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THE MARKETING BASED APPROACH TO LABOUR MARKET
ABSTRACT

The marketing based approach to labour market dates back to the 90s in Hungary. Ac-
cordingly, we can relate to labour market from the perspective of supply and demand. On
the market of products and services equally, the goal is to seize the "good customer”; this
happens the same way in the world of work.

Companies consider obtaining and preserving good workforce in possession of the ap-
propriate competencies and achieving their identification with corporate culture a duty
of key relevance. They try to attract new employees, talents by means of external labour
market recruitment, while within the internal labour market companies wish to raise the
commitment, motivation and performance of existing employees.

The most valuable source of companies is the employee; therefore, to ensure the long
term process of creating value, employment branding must be a crucial part of the HR
strategy. Employer branding serves as a bridge between market and human resource goals.

1. Bevezetés

Egy vallalat versenyképességét, hatékonysagat versenytarsaival szemben ak-
kor tudja biztositani, ha a gyors iitemben torténd valtozasokra, elengedhetetlen
atalakulasokra azonnal, megfeleld aktivitasokkal reagal. Az Emberi Eréforras Me-
nedzsment (EEM) is folyamatos atalakulas teriilete', amely meghatarozza a szerve-
zet versenyképességeét, tovabba a munkavallalokkal kapesolatos, ehhez illeszkedd
teendoket. Ezen feladatok kozott szerepel a potencialis munkavallalok felkutatasa,
jelentkezésre Osztonzése, a megfeleld kreativitasl, magas teljesitményii jel6ltek
kivalasztasa, beillesztése, képzése, majd megtartasa®. A hatékonysagot a munka-
véllalok foglalkoztatasa soran is szem el6tt kell tartani, versenyképes jovedelmet,
kelld kihivast, tartalmas feladatokat nyt1jté6 munkakort kell biztositani. A hagyo-
manyos HR tevékenységek, mint személyzeti adminisztracid, bérszamfejtés, mun-
kakori leiras készitése, torvényben szabalyozott oktatdsok megtartasa onmagaban
mar kevésnek bizonyulnak?®.

Mind a jelenlegi, mind a jévObeni munkavallalok korében vonzova kell ten-
ni a vallalatot. Ennek eredményeként novelni kell a munkavallalék motivaciojat,
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elégedettségét és elkotelezettségét, valamint teljesitményét. Fokuszalni kell a po-
tencidlis munkavallalok megszolitasara, kivalasztasara, biztositasara. A sikeres
megval6sitas, a versenyképesség biztositasa érdekében a villalatoknak ki kell dol-
gozniuk munkaltatéi markaépités — employer branding — stratégidjat.*

Munkaltatéi mérka stratégia kialakitésa sordn meg kell szélitani mind a kiils6
(betsltetlen munkahelyekre torténé toborzés), mind a belsd (meglévo munkaval-
lalék teljesitményének javitdsa, motivélasa, elégedettség novelése) munkaerd-
piacot’.

2. Munkaerdpiaci marketing

A munkaer8piac kapcsan vizsgalt marketing eszkozok segitségével biztosithato
a hatékony vallalati miikodés, a fogyasztoi igények kielégitése. A munkaerdpiaci
marketing esetében is a kereslet és kinalat oldalat kell figyelembe venni, ahol a
vevd a munkavillalo, a termék maga a munkafeladat, a munkaltat6. Cél az, hogy
ezen eszkozok felhasznalasaval a véllalat megszerezze, megtartsa munkavallaléit.
A munkaerdpiacot makroskonomiai szempontb6l vizsgiljuk az egyének és haz-
tartasok — munkavallalok — valamint a szervezetek, vallalatok — mint munkaltatok
— egyiittes (aggregalt) munkaerd kinalata és kereslete szempontjabol. A munka-
erdpiac ezen kétszereplds egysége kozott torténik a cserék Osszessége, vagyis a
Mmunkakapcsolatok kozotti mozgas®.

Gnkaewphc

Befolydsols tényezok:
* Munkaeré kinalat / kereslet

1. 4bra: Munkaerdpiac
Figure 1: Labour market

Forras: A szerz0 sajat szerkesztése
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A munkaerdpiac alapvetd kategoriai a munka, munkabér, a munkaeré-kereslet
és a munkaerd-kinalat. Az ember — aki munkat végez — nem targya, hanem ala-
nya a tarsadalmi gazdasagi folyamatoknak, vagyis felmondhat, bért kévetelhet,
sztrajkolhat. A munkakereslet az iizleti szervezetek, vallalatok oldalarél jelentke-
zik, dontéseket hoznak a révid-és hosszitavon foglalkoztatott munkamennyiség
kapcsan. Munkakindlat soran a munkavallal6 az, aki vizsgalja a munkavallalas,
munkavégzés okat iizleti szervezetnél, haztartdsban. A *90-es évek elején Ma-
gyarorszag gazdasagat jellemezte az inflacid, a termelés-visszaesés kovetkez-
ményeként jelentkezett a munkanélkiiliség. A globalizalodas hatisara megjelend
kiilfoldi toke jelentésen megnovelte a foglalkoztatas és bérezés teriiletén a kii-
lonbségeket, ezzel szignifikans tdrsadalmi és gazdasagi polariziciét okozva. Az
uj fogalmak, rendszerek a termelési folyamatokon tiil 0j kihivasokat jelentettek
az EEM szamara is’.

A munkaerdpiaci marketing (marketing eszk6zok alkalmazasa) a *70—es évek-
ben jelent meg Eurdpaban, elsdként Németorszagban, Personal marketingként. Az
angolszasz irodalomban HR branding fogalomként hasznaljak a munkaltatéi mar-
kaépités kifejezést. A hazai publikaciok a 90—es évektol kezdtek el foglalkozni a
munkaltatéi markaval, bar még ma is meglehetdsen kevés szakirodalom talalhato
a témakorben. A magyar irodalomban nem egységes a fogalomhasznalat sem, ku-
tatdsom soran én a munkaltatoi markaépités fogalmat hasznalom.

Nemeskéri kutatasai eredményeként a személyligyi marketing fogalmat a szer-
vezeti célok elérése érdekében alkalmazott stratégiaként fogalmazta meg, mely
elosegiti a munkavallalok elégedettségi szintjének novelését, a szervezeti azono-
suldst és a munkaltatoi hirnév elterjesztését?.

Uglyai megfogalmazasaban a személyzeti marketing olyan aktivitdsok dsszes-
sége, mellyel a munkavallalok vallalatndl maradasat segiti eld, és motivaciojuk
emelése altal kivalo teljesitményt nyijtanak. A potencialis palyazokat arra 6szton-
zi, hogy a felkinalt 4llasokat preferaljak a konkurens vallalkozasokkal szemben®.

Laszl6 allaspontja szerint a munkaerdpiaci marketing tevékenységet mind a
kiils6, mind a belsé munkaerdpiacon el kell végezni a jelenlegi és a jovobeni mun-
katarsak vevoként valo kezelésével'.

Frohlich személyzeti marketing definici6ja szerint ez a tevékenység egy jo-
vOorientalt, stratégiai folyamat, mely munkavallal6 fokuszi személyzeti politikat
kévetel meg. Feladata tobbek kozott az () munkavallalok megszerzése, a meglé-
vOk megtartisa, valamint motivalasa, tovabba vonzé munkaltatéi arculat kialaki-
tasa'l.

Minchington meghatarozasa szerint a munkaltatéi markaépités tiikrozi a szer-
vezeti arculatot, kulturat a jelenlegi munkavallalok és a kiils6 piacon potencialis
(aktiv és passziv jeldltek, egyéb kulcsfontossagu érdekeltek) jeloltek szamara'2.
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3. Munkaltatéi markaépités

A sikeres véllalatok vezetéi felismerték, hogy a legfontosabb eréforrasok az
emberek, akik életre keltik a vallalatot. A versenyképesség biztositasa soran a
legkritikusabb tényezéi a szervezet emberi eréforrasai, azok menedzselése. A
HR (Human Resources — Emberi Eréforras) szakemberek biztositjdk a meg-
feleld munkaerdt, novelik a munkavallalok elégedettségét és elkotelezettségét,
kreativitasukat folyamatosan fejlesztik, ennek érdekében munkaltatéi mérka
stratégiajukat — Employer Branding — kiépitik". Ugy gondolom, egy vallalat
hatékonysaga és teljesitménye szempontjabol az emberi tényez6 meghatéro-
z6bb, mint eddig valaha, s mindez nem biztosithato tudatosan kiépitett munkal-
tatéi marka nélkiil. A HR szakemberektdl a profithoz és bevétel-ndvekedéshez
kapcsolodd modszereket, stratégiai és marketing szemléletet is egyre inkabb
megkovetelik.

HR vezetSként ugy itélem meg, hogy a jol felépitett és végrehajtott akcidter-
veknek, a lelkiismeretes programoknak, valamint a tiirelmes, 8szinte, atlathato
kommunikécionak jelentds szerepe van abban, hogy egy vallalat meg tudja tar-
tani jol képzett munkavallaléit, erdsiteni tudja munkaltatéi markdjat. Fontosnak
tartom, hogy ne csak a jelenlegi munkavallalokra és a potencialis 1), belépd mun-
kavallalokra helyezziik a hangsiilyt munkaltatéi markaépités stratégiank megalko-
tésakor, hanem a létszamleépitések, munkaviszony megsziintetések miatt kiilonds
figyelmet kell forditani a vallalattol tivozé munkavallalokra is', akik a vallalat j6
hirét tovabb tudjék terjeszteni. Ennek megfelelden az elkovetkezendd években a
szervezetek versenyképességének biztositdsa érdekében fo kérdésként kell, hogy
szerepeljen: Van-e a vallalatnak munkaltat6i marka stratégiaja, azt folyamatosan
fejleszti-e, tovabba hatékonyan kommunikélja-e?

A marka fogalmat tekintve szimbolumok Osszességét jelenti, mely termék,
szolgaltatas egy konkrét gyartoval torténd azonositasara szolgal, masoktol vald
megkiilonboztetését segiti's. A markazés folyamaténak eredményeképpen hozhatd
létre a marka, vagyis a markazas megteremt, kiemel jellemzoket, tulajdonsagokat,
illetve kommunikalja azokat'®.

Munkaltatéi markaépitéssel kapcsolatos kutatdisomban a HR jelentOségét,
szerepét, a markazassal kapcsolatos feladatait vizsgalom a versenyképesség biz-
tositasa soran. Ahhoz, hogy a vallalati hatékonyag kapcsan névekedést tudjunk
prognosztizalni, meg kell vizsgalnunk a sziikséges stratégiakat, aktivitasokat.
Ennek megfeleléen kutatdsomat a 2. abran lathaté modell alapjan kivanom el-
végezni.
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2. abra: Munkaltatéi markaépités modell
Figure 2: Employer Branding Model

Forras: A szerz6 sajat szerkesztése

Szervezeti hatékonysag ugy novelhetd, ha a piac igényeinek megfeleld kihi-
vasra folyamatos valtozéassal reagal a vallalat. Reorganizacioval kapcsolatos ku-
tatdsom ravilagitott tobbek kozott arra, hogy egy ujjaszervezés sikere jelentds
mértékben mulik a szervezeti egységek egyiittmiikodésén, dszinte, nyilt kommu-
nikécioval el kell oszlatni a reorganizécié sziikségességét érintd kételyeket. Kii-
16nosen hangsulyossa vélik a kommunikaci6 jelentosége, ha a véllalattél tavozo
kollégarol beszéliink. A tavozokat és a maradé munkavallalokat egyarant megszo-
lité programok elengedhetetleniil sziikségesek a cég j6 hirnevének, munkaltatoi
markajanak fenntartasahoz."”

4. Kutatas bemutatasa

Egy vallalat hatékonysaga és teljesitménye szempontjabol az emberi tényezd
kritikus szerepet tolt be, egyre inkabb stratégiai fokuszba keriil, s mindez nem biz-
tosithaté tudatosan kiépitett munkaltatéi marka nélkiil. Ennek megfeleléen a nehe-
zen szamszertisithetd értékek, mint munkaltatéi marka, a kompetenciék, tapasztalat
mara a véllalatok piaci értékének jelentds részét képzik. A modern EE aktivitdsokat,
dontéseket befektetésként kell tekinteni, mivel a HR szakemberek értékteremtését
az iizleti stratégia kialakitdsaban, megvalésitaséban is egyre inkabb elvarjak's.
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4.1. Kutatas a valos iigyféltamogatottsagi érték mentén

Korabban azokat a véllalatokat tartottak sikeresnek, amelyek versenytarsaiknal
hatékonyabban tudtak felhasznalni az iigyfeleikrdl, a piacrél szerzett informacioi-
kat. Manapsg a versenyképesség és a piaci pozicié megdrzéséhez az intellektualis
téke megtartisara, tovabbi fejlesztésére is fokuszalni kell. Ennek megfeleléen ku-
tatasom célja a szervezeti potencil emelkedés lehetdségeinek vizsgdlata a vonzo,
hiteles munkaltatoi magatartas altal. Vonzé munkaltatova vélds alapfeltétele, hogy
mind a lehetséges munkavallalok megszerzésére, mind a meglévé munkavallalok
Mmegtartasira, motivalasara vonatkozo akcioterveit. Ehhez sziikséges ismemie a
vallalatrol alkotott véleményeket.

Jelen munkdmban szeretném bemutatni a dolgozdi vélemény, elégedettség
Megismerésére szolgald, marketing alapii mérési modszert, a Valos Ugyféltamo-
gatottsagi Erték (Net Promoter Score, NPS) alkalmazasat'®.

4.2. Kutatas modszertana, avagy az NPS a munkaltatoi marka szolgalataban

A Net Promoter System (Valés Ugyféltamogatottsagi Rendszer) egy menedzs-
ment filozéfia, mely a sikeres iizletvite]l meghatarozé tényez6je®. Az NPS méro-
$2dm hasznalatdval a vallalatok rendszereiken, folyamataikon keresztiil képesek
fokuszalni a vevék és a munkavallalok lojalitasara, elkotelezettségére. A modszert
Fred Reichheld?' dolgoza ki. F6 fokusza egy alapkérdés megvalaszolasa: Meny-
nyire valészinii, hogy ajanlana a céget/szervezetet baratainak, kollégdinak? Vélasz
megadasa 0-tol 10-ig terjedd skalan torténik, ahol 0 az ,.egyaltalan nem ajanla-
nam”, 10 a ,.kimondottan ajanlanam”.

Alkalmazasa rendkiviil egyszeri, a valaszadok koziil a 9 és 10 értéket bejel16-
ket ,, Tamogatok™-nak (Promoters), a 7 és 8-as értéket valaszolokat ,,K6z6mbo-
$6k”-nek (Passives), a 0 és 6 kozotti értéket jeloloket ,,Biralok”-nak (Detractors)
kategorizalta. A médszer modelljét a 3. abraval szemléltetem.

3. abra: Valés Ugyféltamogatottsagi Erték modell
Figure 3: Model of Net Promoter Score

Egyaltalan nem Kimondottan
ajanlanam 0 1 2 31415 6 7 8 s 10 ajanlanam

Biralé Koézombos | Tamogatoé

Forras: A szerzd sajat szerkesztése Markey-Reichheld (2011) alapjan

A mutatészam — NPS — kiszdmitasa ugy torténik, hogy a Tamogatdk szazaléka-
bél kivonasra keriil a Bialok szazalékban kifejezett hanyada. Az érték analizalhato
minden szegmensre, s mivel szamitasi modszere nem igényel sok feladatot, hasz-
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nosithatdsaga novelhetd, a kapott értékek kapcsan hozott akciok hatasa, eredmé-
nye gyakrabban visszaellendrizhetd a kérdés ismételt feltevésével.

A NPS médszer alkalmazasaval a vallalatok kimutathatjak, milyen aranyban
talalhatéak olyan egyének, akik az ajanlasi viselkedésiikkel a cég novekedését
eredményezhetik, illetve azok aranyat is, akik a jarulékos koltségeikkel akada-
lyozhatjdk a vallalat eredményességét negativ ajanlasaik révén. Eppen ezért az
NPS mar nem csak mérészamként alkalmazhato, de segitségével a vallalatok jo-
vedelmez6 novekedést tudnak elérni mind kiilsé, mind belsd iigyfeleikre koncent-
ralva. A Valés Ugyféltamogatottsagi Erték egyéb logikai modszerek ltal alkalmas
arra is, hogy mind pozitiv, mind negativ ajanlas esetén Gjabb kérdéseket feltéve
vizsgaljuk azt, hogy melyek azok az elvarasok, amelyeken javitani szitkséges a
pozitivabb megitélés, tovabbi eldrelépés, vagyis az elégedettség és teljes lojalitas
elérése érdekében?,

4.3. NPS alkalmazasa egy multinacionalis vallalatnal

A valds ligyféltamogatottsagi érték mérését tobb vallalatnal is sikeresen alkal-
mazzak, elfogadott mérészama lett az tigyféllojalitas, vasarldi, valamint munka-
vallaldi elégedettség meghatarozasanak.

Kutatasommal szeretném bemutatni a munkaerdpiacon torténd alkalmazasat,
egy amerikai multinacionalis vallalat egyik eurdpai gyaregységében végzett fel-
mérés eredményének ismertetésével. A kutatast kollégaimmal 2015-ben kisérle-
ti jelleggel végeztiik el 10 eurdpai gyarban, melybdl a legkritikusabb eredményt
kapd, magas fluktuacidval® rendelkezd gyari adatokat ismertetem.

A kutatasban szerepl6 gyar létszama 228 f0, iranyitott megkérdezéssel 58 {6
részére kiildtiik meg a SurveyMonkey* oldalan megszerkesztett kérddivet. A va-
laszadas nem volt kételezd, igy SO kitoltstt kérddiv (86,2%-o0s arany) adatait dol-
goztuk fel. Alapkérdésiink az NPS alapjan: Mennyire valészini, hogy ajanlané a
céget/szervezetet baratainak, kollégainak?

1. tablazat: Valés Ugyféltamogatottsagi Erték eredmények
Table 1: Results of Net Promoter Score

Vaios Ugyféltamogatottsagi Erték
NPS kategériak Biralok (0-6) Koz6mbosok (7-8) | Tamogatok (9-10)
Valaszok % 64 28 8
Valaszok db 32 14 4

Forrés: A szerz0 sajat szerkesztése

A valés iigyféltamogatottsagi érték az adott gyar esetében a vartnal is rosszabb
értéket mutatott, -56%. Vagyis ebben az esetben nem ajanlandk a céget a munka-
vallalok, elégedetlenségiik egyértelmiien beazonosithatd. A gyar értékei a Survey-
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Monkey 2014.10.01-2015.09.30 kézott, 56.578 szervezet eredményei kozott mért
Global Benchmark adatai alapjén 30%-os értéket kapott.

4. abra: Valés Ugyféltamogatottsagi Erték eredmények
Figure 4: Results of Net Promoter Score

Forras: SurveyMonkey kérd6iv eredmények

A kérdéiv soran vélaszt kerestiink a magas fluktuacio okara is, a valaszadok
55,1%-a korében a bérezés és a feltételek kaptak a legmagasabb értéket. A bérezés
kapcsan fizetés-és juttatasi felmérési eredményeket hasonlitottunk dssze a gya-
ri fizetésekkel, és ehhez képest korrekciot hajtottunk végre. A feltételek kapcsan
vizsgaltuk tobbek kozott a munkahelyi 1égkort, valamint a munka és maganélet
kozotti dsszhang kérdését. Ez utobbi kérdéskor nagy prioritst kapott, hiszen egy-
re nagyobb hangsulyt kap ez a téma a HR szakmaban. Czeglédi-Juhész kutatasi
eredményei is ravildgitanak arra, hogy mar az Y generacio életét is egyre inkabb
Mmeghatérozza a munka és maganélet egyensulydnak megteremtése®. Esetiinkben
a probléma feloldasara kiilnb6z6 atipikus foglalkoztatasi formak™ keriiltek beve-
Zetésre. A megvaldsitott akcidtervek hatésara a fluktuacioé csokkent, jelenleg zajlik
az ismételt kérdoives felmérés a témaban.

5. Osszegzés

A globalizaci6 uj teret nyitott a munkavallalokért folytatott harcban, a ver-
senyképes vallalatok a vilag azon pontjain terjeszkednek, ahol a szamukra érté-
kes tehetség fellelhets. A munkaerd-biztositas kulcsa abban rejlik, hogy a véllalat
rendelkezzen jol kiépitett, elismert munkaéltatéi markdval az adott orszégban, va-
rosban?’.

Empirikus vizsgalatok tdmasztjék ala a szignifikans kapcsolatot az alkalmazott
toborzasi és kivélasztasi eszkozok, valamint a véllalati imazs kozott. Kimutathato,
hogy a munkaltatéi markaépités pozitiv hatast fejt ki a palydzok mennyiségi és
mindségi jelenlétére a toborzés és kivélasztas soran,
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Szervezeti hatékonysag, versenyképesség novelése csak nigy biztosithato, ha
megfeleld stratégiak, azokbol lebontott projektek, akcidk végrehajtasaval timogat-
jak a kivant iizleti eredmények elérését®.

A bemutatott marketing alapt kutatasi kérdéiv — Valés Ugyféltamogatottsagi
Erték — eredménye egy keresztmetszeti vizsgalat, egy pillanatkép a vallalat iranti
elkdtelezettség, lojalitassal kapcsolatban. Negyedévente ismételt kitsltésével al-
kalmassa valik arra is, hogy longitudinalis panelvizsgalattd valva segitse a ver-
senyképesség érdekében torténd folyamatok, tevékenységek alakitasat, a munkal-
tatoi markaépités fejlesztését.
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