 1. vonalban van. Megfigyelheto,
hogy minél magasabban van a HR osztdly a szervezeti hierarchidban, dtalaban annd jobb
munkaaddi imézzsal rendelkezik a cég. A tényezok 17,22%-ban hatérozzdk meg egymast. Az 1.
és 3. vonabeli HR osztéllyal rendelkezé cégek tObbsége esetén az atlagos, a 2. vonalbeliek
esetén avonzd iméazs volt alegjellemzabb.

e Dolgozok megel égedettsége:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapcesolat
kozepes eréssegii. Nagyon elégedetlen dolgozok csak azon cégek esetén fordulnak el6, ahol
nincs HR osztaly. A tobbi kategdridba tartozd cégek tobbsegénél a dolgozok kismeértékben
elégedettek. Nagyon elégedett dolgozok a 3. vonabeli HR osztdlya rendelkezé cégek
kivételével minden mas kategéridban eléfordulnak. A tényezok 2,75%-ban hatarozzak meg
egymast.

¢ HRtevekenyseg eredményessége:
Az adatokbdl kittnik, hogy van 6sszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapesolat
kozepes erésségi. Rossz eredmény minden kategoriaban el6fordul, kivalé csak a 2. illetve 1.
vonabeli HR osztdllya rendelkezé cégek esetén. Megfigyelhet6, hogy minél magasabban van a
HR osztaly a szervezeti hierarchidban, dtaldban annd jobb a HR terllet eredményessége. A
tényezok 27,35%-ban hatarozzak meg egymast. Az 1. és 2. vonalbeli HR osztallyal rendelkezd
cégek tobbsége jO, a 3. vonalbeliek tébbsege atlagos, a HR osztdllyal nem rendelkezé cégek
tobbsége rossz HR eredményeket tud felmutatni a kritériumrendszer alapjan.

e Munkahely vonzerege:
Az adatokbdl kittinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évé kapesolat
kozepes erésségi. A legnagyobb munkaerépiaci vonzergje azon cégeknek van, melyek HR
osztalya az 1. illetve 2. vonaban van. A 3. vonalbeli HR részleggel rendelkez6 cégek esetén
fordulnak €6 csak olyan cégek, melyek munkahelyei nem vonzoak a munkavallalok szamara. A
2. vonabeli HR osztdlyal rendelkezé cégek kivételével, ahol a nagyon vonzé munkahelyek
voltak a leggyakoribbak, a tobbi kategoridban az dlagos munkahely vonzeré volt a
leggyakoribb. A tényezok 10,3%-ban hatdrozzék meg egymast. Megfigyelhet6, hogy miné
magasabban van a HR osztdy a szervezeti hierarchidban, ataldban anna nagyobb a
munkahelyek vonzerge.

e HR kommunik&cio tipusa:
Az adatokbdl kitiinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évé kapesolat
kOzepes erosségii. Az 1. vonabeli HR részleggel rendelkezé cégek esetén a HR kommunikécio
dtaldban j6 vagy alagos, gyenge ritkan fordul €l6. A lejjebbi szinteken az é&tlagos
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kommunikacié jellemzo, de itt mér a rosszabb mindsitések is megjelennek. Megfigyelhetd, hogy
minél magasabban van a HR osztaly a szervezeti hierarchiaban, dtalaban annd jobb a HR
kommunikacié szinvonaa. A tényezok 20,88%-ban hatdrozzék meg egymast. A tényezok
20,88%-ban hatarozzak meg egymast.

o  Sremélyes elbeszél getések alkalmazasa:
Az adatokbdl kittnik, hogy van 6sszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottiuk Iévé kapesolat
kozepes er6ssegli. Az 1. vonabeli HR osztallyal rendelkezé cégek tobbsége rendszeresen, a
tobbi tipusba tartozok cégek ritkan alkalmazzék a személyes elbeszél getéseket. Erdekes, hogy az
1. vonalbeli HR osztallyal rendelkezé cégekné fordul el6 nagyon kevés esetben, hogy nem
alkalmaznak személyes elbeszélgetéseket, a 2. vonabeli illetve HR osztdlya nem rendelkezé
cégek esetén pedig csak a két véglet fordul €l6. Megfigyelhetd, hogy minél magasabban van a
HR osztdly a szervezeti hierarchiaban, ataldban annd gyakrabban haszndjdk a cégek a
munkavallalékkal folytatott személyes elbeszélgetéseket a HR tevékenység sorén, (bé&r ez
tendencia a 2. vonalbeli cégek esetén nem teljesiil). A tényezdk 11,08%-ban hatarozzék meg
egymast.

e HR kommunikécio mindsitése:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapcesolat
kozepes erosségii. Kivald minosités csak a 2. és 1. vonalbeli HR osztéllyal rendelkezé cégek
esetén fordul €6, rossz mindsités pedig minden kategéridban. Megfigyelheté, hogy miné
magasabban van a HR osztaly a szervezeti hierarchiaban, ataldban anna jobb mindsitést kapott
a cégek HR kommunikécidja. A tényezok 20,07%-ban hatarozzak meg egymast. Az 1. vonabeli
HR osztallyal rendelkezé cégek tobbsége j0, a a tobbi tipusba tartozok cégek tdobbsége atlagos
minésitésii HR kommunikécidval rendelkezik a kritériumrendszer alapjan.

HR tevékenység tipusa:

E téren a megdlapitdsok elsdsorban a PA, PM és HRM viszonylatdban értelmezendok, a
személyzeti marketinget a HRM-el kozel azonos fejlettségii koncepcionak tekinthetj ik, hisz mint
azt adefinicoban isirtam, afé kilonbség a kett6 kozott el sosorban szemléletmaodbeli.
e HRstratégiatipusa:
Az adatokbdl kittnik, hogy biztosan van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évo
kapcsolat kdzepes erossegi. A személyzeti marketinget alkalmazd cégek mind megfelel6 HR
stratégiaval rendelkeznek, és néhany kivételle ez igaz a HRM-et alkamazd cégekre is. A
stratégia hianya a PA-t illetve PM-et alkalmazo cégeknél figyelheté meg, az utdbbind azonban
jova kedvezobb a helyzet, hisz a hidnynd kicsit nagyobb aranyban megfelel6 HR stratégia
119



akalmazésa is el6fordul e cégeknél, ami megleps, hisz a PM koncepcidjanak a szakirodalmak
szerint nem feltétlenil eleme a HR stratégia. Megfigyelheté, hogy minél modernebb HR
koncepciot alkalmaznak a cégek, dtalaban anna jobb minéségi HR stratégiaval rendelkeznek. A
tényezok 35,64%-ban hatédrozzak meg egymast.

e Informacios rendszer:
Az adatokbdl kitiinik, hogy biztosan van dsszefliggés a két vatozo kozott, és a kozottik 1évo
kapcsolat kozepes erosségi. A személyzeti marketinget alkalmazd cégek nagyon fejlett
informécios rendszerrel rendelkeznek, ami a HRM-et alkalmaz6 cégek nagy részérdl szintén
elmondhatd, egy részik azonban csak alapinformécidkat tarol, amely a dontések
megalapozasahoz nem biztos, hogy elegenddé. A PM-et akamazd cégek esetén ennd
kedvezotlenebb a helyzet, legrosszabb a PA-t alkalmazé cégek esetén. Megfigyelhets, hogy
minél modernebb HR koncepcidt alkalmaznak a cégek, ataldban anna jobb az informacios
rendszer minésege is, melyet haszndnak a HR tevékenység soran. A tényezok 27,45%-ban
hat&rozzak meg egyméast.

e HRadatgyrijtés:
Az adatokbdl kitinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évé kapesolat
kozepes erossegi. A személyzeti marketinget alkalmazd cégek a koncepcid elméletének
megfelel6en alkalmaznak személyzeti kutatast valamilyen formaban, mey a HRM-et alkalmaz6
cégek tulnyomo tobbsége esetén isigaz. A PM-et akalmazo cégek esetén valtozatos eredmény
figyelheté meg, joval rosszabb képet mutatva az €l6z6 kategoridknal. A PA-t alkalmazd cégek
esetén a legrosszabb a helyzet. Megfigyelhetd, hogy miné modernebb HR koncepciot
alkamaznak a cégek, ataldban annd jobb a szeméyzeti kutatas (adatgyuijtési tevékenyseg)
megvalOsitésa. A tényezok 22,75%-ban hatarozzak meg egymaést.

e Megelégedettseg mérés:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottiuk 1évé kapesolat
kozepes erossegi. Meglepé modon a személyzeti marketinget alkalmazd cégek csak
alkalmanként mérik dolgozoik megelégedtettségét. A HRM-et alkalmazd cégek tdbbsége
rendszeresen, kisebb részik akamanként méri, és csak toredékik nem. A PM-et alkalmazd
cégek esetén e téren is megfigyelheté az Gsszes variacio, kozel azonos aranyban. A PA-t
alkalmazd cégek kb. fele nem, mask fele alkalmanként méri. Megfigyelhetd, hogy minél
modernebb HR koncepciot alkalmaznak a cégek, dtalaban anna gyakoribb a dolgozoi
megel égedettség mérése kozottik. A tényezok 11,83%-ban hatarozzak meg egymast.

e Onelemzs:
Az adatokbdl kittinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évé kapesolat
kOzepes erosségi. A személyzeti marketinget alkalmazd cégek gyakran illetve rendszeresen
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végeznek onelemzést. A HRM-et alkalmazd cégek tdbbsége is végez, kiildnbdzé gyakorisaggal.
A PM-et alkalmazd cégek kisebb része gyakran, ennél valamivel tobben néha végeznek, de
legtobben nem. A PA-t akalmaz6 cégek nem vagy néha végeznek onelemzést. Megfigyelheto,
hogy miné modernebb HR koncepciét alkalmaznak a cégek, dtadban anna gyakrabban
alkalmazzak az 6nelemzést a stratégia kialakitdsa soran. A tényezok 14,44%-ban hatérozzak meg
egymast.

e Munkaerdpiaci pozicionalas:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapcesolat
kozepes erosségi. A személyzeti marketinget alkalmaz6 cégek mindegyike legaldob néha
alkalmazza a munkaerépiaci poziciondast. A HRM-et akalmazo cégek tobbsége gyakran,
valamivel kevesebben néha alkamazza, de vannak aki egydtaédn nem. A PM-et alkamazd
cégek esetén tobbnyire néhailletve nem alkamazzak. A PA-t alkalmazo6 cégek esetén hasonl6 a
helyzet az el6z6h6z, bér kedvezétlenebb képet mutat. Megfigyelhet6, hogy minél modernebb HR
koncepciot alkalmaznak a cégek, ataldban annd gyakoribb a munkaerépiaci poziciondléas
alkalmazésa a stratégia kia akitasa sorén. A tényezok 9,92%-ban hatarozzék meg egymast.

e PRtevékenység:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapcesolat
kozepes erosségii. A személyzeti marketinget alkalmazo cégek mindegyike alkalmazza a PR-t a
HR tevékenységéhez kapcsoldddan. Ez igaz a HRM-et alkalmazd cégek tobbségére is, bar itt
elofordul ennek ellenkezoje is, kisebb aranyban. A PM-et alkalmazd cégek esetén a HRM-hez
képest forditott arany figyelheté meg, hasonldé a helyzet a PA-t alkalmazd cégek esetén is.
Megfigyelhet6, hogy minél modernebb HR koncepciét alkalmaznak a cégek, ataldban anna
gyakrabban akalmazzdk a PR tevékenységet a HR terliletén. A tényezdk 6,6%-ban hatarozzak
meg egymast.

o Fizetések versenyképessege:
Az adatokbdl kitiinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évé kapesolat
kozepes erosségii. Kiemelkedoen versenyképes fizetés csak a személyzeti marketinget illetve
HRM-et akalmaz6 cégek esetén fordul €6, bar egyiknél sem az a leggyakoribb; az el6z6nél a
korlatozottan versenyképes, az utobbinadl a versenyképes kategoria aleggyakoribb. A PA-t illetve
PM-et alkalmazd cégek esetéen a leggyakoribb szintén az €l6z6 kettd. Versenyképtelen fizetések
PM é HRM esetén fordulnak el6. A tényezék 7,61%-ban hatarozzak meg egymast.
Megfigyelhet6, hogy minél modernebb HR koncepciét alkalmaznak a cégek, ataldban anna
versenyképesebb fizetéseket kindlnak dolgozéiknak.

e Munkahellyel valé megel égedettseg:
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Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapcesolat
kozepes erossegii. A személyzeti marketinget alkalmazé cégek dolgozoi kozepesen el égedettek
munkahelyikkel. A HRM-et akalmaz6 cégek tobbségének dolgozdi kozepesen, Kicsit
kevesebben kismértékben el égedettek, és hasonl6 a helyzet a PM-et alkalmazd cégek eseténis. A
PA-t alkalmazd cégekndl fordul el6, hogy dolgozoik kismértékben elégedetlenek. Nagyon
elgedett dolgozdk személyzeti marketinget akalmazdk kivételével mindenitt eléfordulnak. A
tényezok 2,43%-ban hatdrozzak meg egymast. Megfigyelheté, hogy minél modernebb HR
koncepciot alkalmaznak a cégek, altaldban annal el égedettebbek dolgozdik munkahelyikkel.

o Fizetéssel valo megel égedettseg:
Az adatokbdl kittinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évé kapesolat
kozepes erosségi. A fizetésikkel csak a személyzeti marketinget alkalmaz6 cégek dolgozoi
nagyon elégedettek, bar ugyanannyian csak kismértékben elégedettek, illetve kismértékben
elégedetlenek. A HRM-et alkalmazd cégek tobbségének dolgozdi fizetésiikkel kismértékben
elégedettek, egy részilk kozepesen elégedett, de elégedetienek is el6fordulnak. Hasonl6 az arany
a PM-et alkamazd cégek esetén is, bér ott kevesebb a kdzepesen elégedettek ardnya. Nagyon
elégedetlen a PA-t illetve aHRM-et alkalmazoknal fordul el6. A tényezok 1,12%-ban hatarozzak
meg egymast. Megfigyelheté, hogy miné modernebb HR koncepcidt alkalmaznak a cégek,
altaldban anndl el égedettebbek dolgozoik afizetésiikkel.

o Karrierlehetgség biztositésa:
Az adatokbdl kitinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évo kapcsolat
kozepes eréssegi. A karrierlehetoség hianya a PM-et illetve PA-t alkalmazd cégekné fordul €6,
bar mindkettoné a teljesitmeénytol fliiggo el oléptetés a leggyakoribb. A személyzeti marketinget
illetve HRM-et alkalmazé cégek tobbsége karriertervezési rendszert hasznal, de a teljesitménytol
flggo eloléptetés is gyakori. Megfigyel hetd, hogy minél modernebb HR koncepciot alkalmaznak
a cegek, dtaldban annd gyakoribb a karrierlehetéség biztositasa a dolgozok szamara. A
tényezok 13,69%-ban hatérozzak meg egymast.

e Dolgozok vélemenyének megkérdezése:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapcesolat
kozepes erésségli. A dolgozok vélemeényét a PA-t alkalmazd cégek tobbsége illetve a PM-et és
HRM-et alkalmazok kis hanyada nem kéri ki. A személyzeti marketinget, HRM-et illetve PM-et
alkalmaz6 cégek tdbbsége ritkan kéri ki a dolgozok véleményét. Megfigyelheté, hogy miné
modernebb HR koncepcidt alkalmaznak a cégek, ataldban anndl gyakrabban fordul el6, hogy
kikérik adolgozok véleményét. A tényezok 18,49%-ban hatdrozzak meg egymést.

e Dolgozok bevonasa a dontéshozatal ba:
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Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapcesolat
kozepes erosségii. A dolgozdk bevonasanak hianya csak a PA-t alkalmaz6 cégek esetén fordul
el6. Az Osszes tovabbi modszer esetén a ritkan torténé bevonas fordul elé leggyakrabban.
Megfigyelhet6, hogy minél modernebb HR koncepcidt alkalmaznak a cégek, ataldban annd
gyakrabban fordul €6, hogy bevonjak dolgozoikat a problémamegoldasba/dontéshozatalba. A
tényezok 17,13%-ban hatérozzak meg egymast.

o  Sremélyes elbeszél getés:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapcesolat
kozepes eréssegi. A személyes elbeszél getések alkalmazasanak hianya csak a PA-t akalmazo
cégek esetén figyelheté meg. A PM-et haszndl 6 cégek esetén a ritkan alkalmazott, a HRM-et
illetve szemédyzeti marketinget haszndlé cégek esetén a rendszeresen végzett elbeszélgetések a
leggyakoribbak. Megfigyelheté, hogy minél modernebb HR koncepcidt alkalmaznak a cégek,
dtaldban annd gyakrabban fordul €l6, hogy alkalmazzék a dolgozokkal valé személyes
elbeszélgetést a HR tevékenység soran. A tényez6k 19%-ban hatarozzak meg egymast.

¢ HReredmények méreése:
Az adatokbdl Kkitiinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évé kapesolat
kozepes er6ssegli. A HR terlilet eredményeit csak a PA-t illtve PM-et alkalmazd cégek legtdbbje
nem méri. A HRM-et alkalmazd cégek legtbbbje mutatdkat és statisztikakat, kisebb része
szeméyzeti kontrollingot alkalmaz. Ennek forditottja igaz a személyzeti marketinget alkalmazé
cégekre, ahol szeméyzeti kontrollingot alkalmazasa a leggyakoribb. Megfigyelheté, hogy minél
modernebb HR koncepciot alkalmaznak a cégek, ataldban annd fejlettebb megoldast
alkamaznak a HR terllet eredményessegének mérésére. A tényezok 33,75%-ban hatdrozzék
meg egymast.

e Informaciogyrijts tevekenyseg eredményessege:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozé kozott, és a kozottuk Iévé kapesolat
kozepes erésségi. Atlag alatti szinvonal (i informéaciogyiijtési tevékenység csak a PA-t alkalmazo
cégek esetén fordul €6, mig kivdld a PM-et illetve HRM-et alkalmaz6 cégek esetén. Ha a
személyzeti marketinget alkalmazd cégeknél nem az atlagos szinvonall informaciogytjtési
tevékenység lenne a leggyakoribb azt mondhatnank, hogy minél modernebb HR koncepciot
alkalmaznak a cégek, altalaban annd jobb az informéciogyijtési tevékenyseg szinvonala. A
tényezok 5,52%-ban hatarozzak meg egymast.

o Sremélyzetfejl esztés eredmeényessége:
Az adatokbdl kitinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évé kapesolat
kozepes eréssegii. Csak a PA-t és PM-et alkalmazod cégek egy kisebb részéné figyelheté meg
nem Kkielégitdé szinvonall személyzetfejlesztési tevékenység. Kivald szeméyzetfelesztés
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tevékenység csak a PM-et és HRM-et alkalmazd cégek esetén fordul €l6. HRM-et illetve
személyzeti marketinget alkalmazd cégek esetén a jO mindsitési személyzetfejlesztés
tevékenység a leggyakoribb. Megfigyelhet6, hogy minél modernebb HR koncepciét alkalmaznak
a cégek, dtaldban anndl eredményesebb a személyzetfejlesztési tevékenységik. A tényezdk
25,9%-ban hatédrozzak meg egymast.

e HRimazs minssége:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapcesolat
kdzepes er6sségii. Munkaadoi imézs hidnya — sgjat bevallasuk szerint — csak a PA-t alkalmazd
cégek esetén fordul €l6. A PM-et és személyzeti marketinget alkalmazd cégek esetén az atlagos,
a HRM-et alkamazd cégek esetén a vonzd munkaadoi imézs volt a leggyakoribb.
Megfigyelhet6, hogy miné modernebb HR koncepciét alkalmaznak a cégek, altaldban anna
jobb munkaaddi imazzsal rendelkeznek. A tényezék 26,01%-ban hatarozzak meg egymast.

e Uj dolgozok fluktuacidja:
Az adatokbdl kitiinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évé kapcsolat
kozepes erésségii. A tényezok 5,71%-ban hatdrozzak meg egymast. Megfigyelhetd, hogy minél
modernebb HR koncepcidt alkalmaznak a cégek, ataldban anna kisebb az () dolgozdk
fluktuécidja is, bar a PM-et és HRM-et akamazokna eléfordul magas és nagyon magas
fluktuacio is, mig a PM esetén nem.

e Dolgozok megel égedettsége:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottiuk 1évé kapesolat
kozepes erésségii. A tényezok 2,31%-ban hatdrozzak meg egymast. Megfigyelhetd, hogy minél
modernebb HR koncepci 6t alkalmaznak a cégek, ataldban anndl elégedettebbek dolgozoik.

e HR kutatas mingsitése:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapesolat
kOzepes erdssegli. Rossznak mindsitett HR kutatas tevekenyseg a személyzeti marketinget
akalmazd cégek kivételével az Osszes tobbi kategoridban eléfordul. A PM-et és HRM-et
alkalmaz6 cégek korében az étlagos minosités, személyzeti marketinget alkalmazok esetén a jo
mindsités a leggyakoribb. Kivald HR kutatas legnagyobb aranyban a HRM-et alkalmazd cégek
esetén figyelheté meg. Megfigyelheté, hogy miné modernebb HR koncepciot akamaznak a
cégek, ataldban annd jobb minéségi HR kutatdsi tevékenységet folytatnak. A tényezok
17,05%-ban hatédrozzék meg egymast.

¢ HRtevékenyseg eredményessége:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottiuk 1évé kapcesolat
kozepes er6sségi. Rossz eredmények a személyzeti marketinget alkalmazo cégek kivételével
minden mas mddszer esetén el6fordulnak. A PA-t alkalmazo6 cégek tobbsége rossz, kisebb része
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atlagos HR eredményeket tud felmutatni. A PM-et alkalmazé cégek tobbségének HR eredményei
atlagosak, mig a HRM-et alkalmazd cégek tulnyomo része jO eredmeényeket ért €. Kivao
eredmeényt is csak a HRM-et alkalmazo cégek esetén dlapitottam meg. A sgjét bevallasuk szerint
személyzeti marketinget alkalmazd cégek mindegyikének jé mindsitése volt. Megfigyelheto,
hogy minél modernebb HR koncepcidt alkalmaznak a cégek, dtalaban anndl jobb a HR terllet
eredményessége. A tényezok 36,36%-ban hatédrozzak meg egymast.

¢ Dolgozok tajékoztatasa:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapcesolat
gyenge. A PA-t alkalmazd cégek tobbsége ritkan tgékoztatja a dolgozdkat az oket érintd
kérdesekrol. A PM-et alkalmazd cégek estén a gyakori tgékoztatas a legjellemzobb, éppugy
mint a HRM-et illetve a személyzeti marketinget alkalmazd cégek esetén. Rendszeres
tgjékoztatast csak a HRM-et alkalmazo cégek egy része nyUjt dolgozdoinak. Megfigyelheté a PA,
PM, és HRM koncepciok esetén, hogy minél modernebb HR koncepcidt alkalmaznak a cégek,
altaldban anndl jobb a dolgozdk t§ékoztatasanak szinvonala. A tényezok 9,61%-ban hatdrozzak
meg egymast.

e HRstratégia mingsitése:
Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapcesolat
kozepes eréssegli. A PA-t és PM-et akamazd cégek tobbsége rossznak mindsitett HR
stratégiaval rendelkezik, vagy nincs is HR stratégiguk. A HRM-et alkalmazd cégek tobbsége
atlagos, mig a személyzeti marketinget alkalmazo cégek jo stratégiaval rendelkeznek. Kivao
stratégia csak a HRM-et alkalmazd cégek esetén volt megfigyelhetd, érdekes modon kozel
azonos ardnyban a rossznak mindsitettekkel. Megfigyelheté, hogy minél modernebb HR
koncepciot akamaznak a cégek, dtaldban annad jobb a HR stratégiguk minositése. A tényezok
22,94%-ban hatarozzak meg egymast.

e HR kommunikécio mindsitése:
Az adatokbdl kitiinik, hogy van dsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottik 1évé kapcsolat
kdzepes erdssegi. Rossz mindségic HR kommunikéacié a személyzeti marketinget alkalmazo
cégek kivételével mindentitt megfigyel ehet6, kivald mingsités csak a HRM-et illetve szemé yzeti
marketinget alkalmazo6 cégek esetén fordul €l6. A PA-t alkalmazo6 cégek esetén arossz, a PM-et
alkalmazok esetén az étlagos, a HRM-et illetve személyzeti marketinget alkalmazd cégek esetén
a j6 mingsités volt a leggyakoribb. Megfigyelheté, hogy minél modernebb HR koncepciot
alkalmaznak a cégek, altalaban annal jobb az dtaluk megval sitott HR kommunikacié minésége.
A tényez6k 25,3%-ban hatédrozzak meg egymast.

o  Sremélyzeti marketing mindgsitése:
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Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozd kozott, és a kozottik 1évé kapcesolat
kozepes eréssegi. A HR tevékenység személyzeti marketing koncepcidnak vald megfelelése
szempontjabdl megfigyelheté, hogy minél modernebb HR koncepciot alkalmaznak a cégek,
anndl jobb mindsitést értek € a sgjét kritériumrendszerem alapjan. A PA-t akalmaz6 cégek
kozel azonos arényban rossz illetve atlagos minositésiiek lettek. A PM-et alkalmazé cégek esetén
az &lagos, a HRM-et és személyzeti marketinget alkalmazok esetén az &tlagos és a j6 mindsités
volt aleggyakoribb. Rossz mingsités a személyzeti marketinget alkalmazo kivételével mindenditt
eléfordult, mig kivAld minésités — meglepé médon — csak a HRM-et alkalmazdk esetén. A
tényezok 20,97%-ban hatérozzak meg egymast.
o  Sremélyzeti marketing stratégiai iranyvonalai:

Az adatokbdl kittnik, hogy van tsszefliggés a két valtozo kozott, és a kozottiuk Iévé kapesolat
kozepes erosségi. A PA-t alkalmazd cégek esetén a gorilla, PM-et, HRM-€t illetve személyzeti
marketinget alkalmazdk esetén a cdpa a leggyakoribb. Delfin is csak e harom kategdridban
fordul €l6. Megfigyelheté, hogy miné modernebb HR koncepciét alkamaznak a cégek,
dtaldban annd jobb mindsitést értek el a Manfred Batz (1991) dtal meghatarozott modszer
szexint, azaz annal jobb stratégiai irdnyvonalakka rendelkeznek a HR (személyzeti marketing)
tevékenységhez kapcsol 6ddan. A tényezok 16,16%-ban hatédrozzadk meg egymast.

A kovetkezokben az altalam legfontosabbnak tartott tovabbi olyan Osszefliggések keriilnek
felsorolasra, melyek esetén a tényezok kozotti kapcsolat legaldbb kdzepes, és a tényezok
legaldbb 10%-ban meghatérozzak egymast.

A HR stratégia minoségére (tipusara) hato o tényezok:
e Munkaerépiaci pozicionaas alkalmazasa
o Versenytarselemzés alkalmazésa
e Emberi eré6forrésok figyelembe vétele
e HR kommuniké&cio tipusa
e Dolgozok bevonésa
e Dolgozok tgékoztatésa
e Imazsvizsgdat akamazésa
e HR adatgytijtés modja
¢ HRinformécids rendszer tipusa
¢ HR tevékenység tipusa
Arra tehdt, hogy egy hazai nagyvéllaatnak van-e HR stratégigja, és ha van akkor mennyire

megfelel6, hatassal van az alkalmazott HR tevékenység tipusa, az alkalmazott HR informacios
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rendszer tipusa, a HR adatgyijtés médja, a HR stratégia készitésének soran alkalmazott
maodszerek (vagy azok hidnya), mint pédaul munkaerépiaci poziciondés és versenytarselemzés
alkalmazasa, az emberi eréforrasok figyelembe vételének mdédja, a (HR) imazsvizsgaat
alkalmazésa, és aHR kommunikécio min6sége, illetve annak elemeinek alkalmazésa (vagy azok
hianya), mint példaul a dolgozok bevonasa és t§ékoztatdsa. Azok a cégek rendelkeztek tehét
dtadban jobb HR dratégiaval, melyek akalmaztak munkaerépiaci poziciondast,
imazsvizsgalatot és versenytarselemzeést, megfelel6en tgjékoztatjak dolgozoikat és bevonjk oket
a problémamegoldasba és dontéshozatalba, fejlett human eréforras gazddlkodasi modszert és
(HR) informéciés rendszert haszndlnak, az emberi eréforrast stratégiai partnernek vagy vevonek

tekintik ésj6 HR kommunikacioval rendelkeznek.

A HR imézsépités alkalmazésarailletve mingségére hatd f6 tényezok:

e PR tevékenység

e Személyzeti reklamok alkalmazésa

o Karrierlehetéség biztositas

e HR kommunikacio tipusa

e Dolgozok tajékoztatasa

e Munkahely vonzergje

e Munkaerépiaci pozicionaas alkalmazasa

e HR adatgyiijtés modja

¢ HRinformécids rendszer tipusa
A HR imazsépités jellegére tehat hatassal van a PR tevékenység, a személyzeti reklamok
alkalmazasa, a kindlt karrierlehetoségek, a HR kommunikécié tipusa, a dolgozok tajékoztatasa, a
munkahelyek vonzergje, a dolgozok munkahellyel valé megelégedettsége, a munkaerépiaci
poziciondlas alkalmazésa, a HR adatgytijtés médja és az alkalmazott HR informéciés rendszer
tipusa. Azon cégek valésitanak meg tehat d&taldban szinvonalasabb HR imazsépitési
tevékenységet, melyek akamazzdk a HR munkdban a PR eszkdzeit, a munkaeropiaci
pozicionalast és a személyzeti reklamokat, megfelelen tgékoztatjdk dolgozbikat és biztositjak
szamukra a karrier lehetosegét, vonzd munkahelyeket kindlnak nekik, tovabba korszerii HR
adatgyijtést valositanak meg és jo HR kommunikacioval rendelkeznek.

A munkahelyek vonzerejét meghatérozo f6 tényezok:
o Fizetés versenyképessége

o Kafeteriarendszer
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e Munkahellyel valé megel égedettseg

e Poziciéval valé megel égedettség

o Fizetéssel val0 megel égedettség

e Karrierlehetéség biztositas

¢ HR kommunikacio tipusa

e Fuktuécio

e Dolgozdk megel égedettsége

e HRimazsépités

e Onelemzés

e Munkaerépiac szegmentalés

o Elkdtelezettségmérés

e HR osztdy helye a szervezeti hierarchidban
A munkahelyek vonzergjére tehd hatassal van a fizetések versenyképessége, a kafeteria
rendszer, a dolgozék munkahellyel, pozicioval ésfizetéssel valo és ataldnos megel égedettsége, a
kindlt karrierlehetoség, a HR kommunikécio tipusa, a fluktuacio nagysaga, a HR imazsepités,
tovabba a vonzd munkahely kiaakitdsa soran alkalmazott oOnelemzés, munkaerépiac
szegmental as és elkotel ezettséegméreés, és a HR osztaly helye a szervezeti hierarchiaban. Azok a
cégek kinanak tehat daltaldban vonzé munkakoroket a munkavdlaldk szaméra, melyek
karrierlehetoségeket, versenyképes fizetéseket, és mellékszolgaltatdsokat kindlnak dolgozoiknak,
j6 HR kommunikécioval rendelkeznek, szinvonalas HR imazsépitési tevékenységet val Gsitanak
meg, dkamazzak az 6nelemzést, a munkaerépiac szegmentélast és az elkotel ezettségmeérést, a
HR osztay stratégiai szinten (1. vonal) helyezkedik el a szervezetben. E cégek esetén a
munkahelyek vonzeregjét informalis kapcsolatrendszerek révén tovabb néveli a dolgozok minél
nagyobb megel égedettsége a fizetésiikkel, poziciojukkal, és (ezaltal) munkahelyikkel, tovabba a
fluktuécié minél kisebb volta.

A mellékszolgaltatasi rendszerek alkalmazésara hato f6 tényezok:

e Emberi eréforrasok figyelembe vétele

o Elkotelezettségmérées
A mellékszolgdtatdsi rendszerek akalmazasara teh& hatassal van az emberi eréforrasok
figyelembe vételének modja, a bérforma és az elkotel ezettségmérés alkalmazésa. Azok a cégek
kindlnak tehat atadban jobb mellékszolgadltatési vagy kafeteria rendszereket a munkavéla ok
szaméra, melyek az emberi eréforrast stratégiai partnernek vagy vevonek tekintik és alkalmazzak
adolgozok korében az elkotel ezettségmerést.
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A munkahellyel valé megel égedettségre hato 6 tényezok:

e Pozicidval val6 megel égedettseg

o Fizetéssel val6 megel égedettseg

e Karrierbiztositas

e Munkahelyi légkor

e HR kommunikéci6 tipusa

e Munkahely vonzeregje

e HR iméazsépités tevékenyseg

e Onelemzés
A dolgozéknak a munkahelyikkel vald megelégedettségére tehat hatassal van a betdltott
pozicidjukkal és fizetésiikkel valé megelégedettségik, a karrierlehetoségek, a munkahelyi
légkor, a HR kommunikéacié minésége, a munkahely vonzergje, a HR iméazsépitési tevékenyseg
6s az Onelemzés alkalmazésa. Azon cégek dolgozoi elégedettebbek tehat altalaban
munkahelyikkel, melyek vonzé munkahelyeket kindnak és karrier lehetéséget biztositanak a
dolgozoknak, j0 HR kommunikéacioval és munkahelyi Iégkorrel rendelkeznek, szinvonalas HR
imézsépitési tevékenységet folytatnak, alkalmazzék az 6nelemzeést és mindezek kovetkeztében a
dolgozdk fizetésikkel és betdltétt pozicidjukkal egyarant el égedettek.

A pozicioval valo megel égedettsegre hato fo tényezok:

o Fizetéssel val6 megel égedettség

o Karrierbiztositas

e HR kommunikacio tipusa

e Munkahellyel valo megel égedettseg

e Munkahely vonzerge

e Onelemzés
A dolgozoknak a pozicidjukka vald megel égedettségére tehat hatassal van a fizetésiikkel és
magaval a munkahelylkkel valé megel égedettsegiik, a karrierlehetésegek, a HR kommunikécio
minésége, a munkahely vonzerge, és az onelemzés alkalmazésa. Azon cégek dolgozoi
el égedettebbek tehdt dltalaban pozicidjukkal, melyek vonzé munkahelyeket kindlnak és karrier
lehetéséget biztositanak a dolgozdknak, j6 HR kommunikéacioval rendelkeznek, alkalmazzak az
onelemzést, és mindezek kovetkeztében a dolgozdk fizetésikkel és munkahelyikkel egyarant
el égedettek.
A fizetéssel valé megel égedettségre hatd f6 tényezok:

e Poziciéval valé megel égedettség
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o Fizetés versenyképessége

e Munkahely vonzergje
A dolgozoknak a fizetésikkel valdé megel égedettségére tehdt hatdssal van a poziciéva valod
megel égedettségik, a fizetések versenyképessége, és a munkahely vonzerge. Azon cégek
dolgozoi elégedettebbek tehat dltaldban a fizetésiikkel, melyek versenyképes fizetéseket ésvonzo
munkakoroket kindlnak a dolgozoknak és a dolgozok betdltott pozicidjukkal elégedettek.

A Kkarrierbiztositasra hat6 f6 tényezok:

o Valaati képzés sgjat szervezésben

¢ HR kommunikacio tipusa

o Személyes elbeszél getések alkalmazasa

o Személyzetfejlesztés eredmeényessége

e Dolgozdk &lagosteljesitménye

e HRimézs minésége

e HRimazsépités

e Onelemzés

e HR stratégiatipusa

e Imézsvizsgdlat alkalmazésa

o Elkotelezettségmérés

e Megelégedettség-mérés

e HR adatgytjtés

e Informécios rendszer

¢ HR tevékenység tipusa

¢ HR osztdly helye a szervezeti hierarchiaban
A karrierbiztositasra tehét hatassal van a személyzetfejlesztés eredményessége, azon belll is a
sgjat szervezési valaati képzések, a HR kommunikécio és egyes elemei, a dolgozok atlagos
teljesitménye, a HR imazsépités és az imazs mindsége, az tnelemzés, elkdtelezettsegmeéres,
megel égedettség-mérés, és imazsvizsgdat alkalmazésa, a HR stratégia, adatgyijtés és
informaci s rendszer, a HR tevékenység tipusa és a HR osztaly helye a szervezeti hierarchiaban.
Azon cégek biztositanak tehdt dtaldban jobb karrierlehetéségeket dolgozdiknak, melyek
végeznek oOnelemzést, elkotel ezettségmeérést, megel égedettség-mérést, imézsvizsgdatot, j6 HR
kommunikéaciéval, imazzsal, stratégiaval és HR informacios rendszerrel rendelkeznek, korszeri
HR tevékenységet és HR imazsépitést folytatnak és a HR osztaly a szervezetben megfelel6en
magas szinten helyezkedik €l, és dolgozoik j6 teljesitményt nyujtanak.
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A munkahelyi |égkdrre hat6 6 tényezok:

e HR kommunikéci6 tipusa

o Személyzetfelesztés eredményessége

e Dolgozok atlagos teljesitmeénye

¢ HRiméazs minésege

o Karrierbiztositas

e Munkahellyel valé megel égedettseg

o Elkotelezettsegmérés

o Megel égedettség-mérés
A munkahelyi légkdrre tehd hatassal van a HR kommunikacio és a HR imézs mindsege, az
elkotel ezettségmeérés és a megel égedettség-mérés alkalmazésa, a dolgozok atlagos teljesitménye,
a személyzetfejlesztés eredményessége, a karrierlehetéségek biztositasa, és a dolgozok
munkahelylkkel valé megelégedettsége. Azon cégeknek jobb tehdt altaldban a munkahelyi
légkore, melyeknek j6 a HR kommunikécigja és a HR imazsa, eredményes a
személyzetfejlesztése, dolgozoinak jO a teljesitmeénye, a dolgozok elégedettek munkahelyikkel,
tovabba melyek biztositanak karrierlehetéseéget a dolgozdknak és alkalmazzak az elkotel ezettség-
€s megel égedettség-mérést.

A HR kommunikécié minéségére (tipusa) hatd tényezok:

e Dolgozok bevonasa

e Dolgozdk t§ékoztatésa

o Személyes elbeszél getések alkalmazasa

e Munkahelyi |égkor

e Emberi eréforrasok figyelembe vétele

e HRimazsépités

e HR stratégiatipusa

e HR adatgytjtés

e HR osztdly helye a szervezeti hierarchiaban
A HR kommunikacié minéségére tehat hatassal van a dolgozok bevonasa és t§ékoztatasa, a
személyes elbeszél getések alkalmazésa, a munkahelyi |égkor, az emberi eréforrésok figyelembe
vétele, a HR stratégia és a HR imazsépités illetve a HR adatgyijtés minésége, és a HR osztdy
helye a szervezeti hierarchidban. Azon valaatok rendelkeznek teha d&taldban jé6 HR
kommunikéaciéval, melyek megfeleléen bevonjak és t§ékoztatjdk dolgozoikat, alkalmazzék a
személyes elbeszélgetéseket, j0 munkahelyi légkorrel rendelkeznek, az emberi eréforrast
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stratégial partnernek vagy vevonek tekintik, j6 HR stratégiaval rendelkeznek, szinvonalas HR
imazsepitési tevékenységet és HR adatgyiijtést folytatnak, és a HR osztaly a szervezetben
megfelel 6en magas szinten hel yezkedik el.

A személyzetbeszerzés eredményessegére hato 6 tényezok:

e Informéciogytjtés tevekenység eredmenyessége

e Fluktuéci6 az () dolgozdk esetén

e Munkavdlalok dtal acégnél munkaviszonyban toltott ido
A személyzetbeszerzes eredmeényessegére tehét hatéssal van az informéaciogyijtési tevékenység
eredmenyessege, az U dolgozdk fluktuacija és a munkavalalok d&ta a céegnéd
munkaviszonyban toltétt idé hossza. Azon cégek személyzetbeszerzése eredményesebb tehat
dtaldban, melyeknek informécidgyijtési tevékenysége is eredményes, az U(j dolgozok

fluktuaci6ja alacsony és a munkavallal6k hosszu idej e alkalmazéasban allnak.

A személyzetfejlesztés eredmeényességeére hatd tényezok:

e HR eredmények mérése

o Személyes elbeszél getések alkalmazasa

o Valaati képzés sgjat szervezéshen

e Munkahelyi |égkor

e Karrierbiztositas

e HR stratégiatipusa

e Teljesitményértékel és alkalmazasa

o Megelégedettség-mérés

e Informécios rendszer

e HR tevékenyseg tipusa

e HR o0sztdy helye a szervezeti hierarchidban
A szemédyzetfelesztés eredményességére tehdt hatdssal van a HR eredmények mérése, a
személyes elbeszélgetések, a megelégedettseg-mérés, a teljesitményértékelés, és a sgat
szervezesii véllaati képzések akamazasa, a munkahelyi Iégkér, a karrierbiztositas, a HR
stratégia, az informacios rendszer és a HR tevékenység tipusa és a HR osztaly helye a szervezeti
hierarchidban. Azon cégek személyzetfejlesztése eredményesebb tehét dtaldban, melyek mérik a
HR terllet eredményeit, alkalmazzak a személyes elbeszél getéseket, ateljesitményértékelést ésa
megel égedettség-meérést, maguk szervezik a képzéseket, biztositjak dolgozoiknak a karrier
lehet6ségét, j6 munkahelyi Iégkorrel és HR stratégiaval tovabbé fejlett HR tevékenységgel és
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informéciés rendszerrel rendelkeznek, és a HR osztdly a szervezetben megfeleléen magas
szinten helyezkedik €l.

A fluktuaciora hato 6 tényezok:

e Uj dolgozdk fluktuécioja

e HR kommunikéci6 tipusa

o Fizetéssal val6 megel égedettseg

e Munkahely vonzergje
A fluktuécié nagysagara tehdét hatassal van az (j dolgozok fluktuacioja, a HR kommunikécio
tipusa, a fizetéssel valo megelégedettseg és a munkahely vonzereje. Azon cégek dolgozdinak
kisebb a fluktuacidja, melyeknek j6 a HR kommunikécioja, vonzé munkahelyeket kindlnak a
dolgozdknak, a dolgozoik elégedettek afizetésikkel, és alacsony az Uj dolgozok fluktuacidja.

Az (j dolgozdk fluktuaciojara hatd f6 tényezok:

e Munkavdlalok atal acégné munkaviszonyban toltott ido

o Személyzetfelesztés eredményessége

e Informaciogyiijtés tevékenység eredményessége

e Személyzetbeszerzés eredmeényessege
Az (j dolgozok fluktuacidjanak nagysagara tehat hatassal van a munkavallaldok atal a cégnél
munkaviszonyban toltétt id6 hossza, a szeméyzetfelesztés eredményessege, az
informéciogytijtési tevékenység eredményessége és a személyzetbeszerzés eredményessege.
Azon cégek Uj (probaidss) dolgozoinak kisebb a fluktuécioja, melyeknek dolgozdi hosszabb
idge dlnak munkaviszonyban, és amelyek személyzetfejlesztési, -beszerzés és

informaciogyijtés tevekenysegiket is eredményesen val dsitjak meg.

A dolgozék atlagos teljesitményére hat6 f6 tényezok:
e HRiméazs mingsége
o Személyzetfejlesztés eredményessége
o Személyes elbeszél getések alkalmazasa
e Dolgozok tajékoztatasa
e Dolgozdk bevonasa
e Valaaton kivuli képzés sgja szervezésben
o VAldati képzés sgja szervezéshben
e Munkahelyi |égkor
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A dolgozok atlagos teljesitményére tehat hatdssal van a HR

Karrierbiztositas

Fizetés versenyképessége
Munkahely vonzereje
Elkotel ezettségmérés

imazs mindsege, a

személyzetfelesztés eredményessége, a személyes elbeszélgetések és az elkotel ezettségmeérés

alkalmazasa, a dolgozok t§ékoztatasa, a dolgozok bevonasa, a valaaton kivili és a vallalati

képzés sgjat szervezésben, a munkahelyi légkor, a karrierlehetéség biztositds, a fizetések

versenyképessége és a munkahely vonzereje. Azon cégek dolgozbinak jobb tehdt az étlagos

teljesitménye, melyek j60 HR imazzsal és munkahelyi Iégkdrrel rendelkeznek, eredményesen

valositjdk meg vallaati és valaaton kivili képzéseiket, vonz6 munkahelyeket, versenyképes
fizetéseket és karrierlehetoségeket kindnak dolgozdiknak, megfeleléen tgékoztatjak oket és
bevonjak a dontéshozatalba, és adkalmazzak a személyes elbeszélgetéseket és az
elkotel ezettségmeérest.

A HR imazsra minéségére hato f6 tényezok:

Dolgozdék megel égedettsége

Dolgozdk atlagos teljesitménye
Szemédlyzetfejlesztés eredményessége
Informéaci bgyiijtési tevékenyseg eredményessége
Dolgozdk véleményének megkérdezése
HR kommunikécio tipusa

Munkahelyi |égkor

Karrierbiztositas

Emberi eréforras figyelembevétele
Munkaerépiaci poziciondas

Elkotel ezettségmeérés

M egel égedettség-mérés

HR adatgyujtés

HR tevékenység tipusa

HR osztaly helye a szervezeti hierarchidban

A HR imazsra tehd hatdssal van a dolgozok megelégedettsége és atlagos teljesitménye, a

személyzetfejlesztés és az informéciogyijtési tevekenység eredményessége, a dolgozok

véeményének megkérdezése, a HR kommunikacio tipusa, a munkahelyi
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karrierlehetéség biztositas, az emberi eréforrdsok figyelembevétele, a munkaerdpiaci
pozicional as, az elkotel ezettségmérés és a megel égedettség-mérés alkalmazasa, a HR adatgytijtés
jellege, a HR tevékenység tipusa és a HR osztdly helye a szervezeti hierarchiaban. Azon cégek
rendelkeznek tehdt dltaldban j0 HR imazzsal, melyeknek dolgozoi elégedettek és o6 teljesitményt
nyUjtanak, szeméyzetfejlesztés és informaciogyjtési tevékenységiket eredményesen val Ositjak
meg, megkérdezik dolgozdik vélemeényét, j6 HR kommunikéacidval és munkahelyi |égkorrel
rendelkeznek, az emberi eréforrést stratégiai partnernek vagy vevonek tekintik, biztositjak a
karrier lehetoségét dolgozoiknak, alkalmazzék az elkotelezettsegmeérést, a megel égedettség-
meérést és a munkaerdépiaci pozicionaast, korszeri HR adatgyijtést és HR tevékenységet
valbsitanak meg és a HR osztdly a szervezetben megfel el 6en magas szinten helyezkedik €.

A dolgozok megel égedettségére hatd fo tényezok:

e HRimazs

e Informaciogyiijtés tevekenység eredményessége

e HR kommunikacio tipusa

e Vezetés dtilus

e Karrierbiztositas

e Pozicidval valé megel égedettség

e Munkahellyel valé megel égedettség

e Béforma

e Munkahely vonzergje

e PR tevékenység

e HR adatgytijtés
A dolgozok megelégedettsegére tehat hatassal van a HR iméazs, a HR kommunikacio és a HR
adatgyijtés minésége, az informaciogyiijtési tevékenység eredményessége, a vezetés stilus, a
karrierlehetéség biztosités, a pozicidva és a munkahellyel valé megel égedettség, a bérforma, a
munkahelyek vonzergje, a és a PR tevékenység. Azon cégek dolgozdi elégedettebbek tehat
altaldban, melyeknek j6é a HR imazsa, a HR kommunikacioja és a HR adatgyiijtési tevékenysége,
eredményes az informaciogyiijtési tevékenysége, biztositjak dolgozdinak a karrier lehetoségét,
vonz6 munkahelyeket kinal, PR tevékenységet alkalmaznak a HR terliletén, és dolgozéi
el égedettek pozicidjukkal és munkahelyikkel.

A dolgozdk elkotel ezettségére hato {6 tényezok:

e Karrierbiztositas
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o Elkotelezettségmérés

o Megelégedettség-mérés
A dolgozok elkotelezettségére tehd hatassal van a Karrierlehetéség biztositds, az
elkotel ezettségmérés és megel égedettség-mérés. Azon cégek dolgozdi ekotelezettebbek tehdt
dtaldban, melyek biztositjdk dolgozéinak a karrier lehetdségét, és akamaznak
elkotel ezettségmeérést és megel égedettség-mérést.

A HR kutatés mingsitésére ( haté f6 tényezok:

e Dolgozok atlagos teljesitmeénye

o Személyzetfejlesztés eredmeényessége

e Személyes elbeszél getések alkalmazasa

e Dolgozok tajékoztatasa

e Dolgozok véleményének megkérdezése

e Karrierbiztositas

e Emberi eréforrés figyelembevétele

e Pozicidval val6 megel égedettseg

o Fizetések versenyképessége

e Munkahely vonzeregje

e HRimazsépités

e Munkaerdpiaci pozicionalés

e Onelemzés

e Versenytarselemzeés

¢ HR tevékenység tipusa
A HR kutatds mindsitésére tehd hatdssal van a dolgozdk étlagos teljesitménye, a
személyzetfelesztés eredményessége, a személyes elbeszélgetések alkamazésa, a dolgozok
tgékoztatdsa és véleményik megkérdezése, a karrierlehet6ség biztositésa, az emberi eréforrés
figyelembevétele, a dolgozék pozicidjukkal valdé megelégedettsege, a fizetések
versenyképessege, a munkahelyek vonzergje, a HR iméazsépités szinvonala, a munkaeropiaci
pozicionalas, az dnelemzés és a versenytarselemzés alkalmazasa, és a HR tevekenyseg tipusa.
Azon cégek HR kutatdsdnak mingsitése jobb tehat dtaldban a kritériumrendszer alapjan, melyek
dolgozdéinak j6 az é&lagos teljesitménye és elégedettek pozicidjukkal, eredményes a
személyzetfejlesztés tevékenysége, alkalmazzék a személyes elbeszél getéseket, a munkaerépiaci
poziciondlast, az onelemzést és a versenytarselemzeést, tajékoztatjdk dolgozoikat és megkérdezik
vélemeényiket, az emberi eréforrast stratégiai partnernek vagy vevonek tekintik, biztositjak a
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karrier lehetoségét dolgozoiknak, versenyképes fizetéseket és vonzd munkahelyeket kinanak a
dolgozdknak, szinvonalas HR iméazsépitési, és HR tevékenységet fol ytatnak.
A HR stratégia mingsitésére hat6 f6 tényezok:

e HRiméazs minésége

o Személyzetfejlesztés eredmeényessége

o Személyes elbeszél getések alkalmazasa

e HR eredmények mérése

e Dolgozok taékoztatasa

¢ HR kommunikacio tipusa

e Vadlalaton kivili képzés sgjat szervezésben

e Emberi eréforras figyelembevétele

o Kafeteria

e HRimazsépités

e Imazsvizsgaat

o Elkotelezettségmeérées

e HR adatgytijtés

e Informécios rendszer

e HR tevékenység tipusa
A HR stratégia mingsitésére tehat hatédssal van a HR imézs mindsége, a személyzetfejlesztés
eredmeényessége, a személyes elbeszélgetések, az imézsvizsgdlat, az elkotel ezettségmeérés, és a
sgjé szervezésii vallaaton kivili képzések alkalmazasa, a HR eredmények mérése, a dolgozok
tgékoztatasa, a HR kommunikécio tipusa, az emberi eréforrés figyelembevétele, a kafeteria
rendszer, a HR imazsépités, a HR adatgytijtés, az informacios rendszer, és a HR tevékenyseg
tipusa. Azon cégek HR stratégigianak mindsitése jobb tehdt adtaldban a kritériumrendszer
alapjan, melyek j6 HR imazzsal, HR kommunikéaciéval, informécids és kafeteria rendszerrel
rendelkeznek, eredményes a személyzetfejlesztés tevékenységuk, alkalmazzak a személyes
elbeszélgetéseket, a sgé szervezési valaati képzéseket, az imdazsvizsgdatot és az
elkotelezettségmeérést, korszerii modszerekkel mérik a HR  tevékenység eredményeit,
megfelel6en tgekoztatjdk dolgozoikat, az emberi eréforrast stratégiai partnernek vagy vevonek
tekintik, szinvonalas HR adatgyiijtési, HR imézsépitési és human eréforrés gazddkodési
tevékenységet fol ytatnak.

A HR imézs mingsitésére hato f6 tényezok:

e Dolgozok atlagos teljesitmenye
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e Személyes elbeszél getések alkalmazasa

e Dolgozok tajékoztatasa

e Dolgozok bevonésa

e VAldaton kivlli képzés sgjét szervezésben

o Fizetések versenyképessége

e Munkaerdpiaci poziciondlas

e HR portfolio

e Onelemzés

o Versenytérselemzés

e Munkaerépiac szegmentalés

e HR stratégiatipusa

e Imézsvizsgalat

e HR adatgytjtés
A HR imézs minositésére tehd hatdssa van a dolgozdk étlagos teljesitménye, a személyes
elbeszél getések alkalmazasa, a dolgozok t§ ékoztatasa €s bevonasa, a sgjat szervezesi vallalaton
Kivali képzések, a munkaerépiaci poziciondds, HR portfoli6 készités, Onelemzés,
versenytarselemzés, munkaerépiac szegmentalas és imézsvizsgllat alkalmazasa, a fizetések
versenyképessege, a HR dtratégia tipusa és a HR adatgyijtés. Azon cégek HR imazsanak
minositése jobb tehdt dtalaban a kritériumrendszer aapjan, melyek dolgozdinak jé az &lagos
teljesitménye, alkalmazzak a személyes elbeszél getéseket, a sgjat szervezésii valaaton kivdli
képzéseket, a munkaerépiaci poziciondlast és szegmentdlast, HR portfolio készitést, az
Onelemzést, a versenytarselemzeést, az imazsvizsgaatot, megfelel6en bevonjak és tgjékoztatjak a
dolgozébikat, versenyképes fizetéseket kinanak, j6 HR stratégiaval és HR adatgytijtési
tevékenységgel rendelkeznek.

A dolgozdi igények kielégitésének minositésére hato 6 tényezok:

e Dolgozdk megel égedettsége

e HRimézs minésege

e HR eredmények mérése

e Dolgozdk t§ékoztatésa

o Elkdtelezettségmérés

o Megelégedettség-mérés
A dolgozoi igények kielégitésére tehdt hatéssal van a dolgozok megel égedettsége, a HR imézs
minésege, a HR eredmeények mérése, a dolgozok tgekoztatésa, az elkotelezettsegmeérés és a
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megel égedettség-mérés alkalmazéasa. Azon cégek elégitik ki tehat ataldban jobban a dolgozéi
igényeket a kritériumrendszer aapjan, melyeknek dolgozdi elégedettek, j6 HR imézzsa
rendelkeznek, korszeri modszerekkel mérik a HR tevékenység eredményét, megfeleléen
tgékoztatjdk a dolgozOikat és akalmazzdk az elkotelezettsegmérést és a megel égedettség-

mérést.

A HR kommunikécié minésitésére hat6 f6 tényezok:

e HR o0sztdy helye a szervezeti hierarchidban

¢ HR tevékenység tipusa

e HR adatgytjtés

e Megelégedettség-mérés

o Elkdtelezettségmérés

e Imazsvizsgaat

o Teljesitményértékelés

e HRstratégiatipusa

e Emberi eréforras figyelembevétele

e Karrierbiztositas

e Munkahelyi |égkor

o Valalati képzés sgjat szervezéshen

e HR eredmények mérése

o Személyzetfejlesztés eredmeényessége

e Dolgozdk &lagosteljesitménye

e Dolgozok elkotelezettsege
A HR kommunikacio mindsitésére tehat hatdssal van a HR osztdy helye a szervezeti
hierarchidban, a HR tevékenység tipusa, a HR adatgyiijtés, a megelégedettség-mérés, az
elkotel ezettségmeérés, az imézsvizsgdat, a teljesitményértékelés és a sgjét szervezési valaati
képzések akalmazasa, a HR dtratégia tipusa, az emberi erdéforras figyelembevétele, a
karrierlehetéség biztositas, a munkahelyi légkér, a HR eredmények mérése, a
személyzetfejl esztés eredményessége, a dolgozok étlagos teljesitménye és elkétel ezettsége. Azon
cégek HR kommunikaciojdnak minésitése jobb tehdt dtalaban a kritériumrendszer aapjan,
melyek HR osztdlya az 1. vonalban van, korszeri HR tevékenységet és HR adatgyiijtést
folytatnak, alkalmazzak a megel égedettség-mérést, az elkotel ezettségmérést, az imazsvizsgal atot,
a teljesitményértekelést, és a sgat szervezési vélaati képzéseket, j0 HR stratégiaval és
munkahelyi 1égkorrel rendelkeznek, az emberi eréforrast stratégiai partnernek vagy vevonek
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tekintik, karrierlehetéséget biztositanak dolgozoiknak, mérik a HR tevékenység eredményeit,
dolgozéik ekotelezettek és j6 teljesitményt nyljtanak és eredményes a személyzetfejlesztés

tevékenyseguk.

A HR tevékenység eredményességenek mingsitésére hato f6 tényezok:

e HR kommunikacié minositése

e Dolgozdi igények kielégitésének mingsitése

e HR imazsépités minositése

e HR stratégia minositése

¢ HR kutatas mingsitése

o Személyes elbeszél getések alkalmazasa

e Dolgozdk t§ékoztatésa

e Dolgozok bevonésa

e Vadlaaton kivili képzés sgjat szervezésben

o Vdldati képzés sgjat szervezéshen

e Karrierbiztosités

e Emberi eréforras figyelembevétele

e Munkaerdpiaci poziciondlas

e Onelemzés

e HR stratégiatipusa

o Elkotel ezettségmérés

e Megelégedettség-mérés

e HR adatgytijtés

e Informécios rendszer

¢ HR tevékenység tipusa

e HR osztdy helye a szervezeti hierarchidban
A HR tevékenység eredményességére tehat hatassal van a HR kommunikacio, a dolgozoi
igéenyek kielégitése, a HR iméazsépitées, a HR stratégia és a HR kutatas minositése, a személyes
elbeszélgetések, a sgjét szervezésii vdlaati és vélaaton kivili képzések, a munkaerépiaci
pozicionalas, az 6nelemzés, az elkotel ezettségmeérés és a megel égedettség-mérés alkalmazasa, a
dolgozok t§ékoztatdsa és bevondsa, a karrierlehetoség biztositas, az emberi eréforrasok
figyelembevétele, a HR stratégia tipusa, a HR adatgytijtés, az informaciés rendszer, a HR
tevékenység tipusa, és a HR osztdy helye a szervezeti hierarchidban. Azon cégek HR
tevékenysége eredményesebb tehat ataldban a kritériumrendszer alapjan, melyek alkalmazzék a
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személyes elbeszélgetéseket, sgjat szervezésii vdlalati és valaaton kivili képzéseket, a
munkaerépiaci pozicionaast, az onelemzeést, az elkotel ezettségmeérést, és a megel égedettség-
meérést, megfeleléen bevonjak és tgékozatjdk dolgozoikat és karrierlehetoségeket biztositanak
nekik, az emberi eréforrast stratégiai partnernek vagy vevonek tekintik, j0 HR stratégiaval és
informécios rendszerrel rendelkeznek, korszerii HR adatgyijtéss és HR tevékenységet
akalmaznak, és a HR osztdyuk az 1. vonaban van, tovdbba j6 a mindsitésik a HR
kommunikacié, a dolgozdi igények kielégitése, a HR imézsépités, a HR stratégia, és a HR

kutatés mingsitése terén a kritériumrendszer alapjan.

A HR tevékenységnek a szeméyzeti marketing koncepciénak vald megfelelése szempontjabdl
torténé minositésére hato 6 tényezok (autokorrel acio kisziirése nélkdl!):

e Fgvadasz cégek akalmazasa

e HR tevékenység tipusa

e Informécios rendszer

e HR adatgytijtés

e Megelégedettség-mérés

o Elkdtelezettségmérés

e Imazsvizsgalat

e HRdtratégiatipusa

e Munkaerdépiac szegmentalés

o Versenytérselemzés

e Onelemzés

e Munkaerdpiaci poziciondlas

e HR imazsépités

e Személyzeti reklam

o Fizetések versenyképessége

o Kafeteria

e Pozicioval valo megel égedettseg

e Emberi eréforrés figyelembevétele

e Karrierbiztositas

o Valaati képzés saéat szervezésben

o VAldaton kivlli képzés sgjét szervezésben

e Dolgozék bevonésa

e Dolgozok tgékoztatasa
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e Személyes elbeszél getések alkalmazasa

e HR eredmények mérése

e Dolgozoék atlagos teljesitmeénye

e HRimézs minésege

e Dolgozok megel égedettsége

e HR eredményességének minositése

e Személyzeti marketing iranyvonalai
A HR tevékenysegnek a személyzeti marketing koncepcidnak vald megfelelése szempontjabdl
torténé minositésére tehét hatassal van a fejvadasz cégek alkalmazasa, a HR tevékenység tipusa,
az informacios rendszer, a HR adatgyiijtés, a megel égedettség-meéreés, az elkotel ezettségmeéres, az
imézsvizsgadlat, a versenytarselemzés, a munkaerépiac szegmentalas, a személyzeti reklamok, az
onelemzés, a munkaerépiaci poziciondlds, a sgjé szervezési vdlaat és vdlaaton kivili
képzések és a személyes elbeszélgetések alkalmazasa, a HR stratégiatipusa, a HR imézsépités, a
fizetések versenyképessége, a kafeteria rendszer, a pozicioval valo megel égedettseg, az emberi
eré6forrés figyelembevétele, a karrierbiztositas, a dolgozok bevonédsa és tgjékoztatasa, a HR
eredmények mérése, a dolgozok é&tlagos teljesitménye és megelégedettsége, a HR imézs
minésege, a HR eredményességének minositése, és a személyzeti marketing irdnyvonalai. Azon
cégek mindsitése j6 ataldban e téren, melyek alkalmazzék a fejvadasz cégeket, az
elkotelezettségmérest, a megelégedettség-mérést, az imazsvizsgdatot, a munkaerépiac
szegmentalast, a versenytarselemzést, az oOnelemzést, a munkaerépiaci poziciondast, a
személyzeti reklamokat, a sgjat szervezési valaati és valalaton kivili képzéseket, személyes
elbeszélgetéseket, korszeri HR tevékenységet, informacios rendszert, HR adatgytjtést
haszndlnak, j0 HR stratégiaval és HR imazzsal rendelkeznek, szinvonalas HR imazspitést
folytatnak, versenyképes fizetéseket, kafeteria rendszert, Karrierlehetéségeket kinanak
dolgozoiknak, megfelel6en bevonjak és tajékoztatjak oket, a dolgozok elégedettek poziciojukkal
és j6 teljesitményt nyUjtanak, az emberi eréforrast stratégiai partnernek vagy vevonek tekintik,
mérik a HR tertlet eredményeit, és a HR tevékenységet j6 eredményességgel valositjak meg, és
jO stratégiai iranyvonalakkal rendelkeznek.
A személyzeti marketing irdnyvonalaira hato 6 tényezok:

¢ HR tevékenység tipusa

e Informécios rendszer

e HR adatgytjtés

o Megel égedettség-mérés

o Elkotelezettségmérés
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Imézsvizsgalat
Teljesitményértékel és
HR stratégiatipusa
Onelemzés
HR iméazsépités
PR tevékenység
Személyzeti reklam
Munkahely vonzereje
Fizetések versenyképessege
Kafeteria
Munkahellyel valé megel égedettség
Pozicidval valé megel égedettség
Karrierbiztositas
Munkahelyi |égkor
HR kommunikécio tipusa
Dolgozéi vélemények megkeérdezése
Dolgozdk bevonésa
Dolgozdk tgjekoztatdsa
Személyes elbeszél getések alkalmazéasa
HR eredmények mérése
Informéci 6gyiijté tevékenység eredményessege
Szemédlyzetfejlesztés eredményessége
Dolgozok étlagos teljesitménye
HR imézs minésege
Dolgozok megel égedettsége
Dolgozok elkotel ezettsége
HR kutatés mingsitése
HR stratégia minositése
HR iméazs mindsitése
Dolgozai igények kielégitésenek minésitése
HR kommunikacié mindsitése
HR eredményességének mingsitése
A HR tevékenységnek a személyzeti marketing koncepcionak vald megfelelése
szempontjabdl torténé mindsités
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A személyzeti marketing iranyvonalaira tehat hatassal van a HR tevékenység tipusa, az
infomécids rendszer, a HR adatgyjtés, a megel égedettség-mérés, az elkotelezettsegmérés, az
imazsvizsgalat, a teljesitményértékel és, a HR stratégia tipusa, az 6nelemzés, a HR imazsépités, a
PR tevékenység, a személyzeti reklamok, a munkahely vonzergje, a fizetések versenyképessége,
a kafeteria rendszer, a munkahellyel vald megel égedettség, a pozicidval vald megel égedettség, a
karrierlehetéség biztositds, a munkahelyi 1égkér, a HR kommunikéci6é tipusa, a dolgozéi
vélemények megkérdezése, a dolgozok bevonésa és tgjékoztatasa, a személyes elbeszél getések
alkalmazasa, a HR eredmények mérése, az informaciogyijté tevékenység eredmeényessege, a
személyzetfejl esztés eredmeényessege, a dolgozok étlagos teljesitmeénye, a HR imézs minésege, a
dolgozok megelégedettsége és elkotelezettsege, a HR kutatas mindsitése, a HR stratégia
minositése, a HR imazs mindsitése, a dolgozdi igények kielégitésének mindsitése, a HR
kommunikacié mingésitése, a HR tevékenység eredmeényességének minositése, és a HR
tevékenységnek a személyzeti marketing koncepcionak valo megfelelése szempontjabol térténo

mindsitése.

Azon cégek mingsitése jO dtaldban e téren, melyek korszeri HR tevékenységet, HR
adatgytjtést, HR imazsépitési tevékenységet folytatnak, j0 HR informacios rendszerrel, HR
stratégidval, munkahelyi légkorrel, HR kommunikécioval és HR imézzsal rendelkeznek,
alkamazzak a megelégedettség-mérést, az ekotelezettségmérést, az imazsvizsgaatot, a
teljesitményértekelést, onelemzést, PR tevékenységet, szeméyzeti reklamokat, személyes
elbeszélgetéseket, vonzé munkahelyeket, versenyképes fizetéseket, kafeteria rendszert és
karrierlehetéségeket kindlnak dolgozdiknak, a dolgozdk elégedettek munkahelytkkel,
pozicidjukkal, és elkotelezettek, megfeleléen t§ékoztatjak, bevonjak és megkérdezik
dolgozoikat, méik a HR tevékenyseg eredményeit, jO az informéciogyljtési és
személyzetfejlesztési  tevékenységik eredményessége, és dolgozdik atlagos teljesitménye,
tovébba j6 a HR kutatasuk, a HR stratégiguk, a HR iméazsuk, a HR kommuniké&ci6juk
minositése, illetve a dolgozoi igények kielégitésenek mingsitése, a HR tevekenység
eredmenyessegének minositése, és a HR tevékenységnek a személyzeti marketing koncepcidnak

val 6 megfel el ése szempontjabdl torténé mindsitése.

Kiemelten fontosnak atényezok kozotti kapcsolatok kézil a felsoroltakon tul a kdvetkezoket
tartom annak ellenére is, hogy tobb kapcsolat esetén nem volt statisztikah modszerekkel
kimutathaté flggvényszerii kapcsolat illetve tendencia, mivel a személyzeti marketing
alkalmaznanak hazai nagyvallalati gyakorlatéat ezekkel |ehet legjobban jellemezni.
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Szeméyzeti marketing minésitése
e Tulgdonos
A kivalo minositési cégek (4) 3/4-e, azaz tobbsége kilfoldi (3) csak 1 magyar tulajdonosu
akad kozottik. A jO mindsitésii cégek (22) tobbsége (21 cég, 63,63%) szintén kulfoldi, csak
31,81% magyar (7), és egyetlen vegyes tulajdonu van kozottik. Az étlagos minositési cégek
(29) tobbsége (18 cég, 62,06%) magyar, kevesebb a kulfdldi (7 cég, 24,13%), és még
kevesebb a vegyes tulgjdonu (4 cég, 13,79%). A rossz mingsitésii cégek (5) kozott szintén
tobb a magyar (3 cég, 60%), kevesebb a kulfoldi (2 cég, 40%). Osszegezve tehat, a kiilfoldi
tulajdont cégek jobb minodsitést értek e a sgé kritériumrendszerem aapjan torténd
mMindsités soran, mint a magyar cégek.
e Agazat
A kivalé minésitésii cégek (4) azonos ardnyban az iparban (2) illetve a szolgdtatésban (2)
tevékenykednek. A j6 minositésii cégek (22) tobbsége az iparban (13), kevesebben a
szolgdltatasban (6), illetve szallitasban (3) mikddnek. Az atlagos minositési cégek (29)
tobbsége az iparban (14), kevesebb a szdlitas terlletén (7), még kevesebben a
szolgaltatasban (3) és a kereskedelemben (3) és egyetlen cég a mezégazdasagban illetve egy
tobb profillal tevékenykedik. A rossz mingsitésii cégek kozott ipari (2) és kereskedelmi (2)
illetve mezégazdasagi (1) fordul €lé.
e Székhely
A kivald minésitésii cégek (4) mindegyike budapesti. A j6 minositési cégek (22) tobbsége
szintén budapesti, 5 észak-magyarorszagi, 2 kdzép-dunantdli, 2 dél-dunantdli, 2 nyugat-
dunéntuli fordult tovébba el6. Az atlagos minésitésii cégek (22) tobbsége szintén budapesti
(9), 3 észak-magyarorszagi, 3 észak-afoldi, 2 dé-alfoldi, 4 kozép-dunantdli, 3 dél-dunantuli,
5 nyugat-dunantuli fordult tovabba el6. A rossz minésitési cégek tobbsége szintén budapesti
(3), 1 dé-afdldi és 1 dé-dunantuli fordult tovébba el6.
e HR osztdy helye a szervezeti hierarchidban
A kivadld minositésii cégek (4) mindegyikének az 1. vonalban van a személyzeti osztdlya. A
jO mindsitésii cegek (22) tobbségének szintén az 1. vonaban van, eléfordul emellett 2.
vonabeli (5) és 3. vonabeli (2) HR osztdly is. Az atlagos minésitésii cégek (22) tobbsegének
a 3. vonaban (11) és az 1. vonalban (10) van a személyzeti osztalya, el6fordul emellett 2.
vonabeli (5) és HR osztdly nélkili (3) is. A rossz minositésii cégek esetén mindegyik
vétozat el6fordul. A kivald ésjé mingsitésii cégek tehét tobbnyire 1. vonalbeli HR osztéllyal
rendelkeznek.
¢ HR tevékenység tipusa (a cégek valasza alapjan)
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A kivalo mingsitési cégek (4) mindegyike HRM-et akalmaz. A j6 mindsitési cégek (22)
tobbsége szintén HRM-et (17), 3 cég PM-et alkalmaz, és — a varakozasaimmal ellentétesen —
a sgjat bevallasuk szerint szeméyzeti marketinget alkalmazo cégek (2) is csak j6 mindsitést
szereztek a sgjét kritériumrendszerem alapjan. Az atlagos mingsitésii cégek (22) tdbbsége
szintén HRM-et alkalmaz (17), de 11 cég PM-€t, 2 cég PA-t és sgjé véleményik szerint 1
cég személyzeti marketinget alkalmaz. A rossz minésitésii cégek (5) PA-t (2) és PM-et (2)
illetve HRM-et (1) haszndtak. Mindez azt a meglepé eredményt mutatja, hogy azok a cégek,
melyek HR tevékenysége a személyzeti marketing koncepcionak megfelel sgjét ismereteik
szerint HRM-et alkalmaznak, mig azon cégek, melyek HR tevékenységiket személyzeti
marketingnek tartjdk, valéjaban nem felelnek meg a szakirodamak alapjan meghatarozott
feltételeknek. Az elméleti koncepciok gyakorlati megval Ositésbeli kilonbdzoségeit jelzi
ugyanakkor, hogy az atlagos és a j6é minésitésii cégek esetén is a HRM akamazasa volt a
leggyakoribb.

Személyzeti marketing stratégiai iranyvonalai
e Tulgdonos
A legjobb stratégiai iranyvonalakkal rendelkez6 cégek (delfinek) tobbsege kalfoldi (9),
kevesebb magyar (5) fordul €6 kdzottik. A ,, capdk” (33) tébbsége magyar, de kilfoldi (12)
és vegyes tulgjdonu (3) is el6fordul. A , gorillak” kdzott azonos aranyban fordul elé magyar
(5) éskilfoldi (5), de taldhatd kdzottik vegyes tulgjdonu is (2). A magyar és kilfoldi cégek
tobbségére tehat egyardnt a ,,capa’ tipuslu stratégiai irdnyvonalak a legjellemzébbek. Ez a
viszonylag kedvezétlen eredmény azt mutatja, hogy a hazai cégek tdbbsége nem tartja
partnernek a munkaerét, és nem épit ruk megfelelden hosszu tavl céljainak e éréséhez
kapcsol 6doan.
e Agazat
A ,delfinek” (14) tobbsége az iparban (8) mikddik, tovabba a szolgaltatd szektorban (5), 1
cég pedig a széllitdsban. A cdpak (33) tobbsége szintén az iparban (16), a tdbbiek pedig a
szdllitasban (7), a szolgétatasban (6), a kereskedelemben (2) illetve a mezégazdasagban (1)
éstdbb profillal (1) mikddik. A gorilldk (12) tobbsége szintén az iparban (6), atdbbiek pedig
a kereskedelemben (3) a széllitésban (2) illetve a mezégazdasagban (1) tevékenykedik.
o Székhely
A delfinek (14) legtébbje budapesti (8), tovabba 4 észak-magyarorszégi 1 dél-dunantuli, és 1
nyugat-dunantuli cég fordult el6 kozottik. A capak (22) tobbsége szintén budapesti (14), 3
észak-magyarorszégi, 3 észak-alfoldi, 1 dé-afdldi, 6 kdzép-dunantuli, 4 dél-dunantdli, 2
nyugat-dunantuli fordult tovabba el6. A gorillak (12) tbbbsége szintén budapesti (5), 2 dél-
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afoldi, 1 dél-dunantdli, 4 nyugat-dunantdli fordult tovabba el6 kdzottik. A legjobb stratégiai
iranyvonalakkal rendelkez6 cégek tehat budapestiek vagy észak-magyarorszdgiak, de
mindegyik tipus a budapesti térségben a leggyakoribb.

e HR osztdly helye a szervezeti hierarchidban

A delfinek dont6 tébbségénél az 1. vonalban van a HR osztdly (10), tovabba 3 cég 2. és 1 cég
3. vonabeli HR osztéllyal rendelkezik. A cdpak tobbségenél szintén az 1. vonabeli HR
osztaly aleggyakoribb (17), emellett 9 cégnél 3., 5 cégnél 2. vonaban van, 2 cég pedig nem
rendelkezik kilén HR osztallyal. A gorill&kndl szintén az 1. vona a leggyakoribb (4), de
eléfordult 3 2. és 3 3. vonalbdli is, illetve 2 esetén nem volt kilon HR osztdly. Minden
kategoriara az 1. vonabeli HR osztaly volt a legjellemzébb, a személyzeti marketing
szempontjabdl fontos stratégiai iranyvonalak azonban legnagyobb ardnyban az 1. vonalbeli
HR osztallyal rendelkezé cégek esetén fordult €l 6.

e HR tevékenység tipusa

A delfinek tébbsege HRM-et alkalmaz (12), tovabba 1 személyzeti marketinget, 1 pedig PM-
et. A capék tobbsége szintén HRM-et alkalmaz, el6fordul tovdbba PM (10), személyzeti
marketing (2) és PA (1) is. A gorillaknal szintén a HRM a leggyakoribb (5), de el6fordult 4
PM és 3 PA is. A PA-t akamazdkra tehat leginkabb a gorilla tipus, mig a tobbi HR
megol dést alkalmazokra a cipa alegjellemzobb.

HR terilet eredményességének mingsitése
e Tulgdonos
Kivald mindsitést csupan 1 magyar és 1 kilfoldi cég (2) ért €. A j6 mindsitésii cégek (35)
tobbsége (19) kulfoldi, de eldfordult 13 magyar és 3 vegyes tulgdonu is. Az atlagos
minositésii cégek (15) tobbsége magyar, tovabba 3 kilfoldi és 2 vegyes tulajdond volt
kozottuk. A rossz mindsitést kapott cégek (7) tobbsége magyar (4) és 3 kilféldi van
kozottuk. A magyar és a vegyes tulgdont cégek tdbbsége j6 vagy atlagos, a kilfdldiek
tobbsége j6 mindsitési.
o Agazat
A kivdld minositési cégek az ipari (1) és a széllitdsi (1) &gazatban mukoddnek. A jO
minodsitési cégek tobbsége az iparban (19), tovabba 9-en a szolgdtatésban, 5 a szallitésban,
és 2 a kereskedelemben dolgoznak. Az &tlagos mindsitésii cégek tébbsége szintén az iparban,
tovabbé 4-en a szdllitasban, 2 a szolgdtatasban, 1 a mezégazdasagban miikddik és 1 tébb
profil(. A rossz minésitési cégek tobbsége az iparban (3) és a kereskedelemben (3), 1 pedig
a mezdégazdasagban tevékenykedik. Az ipari, a szallitdo és a szolgdltatd cégek esetén a jo
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minosités, a mezégazdasagban a rossz és az atlagos, a kereskedelemben a rossz, a vegyes
profiltak esetén az &tlagos minosités a leggyakoribb.
o Székhely
A kivald mindsitésii cégek egyike budapesti, a masik nyugat-dunantdli. A jO6 mindsitésiiek
tobbsége budapesti (18), tovabba 6 észak-magyarorszégi, 2 észak-alfoldi, 4 kozép-dunantuli,
3 dél-dunantdli és 1 nyugat-dunantuli. Az étlagos minositésiiek tobbsége szintén budapesti
(6), tovébba 2 észak-magyarorszagi, 1 észak-alfoldi, 2 kdzép-dunantdli, 1 dél-dunantdli, 4
nyugat-dunantuli fordult elé kdzottik. A rossz minésités a budapesti (2), dél-afoldi (2), dél-
dunantdli (2) és nyugat-dunantuli (1) cégek esetén fordult el6. Az észak-magyarorszagi,
észak-alfoldi, budapesti, kozép-dunantili és dél-dunantlli cégek esetén a jo mingsités, a dél-
alfoldiek esetén a rossz, a nyugat-dunantiliak esetén az alagos mingsités volt a
leggyakoribb.
e HR osztdly helye a szervezeti hierarchidban
A kivalo mingsitésti cégek 2. és 1. vonalbeli HR osztdllyal rendelkezik. A j6 mingsitésiiek
tobbsége (25) 1. vonabeli, tovabba 6 2. vonabeli, 4 pedig 3. vonabeli HR osztdlyal
rendelkezik. Az atlagos minésitésiiek tébbsége 3. vonalbeli, tovdbba 3 2. vonalbeli és 3 1.
vonabeli HR osztéllyal rendelkezik, 1 esetén pedig nincs. A rossz mingsitésiek tobbségénél
nincs kilon HR osztaly, de el6fordul 1 3., 1 2. és 2 1. vonabeli HR osztaly is. A HR
osztédlya nem rendelkez6é cégekre tehat rossz, a 3. vonabeli HR osztallyal rendelkezokre
atlagos, a 2. és 1. vonabeliek esetén pedig j0 mindsités volt alegjellemzobb.
¢ HR tevékenyseg tipusa
A kivao minositésii cégek mindketten HRM-et alkalmaznak. A jé minésitésiiek tobbsége
(28) szintén HRM-¢t, tovéabba 3-an személyzeti marketinget, 4 pedig PM-et akalmaznak. Az
atlagos mindsitésiiek tébbsege (10) PM-et alkalmaz, tovabba el6fordul 5 cég esetén HRM és
1 cég esetén PA. A rossz mingsitésiiek tobbsége (3) PA-t alkalmaz, tovabba el6fordul 2 cég
esetén PM és 2 cég esetén HRM. A PA-t alkalmaz6 cégek tobbsége tehat rossz, a PM-et
akalmazdk atlagos, a HRM-et és személyzeti marketinget alkalmazdk tobbsége pedig j6
minositést ért el a HR tevékenységik eredményességének terlletén. Ez egyértelmiien jelzi,
hogy a szeméyzetgazddkodas alkalmazott megoldasanak fejlettsége €s mindsége
meghatarozza a HR teriil et eredmeényessegét.
o Személyzeti marketing mingsitése
A kivdo eredményessegli HR tevékenyseget megvalositd cégek mindketten csak jO
minositést értek e a sga  kritériumrendszerem aapjan a személyzeti marketing
koncepcionak vald megfelel6ség szempontjabdl. A jO eredményességii HR tevékenységet
megval0sitd cégek tobbsége (17) a személyzeti marketing koncepcionak valé megfelel 6ség
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szempontjabdl is j6 minoésitést kapott, de el6fordult ezen felll 14 alagos és 4 kivald (a
személyzeti marketing koncepcionak megfelelé) minositési cég is. Az élagos
eredmeényessegii HR tevékenységet megval 6sitd cégek tébbsegének a személyzeti marketing
koncepcionak vald megfelel6sége szempontjabdl valé mindsitése is élagos (12), de
eléfordult még 3 cég esetén jO, és 1 cég esetén rossz mingsités is. A rossz eredmenyességii
HR tevékenységet megval6sitd cégek tobbségének a személyzeti marketing koncepcidnak
valdé megfeledsége szempontjabdl vald mindsitése is rossz (4), de el6fordult még 3 cég
esetén atlagos mindsités is. A sgjat kritériumrendszerem alapjan a személyzeti marketing
koncepcionak vald megfelel6ség szempontjabol rossz minositést elért cégek tobbsége tehat
rossz, az atlagos mingsitésiiek tobbsege jO vagy atlagos, a j0 mindsitésiek tobbsege j6 és a
kivAld mindsitésiiek jO eredményességgel valdsitjak meg HR tevékenységiket. Meglepd
eredmény, hogy a sgjét kritériumrendszerem alapjan a személyzeti marketing koncepcionak
megfelelé cégek csak j6 és nem kivdld minositést értek € a HR tevékenységik
eredmenyessegének tertletén.

e Személyzeti marketing irdnyvonaai

A kivalé minésitésii cégek mindketten a delfin kategéridba tartoznak. A jO mingsitésiiek
tobbsége (21) a cpa tipusba, tovébba 12 cég a delfin, 2 cég a gorilla tipusba tartozik. Az
atlagos mindsitésiiek tobbsége szintén a capa tipusba (10), 5 cég pedig a gorilla tipusba
tartozik. A rossz minésitésiiek tébbsége gorilla (5), 2 cég pedig a capa tipusba tartozik. A
gorillédk tobbsége tehd rossz vagy atlagos, a cdpdk és delfinek tdbbsége pedig jo
eredmeényesseggel valositja meg HR tevékenységét, de a kereszttablakbol (melléklet) 1athato,
hogy a delfinek Gsszesitve eredményesebbek e téren. A cégek dtal alkalmazott stratégiai
iranyvonalak tehat meghatérozé jelentoséggel birnak a HR tevékenység eredményességére

vonatkozdan.

A hazai nagyvalalatokrél tehd megdlapithatd, hogy a kilfoldi tulgdond cégek HR

tevékenysége ataldban fejlettebb, és gyakoribb ndluk a személyzeti marketing akalmazasa is,

mint a magyar tulajdonu cégek esetén, jobbak stratégiai iranyvonalaik, és a HR tevékenységik is
eredményesebb. Az agazatok tekintetében az ipari és szolgdltaté cégek rendelkeznek dltalaban

fejlettebb, és a személyzeti marketing koncepcionak is megfelel6 HR tevékenységgel, bar a

rosszabb kategérigkban is az ipari cégek a leggyakoribbak. A személyzetgazdakodési

modszerek kozil a HRM-et alkalmazzédk a legtobben, e médszer alkalmazo6i kozott vannak a

legjobb HR maddszert és legjobb stratégiai iranyvonalakat birtokld és legeredményesebb HR

tevékenyseget végzo cégek. A HR osztdly szervezetbeli elhelyezkedését tekintve, a legjobb
eredményeket az 1. vonabeli HR osztdllya rendelkez6 cégeknél lehetett megfigyelni, de
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elmondhat6, hogy annd jobb a HR tevékenység és annak eredményessége, minél magasabban
van a HR osztdy a szervezetben. Ez aaamasztia a HR osztdly stratégiai poziciojanak
indokoltsagét. Az elmondottakon til minél jobban megfelelt egy cég a vizsgdatok soran
személyzeti marketing koncepcionak, illetve minél jobb stratégiai irdnyvonalakka rendelkezett,
annd jobb volt a HR tevékenysegének eredményessege a kérdoiv alapjén, vagyis a személyzeti
marketing alkalmazésa illetve fejlett, magas szintii HR tevékenység megvaldsitasa ataldban
eredményesebb HR tevékenységet biztosit a szervezetek szamara.

2.2.4. Cluster analizis a mintaban szer eplé nagyvallalatok szegmentalasara

A cluster-elemzések sorén képzodott clusterekbe tartozo, azok elemeit képezé cégek listdja, azaz
az eredények a CD mellékletben taldhatd , clusteranalizis eredményei.doc” nevii f§lban kertltek
Osszefoglalasra.

2.2.4.1 Cluster elemzésakritériumrendszer dsszes valtozéjaval

A cégek a kordbbiakban bemutatott sgjat kritériumrendszerem alapjan torténd mindsitésenek
elendrzésére, illetve annak statisztikai modszerrel torténd aaémasztaséra cluster-analizist
alkalmaztam, melyet szintén az SPSS rendszer segitsegével végeztem el. Az ezt tartalmazo
.phdf.sav” és ,sajétdkatlj.spo” fglok a CD mellékletben taldhatoak. Két megoldést is
Kiprébaltam, egyrészt a program dltal automatikusan alkalmazott elemzést, melyben a program
osztja sgjét belatasa szerint clusterekbe a cégeket, masrészt egy atalam megadott clusterszam
szerinti besorolast. Mivel az el6bbi mddszer szerint csak két cluster képzédott, nem fogadtam el
annak eredményét, hiszen nem mutatott megfeleléen arnyalt, a val dsagot hiien tikkrézé képet. igy
manudlisan megadtam a paraméterek bedllitdsa sorén, hogy négy clusterbe szeretném, ha a
program besorolnd a cégeket, amit azért is megfelel6bbnek tartottam, mert a sga
kritériumrendszeremben is négy mingsitési csoportot képeztem, igy az eredmények kénnyebben
Osszehasonlithatova valnak. A clusterelemzést az SPSS rendszer Two-Step Cluster modszerével
végeztem (2. tablzat), részletes eredménytabl dzata a mellékletek kozt taldl haté.
Az elemzésbe bevont valtozok a kdvetkezok voltak:

e InformaciOs rendszer tipusa

e HR adatgyijtéstipusa

o Mege égedettség-mérés alkalmazasa

o Elkotelezettségmérés alkalmazasa
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Imézsvizsgalat alkalmazasa
Teljesitmeényértékel és alkalmazasa

HR stratégiatipusa

Munkaerépiac szegmentdl as alkalmazasa
Versenytérselemzés alkalmazésa
Onelemzés alkalmazésa

HR portfdli6 alkalmazasa
Munkaerépiaci poziciondas akamazésa
HR imazsépitési tevékenyseg

PR tevékenység

Szeméyzeti reklamok alkalmazésa
Munkahelyek vonzeregje

Munkahel yek bemutatasa

Fizetések versenyképessege

K afeteria rendszer tipusa

Munkahellyel val6 megel égedettség
Pozicioval valé megel égedettség
Fizetéssel vald megel égedettség

Emberi eréforrasok figyelembevétele
Karrierbiztositas

Munkahelyi |égkor

HR kommunikécio tipusa

Dolgozék véleményének megkérdezése
Dolgozdk bevonésa a dontéshozatalba
Dolgozok tgjékoztatasa

Személyes elbeszél getések alkalmazasa
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2. tablazat Clusterek megoszlasa

A Az
kombindlt | 6sszes
N %-aban %-aban

Cluster 1 20 33,3% 33,3%
2 11 18,3% 18,3%
3 9 15,0% 15,0%
4 20 33,3% 33,3%
kombinalt 60 100,0% | 100,0%
0sszes 60 100,0%

A képzett clusterek az aldbbiak szerint jellemezhetok:

Cluster 1.

20 cég tartozik ebbe a clusterbe, mely a minta 33,3%-a. A clusterre kivdld HR informéacios
rendszer és HR adatgytijtési tevékenység jellemzé. Tobbnyire rendszeresen akamazzak az ebbe
tartoz6 cégek a megel égedettseg-mérést, az elkotelezettsegmérést, az imazsvizsgaatot és a
teljesitmeényértékelést. A HR kutatasa az ebbe tartozd cégeknek tehat magas szinvonalt. Kivalo
HR stratégia jellemzi tovabbd ezt a clustert, melyet mutat a rendszeres munkaerépiac
szegmentdlas és Onelemzés, a gyakori versenytérselemzés és munkaerépiaci poziciondas, illetve
a legaldbb néha alkalmazott HR portfolié készités. A HR imazsépitési tevékenyseg is e cluster
esetén a legmagasabb szinvonall, melyet jelez a PR tevékenységek akamazasa, és a
rendszeresen akamazott személyzeti reklamok. A dolgoz6i igények kielégitése is magas
szinvonalon torténik e cluster elemeit képezé cégekné, mely l|adhatd a nagyon vonzd
munkahelyekbdl, a versenyképes fizetésekbol, a kafeteria rendszerek alkalmazdsébol, a
munkahelylkkel, pozicidjukkal és fizetésikkel elégedett dolgozokbdl, a karriertervezés
rendszerek alkalmazésdbal, és ajé munkahelyi 1égkdrbol és abbdl hogy a dolgozdkat partnernek
tekintik. A HR kommunikacio is e cégek esetén a legjobb, melyet mutat a dolgozok legaldbb
ritkan torténdé bevonasa, tgjékoztatasa, megkérdezése, és a személyes elbeszélgetések rendszeres
adkamazdsa. Ez az a cluster tehdt, melyre azt mondhatndnk, hogy a szeméyzeti marketing

koncepcio kritériumait aleheto legjobban kielégiti.

Cluster 2.
11 cég tartozik ebbe a clusterbe. A clusterre kivald HR informécids rendszer és HR adatgyiijtési

tevékenység jellemzd. Tobbnyire rendszeresen alkalmazzék az e clusterbe tartozd cégek a
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megel égedettség-mérést és a teljesitményértékel ést, ritkdbban az elkotel ezettségmérést, és még
ennd is ritkabban imézsvizsgdlatot. A HR kutatasi tevékenysége az e clusterbe tartoz6 cégeknek
tehdt |0, azaz valamivel rosszabb az 1. clusterbe tartozd cégekénél. Kivao HR stratégia jellemzi
tovabba ezt a clustert is, melyet mutat a gyakori munkaerépiac szegmentdlas, onelemzés,
versenytérselemzés és munkaerépiaci poziciondés, illetve a legaldbb ritkan alkalmazott HR
portfolid készités. HR imazsépitési tevékenységik néhany kivételtol eltekintve nincs, legfeljebb
véldati imazsépités, de haszndnak PR tevékenységeket és személyzeti rekldmokat is. A
dolgozdi igények kiel égitése étlagos és j6 kdzottinek tekinthetd, melyet mutatnak a kismértékben
vagy annd kevésbé vonzé munkahelyek, korlatozottan versenyképes fizetések, a kafeteria
rendszerek ritkdbb akamazasa, a dolgozdk kismeértékii elégedettsége a munkahelyikkel,
pozicidjukkal és fizetésiikkel, hogy a dolgozdkat partnernek tekintik, csak kiemelkedd
teljesitmény esetén biztositanak karrierlehetoséget, és élagos munkahelyi |égkorrel
rendelkeznek. A HR kommunikécié az e clusterbe tartoz6 cégek esetén tobbnyire alagos, a
dolgozék megkérdezése és bevonasa ritkan fordul el6, mig a dolgozdk téékoztatdsa és a

személyes elbeszél getések alkalmazasa gyakori.

Cluster 3.

9 cég tartozik ebbe a clusterbe. A clusterre étlagos (minimalis informaciot térold) informacios
rendszerek és minimalis adatgyijtési tevékenység jellemzo. Megel égedettség-mérést tébbnyire
nem vagy csak ritkan végeznek, elkotel ezettségmerés, imazsvizsgdlat meg kevéshé jellemzo, a
teljesitményértékelést azonban rendszeresen alkalmazzdk. A HR stratégia hidnya jellemzé e
clusterre, munkaerépiac szegmentaast, versenytarselemzést, onelemzést, HR portfolidt,
munkaerépiaci poziciondlast dtaldban nem végeznek. HR iméazsépitési tevékenyseget tébbnyire
nem folytatnak, PR tevekenységet és személyzeti rekldmokat nem haszndnak, csak
allashirdetéseket. Az dtauk kinalt munkahelyek vonzereje tobbnyire csak étlagos, korlatozottan
versenyképes fizetéseket kindnak a dolgozoiknak, kafeteria rendszer nincs, csak torvény illetve
kollektiv szerz6dés szerinti mellékszolgaltatasok, a dolgozdk munkahelyikkel, pozicidjukka és
fizetésiikkel kismértékben vagy anna kevésbé elégedettek, az emberi erdforrast termelési
tényezonek tekintik, akinek kismértékben figyelembe veszik az igényeit, csak kiemelkedd
teljesitmény esetén biztositanak Kkarrierlehetoséget, és élagos munkahelyi |égkorrel
rendelkeznek. HR kommunikéaciéjuk tébbnyire &lagos vagy gyenge, a dolgozék megkérdezése,
bevonés, tajékoztatésa és a személyes el beszél getések alkalmazésa ritkéan fordul elé.
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Cluster 4.
20 cég tartozik ebbe a clusterbe. A clusterre csak alapinformécidkat tarolé informacios
rendszerek, és alkalmi HR adatgytjtési tevékenyseg jellemzd, megelégedettseg-mérést és
elkotel ezettségmeérest alkalmanként, imazsviszgd atot pedig nem végeznek,
teljesitményértékelést azonban rendszeresen. HR stratégiguk tobbnyire jo, munkaerépiac
szegmentdlast, versenytarselemzést, onelemzést, HR portfoli6 készitést, munkaerépiac
poziciondlast csak néha vagy nem végeznek. Altaldban csak vadllalati, mellette alkami HR
imazsepitést végeznek, PR tevékenységet nagyobb részilk nem, személyzeti reklamokat pedig
csak kis részik vegez, csak dlashirdetéseket haszndnak. Az ataluk kinalt munkahelyek
vonzergje tobbnyire csak é&tlagos, korlatozottan versenyképes fizetéseket kindnak a
dolgozédiknak, kollektiv szerzodés szerinti mellékszolgaltatasokat nydjtanak a dolgozdknak, akik
munkahelyikkel kozepesen, pozicigjukkal és fizetésiikkel csak kismértékben elégedettek, az
emberi eréforrast partnernek tekintik, karrierlehet6séget azonban csak kiemelkedd teljesitmény
esetén nyyjtanak, munkahelyi |égkorik pedig atlagos.
Rangsorolva a clusterek a kovetkezé sorrendet adjak az dtalam definialt személyzeti marketing
koncepcionak val 6 megfel el és szempontjabdl:

1. cluster 1. Magas szinvonall HR tevékenyseg, mely a személyzeti marketing

koncepcidnak is majdnem megfelel.

2. cluster 2. J6 HR tevékenység, kisebb-nagyobb hianyossagokkal.

3. cluster 4. Atlagos HR tevékenység, sok hidnyossaggal.

4. cluster 3. Gyenge HR tevékenység, szdmos hianyossaggal .
A vizsgdt valaatok HR illetve szeméyzeti marketing tevékenységérsl tehdt megallapithato e
maodszerrel, hogy kb. 33%-uk alegmodernebb, aHRM és a személyzeti marketing koncepcionak
egyarant megfelel6 szeméylgyi tevékenységet valdsit meg, melyre a HR terillet stratégiai
szemlélete, és teljes, szamos marketing eszkdzt és modszert is magéban foglalé eszkdztaranak
adkamazésa jellemzd. A megkérdezettek kb. 18%-a olyan HR tevékenységet val 6sit meg, mely
jonak tekinthets, de e cégek HR tevékenységében mar felfedezhetlink olyan hidnyosségokat,
melyek a szervezetek hosszU tavu fennmaradésit és fejlodését és jelenlegi munkaeropiac
pozicidjat veszélyeztethetik, és ezek aapjan nem felelnek meg a szeméyzeti marketing
koncepcid kritériumainak, sét a HRM koncepcionak sem felelnek meg teljes mértékben. A
megkérdezettek kb. 33%-a olyan HR tevékenységet valosit meg, mely szamos hianyossaggal
rendelkezik, melyek mé&r a szervezetek kozép- és rovidtavu hatékony mikodését is negativ
iranyban befolyasolhatjak. A cégek 15%-a pedig kifeezetten gyenge HR tevékenységet val dsit
meg, mely még a rovid tavu szervezeti célok elérését is bizonytalanna teheti, és nem felelnek
meg a korszerii személyzetgazdalkodas semelyik koncepcidjanak.
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Az igy készitett klaszterek azonban egy tul sokdimenziés eredményt adnak, tovdbba -
Osszevetve sgjat kritériumrendszeremmel — a legjobb cluster minden tagja sem felel meg teljes
mértékben a szeméyzeti marketing koncepcidjanak, igy elvégeztem a cluster elemzést két
tovabbi, kilonbdz6 maodszerrel, el6zetes faktorandizis eredményeire aapozva, melyet a
kovetkezé pontban mutatok be. Az eredmények értékelése utdn megdllapitottam, hogy a sgja
minositési kritériumrendszer szigordbb, mint a cluster-elemzés eredménye, igy mindenképpen
jobbnak tartom az el 6bbi alkalmazéasét.

2.2.4.2. Faktoranalizis

A faktorokat kérdéscsoportonként (1V/1-5) hatdroztam meg, mert egyrészt HR oldalrél szakmai
szempontok miatt, masrészt technikailag, a valtozdk informaciGtartalmanak megoérzése végett ez
tint a leghel yesebb megoldasnak. Az igy kapott faktorok az SPSS elemzés aapjan megfelelonek
bizonyultak, igy a cluster-elemzéshez is felhaszndlhatoak voltak, mint valtozok. A faktoranalizis
eredményel a CD mellékletben, a ,phdf.sav” illetve ,faktorok+k-meansk.spo” fgjlokban
tald hatak.

Az egyes faktorok tartalmét a kdvetkezok szerint hataroztam meg:
Faktor 1. Személyzeti kutatas ésinformacios rendszer (1V/1/1, 2, 3, 4, 5, 6)
e Informécids rendszer tipusa
e HR adatok gyijtésének modja
o Megel égedettség-mérés alkalmazasa
o Elkotelezettsegmérés alkalmazasa
e Imazsvizsgdat akamazasa
o Teljesitményértékel és alkalmazésa
Faktor 2: HR stratégia (1V/2/1, 2, 3, 4, 5, 6)
e HR stratégiatipusa
e Munkaerépiac szegmentalés
e Versenytarselemzés
e Onelemzés
e HR portfolio
e Munkaerdpiaci pozicionalés
Faktor 3. Személyzeti iméazsépités ésreklamok (1V/3/1, 2, 3)
e HRimazsépités
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¢ PR tevékenység
o Személyzeti reklamok
Faktor 4. Munkavallal6i igéenyek kielégitése (1V/4/1,4,5, 6, 7, 8, 9, 11, 12)
e Munkahely vonzeregje
o Fizetések versenyképessége
o Kafeteriarendszer
e Munkahellyel valé megel égedettség
e Pozicidval val6 megel égedettség
o Fizetéssel val 0 megel égedettség
o Karrier lehet6ség biztositasa
e Munkahelyi |égkor
Faktor 5: HR kommunikécio (IV/5/1, 2, 3, 4, 5)

e HR kommunikacio tipusa

Dolgozéi vélemeények figyelembe vétele

Dolgozdk bevonésa a dontéshozatalba

Dolgozék tgjékoztatésa
Személyes elbeszél getések alkalmazasa

Az egyes faktorok SPSS rendszerrel elvégzett elemzése soran minden valtozo illeszkedett a
modellbe (,, extracion” értéke > 0,25), egyetlen kivétellel (Faktor2: HR stratégia tipusa), de végll
ezt is elfogadtam megfelel6nek, hiszen az illeszkedés értéke 0,199 volt, mely nem sokkal kisebb,
mint 0,25, ugyanakkor 56%-ban magyarazza a faktort. A kdvetkezékben tehét az igy képzett
faktorok felhasznalasaval végeztem e a cluster-analiziseket.

2.2.4.3. Cluster elemzés a faktoranalizis soran képezett faktor ok alapjan

Két megoldést is kiprobaltam az el 6zéekben ismertetett faktoranalizisre alapozva, egyrészt az un.
K-Means Cluster médszert, masrészt az un. Two-Step Clustert.

2.2.4.3.1. K-Means Cluster

A faktoranalizis soran képzett 5 faktor segitségével elvégeztem a cluster elemzést e modszer
szerint. Az elemzés sordn bedlitottam, hogy 4 clustert szeretnék képezni, hogy a sgat

kritériumrendszerem mindsitésének eredmeényével ennek eredménye Osszevetheté legyen. Az
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SPSS program 6 iteracioval végezte el a cluster elemzést. Az eredmények a CD mellékletben, a
»phdf.sav” illetve , faktorok+k-meansk.spo” f4jlokban talahatéak.

3.tablazat A képzett clusterek elemszamai

Cluster 1 23,000
2 16,000
3 15,000
4 6,000
Ervényes 60,000
Hidnyzo 0,000

A végso cluster kbzéppontok a kdvetkezoképp alakultak:

4. tdblazat K-means cluster kézéppontok

Cluster
1 2 3 4
f1 -,18443 | 1,05690 | -1,11317 ,67149
f2 -,22910| ,88235  -,82775| 59465
f3 , 24044 | 98489 | -,83250 | -1,46679
f4 ,03347 | ,97892 | -1,14819| ,13173
f5 ,11581 | ,68480 | -1,08479 | ,44191

Az értekek minésitésére a kdvetkezd meghatarozésokat javaslom:
Gyenge: <0, minden negativ érték

Atlagos: 0-0,5

Jo: 0,5-1

Kivao: 1>

Az egyes clusterek jellemzése ennek alapjan:
Cluster 1:
e Személyzeti kutatas ésinformaci0s rendszer: gyenge
e HR stratégia: kismértékben gyenge
o Személyzeti imazsépités és rekldmok: atlagos
e Munkavdlaoi igények kielégitése: atlagos

e HR kommunikacio: atlagos
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Cluster 2;

Személyzeti kutatas és informéci s rendszer: kivald
HR stratégia: jo

Személyzeti imazsepités és reklamok: jo
Munkavallaléi igéenyek kielégitése: j6

HR kommunikécio: jo

Cluster 3:

Személyzeti kutatés és informéciés rendszer: gyenge
HR stratégia: gyenge

Személyzeti imazsepités és reklamok: gyenge
Munkavallal i igények kielégitése: gyenge

HR kommunikécio: gyenge

Cluster 4:

Személyzeti kutatés és informaciés rendszer: jO
HR stratégia: j6

Személyzeti imazsépités és reklamok: gyenge
Munkavallal6i igények kielégitése: &lagos

HR kommunikéci6: étlagos

5. tablazat A képzett clusterek (k-means) minésitése

Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 Cluster 4
HR kutatas (F1) Gyenge Kivao Gyenge Jo
HR stratégia (F2) Gyenge Jo Gyenge Jo
HR imazsépités Atlagos J6 Gyenge Gyenge
(F3)
Dolgozdi igények Atlagos Jo Gyenge Atlagos
Kielégitése (F4)
HR kommunikacio | Atlagos Jo Gyenge Atlagos
(F5)

Az eredmenyekbol arra kovetkeztethetlink, hogy a legjobb HR illetve személyzeti marketing

tevékenységet a 2. clusterbe tartozo cégek esetén (6sszesen 16 cég) figyelhetink meg, melyek
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négy vizsgdati terllet, azaz faktor szempontjabdl jonak egy terlleten kivaldnak tekinthetlink. A
4. clusterbe tartoz6 cégekre (6sszesen 6 cég) viszonylag j6 személyzeti kutatds, HR stratégia,
dolgozdi igény kielégités, és HR kommunikécio, ugyanakkor gyenge HR imézsépités jellemzo.
Az 1. clusterbe tartozd cégeket (6sszesen 23 c€g) gyenge személyzeti kutatas és stratégia, illetve
viszonylag j0 HR iméazsépités, dolgozdi igény kielégités, és HR kommunikécié jellemzi. A
legrosszabb értékek minden faktor esetén a 3. clusterbe tartozé cégek (6sszesen 15 cég) esetén
volt megfigyelhets. A definidlt személyzeti marketing koncepcidnak tehat csak a 2. clusterbe
tartozo cégek felelhetnek meg.

Rangsorolva a clusterek a kovetkezé sorrendet adjak az dtalam definidlt személyzeti marketing
koncepcionak val 6 megfel el és szempontjabdl:

1. Cluster 2. Magas szinvonadl HR tevékenyseg, mely a személyzeti marketing

koncepcidnak is majdnem megfelel.

2. Cluster 4.: J6 HR tevékenyseg, kisebb-nagyobb hianyossagokkal .

3. Cluster 1.: Atlagos HR tevékenység, sok hidnyossaggal.

4. Cluster 3.: Gyenge HR tevékenység szamos hianyossaggal.
A vizsgdt vélaatok HR illetve szeméyzeti marketing tevékenységérdl tehdt megallapithatd e
modszerrel, hogy kb. 27%-uk alegmodernebb, a HRM és a személyzeti marketing koncepcionak
egyarant megfelel6 szeméylgyi tevékenységet valdsit meg, melyre a HR terillet stratégiai
szemlélete, és teljes, szamos marketing eszkdzt és modszert is magaban foglalé eszkdztaranak
akalmazésa jellemzb. A vizsgalt cégek kb. 10%-a olyan HR tevékenységet valdsit meg, mely
jonak tekinthetd, de e cégek HR tevékenységében mér felfedezhetiink olyan hianyossagokat,
melyek a szervezetek hosszU tavu fennmaradésit és fejlodését és jelenlegi munkaeropiac
pozicigja veszélyeztethetik, és ezek aapjan nem felelnek meg a személyzeti marketing
koncepcid kritériumainak, sét a HRM koncepcionak sem felelnek meg teljes mértékben. A
megkérdezettek kb. 38%-a olyan HR tevékenységet valdsit meg, mely szdmos hianyossaggal
rendelkezik, melyek mé&r a szervezetek kozép- és rovidtavu hatékony mikodését is negativ
iranyban befolyasolhatjak. A cégek 25%-a pedig kifejezetten gyenge HR tevékenységet val dsit
meg, mely még a rovid tavu szervezeti célok elérését is bizonytalanna teheti, és nem felelnek
meg a korszerii személyzetgazddlkodas semelyik koncepcidjanak. Az el6z6 clusterelemzéssel
Osszevetve tehd megdlapithatd, hogy e maodszer szigorubban értékel, és ennél fogva
val 6saghiibb eredményt mutat, bar még mindig kedvezébb képet ad a vizsgdt valalatok HR
tevékenységéerél, mint a sgé kritériumrendszerem aapjén torténd értékeléssel  kapott
eredmenyek.
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2.2.4.3.2. Two-Step Cluster

A faktoranalizis soran képzett 5 faktor segitségével elvégeztem a cluster elemzést e modszer
szerint is. Az elemzés sordn bedllitottam, hogy 4 clustert szeretnék képezni, hogy a sgjat
kritériumrendszerem mindsitésének eredmeényével illetve az €6z6 elemzésekkel ennek
eredménye Osszevethetd legyen. Az eredmények értelmezéséhez Ujra kellett kédolni a faktorok
clusterenkénti értékeit a kapott legalacsonyabb és legmagasabb értékekhez kozelitve és
osztalykozoket képezve minoségi skdléan, a kovetkezok szerint:

o -3-tdl -0,499-ig: gyenge mingosités

e -0,5-t6l 0,499-ig: alagos mingsités

e 0,56l 1,499-ig: j6 mingsités

o 1516l 2,5-ig: kivadl6 mingsités

Hogy a kapott adatokbdl kénnyebben lehessen dolgozni, és mingsiteni az egyes cégeket a
faktorokon belll, a faktorok értékeit Ujra kodoltuk, a tébbi elemzésnél hasznalt modszer szerint,
azaz:

e Gyenge 1

e Atlagos: 2

e JO:3

o Kivao: 4
A tovébbi feldolgozasban (twostep.spo) a clusterek ezekkel az értékekkel kerliltek jellemzésre.
Az eredmények a CD mellékletben, a , phdf.sav” illetve , twostep.spo” f§lokban taldhatoak. A
képzett clusterek elemszamai a 6. téblazatban tald hatoak.

6. tablazat Two-step cluster elemek

% of % of

N Combined | Tota
Cluste 1 17 28,3% | 28,3%
r 2 18 30,0% | 30,0%
3 13 21,7% | 21,7%
4 12 20,0% | 20,0%

Combine

g 60 100,0% | 100,0%
Tota 60 100,0%
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Az egyes clusterek jellemzése ennek alapjan:

Cluster 1:

Az e clusterbe tartozd cégek HR kutatasa dtalaban étlagos, a HR stratégigjuk atlagos kordli, HR
imazsépitésik atlagos, a dolgozdi igények kielégitése atlagos korlli, a HR kommunikéciojuk
szintén &tlagos kordli.

Cluster 2:

Az e clusterbe tartoz6 cégek HR kutatasa dtaldban jO, a HR stratégiguk jo, HR imazsépitésiik
jO, adolgozoi igények kielégitése tobbnyire j6, a HR kommunikéci6juk szintén jo/étlagos kordli.
Cluster 3:

Az e clusterbe tartoz6 cégek nagyobbik részének HR kutatasa altaldban j6, kisebb részének
azonban gyenge, a HR stratégigjuk tobbnyire j6, HR imézsépitésiik étlagos, a dolgoz6i igények
kiel égitése atlagos, a HR kommunikaciéjuk szintén atlagos.

Cluster 4:

Az e clusterbe tartoz0 cégek HR kutatésa, HR stratégiguk, HR imazsépitesiik, a dolgozdi
igények kielégitése, é&s HR kommunikéaciéjuk egyarant gyenge.

A teljes mintara vonatkozéan elmondhaté, hogy a cégek HR kutatasa dltaldban atlagos kordl
szorédik, kivald minosités nem fordul €6. A HR stratégigjuk atlagos kortl szérédik, a 2. cluster
esetén fordul €6 kivald mingsités. HR iméazsépitésiik atlagos korlul szorodik, a 2. cluster esetén
fordul el6 kivAlé mingsités. A dolgozdi igények kielégitése élagos korili, az 1. és 2. cluster
esetén fordul elé kivald mindsités. A HR kommunikaciéjuk szintén atlagos kordli, az 1. és 2.

cluster esetén fordul €6 kivalé mindsités.

7.tablazat A képzett clusterek (two-step) minésitése

Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 Cluster 4
HR kutatas Atlagos Jo Jo Gyenge
HR stratégia Atlagos Jo Jo Gyenge
HR imazsépités Atlagos Jo Atlagos Gyenge
Dolgoz6i igények kielégitése | Atlagos Jo Atlagos Gyenge
HR kommunikacio Atlagos Atlagos/ JO Atlagos Gyenge

Rangsorolva a clusterek a kdvetkez6 sorrendet adjak az altalam definidt személyzeti marketing
koncepcionak val 6 megfel el és szempontjabdl :
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1. Cluster 2.: Magas szinvonali HR tevékenység, mely a személyzeti marketing koncepcionak is
majdnem megfeldl.

2. Cluster 3.: J6 HR tevékenység, kisebb-nagyobb hianyossagokkal.

3. Cluster 1.: Atlagos HR tevékenység, sok hianyossaggal .

4. Cluster 4.: Gyenge HR tevékenység szamos hianyossaggal .

A vizsgdlt valdatok HR illetve személyzeti marketing tevékenységérol tehdt megdllapithaté e
maodszerrel, hogy kb. 30%-uk alegmodernebb, a HRM és a személyzeti marketing koncepcionak
egyarant megfelel6 szeméylgyi tevékenyseget valdsit meg, melyre a HR terllet stratégiai
szemlélete, és teljes, szamos marketing eszkdzt és modszert is magaban foglalé eszkdztaranak
akalmazésa jellemzd. A vizsgalt cégek kb. 22%-a olyan HR tevékenységet valosit meg, mely
jonak tekinthetd, de e cégek HR tevékenységében mér felfedezhetiink olyan hianyossagokat,
melyek a szervezetek hosszU tavl fennmaradését és fejlodését és jelenlegi munkaerdpiac
pozicidjad veszélyeztethetik, és ezek aapjan nem felelnek meg a személyzeti marketing
koncepcio kritériumainak, st a HRM koncepcionak sem felelnek meg teljes mértékben. A
megkérdezettek kb. 28%-a olyan HR tevékenységet valosit meg, mely szamos hianyossaggal
rendelkezik, melyek mé&r a szervezetek kozép- és rovidtavu hatékony mikodését is negativ
iranyban befolyasolhatjak. A cégek 20%-a pedig kifejezetten gyenge HR tevékenységet val dsit
meg, mely még a rovid tavl szervezeti célok elérését is bizonytalannd teheti, és nem felelnek
meg a korszerli személyzetgazdalkodas semelyik koncepcidjanak. Az €6z6 clusterelemzéssel
Osszevetve tehd megdlapithatd, hogy e modszer kevésbé szigortian értékel, és enné fogva
kevésbé val bsaghiibb eredményt mutat, és ez is kedvezobb képet ad a viszgdlt valaatok HR
tevékenységérél, mint a sgja kritériumrendszerem aapjan torténd értékeléssel  kapott
eredmenyex.

224.4. A clusterdlemzések eredményeinek szintetizdlasa és 0Osszevetése a sajét

kritériumrendszer mingsitésének eredményeivel

A bemutatott vizsgalatok eredmeényel kdzil legfontosabbnak azt tartom kiemelni, hogy melyek
azok a cegek, amelyek HR tevékenysege mindharom clusterelemzés szerint a legjobbnak
bizonyult és leginkabb megfelel a definidlt személyzeti marketing koncepcionak. Osszesen 12
cég tartozik ebbe a kdrbe, mely a minta 20%-a. E cégek a kdvetkezok:

e MAVRL

e Magyar PostaRt.

e GE Hungary Rt.

e Magyar Telekom
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e Paksi Atomerémi Rt.

e Raiffeisen Bank Rt.

e E-onTitasz

e Nestle

e CocaColaKft.

e ZdaVolanRt.

e Dunapack Rt.

e Jabil Circuit Kft.
Ez azt jelenti, hogy amennyiben reprezentativnak tekintenénk a mintét, a clusterelemzések
alapjan hazai nagyvalalatok csupan 1/5-e rendelkezik korszerti, a HRM és a szeméyzeti
marketing koncepcidnak egyarant megfelelé személyzeti gazdalkodéssal, mely nem tul kedvezd
eredmény. Tovabbi kb. 1/5-Uk olyan HR tevékenységet valdsit meg, mely kisebb
valtoztatasokkal megfelel6vé valhatna, jelenleg azonban nem teljesen kielégitd. A vizsgalt cégek
kb. 2/5-e esetén a HR tevékenyseg aapos felllvizsgllata és &aakitasa lenne szikséges, a
maradék kb. 1/5 esetén pedig cészerii lenne az alapoktol kezdve Ujra felépiteni a
személyzetgazda kodés teljes rendszerét.

A sgjat kritériumrendszerem alapjan meghatarozott minésités szerint, mely joval szigorubb tehét,
mint a bemutatott elemzések, és a hosszu tavu (stratégiai) szemléletmodot is figyelembe véve
(Batz féle vizsgdlat) a fentiek koziil azonban csak csupan négy vallalat, a minta kb. 6,6%-a felel
meg a definidlt személyzeti marketing koncepcidnak. E cégek a kdvetkezok:

e Nestle

e Magyar Telekom

e Magyar Posta Rt.

e GE Hungary
A cégek nevelbdl lathatd az is, hogy a személyzeti marketing koncepcidonak megfeleé HR
tevékenységet folytatd cégek ugyanakkor iparaguk legjobbjai kdzé is tartoznak, melyben a HR
tevékenyseguk kivald minésége, és a személyzeti marketing koncepcio illetve annak legfébb
elemeinek alkalmazasa is egyértelmiien szerepet jatszik. Ugyanezt az eredményt igazolja szamos
vilaghiri, elismert és prosperd 6 kilfoldi cég példgjais, melyek szintén szeméyzeti marketinget
alkalmaztak illetve alkalmaznak, mint pédaul a BMW, az AUDI, a Kommerzbank, stb., melyek
neve Ugy vélem magéért beszél. Nem véletlen tehdt a fenti dsszefliggés a dolgozok megfelel6
szemléletii kezelése és a piaci siker kozott. A személyzeti marketing sziikebb értelmezése
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szerint, mely azonositja azt a munkaadoi imazsépitéssel, csak a minta 1/6, azaz az e téren kivalo

minositésii cégek alkalmazzak megfelel6en a személyzeti marketinget.

A bemutatott elemzések kozll modszertani szempontbdl a sgjd magam &tal Osszedlitott
kritériumrendszerre épllé minosités felel meg a legkevéshé a hagyomanyos matematikai
statisztikai moddszerekkel szemben tamasztott kritériumoknak, a vizsgélt cégek HR
tevékenységének kérdoives elemzése aapjdn mégis ez a modszer bizonyult szakmailag
leghelyesebbnek a HR illetve személyzeti marketing elméletének gyakorlati vizsgdata, és a
val6ésaghti eredmények megdllapitasa céljabol. A bemutatott clusterelemzések eredményei
azonban e modell helytallésagat tAmasztjak aé. Véleményem szerint tehédt az 6sszes felhasznalt
elemzés moédszer megfelel, de a sgjat kritériumrendszerem alapjan meghatarozott minosités
Manfred Batz (1991) ellenérzolistaval kombindva képes a legmegfelel6bben kimutatni a
vizsgdlt valalatok a korszerii HR tevékenysegnek és a személyzeti marketing koncepcidnak valo
megfelelését, illetve annak mértéket.

Mindezek alapjan megdllapithatd, hogy bar a megkérdezettek jelentés része ismeri maga a
koncepciot, a személyzeti marketing hazai gyakorlati alkamazasa még nem elterjedt széles
korben, de jelen van a hazai nagyvallalati gyakorlatban. Viszonylag kevés cég alkalmazza a
koncepcio egyes elemeit, magat a teljes koncepciot annak minden elemével egyiitt pedig még
kevesebb, annak ellenére, hogy magét a koncepciot ismerik, és tisztdban vannak vele, hogy
akamazésa jelentésen novelné a HR tevékenyseg szinvonaat, hatékonysagat, eredményességét.
Ezek az eredmények alatamasztjak feltételezésemet, melyet a személyzeti marketing hazai
alkalmazasaval kapcsolatban alkottam.

2.2.5. A kutatés eredményeinek 6sszefoglalasa

A szakirodalmi kutatdsok és az el6zetes gyakorlati kutatas eredményel alapjdn a személyzeti
(humén eréforras) marketing gyakorlati megval 6sitasanak tekinthet6 tehat minden olyan human
eréforras gazdakodas rendszer, ahol:
e ahuman eréforrés gazdalkodas fobb funkcidit megval 6sitjék és hasznaljak,
e a kulsd és belsd munkaerépiacot a marketingkutatéas eszkdzeinek felhasznalasaval
vizsgdljék, és ennek eredményeire épll ra a gyakorlatban megval sitott human eréforras
gazdakodés,
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e a munkavélaokat vevoként/Ugyfélkeént tekintd marketingszemléetben Ggy val dsitjak
meg a human eréforréds gazdalkodas fobb funkcidterlleteit a gyakorlatban, hogy ezen
vevok ,, megnyerését” és hosszu tava megtartasat biztosithassak,

e minden human eréforras gazdidkodas feladatot/funkciét Ugy valositanak meg, hogy a
szervezet mind belsd, mind kilsé kornyezete felé vonzo, pozitive munkaaddi imazst
kozvetitsen, melyet optimalis esetben munkaadd mérkaban (employer brand) val dsitanak
meg,

o kétirdnyq, nyilt, 6szinte kommunikéci 6t haszndnak a HR tevékenyseég egésze soran,

a szervezet hosszu tavl fennmaradasanak és sikeres, problémaktdl mentes mikddésének

érdekében.

A gyakorlati kutatéds soran alkalmazott kérdoiv kérdésel elsbsorban a fenti meghatarozés fo
pontjaira irdnyulnak. A modellt elézetes elemzésnek vetettem ald, melybe a HR terllet hazai
szakembereit, személyzeti tandcsaddkat és HR specialistakat is bevontam (el 6zetes kutatés). A
kérdoives vizsgdat soran felhasznalt modell HR szakmai szempontl vizsgdata mellett
matematikai-statisztikai modszerekkel is vizsgdltam, melynek sordn a modell megfelelének
bizonyult.

e A vizsgdatbdl kiderllt, hogy a személyzeti marketing a hazai valaati vezetok illetve HR
munkatarsak korében nem kelléen ismert, illetve sokan haismerik is, nincsenek pontosan
tisztdban a jelentésével/tartalmaval, nem ismerik fel az akamazésa dta kinalt
lehetdségeket, némelyeknek pedig téves informéacidik vannak rola. A mintaban szerepl6
cégek legtdbbje ugyanis hallott mar a személyzeti marketing koncepciordl, de kicsit tébb
mint afeleismeri csak megfelel6en. Ugyanakkor a cégek csaknem fele jelentosnek talalja
aszemélyzeti marketing koncepcié gyakorlati alkalmazasat.

e Egyes helyeken a gyakorlatban is alkalmazzak a koncepciét vagy annak egyes elemeit,
csak vagy nincsenek is ennek tudatdban, vagy nem tulajdonitanak neki kell6 jelent6séget,
esetleg ,,més néven” végzik ugyanezt atevékenységet. Ezt bizonyitja tobbek kozott az is,
hogy a négy cég kozil, mely megfelel a bemutatott vizsgélatok alapjan a koncepcionak,
csak a Nestlé nevezi e tevekenysegét személyzeti marketingnek, a tobbiek HRM-nek
tartjék az dtaluk végezett HR tevékenységet. Szamos mas cég, melynél csak a koncepcio
egyes elemeit alkalmazzak, pedig nincs is tudataban annak, hogy az alkalmazott
modszerek/eszk6zok egy atfogd stratégiai koncepcié elemét képezik, melyet a
szakirodalom személyzeti marketingnek nevez.

e A mintéban szerepl6 vallaatok legtobbje csaknem minden felsorolt szeméyzeti funkciot

illetve feladatot fontosnak (vagy nagyon fontosnak) tartott, a legkevésbé fontosnak a
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|étszaml eépitést, a participaciot és a munkaerépiacok vizsgdatat tartottak (melybol az
utobbi kett6 a személyzeti marketingnek fontos elemét képezi). Ez azt tikrdzi, hogy a
megkérdezettek tobbnyire elismerik a modern, atfogé és stratégiai szemléleti HR
tevékenység fontossagét és jelentdoségét a szervezeti célok elérésének szempontjabdl. A
mintaban szereplé vélaatok tobb mint felénél kiemelt jelent6séget tulgjdonitanak a
személyzeti terliletnek, és a HR vezets a legfelsd szintli vallalatvezetés tagja, stratégiai
partnere.
Gyakorlati akalmazéast tekintve a vizsgdt cégek legtdbbjénél van HR stratégia,
személyzettervezes, toborzés és kivaasztas, teljesitményértékelés, munkakori leiras,
erdekegyeztetés, szeméyzetfejlesztés, jOléti Ugyek, szocidpolitika, egészségigy és
munkavédelem, és személyzeti adminisztracio valamilyen formaban, ugyanakkor
viszonylag ritka a teljesitménymenedzsment, a munkakdrtervezés, a munkakor-el emzeés,
a munkakor értékelés, a munkaerépiacok vizsgalata, és a valalati kultura alakitas. Az
utdbbiak kozil is kiuléndsen nagy problémat jelenthet a teljesitménymenedzsment hianya,
mely nélkil a teljesitményértékelés ugyszélvan felesleges, és a teljesitményproblémak
nem megoldhatdéak, a munkaerépiacok vizsgadata, mely nélkil a HR dontések nem
kelléen megalapozottak, és a valaati kultira hidnya, mely a csapat illetve
szervezetépités és az azzal kapcsolatos mas HR feladatok megval Ositasat teszi nehézzé
vagy lehetetlenné. A mintaban szerepl6 vallalatok nagyobb része (kb. 2/3-a) tehét elvileg
korszer(i, és hatékony HR rendszereket akamaz.
A megkérdezett vallaatok bar nagyobbrészt rendelkeznek megfelelé informacids
rendszerrel, dtaldban nem hasznaljak ki az adott |ehetéségeket, és nem végeznek a HR
dontéseket megalapozd és elokészitd kutatdsokat kell6 rendszerességgel, a
teljesitményértékel ést kivéve.
A megkérdezett valaatok béar tobbnyire rendelkeznek HR stratégiaval, dtalaban nem
végeznek olyan el6zetes tevékenysegeket, melyek a megfelelé stratégia megalkotasadhoz
fontosak lennének, és azt megal apozotta tennék.
A megkérdezett valaatok dtaldban nem végeznek HR imazsépitési tevékenységet,
hozzéavetleg a cégek fele az eziranyu tevékenységek kozll csupan az élashirdetéseket
alkamazza a személyzetbeszerzéshez kapcsoléddan, illetve a PR bizonyos eemeit.
Csupén a minta kis hadnyadat alkotd cégek haszndljak ki megfeleléen a marketing éaltal
nyyjtott reklamozasi és munkaaddi markaépitési lehetosegeket.
A megkérdezett valaatok a dolgoz6i igények kielégitésének szempontjabdl tdbbnyire
atlagos illetve vonzd munkakoroket kindl, a munkakoroket a dolgozoknak &taldban
megfeleléen bemutatjak, a béreket id6 és teljesitménybér valamilyen kombinécidjaban
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fizetik, mely tébbnyire korl&ozottan vagy kismértékben versenyképes, viszonylag sziik
kori  mellékszolgaltatdsokkal —kiegészitve. A  dolgozok tobbnyire elégedettek
munkahelylkkel és pozicidjukkal, és kicsit kevéshé a fizetésiikkel. A human eréforrasok
személyzeti marketingre jellemzé felfogasa dtaldban nem jellemzé a cégekre, mely
megfigyelhet6 a személyzetbeszerzéssel, és karrierlehetéséggel kapcsolatban is, béar a
dolgozok személyes fejlodését szinte mindenitt tamogatjédk és a munkahelyi 1égkor is
megfelelé a megkérdezettek legtobbjénédl. A dolgozoi igények kielégitése tehat szamos
kivanni val6t hagy maga utan a legtébb vélalat esetén, ami nem teszi lehetévé a
dolgozék megtartasanak és motivaldsanak maradéktalan megval Ositasét, és nem sugaroz
kifelé megfelel6en pozitiv munkaaddi imazst.

A megkérdezett valaatok tobbnyire atlagos vagy j6 HR kommunikécioval rendelkeznek,
dolgozdik véleményeét csak ritkan kérdezik meg, a dontéshozatal ba/problémamegol dasba
csak ritkdn vonjdk be o6ket, ugyanakkor gyakran tdékoztatjdk oket a lényeges
kérdésekrol, felhaszndlva ehhez a személyes elbeszélgetések nyujtotta lehetoségeket is.
Mindent egybevetve azonban megdllapithatd, hogy a HR kommunikacié a legtébb cég
esetén még valamely terlileten fejlesztésre szorul.

A megkérdezett vélaatok HR tevékenységik mérésére dtaaban nem hasznalnak
korszerii modszereket, személyzet-beszerzési, -felesztési és  informaciogytijtési
tevékenyseguk illetve munkaadoi imazsuk ataldban jO vagy atlagos, a fluktuacio étlagos
vagy aacsony. A dolgozok tobbnyire j6 teljesitményt nyUjtanak, és bar valamilyen
mértékben dtaldban elkotelezettek, mégis csak kismértékben elégedettek, ugyanakkor
tobbségik 3 évnél régebben dolgozik munkaaddjandl. A megkérdezett valaatok HR
tevékenységének eredményessége tehéat tobbnyire csak j6 vagy étlagos, mely jelzi, hogy
bér az alapveté mitkodés biztositdsa megvalosul, valdjdban a HR tevékenység szamos
terllete fejlesztésre szorul.

A megkérdezett vallalatokrdl elmondhatd, hogy tobbnyire csak étlagos személyzeti
kutatast és HR imazsépitést vegeznek, étlagos HR stratégiéra épll a HR tevékenységik, a
dolgozdi igényeket is csak atlagos szinten elégitik ki, de ez dtaddban j6 HR
kommunikéacidval parosul és a HR tertleten elért eredményességilk isjonak tekinthetd. A
személyzeti marketing koncepcidnak azonban csak néhanyan felelnek meg, és megfelelé
stratégiai iranyvonalakkal is csak a megkérdezettek kevesebb mint 1/4-e rendelkezik.

A sgjét kritériumrendszerem aapjan meghatarozott mingsités szerint, mely véleményem
szerint szigortbb, mint a bemutatott clusterelemzések, és a hosszi tavu (stratégiai)

szemléletmaodot is figyelembe véve (Batz féle vizsgdlat) a fentiek kdzll azonban csak
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négy vdlaat felel meg a definidlt személyzeti marketing koncepcionak. E cégek a
kovetkezok:

o Nestle

o Magyar Telekom

o Magyar Posta Rt.

o GE Hungary
A kutatas eredményei alapjan megallapithatd, hogy a hazai, személyzeti marketinget
adkalmazd nagyvdlaatok iparaguk legjobbjai kozé is tartoznak, melyben a HR
tevékenysegik kivald mingsége, és a személyzeti marketing koncepcio alkalmazésa is
egyértelmiien szerepet jatszik. A személyzeti marketing koncepcio tehét jelen van a hazai
nagyvalaati gyakorlatban, de nem elterjedt még széles korben. Ezt tamasztja aa az
egyes HR funkcioteriletek alkalmazasanak vizsgdata is. bar a legtébb funkcioteriletet
fontosnak tartjak a megkérdezettek, mégis szdmos olyan gyakorlati funkcié alkalmazésa
hidnyzik a vizsgélt szervezetek jelentds részénél, melyek nélkil nemcsak a személyzeti
marketing, de egy stratégiai HRM tipusu koncepcié sem val6sithatd meg megfeleléen. E
hidnyossdgokat a hazai cégeknek mielobb potolniuk kell, hogy az egységes eurdpai
piacon és munkaerépiacon versenyképesek |lehessenek illetve azok maradhassanak.

A tényezok kozotti kapcsolatok vizsgalata soran a kovetkezé Osszefliggéseket szeretném

kiemelni a megfigyeltek kozdl.

A dstratégia minéségét az adkamazott HR tevékenység tipusa, az akamazott HR
informaci0s rendszer tipusa, a HR adatgytijtés modja, a HR stratégia készitésenek sorén
alkalmazott médszerek (vagy azok hianya), mint példaul munkaerépiaci poziciondés és
versenytarselemzés alkamazésa, az emberi eréforrasok figyelembe vételének madja, a
(HR) imézsvizsgédat alkalmazésa, és a HR kommunikéacio mindsege hatéarozza meg.

A HR imézsépités jellegére hatassal van a PR tevékenység, a szeméyzeti reklamok
dkamazédsa, a kindlt karrierlehetéségek, a HR kommunikécio tipusa, a dolgozdk
tgékoztatdsa, a munkahelyek vonzergle, a dolgozék munkahellyel valo
megel égedettsége, a munkaeropiaci pozicionalas alkalmazésa, a HR adatgytijtés modja és
az akamazott HR informaci 0s rendszer tipusa.

A munkahelyek vonzeregjére hatéssal van a fizetések versenyképessége, a kafeteria
rendszer, a dolgozék munkahellyel, poziciéval és fizetéssel vao és dtalanos
megel égedettsége, a kindlt karrierlehetoség, a HR kommunikacio tipusa, a fluktuacio
nagysaga, a HR iméazsépités, tovabba a vonzd munkahely kial akitasa soran alkalmazott
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Onelemzés, munkaerépiac szegmental as és elkotel ezettségmeérés, és a HR osztdly helye a
szervezeti hierarchidban.

A mellékszolgdtatdsi rendszerek akamazésara hatassal van az emberi eréforrasok
figyelembe vételének modja, a bérforma és az elkotel ezettsegmeérés alkal mazésa.

A dolgozoknak a munkahelyikkel vald megel égedettsegére hatassal van a bet6ltott
poziciojukkal és fizetésiikkel vald megelégedettsegiik, a karrierlehetéségek, a
munkahelyi 1égkdr, a HR kommunikacié minésége, a munkahely vonzergje, a HR
imazsepitési tevékenység és az onelemzés alkalmazasa.

A dolgozoknak a poziciéjukkal valdo megel égedettségére hatassal van a fizetésikkel és
magava a munkahelylkkel vald megelégedettségik, a karrierlenetosegek, a HR
kommunikacié minésége, a munkahely vonzeregje, és az 6nelemzés alkalmazésa.

A dolgozdknak a fizetésikkel val6 megel égedettségére hatassal van a pozicioval valo
megel égedettsegik, a fizetések versenyképessége, €s a munkahely vonzergje.

A Karrierbiztositasra hatassal van a személyzetfejlesztés eredmeényessége, azon belll is a
sgjat szervezesii vallalati képzeések, a HR kommunikécio és egyes elemei, a dolgozok
atlagos teljesitménye, a HR imazsépités és az imazs mindsege, az Onelemzés,
elkotel ezettségmeérés, megel égedettség-mérés, és imazsvizsgdlat alkalmazésa, a HR
stratégia, adatgyjtés és informécios rendszer, a HR tevékenység tipusa és a HR osztdy
helye a szervezeti hierarchidban.

A munkahelyi légkorre hatassal van a HR kommunikacié és a HR imézs minésége, az
elkotelezettségmérés és a megelégedettség-mérés alkalmazésa, a dolgozdk é&tlagos
teljesitmeénye, a személyzetfejlesztés eredményessége, a karrierlehetoségek biztositasa, és
adolgozék munkahelyukkel val6 megel égedettsége.

A HR kommunikacié minéségére hatéssal van a dolgozdk bevonasa és tgékoztatésa, a
személyes elbeszélgetések alkalmazésa, a munkahelyi |égkor, az emberi eréforrasok
figyelembe vétele, a HR stratégia és a HR imazsépités illetve a HR adatgyiijtés minosége,
ésaHR osztdly helye a szervezeti hierarchiaban.

A személyzetbeszerzés eredményességére hatdssal van az  informécidgyiijtési
tevékenység eredményessége, az Uj dolgozok fluktuéacidja és a munkavalalok dta a
cégnél munkaviszonyban toltétt idé hossza.

A személyzetfelesztés eredményességére hatassal van a HR eredmények mérése, a
személyes elbeszél getések, a megel égedettség-mérés, a teljesitmenyértékelés, és a sgjat
szervezési valaati képzések alkalmazasa, a munkahelyi 1égkdr, a karrierbiztosités, a HR
stratégia, az informacios rendszer és a HR tevékenyseg tipusa és a HR osztaly helye a

szervezeti hierarchidban.
169



e A fluktuécié nagysagéra hatassal van az Uj dolgozok fluktuécidja, a HR kommunikacio
tipusa, afizetéssel val6 megel égedettség és a munkahely vonzeregje.

e Az U dolgozok fluktuacidjanak nagységara hatassal van a munkavélaok dtal a cégnél
munkaviszonyban toltétt id6 hossza, a személyzetfejlesztés eredményessége, az
infformaciogyijtés  tevekenység eredményessege €s a  személyzetbeszerzés
eredményessege.

e A dolgozdk &lagos teljesitményére hatassal van a HR imazs minésege, a
személyzetfejlesztés  eredményessége, a személyes elbeszélgetések és  az
elkotel ezettsegmeérés alkalmazasa, a dolgozok t§ékoztatasa, a dolgozok bevonasa, a
valaaton kivili és a valaati képzés sgat szervezésben, a munkahelyi légkor, a
karrierlehetéség biztosités, a fizetések versenyképessége és a munkahely vonzergje.

e A HR imézsra hatassal van a dolgozok megel égedettsége és atlagos teljesitménye, a
személyzetfejlesztés és az informécidgyiijtési tevékenység eredményessége, a dolgozok
véleményének megkérdezése, a HR kommunikacid tipusa, a munkahelyi légkor, a
karrierlehetéség biztositds, az emberi eréforrasok figyelembevétele, a munkaerdpiaci
pozicionalas, az elkotelezettségmeérés és a megel égedettsegmeérés alkalmazésa, a HR
adatgyijtés jellege, a HR tevékenység tipusa és a HR osztdly helye a szervezeti
hierarchidban.

e A dolgozok megel égedettségére hatassal van a HR imazs, a HR kommunikécio és a HR
adatgytjtés mindsége, az informéciogyijtési tevekenyseg eredmeényessege, a vezetés
stilus, a karrierlehet6ség biztositas, a pozicidval és a munkahellyel valé megel égedettseg,
abérforma, a munkahelyek vonzergje, a és a PR tevékenység.

e A dolgozék elkotelezettsegére hatassal van a karrierlenetoség biztositas, az
elkotel ezettségmérés és megel égedettség-méres.

e A HR tevékenység eredményességére hatassal van a HR kommunikécié, a dolgozoi
igények kielégitése, a HR imézseépités, a HR stratégia és a HR kutatés mingsitése, a
személyes elbeszélgetések, a sgjat szervezésii vdlalati és vdlalaton kivili képzések, a
munkaerépiaci  poziciondds, az Onelemzés, az ekotelezettsegmérés és a
megelégedettség-mérés akamazasa, a dolgozdk t§ékoztatasa és bevonasa, a
karrierlehetéség biztositds, az emberi eréforrésok figyelembevétele, a HR stratégia
tipusa, a HR adatgyiijtés, az informacios rendszer, a HR tevékenység tipusa, és a HR
osztaly helye a szervezeti hierarchidban.

A hazai nagyvallaatokrol tehat megdlapithatd, hogy a kulfoldi tulajdond cégek HR
tevékenysége dtalaban fejlettebb, és gyakoribb ndluk a személyzeti marketing alkalmazésa is,
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mint a magyar tulajdonu cégek esetén, jobbak stratégiai iranyvonalaik, és a HR tevékenységik is
eredmeényesebb. Az agazatok tekintetében az ipari és szolgdltatd cégek rendelkeznek dltalaban
fejlettebb, és a szeméyzeti marketing koncepcionak is megfelel6 HR tevékenységgel, bar a
rosszabb kategéridkban is az ipari cégek a leggyakoribbak. A személyzetgazdakodasi
modszerek kdzil a HRM-et alkalmazzadk a legtobben, e mbdszer akamazo6i kozétt vannak a
legjobb HR modszert és legjobb stratégiai irdnyvonalakat birtoklé és legeredményesebb HR
tevékenyseget végzé cégek. A HR osztdly szervezetbeli elhelyezkedését tekintve, a legjobb
eredmeényeket az 1. vonabeli HR osztallyal rendelkezé cégekné lehetett megfigyelni, de
elmondhato, hogy anndl jobb a HR tevékenység és annak eredmeényessege, minél magasabban
van a HR osztdy a szervezetben. Ez adaamasztia a HR osztdly stratégiai poziciojanak
indokoltsagét. Az elmondottakon til minél jobban megfelelt egy cég a vizsgdatok soran
személyzeti marketing koncepcidnak, illetve minél jobb stratégiai iranyvonalakkal rendelkezett,
annd jobb volt a HR tevékenysegének eredményessege a kérdoiv alapjén, vagyis a személyzeti
marketing alkalmazésa illetve feglett, magas szintii HR tevékenység megvalOsitasa ataldban
eredmenyesebb HR tevékenységet biztosit a szervezetek szamara.
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3.AZ ELMELET ESGYAKORLAT KOVETKEZTETESEI

Minden értéket az éldmunka teremt, minél magasabb szintii a végzett munka, anna nagyobb
hozzéértést, annd magasabb szintlii képzettséget igényel. A kilonb6zé gépek bér bonyolult
feladatokat is képesek végrehgtani, |étrehozasukhoz, megalkotasukhoz magasan képzett
munkaerére van szilkség. Ha van képzett munkaer6 és bonyolult feladatok elvégzésére alkalmas
gépek, de hianyzik a megfelel6 szervezés, és a megfelel6 érdekeltség, hogy ezeket maximalisan
kihasznaljak, illetve hasznositsak, nem lesz megfelel6 az eredmény sem. A szeméyzeti
marketing egy olyan eleme a gazdasagi stratégianak, amely nélkil afenti rendszer nem miikodik
megfeleléen. Disszertéciomban e bonyolult, 6sszefliggé HR rendszernek azokat a tényezoit
probdtam elemezni, melyeknél a legnagyobb szervezeti hatékonysag elérése a cél. Azon
szervezeteket, melyek e bonyolult dsszefliggést a legaprobb részleteiig nem jarjak végig, annd
nagyobb veszteség éri, minél tobbet nem vizsgdltak és fontoltak meg beldle. A szeméyzeti
marketing a gazdasagi vezetésnek nem biztos, hogy a leglatvanyosabb teriilete, és a human
eroforrasokba torténd befektetések megtértlése is késleltetetten jelenik meg, ezért nagyon
konnya atsiklani rajta, és a hibdt elkdveté nem biztos, hogy idében felismeri mulasztasanak

karos kdvetkezmeényeit.

3.1. EIméeti kovetkeztetések

A személyzeti marketing szisztematikus és jovoorientdlt koncepcid, mely a személyzeti
Ugyintézést — marketing szemszogbol kozelitve, és marketing modszereket haszndlva —
Ugyfélszolgdlati vagy értékesitési Ugyletként kezeli az Ugyfelek problémainak szem elétt tartésa
mellett (Frohlich, 1987.).

A személyzeti marketing korébe tartozik ,,...minden intézkedés, amely azt a célt szolgdlja, hogy
cserefolyamatokat idézzen €l6, kdnnyitsen meg és tartson fenn a belsé és kilsé munkaerépiac
tertletein...” (Staffelbach, 1986, 126. 0.).

A személyzeti marketing egy hosszu fejlodési folyamat Uj alomasa az emberi eréforras
gazdalkodéssal foglalkoz6 szakirodalomban. A szeméyigyi tevékenység a munkaerovel
foglalkozd tevékenységek dsszessege. Kialakulasa nagyon hosszu folyamat eredménye (hisz mér
az 0sidoktol kezdve szilkség volt az emberek csoportjainak szervezésére, iranyitasara mikor
kozOsségi feladatok ezt igényelték, hogy csak egyetlen példat emlitsek: a piramisépités a faradk
idgén) a latvanyos fejlodés mégis csak az utobbi szaz év soran kovetkezett be. A fejlodés ezen
utolsd széz évét a szakemberek tobbféle modellel is leirték, melyek kozil a francia Peretti
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nevével fémjelzettet emelném ki, mivel a szeméyzeti marketing koncepcio6 ebbe illesztheté talan
alegszemlél etesebben.

A francia Peretti (idézi: dr. Tohné dr. Sikora Gizella, 2004) tartalmilag részben eltérs, kisebb
idéintervallumot &fogd elmé etében 6t fejlodési szakaszt kil onboztetett meg:

e A maésodik vilaghdborut kovetéen, az 50-es évekig a "Personnel Administration”
korszak jellemzdje a munkaidével dsszefliggdé adminsztrativ-jogi feladatok ellatasa. A
személyligyi vezetés a vélaatvezetésnek aarendelten, mintegy Ugyintézoi feladatokat
lét el.

e A hatvanas években a személylgyi tevékenység a vezetés szerves részévé valik. Ez a
"Personnel Management" korszak, amelyet a munkaerével valo gazdakodas jellemez.
A kor technikai szinvonaldn a munkabér a legjelentésebb koltségtényezo, amellyel valo
gazda kodés |ényeges megtakaritast eredményez.

e A hetvenes években a piacgazdasagokban rohamos fejédésnek indult a személyiigyi
tevékenység. A "Human Resource Management” az emberi eréforrés-gazdalkodas
komplex rendszerelméletii megkozelitését és az emberrel foglalkozd szervezeti
(munkallgyi, személyzeti, joléti, sth.) egységek tevékenysegének az integrécigjat hozta
magéaval.

e A nyolcvanas években az emberi eréforras stratégiai eréforrassa, az emberi eréforras-
gazdakodés a stratégiai valaatvezetés részévé vaik. A Strategic Human Resource
Management kdzéppontjdban a szervezeti célok és a dolgozok egyéni igényeinek,
aspiracioinak az 6sszehangolasa, a munkaligyi kapcsolatok, a participativ vezetés kerdl.

e A Kkilencvenes évekre az emberi eréforras-gazddkodas internacionalizdlddasa, a
globalizacio a jellemzs. A szakirodalom szerint a nemzetkdzi emberi eréforras
menedzsment (management of international human resources) és a nemzeti emberi
eréforrdés menedzsment (management of domestic human resources) ©6ndlldsulasa,
elkilonulése figyelhet6 meg. Ennek oka részben a multinaciondis vallaatok
térhoditasa, részben az egységes eurdpa munkaerépiac kovetelményeihez valo

alkalmazkodés igénye.

A személyzeti marketing koncepci6 az emberi eréforrds gazdéalkodas fejlédésének

kovetkezé allomasa, melynek segitsegével a nemzeti illetve multinacionalis vallalatok

megprobaljak a munkavallaldi igényeket a leheté legteljesebb mértékben kielégiteni, igy

biztositva nemcsak azok elkotelezettségét és teljesitményét, de sajat pozitiv (munkaaddi)

imazsukat is marketing szemlélet és marketing modszer ek alkalmazésaval a HR ter Uletén.
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Fontosnak tartom tehat e modellt kiegésziteni egy Ujabb fazissal, a személyzeti (emberi
eréforras) marketing fazisaval, melyben az el6z6 moédszer (HRM) tartalmat magaban foglalo
személylgyi tevékenység a munkaerépiacot marketinges szemszogbol — kozelitve,
marketingmodszereket al kalmazva val 6sul meg.
fgy az d&tadam megfeleldbbnek tartott, Peretti &dtal megfogalmazott fejlodési modell
maodositott/bovitett valtozata a kovetkezéképp mddosul :

e Personnel Administration

e Personnel Management

e Human Resource Management

e Strategic Human Resource Management

e Management of International Human Resources

e Human Resource (Personnel) Marketing

A bemutatott fejlodési tendenciét és az el6z6 dlitast igazolja Kathy Monks (idézi: dr. Téhné dr.
Sikora Gizella, 2004) elmélete (8. tablazat) is, mely szerint a személylgyi tevékenység tartalmat
képezd egyes személyzeti funkcidk az id6 muldséval egyre boviiltek, komplexebbé valtak, mig
végll elérték amai gyakorlatban alkalmazott teljes skalat. Az egyes Ujonnan megjelend funkciok
mind az €l6z6 gyakorlati eredményekre éplltek, azaz a kordbbi elemeket vétozatlanul
alkalmazzak (és szilkseges is akalmazni) a tovabbiakban is, kiegészitve a legfrissebb elméleti és
gyakorlati felfedezésekkel. Modelljében a jellemz6 tevékenységi koroket olyan, lépcsozetesen
egymasra épllé rendszerként értelmezte, melyben az egyes fokokon felfelé haladva az
egyszeritél az Osszetettig n6 a feladatok komplexitdsa, a szakappardtus dtal végzett
tevékenységi korok idobeli egymésra épllése alapjan. A modell jelentésége elsésorban a
személyiligyi tevékenységek fokozodod komplexitasanak a bemutatéasdban van. A Kora
személyiigyi periodushoz az adminisztrativ jellegli feladatok kapcsolodnak, majd a fejlettebb
rendszerek felé haladva egyre tobb olyan feladat jelentkezik, amelynek emberi dimenzioi
specidlis HR éstanacsaddi szakeértelmet igényel nek.
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8. tablazat A személylgyi tevékenység komplexitasa

Hagyomanyos, Hagyomanyos, Ujito, Ujito,
Adminisztrativ Munkatigyi kapcsolatok | Professziondlis Kifejlett
Stratégiai  tervezés,
humanstratégia,
humanpolitika
A személylgyi A személylgyi
menedzsment komplex | menedzsment
rendszerének komplex rendszerének
mikddtetése mitkodtetése
Konfliktuskezel és, Konfliktuskezel és, Konfliktuskezel és,
targyalés, targyal s, targyalés,
megegyezés megegyezés megegyezés
Adatnyilvantartas, Adatnyilvantartas, Adatnyilvantartas, Adatnyilvantartas,
jogszabalyok, jogszabalyok, jogszabdlyok, jogszabalyok,

szabalyzatok betartésa | szabalyzatok betartésa szabalyzatok betartédsa | szabdlyzatok betartasa

Forras. Kathy Monks. Models of Personnel Management: A means of under standing the
diversity of personnel practices? Human Resource Management Journal, 1992. Vol. 3. No. 2. p.
36. idéz: dr. Téthné dr. Skora Gizella, 2004. 36. oldal

Monks modelljébe illesztve a személyzeti marketing fazist, a kovetkez6 modellt (9. téblazat)
hozhatjuk |étre. A szeméyzeti marketingben ugyanis a komplexités tovabb fokozddott, a korabbi
tatalom mellett tovabbi 0 modszerekkel és egy teljesen (j (marketing) koncepcidval
kiegészillve, azaz a személyzeti marketing magaban foglaja az dltala definidlt an. Ujito, kifejlett
fazist (melynek a HRM feleltetheté meg) kibovitve a mar emlitett (személyzeti) marketing
koncepcioval és a hagyomanyos marketing teriletérol atvett eszkdzokkel, modszerekkel.
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Otablazat Monksmodelljének kiegészitése a szeméyzeti marketing koncepcioval

Hagyomanyos, Hagyomanyos, | Ujitd, Ujito, Marketing
Adminisztrativ Munkaligyi Professziondlis | Kifejlett koncepciora épulé
kapcsolatok személyzeti munka
A munkaerépiac

marketingorientalt
megkozel itése,

marketing médszerek

Stratégial  tervezés, | Stratégial  tervezes,

humanstratégia, humanstratégia,
humanpolitika humanpolitika
A személyligyi A személylgyi A személyligyi
menedzsment menedzsment menedzsment
komplex komplex komplex
rendszerének rendszerének rendszerének
mikodtetése miitkddtetése miikddtetése
Konfliktuskezelés, | Konfliktuskezelés, | Konfliktuskezelés, | Konfliktuskezelés,
targyalas, targyalas, targyalas, targyalas,
megegyezés megegyezés megegyezés megegyezés
Adatnyilvantartas, | Adatnyilvantartas, | Adatnyilvantartas, | Adatnyilvantartas, | Adatnyilvantartas,
jogszabalyok, jogszabdlyok jogszabdyok jogszabdlyok jogszabdlyok
szabalyzatok szabalyzatok szabalyzatok szabalyzatok szabalyzatok
betartésa betartésa betartésa betartésa betartésa

Forras. sajat tovabbfejlesztett modell Monks (1992) nyoman

A szakirodalom &ltal gyakran a fejlodesi folyamat utolsd fézisaként definidlt HRM (human
resource management) magyarul emberi eréforrds gazdakodas részletes vizsgdata
elengedhetetlen, mivel e fézis egyfgta tovabbfelodésének tekintheté tehdt a személyzeti
marketing, bar val¢jaban kozel egy idében, mintegy parhuzamosan alakultak ki az elmult
évtizedekben.

Armstrong (1991) (idézi: dr. Tohné dr. Sikora Gizella, 2004) a kovetkez6képpen hatdrozza meg
a HRM-et: az emberi eréforrés menedzsment olyan stratégia, amellyel megszerzik, fegjlesztik,
iranyitjdk, motivajak és ekotelezetté teszik a szervezet kulcsfontossagu eroforrését, a
szervezetben és a szervezetért dolgozo embereket.

A HRM filozéfigianégy alapelven nyugszik:

176




e Az emberi eréforras a szervezet legfontosabb vagyona és hatékony kezelése a szervezet
sikerének kulcsa.

e Szervezeti sikert a legnagyobb val6sziniiséggel akkor lehet elérni, ha a huménstratégia
és a humanpolitika szorosan kapcsolddik a stratégiai tervekhez és hozzgjarul a valaati
célok eléréséhez.

e A vdladati kultira, az értékrend, a munkahelyi |égkor és a vezetéi magatartds a
szervezeti siker f6 Osszetevoi. Ezt akultdréat dpolni, folyamatosan aakitani kell.

e Folyamatos erofeszitéseket kell tenni az emberek kozotti egység javitasara ugy, hogy a
szervezet tagjal sgjét céljaikat a vallalkozés sikere, a szervezeti célok megvalésitasa
érdekében kifejtett tevékenységukkel érjék el.

A HRM jelemzoit a Guest (1989) (idézi: dr. Tohné dr. Sikora Gizella, 2004) fogalmazta meg
lényegre torébben, négy kulcsfogalom megragadasaval:

e Stratégia integracié - a HRM beéplilését jelenti a stratégia tervezésbe és a vezetok
mindennapi munkj aba.

o Elkotelezettség - az alkalmazottak szervezethez kotése, amely arra a feltételezésre épll,
hogy a szervezet irant elkotelezett dolgozdk elégedettebbek, s magasabb teljesitményt
nyUjtanak.

e Rugamassdg - alkalmazkodo és vatozasokra fogékony szervezet |étrehozasa, beleértve
a munka gazdagitasdt, ondlo csoportmunkd és a munkaeré konvertahatosagét,
sokoldal isagat.

e Minéség - a munkaeré j6 minéségenek fenntartasa és fejlesztése, a szakértelem és
kompetencia, mely ajé minbsegi javak és szolgéltatasok el 6dllitasanak feltétele.

A HRM alapvet6 cdjaKovary (1993) megfogal mazésiban a szervezeti hatékonysag, a szervezet
fennmaradasanak és novekedésenek biztositasa. Kozvetlen célja olyan gyakorlatban is
hasznosithatd gazdalkodasi elvek és modszerek kidolgozaésa, amelyek figyelembe veszik
egyrészt a szervezet sikeres mikodéséhez hozzajaruld csoportok és egyének szikségleteit és

torekveselt, masrészt a szervezet céljait és kdvetel ményeit.

A HRM alapveté funkcidi: a munkaeré vonzasa, megtartasa, motivalasa és hasznositasa. Az
alapvetd funkciok megvalositésat szolgdjdk az emberi eréforras gazdakodas tevékenységi
terlletel. Az egyik legismertebb angol human eréforras szakember, Molander (1989) (idézi: dr.
Tohné dr. Sikora Gizella, 2004) szerint a kdvetkezo tiz tevékenyseg fedi le a human eréforras
gazdal kodés terll etét:

e Szervezeti (vallalati) és human stratégia.

o Szervezettervezés és szervezetfejlesztés.
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e Munkaerétervezés.

e Munkaerétoborzés, kivalasztas, beillesztés, leépités.

o Képzésésfelesztés.

e Téeljesitményértékel és.

o Bér- ésfizetési adminisztrécio.

e Munkaiigyi kapcsolatok, vezetés és a szakszervezetek kozotti viszony.
o [Egészségugy és munkavédelem.

o JOléti Ugyek, szocidpolitika.

Kutatdsal alapjan Armstrong (1991) (idézi: dr. Tohné dr. Sikora Gizella, 2004) a HRM
gyakorlati alkalmazasanak két valtozatat ismerteti:
e A  hard HRM”, vagyis a keméeny emberi er6forras menedzsment, amelyet el sosorban az
Egyesiilt Allamok cégei alkalmaznak. Ebben a metédusban az alkalmazottakat barmely
mas eréforrashoz hasonlGan input-output egyenleg egyik tényezojeként kezelik. Ez a
koltség-haszon elven aapul 6 hatékonysagi megkozelités. A vallaatvezetés és az emberi
eréforras menedzsment a szakszervezetek megkertlésével kozvetlen kapcsolatokat
alakit ki egyénekkel és csoportokkal, de az alkalmazottakat nem vonja be a dontésekbe.
e A ,soft HRM”, azaz alagy emberi eréforrés menedzsment az embereket nem egyszeri
er6forrésként, hanem gondolkodd és reagdld személyisegként kezeli. Stratégiai
hangsulyt helyez az elkotel ezettség erésitésére, ezért informaljék a dolgozokat a vallaat
killdetésérsl, értékrendjérol. Erdekeltté teszik oket a feladatok végrehajtasanak
maodjaban. De ez a megkozelités is megtorpan a szervezeti dontéshozatalban val6
munkavallal6i részvétel hangoztatasandl.
A fenti ket tipus kozul a személyzeti marketing nyilvanvaléan az utobbiba tartozik, azaz a soft
HRM egy specidlis fajtganak is tekinthetd, mely a marketingbdl atvett szemléetet, eszkzoket

és modszereket alkalmaz.

A HRM és a személyzeti marketing koncepcid vizsgélata és sszehasonlitédsa (10. téblézat)
alapjan a kovetkezé megdllapitasra jutottam.
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10. tablazat

A HRM ésa Személyzeti Marketing dsszehasonlitasa

Human Eréforras Gazdalkodas

Személyzeti Marketing

M 6dszer ek

A huméan eréforrds  gazddkodés

modszerei.

A  humén er6forrds gazdakodas
modszerel  marketing  szemléetben
akamazva és kibovitve a

marketingbdl atvett médszerekkel.

Céok

Kozéppontban a szervezeti és egyéni
célok

elérése.

Osszehangolasa és  egyidg

Kozéppontban a szervezeti és egyeéni
célok Osszehangolésa a munkavdlaloi

célok/igények hangslilyozésa mellett

Kutatas

szerepe

Nincs atfogo (kulso és belst) stratégiai
személyzeti kutatds, dominans a kulsoé

Teljes kori munkaeropiaci

(személyzeti) kutatés, a kilss és bels

munkaerépiaci kutatas. kornyezet atfogo vizsgé ata.

Forras. sajat szerkesztés

A személyzeti (emberi eréforras) marketing a legmoder nebb emberi eréforrés gazdalkodas
(International HRM) teljes tertletének marketing nézépontbdl kiindul6 megkozelitése és
gyakorlati alkalmazasa, mely a human eréforras gazdadlkodas folyamatosan béviilé
tartalmat a munkaerépiac marketingszemléetiic megkozelitésével és marketing eszk6zok

HR terileten torténé alkalmazasaval egésziti ki.

A személyzeti marketing gyakorlati megvalositasanak tekintheté minden olyan human

er 6forras gazdalkodas rendszer, ahol:

e a human eréforras gazdalkodas (HRM) fébb funkcidit (v.6. Molander)
megval 6sitjak és haszndljak,

e a kllsd és belsé munkaerdpiacot a marketingkutatas eszkdzeinek felhasznalasaval
vizsgaljak, és ennek eredményeire épiul ra a gyakorlatban megvaldsitott human
er 6forras gazdalkodas,

e a munkavallalokat vevéként/Ugyfékeént tekinté marketingszemléetben gy

valositjdk meg a human eréforras gazdalkodas n fébb funkcitterileteit a

gyakorlatban, hogy ezen veviék ,megnyerését” és hosszi tavu megtartasat

biztosithassak
e aszervezet mind belss, mind kilsé kornyezete felé vonzo, pozitiv munkaadoi imazst
kozvetit, melyet optimédlis esetben munkaadé markaban (employer brand)

valGsitanak meg,

e Kkétiranyu, nyilt, é6szinte kommunikaciét hasznalnak a HR tevékenység egésze sorén,
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a szervezet hosszi tavl fennmaradasanak és sikeres, problémaktol mentes
miik désének érdekében.

Amennyiben ugyanis nem valésul meg a HRM funkcidinak teljes kori és megfelelé szinvonal i
akalmazésa, akkor nem biztositottak a személyzeti marketing sikeres mikodésének
keretfeltételel és alapveté komponensei. Ha a kills6 és belsé munkaerépiac el6zetes vizsgélata
nélkll végeznek HR vagy személyzeti marketing tevékenységet, az a dontéseket megal apoz6
informaciok hianyaban vagy nem lesz gazdasadgos (pl. eredménytelen vagy nem kelléen
eredményes megvalosités, felesleges koltségek, elvesztegetett ido, stb.) vagy nem lesz a
céloknak illetve a kornyezet kihivésainak megfelel6. A munkavélaok nem megfeleld
.kezelése’, azaz az emberi erdéforrasok figyelembe vételének nem megfelel6 mdédja pedig
meghilsithatja a szervezetnek a dolgozok elkotelezetté tételére és motivaaséra vonatkozo
elképzel ésait.

A fenti definicié alapul vételével dlitottam Gssze a gyakorlati kutatas (vallalati megkérdezés)
soran felhasznalt kérdoivet (2. melléklet), mellyel egyrészt a szervezetek HR tevékenységét,
masrészt a személyzeti marketing alkalmazasanak és sikerességének fobb jellemzoit kiséreltem

meg megallapitani.

Magaval a ,személyzeti marketing” kifejezéssel kapcsolatban munkadm soran a kovetkezo
megall apitasokra jutottam:

o A személyzeti marketing egyszerre szemléletmad és gyakorlat.

o A személyzeti marketing alegsokoldaltbb és legfejlettebb HR koncepcio.
A javaslatom egy Uj magyar nyelvii szakirodalmi megnevezés, az emberi (vagy human) eréforras
marketing, mivel a hazai szakirodalomban egyarant haszndjak (megfigyelésem szerint
szinonimaként) mind a személyzeti marketing, mind a munkaerépiaci marketing kifejezést,
pedig val §jdban:

o belst személyzeti marketing = belss ,, munkaerépiaci” marketing,

o kilst személyzeti marketing =, @ (kulsé) munkaerépiaci marketing.
igy a téméval foglalkozd kiilfoldi és magyar szakemberek véleménye is megosztott: egyes
kutatok szerint a munkaerépiaci marketing szélesebb kategoria, mint a személyzeti marketing, és
mintegy magaban foglalja azt, mésok — mint az a fenti gondolatmenetbdl is kovetkezne —
egyenloségjelet tesznek a kettdé kodzé. Végil, de nem utolsdsorban vannak, akik szerint eltéré
iranyultsagu dolgokrol van szo, mivel a munkaerépiaci marketing inkébb a munkavalao, mig a
személyzeti marketing a munkaad6 szemszogébdl vizsgaja a munkaerépiaci szituaciokat.
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Ugyanakkor a kllfoldi szakirodalomban a kdvetkezoket taldljuk:

német nyelvterileten: Personamarketing: personal = sz0 szerint ételmezve a
szervezetnd foglalkoztatott személyekre vonatkozik, (mint a Personal Management,
mely koztudottan csak a szervezet belsd kornyezetébe tartozé célcsoportokra iranyuld
HR tevékenységet jelent) amindl valgjdban joval tobb, mivel pl. szeméyzeti image
reklam isfoleg kifelé hat,

angol nyelvtertleten: personnel marketing = lasd. €6z6, tehat téves a megnevezes, staff
marketing = lasd. €l6z6, tehdt téves a megnevezés, illetve labour marketing = sz6 szerint
értelmezve ,, munkaeré marketing”, mely azonban nem utal kelléen magéra a szervezeti

tevékenységre.

Mindezekbdl kifolydlag javasatom az Emberi (Human) Eréforrds Marketing, vagy

Marketingorientalt Emberi Erdéforras Gazdalkodas kifejezés akamazésa, mivel e

tevékenység éppugy iranyul a szervezet belss, mint a kilsé kornyezete felé, akér a huméan

eréforras gazdakodéas (human resource management).

A dolgozat elgjén, a személyzeti marketing modellekben megfigyelt, és a velik kapcsolatban

felsorolt problémak miatt e modellek szintetizdldsaval |étrehoztam egy U személyzeti
mar keting modellt, mely a 20. abran |&thato.

Szinte mindegyik mix modell kdzos vonasa a személyzeti kutatds szerepének
hangsllyozasa, mely minden tovabbi HR tevékenység tervezésének és megval Ositasanak
elofeltétele, és magdban foglalja mind a belsd, mind a kilsé kornyezet részletes
vizsgd atét.
Ennek informécioira épll a személyzeti stratégia kidolgozésa, mely minden tovabbi HR
funkcio tervezését, kivitelezésnek feltételeit és ezek biztositasanak tervezését is magaban
foglalja.
A szervezet, azaz az egyes munkakorok hélbzatanak és azok Osszefliggéseinek tervezése
és fejlesztése a kovetkezd feladat, melyet a munkakoroket betdlté személyek tervezése
kell hogy kévessen a mindségi személyzettervezés koncepcidjanak megfelel6en.
A személyzeti marketing kozponti feladatai kdzé tartozik a HR imazsépités, melynek
csak az egyik eleme a személyzeti reklam, valéjaban a megfeldd kilsd és belsd
kommunikéacié alkalmazasaval val ésithaté meg optimalisan.
Tovabbi fontos terllet a személyzet beszerzése (belsd vagy kilso forrésbdl torténd
toborzasa és kivalasztasa), majd ezt kovetben akamazésa (azaz beillesztés, illetve az
operativ vezetok altali munkaszervezés és -vezetés), melynek hatékonysagat a dolgozok
megitélése, azon belll is teljesitményiik értékelése és fejlesztése kell hogy el dsegitse.
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JO teljesitmény elérése esetén a dolgozok szikségleteit egy motivdld hatasi
javadamazési rendszer kell hogy kielégitse megfeleld kompenzécidval, illetve
karriermenedzsment keretében el 6l éptetéssel .

Ha a dolgozdi teljesitmény vagy magatartas esetleg nem lenne megfelels, a
személyzetfejlesztés keretében |ehet ra el sbsorban megol dast talani.

Amennyiben ez nem vezetne célra, vagy a szervezet mas jellegi pl. financiais probléméi
esetén az akamazottak leépitése kovetkezhet be. Fontos, hogy az esetleges eredmeények
illetve problémak figyelembe legyenek véve a kovetkezd idoszak HR tevékenységének
tervezésekor (vagy akar idokodzben), ezt jelzik a modellben a visszacsatol asok.
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Kiulsé munkaeroépiac

Y

Személyz

eti kutatas

Kulsé munka

kutatas

erépiaci belsé

Munkahely és alkalmazotti
potencial kutatasa

A

Y

Y

Személyze€

ti stratégia

v

Szervezettervezeés és fejlesztés

A

y

Yy

Min&ségi szent

élyzettervezeés

A

y

HR imas

rsépités

Kulsé
kommu

Bels6
nikacio

A

Y

Személyzet beszerzés

A

v

A

Személyzet alkalmazas

A 4

Teljesitményértékelés és

menedzsment

A 4

A

Javadalmazas

A 4

A

A

Szemeélyzet fejlesztés

A 4

Karrier menedzsment

A

y

Személyze

t leépitése

20. abra A szeméyzeti marketing szintetizalt modéllje
Sajat szerkesztés Staude, 1989. (idézi Thomas Bleis. Personalmarketing: Darstellung und

Bewertung eines kontrover sen Konzeptes, Miinchen, Mering Haupp, 1992. 172.) nyoman

A személyzeti marketing kialakulésa és Nyugat-Eurdpa szamos orszagaban (elsésorban német

nyelvtertleteken) bekovetkezé eléretdrése a ’ 70-es években kiilonb6zo gazdasagi, politikai és
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tarsadalmi véaltozasok, és az ezek dtal indukdt munkaerépiaci vatozasokra (szakemberhiany,
munkaerépiaci és piaci versenyhelyzet, stb.) adott, marketing nézépontd valaszként
értelmezhetd, mely a munkaadok Uj emberi eréforras gazddkodasi modszerének megjelenésében
Oltott testet. Magyarorszagon a rendszervaltas és az ennek hatésara bekdvetkezé gazdasdgi,
tarsadalmi és politikai valtozasok teremtették meg annak lehet6ségét, hogy olyan piacgazdasagi,
mégis jellegzetesen nyugat-k6zép-eurdpai koncepciok, mint a személyzeti marketing teret
nyerhessenek.

A személyzeti marketing tehat egy hosszu fejlodési folyamat U dloméasa az emberi eréforras
gazddkodéssal foglalkoz6 szakirodalomban, melynek segitségével az akalmazottakat
foglalkoztatd szervezetek alehetbségeikhez képest mindent megtesznek a munkavdllaléi igények
kielégitése érdekében igy biztositva nemcsak azok elkotelezettségét és teljesitményét, de sgjat
pozitiv (munkaaddi) imézsukat is, melyek mind a hossz( tévu, sikeres miikddés zélogai.

Javaslatom az Emberi (Human) Eréforras Marketing vagy a Marketingorientdt Emberi Eréforras
Gazdalkodas kifejezés alkalmazéasa, mert a korabbi hazai és kilfoldi elnevezések félreérthetdek
és félreértelmezhetéek, ez a megnevezés azonban jobban fedi azt a tényleges tartalmat, melyet
magaban foglal. A személyzeti (emberi er6forréds) marketing nem mas, mint a legmodernebb
emberi eréforrds gazdalkodas (IHRM) teljes terlletének marketing nézépontbdl kiinduld
megkozelitése és gyakorlati alkalmazasa, mely a huméan eréforras gazddkodas klasszikus
tartalmat a munkaerépiac marketingszemléletével és marketing eszkdzok alkalmazéasaval egésziti
Ki.

A személyzeti marketinget mind elméleti, mind gyakorlati szempontbdl jelent6s vatozatossag
jellemzi, azaz nincs dtalanosan elfogadott, egyezményes elméleti/gyakorlati megoldas. A
legkllonbtzobb elméleti felfogasok és gyakorlati megvaldsitasok egy idében egymas mellett
léteznek, egyedi moédon kilonbdzve egymastol az eltéré szervezeti célok, jellemzék és
kornyezeti tényezok flggvényében. Ezt mind a szakirodalom, mind a gyakorlati példak
bizonyitjak.

3.2. Gyakorlati kévetkeztetések

A személyzeti (human eréforras) marketing gyakorlati megval 6sitéasanak tekintheté tehdt minden
olyan human eréforras gazdalkodasi rendszer, ahol:
e ahuman eréforrés gazdalkodas fobb funkcidit megval 6sitjék és hasznaljak,
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a kilsd és belsd munkaeropiacot a marketingkutatés eszkozeinek felhasznélasaval
vizsgdljak, és ennek eredményeire épll ra a gyakorlatban megval sitott human eréforras
gazda kodés,

a munkavdladkat vevoként/Ugyfélként tekintdé marketingszemléetben Ugy valésitjak
meg a human eréforras gazdalkodas fobb funkcidtertleteit a gyakorlatban, hogy ezen
vevok ,, megnyerését” és hosszU tavu megtartasét biztosithassak,

minden human eréforréds gazdalkodas feladatot/funkciét Ugy valositanak meg, hogy a
szervezet mind belss, mind kilsé kornyezete felé vonzo, pozitiv munkaad6i imazst
kozvetitsen, melyet optimalis esetben munkaadd mérkaban (employer brand) val dsitanak
meg,

kétiranyq, nyilt, 6szinte kommunikéciot haszndnak a HR tevékenység egésze soran,

a szervezet hosszu tavl fennmaradasanak és sikeres, problémaktdl mentes mikddésének
érdekében.

A gyakorlati kutatas soran alkalmazott kérdoiv kérdései elsosorban a fenti meghatarozés 6

pontjaira irdnyulnak. A modellt el6zetes elemzésnek vetettem ad, melybe a HR terllet hazai
szakembereit, személyzeti tanacsadokat és HR speciaistékat is bevontam (el 6zetes kutatés). A

kérdoives vizsgdat soran felhaszndlt modell HR szakmai szempontl vizsgdata mellett

matematikai-statisztikai modszerekkel is vizsgatam, melynek soran a modell megfelelének

bizonyult.

A vizsgdathdl kiderilt, hogy a szeméyzeti marketing a hazai valaati vezetok illetve HR
munkatarsak korében nem kelléen ismert, illetve sokan haismerik is, nincsenek pontosan
tisztdban a jelentésével/tartalmaval, nem ismerik fel az akamazdsa dta kinalt
lehetoségeket, némelyeknek pedig téves informacidik vannak rola. A mintaban szerepl6
cégek legtdbbje ugyanis hallott mér a személyzeti marketing koncepciérdl, de kicsit tébb
mint afeleismeri csak megfelel6en. Ugyanakkor a cégek csaknem fele jelentdsnek taldja
aszemélyzeti marketing koncepcié gyakorlati alkalmazasat.

Egyes helyeken a gyakorlatban is alkalmazzak a koncepcidt vagy annak egyes el emeit,
csak vagy nincsenek is ennek tudataban, vagy nem tulajdonitanak neki kell6 jelent6séget,
esetleg ,,més néven” végzik ugyanezt atevékenységet. Ezt bizonyitja tobbek kozott az is,
hogy a négy cég kozil, mely megfelel a bemutatott vizsgalatok alapjan a koncepcionak,
csak a Nestlé nevezi e tevekenysegét személyzeti marketingnek, a tobbiek HRM-nek
tartjak az dtaluk végezett HR tevékenységet. Szamos mas cég, melynél csak a koncepcid
egyes elemeit alkalmazzak, pedig nincs is tudataban annak, hogy az alkalmazott
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modszerek/eszkdzok egy atfogod stratégiai koncepcié elemét képezik, melyet a
szakirodalom személyzeti marketingnek nevez.

A mintaban szerepl6 vélalatok legtdbbje csaknem minden felsorolt személyzeti funkciot
illetve feladatot fontosnak (vagy nagyon fontosnak) tartott, a legkevésbé fontosnak a
|étszaml eépitést, a participaciot és a munkaerépiacok vizsgdatat tartottak (melybol az
utobbi kett6 a személyzeti marketingnek fontos elemét képezi). Ez azt tikrdzi, hogy a
megkérdezettek tobbnyire elismerik a modern, &fogd és stratégiai szemléleti HR
tevékenység fontossagat és jelent6ségét a szervezeti célok elérésének szempontjdbol. A
mintdban szereplé vallalatok tébb mint feléndl kiemelt jelent6séget tulgdonitanak a
személyzeti terliletnek, és a HR vezets a legfelsd szintii vallalatvezetés tagja, stratégiai
partnere.

Gyakorlati alkalmazast tekintve a vizsgdt cégek legtdbbjénél van HR stratégia,
személyzettervezés, toborzas és kivaasztas, teljesitményértékelés, munkakori leiras,
erdekegyeztetés, személyzetfelesztés, jOléti Ugyek, szocidlpolitika, egészségigy és
munkavédelem, és személyzeti adminisztracio valamilyen formaban, ugyanakkor
viszonylag ritka a teljesitménymenedzsment, a munkakortervezés, a munkakor-el emzeés,
a munkakor értékelés, a munkaerépiacok vizsgaata, és a valalati kultura alakitas. Az
utobbiak kozil is kildndsen nagy problémét jelenthet a teljesitménymenedzsment hidnya,
mely nélkil a teljesitméenyértékelés ugyszolvan felesleges, és a teljesitményproblémak
nem megoldhatoak, a munkaeropiacok vizsgdlata, mely nélkil a HR dontések nem
kelléen megalapozottak, és a valalati kultira hianya, mely a csapat illetve
szervezetépités és az azzal kapcsolatos mas HR feladatok megval Ositasat teszi nehézzé
vagy lehetetlenné. A mintaban szerepl6 vallaatok nagyobb része (kb. 2/3-a) tehét elvileg
korszer(i, és hatékony HR rendszereket akalmaz.

A megkérdezett vallaatok bar nagyobbrészt rendelkeznek megfelelé informacios
rendszerrel, dtaldban nem hasznaljak ki az adott |ehetéségeket, és nem végeznek a HR
dontéseket megalapoz6 és elokészité kutatdsokat kell6  rendszerességgel, a
teljesitmeényértékel ést kivéve.

A megkérdezett valaatok béar tébbnyire rendelkeznek HR stratégiaval, dtalaban nem
végeznek olyan elzetes tevékenységeket, melyek a megfelelé stratégia megalkotasahoz
fontosak lennének, és azt megal apozotta tennék.

A vdlaatok dtaldban nem végeznek HR imézsépitési tevékenységet, hozzavetéleg a

cégek fele az eziranyl tevékenységek kozil csupan az dléshirdetéseket alkalmazza a

személyzetbeszerzéshez kapcsol 6ddan, illetve a PR bizonyos elemeit. Csupan a mintakis
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hanyadéat alkoté cégek haszndljak ki megfeleléen a marketing dtal nyujtott reklamozasi
és munkaaddi mérkaépitési |ehetoségeket.

A megkérdezettek a dolgozoi igények kielégitésének szempontjabol tobbnyire atlagos
illetve vonzé munkakoroket kindl, a munkakoroket a dolgozdknak altaldaban megfelelen
bemutatjak, a béreket id6 és teljesitménybér valamilyen kombinécigjdban fizetik, mely
tobbnyire korlétozottan vagy kismértékben versenyképes, viszonylag sziik kora
mellékszolgaltatdsokkal kiegészitve. A dolgozdk tdbbnyire el égedettek munkahelyikkel
és pozicigjukkal, és kicsit kevéshé a fizetésikkel. A human eréforrésok személyzeti
marketingre jellemzé felfogasa dltalaban nem jellemzo a cégekre, mely megfigyelheté a
személyzetbeszerzéssel, és karrierlehet6séggel kapcsolatban is, bar a dolgozdk személyes
fejlodését szinte mindenitt tamogatjak és a munkahelyi 1égkdr is megfelelé a
megkérdezettek legtobbjénd. A dolgozdi igények kielégitése tehdt szamos kivanni val 6t
hagy maga utén a legtobb vallalat esetén, ami nem teszi lehetévé a dolgozok
megtartasanak és motivalasanak maradéktalan megvalésitasat, és nem sugaroz kifelé
megfeleléen pozitiv munkaaddi imazst.

A megkérdezett vallalatok tébbnyire atlagos vagy j6 HR kommunikacioval rendelkeznek,
dolgozoik vélemeényét csak ritkan kérdezik meg, a dontéshozatal ba/problémamegol dasba
csak ritkdn vonjak be oOket, ugyanakkor gyakran t§ékoztatjak o6ket a lényeges
kérdesekrol, felhaszndlva ehhez a személyes elbeszélgetések nydjtotta lehetosegeket is.
Mindent egybevetve azonban megdlapithatd, hogy a HR kommunikéacio a legtdbb ceg
esetén még valamely tertileten fejlesztésre szorul.

A vdéladaok HR tevékenységik mérésére dtaldban nem haszndnak Kkorszeri
modszereket, személyzetbeszerzési, -fejlesztési és informaciogyijtési tevékenységik
illetve munkaado6i imazsuk altalaban jO vagy atlagos, a fluktuacié atlagos vagy alacsony.
A dolgozok tébbnyire jo teljesitményt nyUjtanak, és bar valamilyen mértékben altaldban
elkotelezettek, mégis csak kismértékben elégedettek, ugyanakkor tobbségik 3 évnél
régebben dolgozik munkaadgjandl. A megkérdezett vélalatok HR tevékenységének
eredményessége tehét tdbbnyire csak j6 vagy atlagos, mely jelzi, hogy bér az alapvet6
miikodés biztositasa megvalosul, vadjdban a HR tevékenyseg szamos terllete
fejlesztésre szorul.

A megkérdezett véallalatokrol tehdt elmondhatd, hogy tébbnyire csak atlagos személyzeti
kutatast és HR imazsépitést vegeznek, étlagos HR stratégiéra épll a HR tevékenységik, a
dolgozdi igényeket is csak alagos szinten elégitik ki, de ez dtadaban j6 HR
kommunikéacioval parosul és aHR tertleten elért eredmeényességiik isjonak tekinthets. A
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személyzeti marketing koncepcionak azonban csak néhanyan felelnek meg, és megfelelé
stratégiai iranyvonalakkal is csak a megkérdezettek kevesebb mint 1/4-e rendelkezik.

A sgét kritériumrendszerem alapjan meghatarozott mingsités szerint, mely szigortbb, mint a
bemutatott clusterelemzések, és a hosszl tavu (stratégiai) szemléletmddot is figyelembe véve
(Batz féle vizsgdlat) afentiek koziil azonban csak négy vallaat felel meg a definidlt személyzeti
marketing koncepcionak. E cégek a kovetkezok:

e Nestle

e Magyar Telekom

e Magyar PostaRt.

e GE Hungary
A kutatés eredményei aapjan megallapithatd, hogy a hazai, személyzeti marketinget alkalmazé
nagyvallalatok ipardguk legjobbjai kozé is tartoznak, melyben a HR tevékenységik kivalod
minésége, és a szeméyzeti marketing koncepcié alkalmazasa is egyértelmiien szerepet jatszik. A
személyzeti marketing koncepcid tehdt jelen van a hazai nagyvallalati gyakorlatban, de nem
elterjedt még széles korben. Ezt tdmasztja ald az egyes HR funkcioterlletek alkalmazasanak
vizsgdata is: bér a legtébb funkcioteriiletet fontosnak tartjdk a megkérdezettek, mégis szamos
olyan gyakorlati funkcid alkalmazésa hidnyzik a vizsgalt szervezetek jelentds részéndl, melyek
nélkil nemcsak a személyzeti marketing, de egy stratégiac HRM tipusi koncepcié sem
val6sithatd meg megfeleléen. E hianyossagokat a hazai cégeknek miel6bb potolniuk kell, hogy
az egységes eurdpai piacon és munkaeropiacon versenyképesek lehessenek, illetve azok

maradhassanak.

A tényezék kozotti kapcsolatok tekintetében a kovetkezoket figyeltem meg:

o A dlratégia mindéségét az akamazott HR tevékenyseg tipusa, az akalmazott HR
informécids rendszer tipusa, a HR adatgyiijtés modja, a HR stratégia készitésének sorén
alkalmazott médszerek (vagy azok hianya), mint példaul munkaerépiaci poziciondés és
versenytarselemzés alkalmazasa, az emberi eréforrasok figyelembe vételének médja, a
(HR) imézsvizsgdat alkalmazésa, és a HR kommunikéacio mindsege hatéarozza meg.

e A HR imézsépités jellegére hatassal van a PR tevékenység, a szeméyzeti reklamok
dkamazésa, a kindlt karrierlehetéségek, a HR kommunikécio tipusa, a dolgozdk
tgékoztatdsa, a munkahelyek vonzerge, a dolgozék munkahellyel valo
megel égedettsége, a munkaerdpiaci pozicionalas alkamazésa, a HR adatgytijtés modja és

az akamazott HR informaci 6s rendszer tipusa.
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A munkahelyek vonzergére hatassal van a fizetések versenyképessége, a kafeteria
rendszer, a dolgozék munkahellyel, pozicibval és fizetéssel vao és dtaanos
megel égedettsége, a kindlt karrierlehetoség, a HR kommunikacio tipusa, a fluktuacio
nagysaga, a HR imazseépités, tovabba a vonzé munkahely kial akitasa soran alka mazott
Onelemzés, munkaerépiac szegmental as és elkotel ezettségmeérés, és a HR osztdly helye a
szervezeti hierarchidban.

A melékszolgatatas rendszerek alkalmazésara hatédssal van az emberi eréforrasok
figyelembe vételének modja, a bérforma és az elkitel ezettsegmeérés alkal mazésa.

A dolgozoknak a munkahelyikkel vald megel égedettsegére hatassal van a bet6ltott
pozicidjukkal és fizetésilkkel valé megelégedettségik, a Karrierlehetoségek, a
munkahelyi 1égkdr, a HR kommunikacié minésége, a munkahely vonzergje, a HR
imazsepitési tevékenység és az onelemzés alkalmazasa.

A dolgozoknak a poziciéjukkal valdo megel égedettségére hatassal van a fizetésikkel és
magaval a munkahelylkkel vald megelégedettségik, a karrierlehetoségek, a HR
kommunikacié minésége, a munkahely vonzereje, és az 6nelemzés alkalmazésa.

A dolgozdknak a fizetésikkel vald6 megel égedettségére hatassal van a pozicioval valo
megel égedettségik, a fizetések versenyképessége, €s a munkahely vonzergje.

A Karrierbiztositasra hatassal van a szeméyzetfejlesztés eredményessége, azon belll is a
sgjat szervezési vallaati képzések, a HR kommunikacié és egyes elemei, a dolgozok
alagos teljesitménye, a HR imazsépités és az imézs minésége, az Onelemzés,
elkotel ezettségmeérés, megel égedettség-mérés, és imazsvizsgdlat alkalmazésa, a HR
stratégia, adatgytjtés és informacids rendszer, a HR tevékenység tipusa és a HR osztdly
helye a szervezeti hierarchidban.

A munkahelyi légkorre hatassal van a HR kommunikacié és a HR imézs minésége, az
elkotelezettségmérés és a megelégedettség-mérés alkalmazésa, a dolgozdk é&tlagos
teljesitmeénye, a személyzetfejlesztés eredményessége, a karrierlehetoségek biztositasa, és
adolgozék munkahelyikkel valé megel égedettsege.

A HR kommunikécié minéségére hatéssal van a dolgozok bevonésa és t§ékoztatasa, a
személyes elbeszélgetések alkalmazasa, a munkahelyi légkor, az emberi eréforrasok
figyelembe vétele, a HR stratégia és aHR imazsépitésiilletve a HR adatgyiijtés minosége,
ésaHR osztdly helye a szervezeti hierarchiaban.

A személyzetbeszerzés eredményességére hatéssal van az  informéciogytijtési
tevékenység eredményessége, az Uj dolgozok fluktuéacidja és a munkavalalok dta a
cégnél munkaviszonyban toltétt idé hossza.
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A személyzetfglesztés eredményességére hatassal van a HR eredmények mérése, a
személyes elbeszélgetések, a megel égedettség-mérés, a teljesitmeényértékelés, és a sgjat
szervezési valaati képzések alkalmazasa, a munkahelyi 1égkdr, a karrierbiztosités, a HR
stratégia, az informacios rendszer és a HR tevékenyseg tipusa és a HR osztaly helye a
szervezeti hierarchidban. A fluktuacid nagysagara hatéssal van az () dolgozok
fluktuacioja, a HR kommunikacio tipusa, a fizetéssel val0 megelégedettség és a
munkahely vonzergje.

Az (j dolgozok fluktuacidjanak nagysagéra hatassal van a munkavallalok atal a cégnél
munkaviszonyban toltétt id6 hossza, a személyzetfejlesztés eredményessége, az
informéciogytijtési  tevekenység eredményessege és a  szeméyzetbeszerzés
eredményessége. A dolgozok &tlagos teljesitményére hatéssal van a HR iméazs minésége,
a személyzetfejlesztés eredményessége, a személyes elbeszélgetések és  az
elkotel ezettsegmérés alkalmazasa, a dolgozok t§ékoztatasa, a dolgozok bevonasa, a
valaaton kivili és a valaati képzés sgat szervezésben, a munkahelyi légkor, a
karrierlehet6ség biztosités, a fizetések versenyképessége és a munkahely vonzeregje.

A HR imazsra hatassal van a dolgozok megel égedettsége és édtlagos teljesitménye, a
személyzetfejlesztés és az informécidgyiijtési tevékenység eredményessége, a dolgozok
véleményének megkérdezése, a HR kommunikacio tipusa, a munkahelyi légkor, a
karrierlehetéség biztositds, az emberi eréforrasok figyelembevétele, a munkaerdpiaci
pozicionalas, az ekotelezettségmérés és a megel égedettség-mérés alkalmazésa, a HR
adatgyijtés jellege, a HR tevékenység tipusa és a HR osztdly helye a szervezeti
hierarchidban.

A dolgozdk megel égedettségére hatéssal van a HR imézs, a HR kommunikécio és a HR
adatgyijtés mindsege, az informaciégyiijtési tevekenység eredmeényessége, a vezetési
stilus, a karrierlehetéség biztositas, a pozicioval és a munkahellyel val6 megel égedettség,
abérforma, a munkahelyek vonzereje, a és a PR tevékenység.

A dolgozok elkotelezettségére hatéssal van a Kkarrierlehetéseg  biztositds, az
el kotel ezettségmeérés és megel égedettség-mérés.

A HR tevékenység eredményességére hatassal van a HR kommunikécié, a dolgozoi
igények kielégitése, a HR imézsépités, a HR stratégia és a HR kutatéds mindsitése, a
személyes elbeszélgetések, a sgjat szervezésii vdlalati és vdlalaton kivili képzések, a
munkaerépiaci  poziciondéds, az Onelemzés, az ekotelezettsegmérés és a
megelégedettség-mérés akalmazasa, a dolgozdk taeékoztatésa és bevonédsa, a
karrierlehetéség biztositds, az emberi eréforrdsok figyelembevétele, a HR stratégia
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tipusa, a HR adatgyiijtés, az informacids rendszer, a HR tevékenység tipusa, és a HR

osztély helye a szervezeti hierarchiaban.

A vizsgdt hazai nagyvdlaatokrol megdllapithatd, hogy a kulfoldi tulajdont cégek HR
tevékenysége ataldban fejlettebb, és gyakoribb ndluk a személyzeti marketing akalmazasa is,
mint a magyar tulajdonu cégek esetén, jobbak stratégiai iranyvonalaik, és a HR tevékenységik is
eredményesebb. Az &gazatok tekintetében az ipari és szolgétatd cégek rendelkeznek dltaldban
fejlettebb, és a szeméyzeti marketing koncepcionak is megfelel6 HR tevékenységgel, bar a
rosszabb kategéridkban is az ipari cégek a leggyakoribbak. A személyzetgazdakodasi
modszerek kozil a HRM-et alkalmazzédk a legtobben, e médszer akalmazo6i kozétt vannak a
legjobb HR maddszert és legjobb stratégiai iranyvonalakat birtokld és legeredményesebb HR
tevékenységet végzo cégek. A HR osztdly szervezetbeli elhelyezkedését tekintve, a legjobb
eredményeket az 1. vonabeli HR osztdllya rendelkez6 cégeknél lehetett megfigyelni, de
elmondhato, hogy anndl jobb a HR tevékenység és annak eredmeényessege, minél magasabban
van a HR osztdly a szervezetben. Ez aaamasztia a HR osztdly stratégia poziciojanak
indokoltsagét. Az elmondottakon til minél jobban megfelelt egy cég a vizsgdatok soran
személyzeti marketing koncepcionak, illetve minél jobb stratégiai iranyvonalakkal rendelkezett,
annd jobb volt a HR tevékenysegének eredményessege a kérdoiv alapjén, vagyis a személyzeti
marketing alkalmazésa illetve fejlett, magas szintii HR tevékenység megvaldsitasa ataldban
eredmenyesebb HR tevékenységet biztosit a szervezetek szamara.

Fontos megjegyeznem azt is, hogy a human eréforras gazdalkodas és a szeméyzeti marketing
alkalmazasanak (vagy hianyanak) felvazolt, bizonyos téren negativnak tiin helyzetében jelentés
szerepet jadtszik a hazai munkaerépiac aktudlis helyzete is. A kiadakult, aggasztdé meéreti
munkanélkiliség (mely mér egyarant stjtja a szellemi dolgozokat éppugy, mint a fizikaiakat) és
az eurbpai atlagot jocskan aulmulo étlagfizetések mellett az Uzleti, tiszta piaci logika atal
vezérelt hazai véllalatok legtobbje részérél nincs is igény a szeméyzeti marketing dltal kindlt
elonyokre. Ennek az el6z6 mellett az |ehet tovabbi oka, hogy a kilfoldi befektetok nagy része
csak rovidtavon gondolkodik magyarorszagi leanyvallalatainak fenntartasaban, és a magyar
humén eréforrésokba torténd, hosszl tavu befektetéseket (a dolgozok elkotelezette, motivaltta,
hliségessé tétele, munkahely biztonsaga) emiatt nem tartjék ésszeriinek. JOl bizonyitja ezt szdmos
olyan kulfoldi cég hazai lednyvdlalata, ahol a magyar dolgozok szamara egy egészen masfajta
stilusi és tartamu human eréforrés gazdakodas tevékenyseget akamaznak, mint
anyaorszéagbeli alkalmazottaik esetén. A magyar cégek esetén arendszervatas el6tti gyakorlatbdl
visszamaradt, lassan orvosolhat6 problémak mellett (pl. az operativitas, azaz a stratégia hianya, a
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human szemlélet hidnya, tartalmi és szervezeti széttagoltsag, a személyzeti munka alacsony

presztizse, stb.) sokaknak jelentés gondokat okoz mé& a piacon valé megmaradas is, ami

alapvetéen ellehetetleniti egy korszerii HR tevékenyseg megval Ositasat. Ehhez parosul még a

tisztességes (fizikai, de féleg szellemi) munka megbecsiilésének, elismerésének hianya, mely

szintén a kordbbi rendszerbeli politikai filozofia utdéhatasanak is tekintheto.

A Kkutatds bemutatott eredményeit gyakorlati felhasznaldas szempontjabdl tobb terlleten is

javasolni tudom.

Mindenek €l6tt felhasznahaténak tartom mind az eméleti, mind a gyakorlati
eredmenyeket oktatési célokra, oktatas tananyagok dsszedllitésdhoz, hiszen szamos hazai
egyetem gazdasagtudomanyi kara oktatja a személyzeti marketinget e név, vagy valamely
mas, hasonl6 megnevezés (pl. munkaerépiaci marketing) alatt.

Alapjaul szolgdlhatnak ezen eredmeények tovabbi kutatasoknak is, hiszen szamos olyan
terllet még nyitott maradt kutatasomban, melyeket terjedelem illetve a kutatas témabeli,
illetve més szempontok alapjan torténé lehataroldsa miatt nem tudtam illetve nem
akartam vizsgani (érdemes lenne példaul ugyanezt a vizsgaatot kozepes, illetve
kisvéllalatokndl elvégezni, és az eredményeket e vizsgdlat eredményeivel Gsszevetni).

A legfontosabbnak mégis azt tartanam, ha e kutatas eredmeényeit a hazai vallalatok
megismernek, és azokat a problémékat orvosolndk, melyek feltarasra kerilltek. Az
eredmények gyakorlati hasznositasa révén ugyanis javithatdé lenne a hazai valaatok,
illetve szervezetek mind piaci, mind munkaerépiaci versenyképessége, melyre a
globalizal 6dd piacokon mindenképpen nagyon nagy szikség lenne révid és hosszu tavon
egyarant. Két tertleten lenne erre szilkség: a human eréforrasokka vald gazdakodas
szemléletmaodjaban, illetve a HR tevékenyseg megval ésitasa soran alkalmazott eszk6zok,
modszerek terén egyrészt a valalkozdi szféra, mésrészt a kozalkamazotti és
koztisztvisel6i szféra szervezeteiben, flggetlenll az agazattdl melyben mikddnek vagy
akér a szervezet méretétol vagy mas jellemzojétol.

Veégul meg kell jegyeznem, hogy a hazai valaatok szamara az emlitett tertleteken
torténé6 megfelel6 irdnyvonalak kijelolésében az &lami  szerveknek illetve a
korméanyzatnak is még aktivabban szerepet kellene vallalnia, tobbek kozétt vildgosabb és
igazsagosabb torvényekkel, a munkavallal ok fokozottabb védelmével és tdmogatasaval, a
kulfoldi befektetok vonzésaval és a tartdés maradésukban valo érdekeltté tételikkel, és
mindenek el6tt amagyar vallaatok, vallalkozasok tamogatésaval és védelmével.
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OSSZEGZES

A gazdasdgi-tarsadalmi fejlédés az élet egyre tobb tertletén koveteli meg olyan tudomanyos
modszerrel  kidolgozott mérdeszkozok akamazésat, melyekre kordbban nem is lehetett
gondolni. A magasabb szintii igények kielégitése iranti szikseglet a felodés természetes
velgérdja, a szintek emelkedésével bovil a horizont és a stratégiai koncepciok idoben is
meghosszabbodnak. Az emberiseg ismereteinek megallithatatlan bovilése tokéetesiti a
technikat, ezek kivitelezéséhez szilkséges a munkamegosztas kiszélesitése, piaci akamazasa, a
miikodé mechanizmusok dlandd korrekcioja és a mindezeket mozgatdé és mindent megel 6z6
igényszint nbvekedése, illetve a vilag javaibdl minél nagyobb részesedés utani vagy. A felsorolt
jelenségek csak akkor valésithaték meg, ha minél tobb dsszefliggésiket sikertil megismerni, és
nemcsak a felszinlk, hanem minél mélyebb részleteik is ismertté valnak és ezdltal varhatd
alakulasuk is kiszamithatova vahat. Az igények kielégitésének bovilése soran sok minden
egyéb kovetelmény megismerése, és olyan részteriletek feltérasa is megsziletik, ahol a feladat
megoldasanak kivitelezésében a tudomany természetes meértékegyseggel nem, vagy alig képes
mérni a jelenséget, mert alapvetéen szubjektiv hatdsok aakitjdk a folyamatokat, és naturais
mértékrendszerben eltéré dimenzidjuk miatt nem lehet belehelyezni a kordbban kialakult
folyamatok kozé. llyen terlilet az egész humanszféra. Ennek a soktényezés terlletnek is van
viszont szdmos olyan tulgjdonsaga, amelyek egymésra val 6 hatdsa — ha szamos szubjektiv elemet
tartalmaz is - matematikailag megfogalmazhaté és modell rendszerben mérheto.

A felszini naturdlis vilag egyre jobban felismeri azt az dsszefliggést, hogy a felszint aakitd
tényezoket és az értékakotd tevékenységet a naturaliakkal nem mérheté kortlmeények - igy
példaul a humanszféra, mint a folyamatosan fejl6dé vildg javainak elédlitasdban egyre nagyobb
hizoerot képezd tényezd - egyre nagyobb hatassal befolyésoljdk. Az értékalkotés naturdlis
szemléletén tallépo vildg a fejlett piacgazdasaggal rendelkezé orszagokban mar régen felismerte
a human tényezok értékalkotd képességét és ennek a fejlédésben betdltott fontos szerepét.
Naunk ez a felismerés meglehetésen sokat késett, mert a fejlédés meghatérozéjat a naturdlidk
el6alitasanak fokozasdban szemlél6 materialista gazdasagfilozofia a szellemi munka értekalkoto
szerepét meglehetosen mellézte. A téves gazdasagfilozofia értelmezés miatt a huménszféra
fontossdganak megbecsiilitsége a mai napig nem tudta kiheverni ezt a késést. Erre vezethetd
vissza az a tény, hogy az egész humanszféra korli gondok terén még sok olyan rendezetlen
fehér folt talahatd, amely tudomanyos kutatok megoldasara var. Ennek egyik vadhajtasa tobbek
kozoétt az az alapot, anely a munkaerével vald ésszerli gazdalkodas terén tapasztalhato. A

munkaeré értékalkotasanak megbecsiilése a fejlddésben betdltétt szerepe és kihasznal atlansaga

193



miatt egyre inkabb olyan stratégiai tényezévé vdik, ami a gazdasagi fejlédés motorjanak
sebessegét nagyban befolyasolja.

Az elobbiekben emlitett Gsszefliggések jelent6ségét megismerve dontttem Ugy, hogy a kutatasi
témamul a human eréforrés marketinget vélasztom. Ezen a terlleten magyar kutatdsok
gyakorlatilag még aig lelhetok fel. A téma gyakorlati haszndlhatésaganak érdekében
attanulmanyoztam a témaban megismerhet6 szakirodalmat, ami megerésitette feltétel ezéseimet.
Ugy itélem meg, hogy a magyar viszonyok e teriileten nagyon kevés informéciét hasznositottak
abbdl, amit a fejlett orszagok tapasztalataibdl indulva munkahipotézisem megfogal mazasand
felhaszndltam. Abbdl indultam ki, hogy ha a munkaeré képzettsege olyan finom igények
kielégitéséhez is alkalmazkodik, amelyek az alkotas, a szervezeés, az irdnyitas eddig mell6zott
terlleteivel is foglalkoznak, nagymértékben lehetne az iranyités ésszerii megoldasaval a mikodo

rendszer hatékonysagéat novelni.

Mivel ezekre vonatkozdan hazai tapasztalat nem alt rendelkezésemre, a téma feltérképezésehez
meg kellett alkotnom azt a fogami és kérdéskort, amelynek alapjan vaamilyen elfogadhato
képet tudok alkotni vélalt feladatom teljesitéséhez. A szellemi héttér megal apozasara azokbdl az
atalam megismert, fejlett orszagokban megfigyelt elméleti és gyakorlati példakbdl indultam ki,
amelyek mér eredményesen miikodtek. A nyugati adaptacié soran azonban mindig szem el6tt
tartottam azt a nagyon fontos szempontot, hogy egy nalunk joval fejlettebb orszagban mikddo
mechanizmust csak nagyon Ovatosan lehet a mi viszonyainkra adaptalni. Figyelembe kell venni
mindazokat a korlétozd tényezoket, amelyeket a gazdasdg korlétai jelentenek. Nalunk sem a
piaci mechanizmusok fejlettsége, sem a magyar nyilvantartasok (szamvitel, statisztika), sem az
ad0zés rendszere, sem az addzas fegyelem és mas, a finomabb mitkdéshez sziikséges feltétel ek
meég nem adottak, kiulonbsen azért, mert ezek egy részének hagyomanyai sincsenek. Ezért a
fogalomalkotés terén tobb olyan &talam akotott fogamat kellett beiktatni, amely eddig a
magyar viszonyok kozét nem volt kelléen ismert (pl. a személyzeti marketing dtalam definialt
fogalma, a minésités modszer és annak fokozatai, stb.). Kutatasom és stratégiai elképzeléseim
realitasanak alatdmasztasara olyan alapveté kérdések, rendszerek vizsgdatanak, vagy egyatalan
ismeretének |étérol kellett meggy6zodnom, amelyek a fejlett orszégok gyakorlatdban mér
ismertek, vagy legaldbb atervek szintjén léteztek (pl. a személyzeti marketing modellek, mixek,
sth.).

A munkahipotézisekben kialakitott kutatasi elképzeléseimet a felmérés soran szerzett
tapasztalataim megerositettek abban, hogy valasztott témam hasznos informéciot tud nydjtani a
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munkaeré értékalkotasanak novelésében. A felméréseket megel6z6 t§ékozoddasom (el6zetes
kutatds) sorén kidertlt, hogy Magyarorszagon a human eréforras gazdalkodassal, ezen belll a
személyzeti marketing tevékenyseéggel kapcsolatban, sok szervezet esetén még az alapfogal mak
ismerete, definicioi is hidnyosak. A human eréforras marketing tevékenység egységes
koncepcidja pedig — egyes multinaciondlis cégeket kivéve — még nyomokban sem igen taldhato
meg.

A személyzeti marketing elméleti szakirodalmanak és hazai nagyvallaati kérben torténd
alkalmazasanak vizsgdata soran megallapitottam, hogy a személyzeti marketing elmélete a
fejlett eurdpal piacgazdasdgokban a’ 70-es évektol, a HRM kialakuldséval parhuzamosan, de a
vallalati gyakorlatban joval kevésbé elterjedve valosult meg. Magyarorszagon azonban csak a
rendszervaltas utan teremtodtek meg alkalmazasanak gazdasagi, térsadalmi és politikai feltételei.
A személyzeti marketing a humén eréforrés gazdalkodéas egy Ujszerti megkozelitése, mely a HR
terllet feladatait marketing szemlélettel, és marketing eszk6zok alkalmazasaval kiegészitve oldja
meg. Legfontosabb terlletei a személyzeti kutataés (kilsé és belsd munkaerépiac részletes
vizsgdlata) és személyzeti informacios rendszerek, a személyzeti stratégia és szeméyzeti
tervezés, a személyzetbeszerzés és utodlas- illetve karriertervezés, személyzetfejlesztés, az
anyagi és nem anyagi jellegii dolgozdi igények motivéciorientalt kielégitése, a szeméyzeti
kommunikéacié és a munkaaddi imézs alakitasa. A dolgozot vevonek tekinté szemléletmad révén
egy szervezet hatékonyabban képes a munkavallalok elkotelezettségenek és motivaltsdganak
biztositasara, a munkaerépiacok vizsgdata révén pedig jobban miik6dé, a piac kihivéasainak

megfelel6bb HR tevékenyseg megval Ositasat teszi lehetové.

Hazai vallaati ismertségének, elterjedtségének, és akamazasanak jellemzoéinek vizsgéatat
nagyvalaati korben lattam cészeriinek, mivel e koncepcid egészének akamazasa egyrészt
meghatarozott szervezeti méret (kozepes illetve nagy meéretli szervezetek) folott célszeri,
masrészt a hazai gyakorlatban az el 6zetes kutatéds eredményei alapjan e kort latszott cél szertinek
vizsgani. Kulféldi példak (Audi, Kommerzbank, Nestle, IBM) aapjan a nagyvallalatok kozil is
elsésorban az 1000 f6 feletti alkalmazottat foglalkoztat6 valaati kor tint a legmegfel el 6bbnek,
mely mintavétel szempontjébdl is megfelelének tint (175 cégbol 60 elemii minta).

A megkérdezéshez akulfoldi és hazai szakirodalmak eredményeinek szintetizalasaval 1étrehozott
modellt haszndtam, mellyel megallapithatd, hogy a vizsgdt szervezet dlta akamazott humén
eréforras gazddkodas modszer személyzeti marketingnek tekintheto-e, ugyanakkor minésiti is a

céeg HR tevékenységet. A mindsitéss modellt viszonylagos szubjektivitasa miatt
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clusterelemzéssel is kiegészitettem, tobbek kozott annak ellendrzése céljabdl. Tisztaban vagyok
azzal, hogy még a hasznahatéan kitoltott kérdoivek sem reprezentaljak megfelel6en a magyar
munkaerépiaci/human eréforras marketing helyzetét, de néhany alapvet kovetkeztetés minden

tovabbi nélkil ezek alapjan islevonhato.

A hazal értékalkotasnak az a lehetdsége, amit a humén eréforras marketing kindl, zommel nem
ismert a szakemberek korében. Ebbol addddan a benne rejld Iehetbségek egyaltaldn nincsenek
kihaszndlva. A kormanyszervek részérol kellene kezdeményezni ennek a témanak a felkarol asat
és mikodtetésének megismertetését, illetve hasznositasét (melyre mar volt példa a korabbiakban
a példaul a Magyar Honvédsegnél). A felmérés soran egyértelmiien nyilvanvalova vat, hogy az
intézmények zOme ezt a témat Uzleti meggondolasbdl, Uzleti titokként kezeli, igy a folyamat
megitéléséhez szilkséges informéciot onként nem szolgdtatjdk ki. Ahhoz tehd, hogy a
dontéshozok a szikséges informaciokhoz hozzgussanak, a statisztikai adatszolgéltatassal

kapcsolatos torvényeket kellene modositani, illetve kiboviteni.

Az Osszegyiijtott adatokbol érdekes Osszefliggések lathatok, és ezek az Osszefliggések a
tébbvaltozds statisztikai modellezéssel sok eddig ismeretlen informaciot tartak fel. Az atalam
feltért informéciok szempontj&bdl az alkotott modell hatékony elemzési eszkdznek bizonyult, bar
ismeretes, hogy a tébbvaltozos elemzéseknél, mint minden statisztikai modszer alkalmazasana a
maodszer hatékonysaga nagyban fiigg attdl, hogy az alkalmazéas feltételei mennyiben dlnak fenn.
Fontos kérdés tovabba, hogy milyen kovetkezményekkel kell szdmolnunk és mit kell tenniink
olyan esetben, amikor e feltételek nem, vagy nem teljesen alnak fenn. Ismeretes, hogy a
gyakorlatban a teljes multikollinealitas viszonylag ritkan fordul €6, joval gyakrabban
taldkozunk viszont a multikollinearitas olyan esetével, amikor a magyarazd vatozok kozott van
linedris, vagy nemlinearis osszefliggés. A multikollinearités megnyilvanulhat abban is, hogy a
paraméterek mintaként nagy kilonbséget mutatnak, illetve a minta néhany pétldlagos
megfigyeléssel torténé kiegészitése |ényeges valtozast idézhet €6 a paraméterek értékeindl. Az
anyag esetleges elméleti vagy gyakorlati hasznositésand figyelembe kell venni, hogy a
szamokbol levonhatd kovetkeztetések nem képeznek reprezentacios értéket, hanem csupan
Otletként lehet figyelembe venni azokat egy hasonld témau koncepcié megalkotédsdhoz. A
reprezentaci0s értékek megalkotasahoz szilkséges feltéteket egy magamfajta ,, mezei kutaté” ma
még képtelen biztositani megfeleld informaciokhoz valé hozzaférés és az ehhez szilkséges
anyagi forrasok hijan.
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Az dtalam dkotott és a kérdéives megkérdezés sordn felhaszndlt minésitési modell tehat a
vizsgalat céljanak megfelel6 volt, és jobban mindsitette a vizsgalt cégek HR gyakorlatét, mint az
ellenérzésére haszndlt matematikai-statisztikai modellek, mivel HR szakmai szempontbdl
valésaghtibb és arnyaltabb eredményt adott azoknal. Nem csak a szeméyzeti marketing
koncepcionak vad megfelelés vizsgdlatdra akalmas, hanem béarmely szervezet HR
tevékenységének minositésére felhasznalhatd akér az Uzleti, aka&r egyéb (pl. kdzigazgatés,
oktatasi, stb.) szféréban.

A vizsgdathdl kidertlt, hogy a hazai nagyvallalatok koérében tobbnyire ismert ugyan a
koncepcio, alkamazasa mégsem olyan elterjedt mint a HRM-é, melynek oka tobbek kdzott a
munkaaddk emberi eréforrasokkal kapcsolatos szemléletmddjdban keresends. Elfordultak olyan
cégek is, melyek HR tevékenysége kielégitette a személyzeti marketing kritériumait, 6k mégis
HRM-nek hivtdk. A megkérdezettek tobbsége a koncepcié akamazasa fontosnak tartand —
meégsem ez jelenik meg a gyakorlatban. A vizsgélt cégek tobbsége miikodokeépes, a szervezeti
céloknak megfelel6 HR tevékenységgel rendelkezik, piaci és munkaerépiaci pozicidjukat
azonban javithatja a személyzeti marketing, vagy annak egyes elemeinek alkalmazasa. Az
azonban kiderllt a vizsgdatbol, hogy a személyzeti marketing koncepcionak megfelelé HR
tevékenységet folytatd cégek Uzleti tevékenységik terén is a legsikeresebbek kdzé tartoznak.
El6fordult j6 néhény olyan vallalat is, melyeknek HR tevékenysége gyengének tekinthetd, ezek
hosszitavon nem lesznek képesek fennmaradni, ha nem hajtanak végre azonnali véaltoztatasokat
e téren — egy személyzeti marketing koncepcio idében torténé alkalmazésaval azonban ez talan
még elkertlhet lehet.

Mivel az emberi eréforrés — és az atala biztosithat6d innovacioképesség — napjaink kdzismerten
egyik legfontosabb termelési tényezbje és a versenyképesseg illetve az értéktermelés forrésa,
nagyon fontos lenne a hazai cégek részérél egy tudatos szemléletvdtas, mely az embert, a
szervezetek legfobb vagyonat igényeinek megfelel6en figyelembe veszi, és olyan bandsmodban
részesiti, mely elkotelezetté és motivatta teszi. Kulondsen fontos lenne ez a magyar cégek
szaméra, akiknek az eurOpai piacra vald belépés kiulondsen nagy kihivast és versenyt jelent,
melyben az olyan modszerek alkalmazasa, mint a bemutatott koncepcid, nagyon nagy segitséget
nyUjthat.
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SUMMARY

In more and more areas of life the economic-social development requires application of
measuring instruments devel oped on scientific methods that cannot even have been thought of in
the past. The demand for meeting the ever-growing needs is a natural phenomenon. The growth
in demand levels leads to broader horizons. Strategic concepts become longer in time. The
unprecedented accumulation of human knowledge results in appearance of sophisticated
technology. In order to achieve this there is a great need for expansion of division of labour,
promotion of market approach, constant modification of operating mechanisms, increase in level
of aspiration keeping all this in movement and desire for carving a larger and larger share in the
word treasure. The ideas mentioned above can be implemented only if we manage to find out the
relation between them not only by scratching the surface, but by going deeply into details as well
and in this way the expected developments can be predicted. While the ever growing demands
are met, requirements are established and satisfied, new intermediate areas are explored where in
the process of carrying out assignments science is not able or is hardly able to use natural units
of measurement to measure the phenomenon because, basically, subjective effects develop the
whole process and as they have divergent dimensions in the natural measuring system, they
cannot be placed in the processes created before. The human sphere belongs to this area. This
multifactor area has several features whose effects on each other — even if they contain severa

subj ective elements — can be formul ated mathematically and also measured in amodel system.

The surface natural world has realized that factors creating the surface are circumstances that
cannot be measured by allowance in kind, for example the human sphere is having a greater and
greater impact on value creating activities and becoming a pulling power in creation of global
good in the constantly developing world. The world looking beyond the value-creation natural
approach realized the value-creation ability of human factors and their important role played in
the accelerated development in the countries with market economies long ago. In our country it
took a long time to redlize that this phenomenon existed because the materialistic economic
philosophy did not give a proper interpretation to the role of mental work in value creation. Asa
result of an inaccurate interpretation of this phenomenon by the economic philosophy the
importance and respect of the human sphere has still not been restored. This can be the reason
why there are till several blank areas in human sphere awaiting for scientific research. One of its
problems is the unreasonable management of human resources. The value-creation ability and
respect of the workforce, its essential role played in the management as well as its under-
utilization makes it a strategic factor, which has a great impact on the pace of economic

development and becomes its pulling force.
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After realizing the importance of the phenomena mentioned above | decided to target personnel
marketing and make it my main area of research. Very few researches have been done in this
field in Hungary. In order to find out whether these ideas can be used in practice, | read a lot of
professional literature published in this topic, which justified my presumptions. | think in
Hungary very little information in this field provided by developed countries has been used. |
assumed that the qualification of the workforce could satisfy the most delicate needs that dealt
with neglected areas of creation, organization and supervision. A considerable increase in

efficient operation of this system can be achieved by ensuring efficient management.

As there was no national experience in this field, in order to do research on this topic, | had to
create terms and scopes of research activities on the basis of which | could define my way. The
background of my research was formed by theoretical and practical examples from industrial
countries which were worth paying attention to. While adapting western ideas | always took into
consideration a very important fact, namely, that careful approach should be taken while
adapting a mechanism operating in a very developed country. We should take into account
limiting factors arising from economic barriers. In Hungary neither the developing market
mechanisms, nor the Hungarian accountancy and statistics, neither the taxation system, nor the
tax discipline is ready for ensuring proper conditions for non-problematic operation mostly
because there are no established traditions in this area in our country. Thus, | had to think of
several concepts in the field of employment, as they were not known in the Hungarian context (|
defined the concept of personnel marketing, assessment method and its levels, etc.) In order to
justify my research ideas and strategy | had to provide analysis of basic issues and systems and
convince myself of the existence of facts that were already known in practica life in
industrialized countries or at least there were some plans in this respect (models of personnel

marketing, mixes, etc.).

My ideas developed in work hypotheses and the experience gained during measurements
justified the fact that my topic can provide useful information and generate increase in value —
creation of work force. Before doing measurements | gathered alot of information which proved
my assumptions that thereis alot to do in the field of human resource management, especialy in
personnel marketing because basic concepts and definitions are not known. Companies have no
single concept as far as human resource marketing activity is concerned —apart from a few

multinational companies.
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After providing theoretical analysis of personnel marketing in scientific literature and its
application in domestic major companies | came to the conclusion that the theory of personnel
marketing alongside with HRM have become known in developed European market economies
since 1970s, but their practical implementation lags behind. The economic, social and political
conditions of their implementation were created only after the democratic transformation in

Hungary.

A personnel marketing is a new approach to human resource management, which solves HR
tasks with marketing tools. Its major areas are personnel research (detailed analysis of internal
and external work force markets) and personnel IT systems, personnel strategy and planning,
employment of workforce, generation and career planning, staff development and meeting
materialistic and non-materialistic needs of employees and their motivation, personnel
communication and shaping the employee’s image. By developing customer- oriented approach
an organization can motivate its staff more efficiently and encourage them to be loyal to the
company. By conducting analysis of labour market it makes the HR activity more efficient so
that it can meet the challenges of the market.

| considered the analysis of its popularity, publicity and applicability in a large company
environment to be more reliable, as the application of the whole concept in middle- and large-
scale enterprises is more effective and in addition, the results of the primary research also
suggested the analysis of this circle of national enterprises. On the basis of internationa findings
(Audi, Kommerzbank, Nestle, IBM) the companies employing over 1000 people seemed to be

more reasonabl e to investigate and sample. (in 175 companies 60 samples)

After systematizing the results in foreign and national literature and establishing a model |
conducted a survey. On the basis of this model it can be defined whether the management
method of human resources applied by the organization under research can be considered to be a
personnel marketing and at the same time whether it can be applied for evaluation of the HR
activity of the company. Because of the subjective character of the evaluation model | provided

cluster analysis aswell and in thisway | checked the reliability of the findings, too.
| am aware of the fact that even questionnaires filled in correctly do not aways give a true

picture of the Hungarian labour market and human resource marketing in the country, but some

basic conclusions can be drawn from them:
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Even professionals do not always know the possibilities of domestic value creation
offered by human resource marketing. As a result of this the possibilities lying in it are
not utilized at all. Government organizations should encourage the promotion of this
cause and make its operation known to the public as well as make use of it. (it has already
happened in the Hungarian Army)

During the survey it became obvious that maority institutions look at the results as
strictly confidential and are not willing to provide information that can be used for
evaluation of the process. Legidation regarding provision of statistical data should be
modified or supplemented so that decision-makers can get access to information.

On the basis of collected data and with the help of multi-variation statistical model avery
interesting relationship can be established, which provides so far unknown information.
This model has proved to be a very efficient tool of analysis of the information collected
by me. Although it is widely known that in case of multi-variation analysis and statistical
methods the efficiency of the methods strongly depends on the conditions of applications.
Another important factor is the consequences that may turn up. We should also take into
account the conditions that are not satisfactory or are missing. It isknown that in practice
a complete multi-collinear condition is rarely provided. The more frequent case is when
there is a linear or non-linear correlation between explanatory variables. The multi-
collinear case can occur when parameters in each sample deviate greatly or when the
sample is supplemented by several monitoring findings, which results in a considerable
change in parameter values.

In practical and theoretical implementation of the material the fact that the conclusions
drawn on the basis of figures do not represent considerable value should aso be taken
into account. They can be used for carrying ideas when similar concepts are created. The
conditions needed for creation of representative values cannot be provided by such an
‘ordinary researcher’ as | am because | have no access to factual information and | lack

the financia resources needed for this.

The evaluation model created and used by me during the survey turned out to be useful and

was more suitable for conducting the analysis of HR practices of companies than the

mathematical - statistical models used for the checking the results, because from professional

point of view HR reflects the reality better and provides a more shadowy findings than

others. It is suitable not only for analysis of the personnel marketing concept but for

evaluation of HR activity of any company as well either for business purposes or in other

areas (public administration, education, etc).
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The results show that Hungarian large companies are familiar with this concept, but its
application is not as widespread as that of HRM, the reasons for this can be found in
employers approach to human resources. There were companies that fully met the criteria
set by personnel marketing, but they called them HRM. Magjority respondents consider the
application of the concept important- nevertheless they do not useit in practice.

Majority companies involved in research operate and possess HR activity reflecting their
organizational purposes, but personnel marketing can improve their market and human
resources positions and the application of certain elements of theirs. The study shows that
companies providing the HR activities required by personnel marketing concept belong to
the most successive ones. There were some companies that had very weak HR activity. They
will not be able to survive in the long run if they are not going to make any immediate
changes in this respect. If they had applied personnel marketing concept in time, they could
have avoided getting in this situation.

As human resources —and the innovation ability ensured by them- is one of the most widely
known and important production factors and the source of competitiveness and value
creation, it would be very essential if the national companies adopted a new conscious
approach and put the person on their main asset list and provided him good treatment so as to
encourage him to be loya and motivated. This approach would be of vital importance for
Hungarian companies, which face challenges and competitiveness on the European market as
this concept can be of great assistance for them.
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2. melléklet

Kérdéiv
Nagyvdlaatok human eréforrés gazdalkodasanak (HR) és személyzeti marketing
tevékenységének vizsgalata
A kérdsiv tudomanyos célokat szolgd, kitoltése dnkéntes.
I. A vallalat

=

A VA Al NEVE, e e e e

2. A vdélaat alkalmazottaiNak SZAMEL ... ....oooin e e e e e e e, 3

3. Milyen (t6bbségi) tulajdonu a valalat? Ha kulfoldi vagy vegyes, kérem adja meg az
orszégot.

[] Magyar

4. Amennyiben atulgjdonos nem magyar, az anyavallaat és a hazai lednyvélaat HR
tevékenysége kdzott milyen akapesolat? Jeldlje be a megfelel ¢ valaszt.
[] Fuggetlenek egymastol

[] Nemtudja
[ Az anyaorszagbeli és alednyvdlaat HR-t tevékenysége kozotti kapcsolat jellege:
Centralizalt Decentralizalt
1 2 3 4 5

5. Milyen agazatban tevékenykedik a vallalat? Jel 6lje be amegfelel6 valaszt.
Mez6-, vad-, erdégazdakodas, hal észat

Banyaszat

Feldolgoz6ipar

Epitdipar

Kereskedelem, javités, karbantartas

Vendéglétés

Széllitas, raktarozés

Posta, tavkozlés

Pénziigyi tevékenyseg

O 0O doddoddn

Ingatlantigyek
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Gazdasagi tevékenységet segit6é szolgaltatés
K 6zigazgatas, térsadal ombiztositéas

Oktatas

(I I R I R

Egészségligyi, szocidis ellatas
I 0 < o

6. A vélaat arbevétele 2004. évben: .........ccoiiiiiiii e e METTTO FE

7. Az orszag mely részében (régidban) helyezkedik el avallalat (kbzpontja)? Jel6lje be a
megfelel§ valaszt ésirjabe amegyét is.

Eszak-Magyarorszag: .......cc.coevveeeeennn.

Eszak-Alfold:,..........coeeeeeinnnnnn,

Kozép-Magyarorszag (Bp.): «..vevvvveieiece e

Dé-AIfold: ...

Kozép-Dunantdl: .............c.ccoevnnne

Dd-Dunantdl; ...........ocvvvvinn. ..

O O ododd o

Nyugat-Dunantdl: .................cceeeee

Il. A személyzeti marketing ismerete

1. Hallott mér aszeméyzeti marketingrol? Jel6lje be amegfelel6 vaaszt.
[] Sosem hallotta
[ Mér halotta, de nem tudjamit jelent
[1 Mér hallotta, de csak keveset tud réla
[ Jol ismeri
2. Mit jelent a szeméyzeti marketing On szerint? Jél6lje be amegfelel 6 v aszt.
[] Nemtudja
[1 A termék/szolgdltatés marketinghez kapcsol ddik
[] HR teriiletez kapcsol 6d6 reklamtevékenység
[] A HR tevékenység egyik funkcioteriilete
[] A HR tevékenység egészét étfogd koncepcid
3. Milyen aszemélyzeti marketing jelentésége On szerint a munkaadok szaméara? Jeldlje be a

megfelel6 vélaszt.
[] Felesleges

[] Csekély jelentdségii
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] Atlagos jelentéségii

[] Nagy jelentdségii

[ Kiemelkeds jelentéségii
[] Nemtudja

4. Kérem soroljafel, hogy On szerint milyen {6 teriiletei (elemei) lehetnek a személyzeti

marketingnek!
[] Nemtudja

L] FOtarUletek: .o e,

[11. A vallalat Huméan Eréforras (HR) tevékenysége

1. Mennyire fontosak On szerint a kovetkezé HR funkcidteriiletek? Jel6lje be x-el a megfeleld

valaszt, és ha mas, itt fel nem tintetett funkciét is fontosnak tart, kérem irja az egyéb

kategoriaba.

HR stratégia

HR tervezés

Szervezettervezeés és fejlesztés
Toborzas, kivalasztas

Beillesztés

MotivaciOs és érdekeltségi rendszer
Teljesitményértékel és
Teljesitménymenedzsment
Munkakor tervezés

Munkakor elemzes

Munkakor értékel és

Munkakori leirds

Erdekegyeztetés, kollektiv targyal &s
Participécio, Uzemi tanéacs
Személyzetfelesztés

Joléti Ugyek és szociapolitika
Egészsegiigy és munkavédelem

L étszaml eépités
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Személyzeti adminisztracid
Karriermenedzsment
Munkaerépiacok vizsga ata
HR kommunikécio
Valadati kultdra aakités

2. lgénybevesz avalaat HR tevékenysegéehez kapcsol dddan killst szervezetek segitsegét, és
haigen melyeket? Jel6lje be a megfelel 6 va asz(oka)t.

Nem vesz igénybe kiilsé segitseget

Személyzeti tanacsado

Munkatgyi kdzpont

Fejvadasz cég

Kamara, szbvetség

I I I O I O

3. Hol helyezkedik & aHR részleg (osztdly) az On véllalatanak hierarchia szintjein? Jel6lje be
amegfelel6 vaaszt, vagy toltse ki az egyéb kategoriét.

Nincs kulon HR részleg

3. vonal (osztaly, csoport)

2. vonal (féosztaly)

1. vonal (igazgatésag)

I I N I

4. Jeldlje be, hogy mely HR funkcidkat haszndljék az On vallalatand ondllé feladatteriletként?
HR stratégia

HR tervezés

Szervezettervezeés és fejlesztés

Toborzas, kivalasztas

Beillesztés

MotivéciOs és érdekeltségi rendszer

Teljesitményértékel és

Teljesitménymenedzsment

Munkakortervezés

O 0O odo0ododdno

Munkakor elemzés
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Munkakor értékelés

Munkakori leirés
Erdekegyeztetés, kollektiv targyalés
Participacio, Uzemi tanacs
Személyzetfejlesztés

Joléti tigyek és szocidlpolitika
Egészségugy és munkavédelem
L étszaml eépités

Személyzeti adminisztracio
Karriermenedzsment
Munkaerépiacok vizsgd ata

HR kommunikacié

Vélalati kultiraalakitas

O 0O04do0o0dgodbdgdoddd

5. Milyen avdlaat HR tevékenységének tipusa On szerint? Jel6lje be a megfelel§ valaszt.
[] Personnel Administration (személyzeti adminisztrécio, csak adminisztrativ nyilvantartés)
[] Personnel Management (személyzeti menedzsment, csak a belsd célcsoportokra, azaz
véldati dolgozdkrairanyuld HR tevékenység)
[J Human Resource Management (human eréforras gazdakodas, belsb célcsoportokra, azaz
vélaati dolgozdkra és akilss célcsoportokra egyarant irdnyuld HR tevékenység)
[] Personamarketing (személyzeti marketing, a human eréforréas gazdalkodas

marketingszemléletii megkozelitése)

V. A vallalat HR tevékenységében fellelheté marketingelemek

IV/1. Személyzeti kutatés és informéci és rendszer

1. Vanavadlaatnak HR informéciés rendszere? Jel6lje be a megfelel 6 v aszt.
[] Nincs, csak papiron végeznek nyilvantartast
[] Nincskilon HR informécids rendszer, de van véllaati informéci6s rendszer
[J Van, de csak alapinformécidkat térolnak

[1 Van, éskulonféle dontésmegal apozé informécidkat tarolnak
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2. Milyen HR adatgyiijtést és feldolgozast (kilso és belsé munkaerépiac kutatast) végez a
valaat? Jeldlje be amegfelel 6 valaszt.
[] Semmilyet
[ Minimdis, belss informéci okra épitve
[ Minimdlis, kilsd munkaerdpiaci és belss informéciok
[

Kulsé munkaerépiaci és belsd informécidk gytijtése ad hoc jelleggel, afeladatoknak

megfeleléen
[] Szisztematikus kil s és belss informéci 6gyiijtés és feldolgozas a HR tevékenység egésze
soran
Jeldlje be amegfelel 6 vdlaszt a kdvetkezd Nem  Alkamankeént Rendszeresen
kérdésekre.

3. Mérik az alkalmazottak megel égedettségét?
4. Mérik az alkalmazottak elkotel ezettségét?
5. Veégeznek munkaaddi imazs vizsgalatot?

6. Mérik az alkalmazottak teljesitményét?

IV/2. HR stratégia

1. Vanavdlaatnak sgjat HR stratégiga, mely avallaati stratégiarészét képezi? Jeldlje be a
megfelelé valaszt.
[] Nincs
[J Van, de nem alkalmazzak
[] Van, de nem része avdlalati stratégianak
[] Van, ésintegrans része avéllaati stratégianak

Jel6lje be amegfelel 6 vdlaszt a kbvetkezd Nem Néha Gyakran Rendszeresen
kérdésekre.

2. Végez avalaat munkaerépiac szegmentalast a

HR tevékenységhez kapcsol 6déan, a HR dontések

meghozatala el 6tt?

3. Végez avadlaat versenytarselemzést aHR

tertlettel kapcsolatban?

4. Veégez avélaat rendszeres 6nelemzést aHR

tevékenyseggel (az egyes HR funkcidtertiletekkel)
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kapcsolatban?

5. Készit avdlaat HR portfoliét (SWOT analizist)?
6. Végeznek az On vélaatand aHR stratégia

kial akitasa soran (kils6 és belst) munkaerdpiaci
pozicional ast?

IV/3. Személyzeti imazs és reklamok

1. Milyenavallaat HR image épitése? Jel 6lje be a megfelel 6 valaszt.
[ Nincs tudatos image épités
Van ad hoc jellegi vallaati image épités, de nincs killén HR (munkaaddi) image
Van szisztematikus jellegii valaati image épités, de nincs kilén HR (munkaaddi) image
Van vélaati image épités, benne ad hoc jellegii HR (munkaaddi) imézs épités

(I I A I

Van valaati image épités, benne szisztematikus HR (munkaaddi) imazs épites, azaz HR
»branding”
2. Milyen PR tevékenységeket végez avallaat a HR tertlethez kapcsol 6doan?

[] Semmilyet

3. Hasznd avdlaat személyzeti reklamokat? Jel 6lje be a megfelel6 vaaszt.
[] Nem
[] Csak dlléshirdetések
[0 Alléshirdetések és néha szemdyzeti (munkaaddi) image reklamok
[0 Alléshirdetések és szisztematikusan tervezett munkaaddi image reklamok

IV/4. Munkavallal6i igények kielégitése

1. Mennyiretartjavonzénak avdlaat dta kindt munkakoroket (alésokat) a munkakori
jellemzok (pl. feladat, fizetés, mellékszolgaltatasok, stb.) szempontjébol? Jeldlje be a
megfelel6 valaszt.

[J Nem vonzdak
[0 Atlagosak
[ Kismértékben vonzéak

[] Nagyon vonzéak
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. A palyazdnak illetve a dolgozdknak realisztikusan bemutatjak a betdltendé munkakoroket?
Jel6lje be amegfelel6 valaszt.

[] Nem megfelel6en
[] Csak apozitivumokat

[] A pozitivumokat és negativumokat egyarant
. Milyen bérformékat alkalmaz avéllaat? Jel6lje be a megfelel 6 vaaszt.

(1 1dsbér
[] Teljesitménybér

Milyennek tartja avalaat versenyképességét afizetések szempontjébol? Jeldlje be a
megfelel6 valaszt.
[] Versenyképtelen
[] Korlétozottan versenyképes
[] Versenyképes
[] Kiemelkedéen versenyképes
. Van avalaatna béren kivili juttatési (vagy kafeteria) rendszer? Jel6lje be a megfelel 6
vélaszt.

[] Toérvényi elbirdsok szerint

[] Kollektiv szerzédés hatérozza meg

[] Rugalmasjuttatasi rendszer réteg specifikus szolgéltatasokkal
1

Rugamasjuttatasi rendszer, melyben minden szolgdltatés valaszthaté minden réteg

szaméra
Jelolje be amegfeleld v aszt, hogy On Nagyon Nagyon
szerint mennyire elégedettek avélaat el égedetlenek el égedettek
munkavallal i 1 2 3 4 5

6. munkahel ylkkel ?
7. poziciéjukkal?
8. fizetésiikkel ?

9. Hogyan veszik figyelembe a HR dontések soran az emberi eréforrést? Jel6lje be amegfeleé

valaszt.
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10.

11.

12.

13.

14.

[] A munkaer6 termelési tényezd, akinek alkalmazkodniakell avallalathoz

] A munkaers termelési tényezo, akinek alkalmazkodniakell avélalathoz, de avalalat
kismértékben figyelembe veszi az igényeit, elvarasait

[] A munkaers partner, akinek alkalmazkodniakell avélaathoz, de avéllalat figyelembe
veszi az igenyeit, elvarasait

[] Vevonek tekintik, akinek ismerni kell az igényeit, elvarésait, és alehetéségekhez képest
teljes mértékben ki kell elégiteni azokat

A személyzetbeszerzést milyen forrasbdl végzik? Jel6lje be a megfelel 6 valaszt.

[1 Belsd dlomany (eléléptetés, dthelyezés, feladatok illetve munkakorok atszervezése)
[] Kulss munkaerépiac

[] Mindketts, pozici6tdl fliggden

[] Mindketts, de kiils csak akkor, ha megfelel belsé palyazé nincs, és képezni sem lehet
A véllaat dolgozéi szamara biztositja a karrier lehet6ségét? Jel6lje be a megfelel 6 valaszt.
[] Nem

[] Csak kiemelkeds teljesitmény/magatartas esetén, alkalmilag

[] A valalat karriertervezési és -fejlesztési rendszert hasznél

Milyen az On véllalatand a munkahelyi |égkor? Jelolje be amegfeleld valaszt.

[] Elviselhetetlen

[] Rossz

[0 Atlagos

] J6

[] Kivao

Milyen az On véllalatandl alkalmazott vezetési stilus? Jel6lje be amegfelel§ vélaszt.

[J Autokratikus

[] Demokratikus

[] Fuggetlen

Hogy val6sitjék meg az alkalmazottak képzését, fejl esztését? Jeldlje be a megfelel 6 valaszt.
[] Nincsképzés

[] Véllaati képzés sgjét szervezéshben

[1 Véllaati képzéskiilss szervezet bevonasaval

[1 Valaaton kivili képzés avdalaat szervezésében
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[ Egyéni dnkéntes tanulmanyok dsztonzése
L EGYBD: .eeie

IV/5. HR kommunikacio

1. Hogyan jellemezhet6 avalaa HR kommunikacioja? Jeldlje be a megfelel 6 valaszt.
[] Rossz (nincs megfeleld HR kommunikéacio)
[] Gyenge (van HR kommunikécio, de nem nyilt, 8szinte, kétiranyu, stb.)
[0 Atlagos (van HR kommunikacié, mely dtaldban jo, eléfordulnak problémak, melyek
azonban hosszabb-révidebb idén bel il megol dhatok)
[] J6 (van HR kommunikécio, mely dtaldban jo, el6fordulnak problémak, melyek azonban
gyorsan megol dhatdk)
(] Kivalé (nyilt, 6szinte, kétirany( kommunikéacid, melyben megel 6zik a problémaékat)
2. Az Onvdldaténd aHR rendszer elemeinek kialakitasa/valtoztatasa, illetve az egyes
intézkedések megval Ositésa el 6tt kikérik/felmérik a pdlyazok/munkavallal ok
véleményét/javadlatait? Jel6lje be a megfelel 6 valaszt.
[J Nem
[] Ritkan/részben
[] Mindig/igen
3. Az Onvdlaaténd bevonjak adolgozdkat a problémék feltarasaba/megol dasaba? Jeldlje be a
megfelel6 valaszt.
[J Nem
[] Részben
] Igen
4. Téajékoztatjak amunkavallalOkat az oket is érint6 kérdésekrol/eseményekrol? Jeldlje be a
megfelel6 valaszt.
[] Nem
[] Néha, kizérélag fontos tigyekrol
[J] Gyakran, minden 6ket érinté eseményrol
[ Mindig, naprakész informéaciokkal
5. Folytatnak személyes elbeszélgetést a vezetok az alkalmazottakkal az elérend6 vagy elért
célokradl, teljesitményrol, karrierrdl, sth.? Jel6lje be amegfelel6 valaszt.

[] Nem
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[ Ritkan
[] Gyakran

[] Rendszeresen

V. Az alkalmazott HR eredményessége

1. Hogyan mérik a HR tertlet eredményességét? Jel6lje be amegfelel6 valaszt.
[] Nem mérik
[] Mutatokkal és statisztikékkal
[] Szeméyzeti kontrollingot alkalmaznak
2. Mennyire tartja eredményesnek avallalat személyzet beszerzés tevékenységét? Jeldlje be a
megfelel6 vélaszt.
[] Nem kielégité (6 hénapnd hosszabb idd alatt, vagy egydltaldn nem taldinak megfelel
munkaerot)
[0 Atlag alatti (3-6 hdnap alatt talélnak megfelel6 munkaerst)
[] Atlagos (1-3 honap alatt taldnak megfeleld munkaerst)
[1 J6 (2-4 héten bellll taldnak megfelel6 munkaerot)
[] Kivalo (2 héten beltll taldnak megfelelé munkaerst)
3. Mennyire tartja eredményesnek avélaat személyzeti és munkaerépiaci adatgyjtési
tevékenységét? Jel 6lje be a megfel€l 6 valaszt.
[J Nem kielégits (hosszabb id6 alatt sem tudjak biztositani a szilkséges informéci okat)
[0 Atlag alatti (az informéciok csak egy része dl a dontéshozok rendelkezésére, ésez is
hosszU id6t vesz igénybe)
[J Atlagos (minden informaci6 hosszabb-révidebb idén belil a dontéshozok rendelkezésére
al)
[] J6 (minden informéci6 rovid idén beltl a dontéshozok rendelkezésére al)
[] Kivalé (minden informécié azonnal a dontéshozok rendelkezésére l)
4. Mennyire tartja eredményesnek avallalat személyzetfejlesztés tevékenységét? Jeldlje be a
megfelelé valaszt.
[J Nem kielégito
[0 Atlag alatti
[0 Atlagos
[] J6
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[] Kivao

. Milyen avdlaatnd afluktuécié? Jellje be amegfelel6 valaszt.

[] Nagyon magas (20%<)

[0 Magas (15-20%)

[0 Atlagos (10-15%)

[1 Alacsony (5-10%)

[] Elenyészé (5%>)

. Milyen avallaatna afluktuacio a probaidon |évo Uj alkalmazottak korében? Jeldlje be a
megfelel6 valaszt.

[] Nagyon magas (20%<)

[0 Magas (15-20%)

[0 Atlagos (10-15%)

[1 Alacsony (5-10%)

[1 Elenyészé (5%>)

. Milyen On szerint avéllaat alkalmazottainak &tlagos teljesitménye? Jeldlje be amegfelelé
vélaszt.

[] Rossz

[] Gyenge

[0 Atlagos

[] J6

[] Kivao

. Milyen On szerint avaéllalat HR (munkaaddi) imazsa? Jeldlje be a megfelel 6 valaszt.
[] Nincsilyen

[] Rossz

[0 Atlagos

[J Vonzé

[] Kivao

. Az &bevétel hdny szézal ékét teszik ki a szeméyzeti koltségek? Jeldlje be amegfelel 6
vélaszt.

[J Kevesebb mint 10%

[] 10-20%

[J 20-30%
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10.

11.

12.

VI.

[ 30-40%

[1 40-50%

[J Tobb mint 50%

Milyen On szerint a dolgozok megel égedettsége? Jel 6lje be amegfelel 6 vélaszt.
[] Nagyon el égedetlenek

[] Kismértékben el égedetlenek

[ Kismértékben el égedettek

[] Nagyon el égedettek

Milyen On szerint a dolgozok elkotel ezettsége a véllalat iranydban? Jelolje be a megfelelé
vélaszt.

[] Nem elkotel ezettek

[1 Kismértékben elkotel ezettek
[] Nagymértékben elkotel ezettek
[] Teljesen elkotel ezettek
Mennyi ideig dolgozik &tlagosan egy munkavéllalé az Onok véllalatanal? Jelolje be a
megfelel6 valaszt.

[] Kevesebb, mint 3 hénap

[] 3-6 hénap

[] 6-12 hénap

[] 1-3év

[J Tobb, mint 3 év

Jeldlje be az On véllalatanak HR tevékenységére leginkabb jellemzé valaszt az alabbi

kérdésekre.

lgen Részben Nem

1. Meghatérozték-e az On vélaatand a harom fontos versenytényezot:

az érték-, afolyamat-, és az eredményminéséget?

2. A személyzet marketingkdzpont megkozelitését az On vélalatand

stratégial jelentéseggel hatarozték-e meg?

3. A jelenlegi személyzeti politikdjukkal megfelel6en tudnak-e reagalni

avaltozo trendekre ésigénystrukturakra?

4. Az Onok véllaatand modern piac- és dolgozborientélt vezetési

maodszert alkalmaznak-e?
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5. Tudja, hogy milyen modszerekkel lehet ajovoben apotencidis
munkavallal ékat aktiv moédon megtalani és vonzani?

6. Van konkrét intézkedési tervik a személyzeti reklamok és a
palyazokkal folytatott kommunikacié megval Ositasara?

7. A személyzetfejlesztési intézkedéseiket stratégiaorientéitan és az
igényeknek megfeleléen hatarozték meg?

8. Az On vélaatand amunkavallaldk szaméra a funkciokat
(munkakoroket) és apozicidkat alkalmassag, képességek és
teljesitmeény alapjan adjak?

9. A feladatokat és afelel 6sségeket az On vallalatand munkakori
leirasokban hatarozzék meg?

10. Van az Onok véllalaténdl teljesitménnyel arényos és motivald
javadalmazési éstdmogatasi rendszer?

11. Hasznédlnak az Onok vélalatand modern eszkdzoket a munkaadoi
eés munkavallaléi célok egyeztetésére és a dolgozok mingsitésére
(teljesitmeényértékel ésre) ?

12. Meg tudja alapitani az alkalmazottai eredménymindségét,
jovedelemtermel 6 képessegét és értékteremtését?

13. Rendelkeznek egy val 6ban miikddoképes és hasznalhatd
kontrolling rendszerrel, mely a személyzeti tigyek egészét atfogja?
14. Az On véllalata val 6ban vonzobb ajelenlegi és apotencidlis

dolgozdk szaméra, mint a versenytarsak?

VII. A kérdezett személy adatai

1. Neme: N6 / Férfi 3. BEOSZIESA: ....cuii i
2. Kora: 4. 1skolai végzettsége:

[] 25év alatt [Jataldnosiskola

[] 26-35 [(Okozépiskola

[] 36-45 Ofsiskola

[] 46-55 Clegyetem

[] 56 felett [ posztgradudlis

0O egyéb:

K 6szOnOm segitsegét!
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