Uglyai Gyorgy

Személyzeti marketing
a hazai vallalatok gyakorlataban

Doktori témam a személyzeti marketing, mely Nyugat-Europaban és
elsésorban német nyelvteriileteken mara mar ismert és mind a szak-
irodalomban, mind a vallalati gyakorlatban széles korben elfogadott
koncepciova valt. Mindezek ellenére sajnos a kdzép-kelet eurdpai il-
letve hazai szakirodalomban jéval kevesebbet hallani rola (sajnos né-
hanyan tévesen is értelmezik a jelentését) mint Nyugat-Eurdpaban, és
a vallalati gyakorlatban sem til széles korben alkalmazzak. Kutatasa-
im soran elsésorban arra keresem valaszt, hogy vajon mi lehet ennek
az oka, illetve hogy valdban igy van-e ez — vagy esetleg hasznaljak,
csak ,,mas néven nevezik”.

Személyzeti marketing-modell megfogalmazasa

Miel6tt a személyzeti marketing hazai vallalati gyakorlatdnak vizsga-
latat elkezdeném, sziikség van egy kiindulo elméleti fogalomra, egy
definiciéra, amely alapjan el lehet majd donteni, hogy egy vizsgalt
vallalat emberi eréforras gazddlkoddsa személyzeti marketingnek ne-
vezhetd-e, vagy sem, illetve az is megallapithato legyen, hogy a sze-
mélyzeti marketing koncepcionak valamely alapvetd eleme megfi-
gyelhetd-e az adott szervezetnél. Ehhez t6bb kiilonb6zo elokutatasra is
sziikség van.

Sziikség van egyrészt egy elméleti elokutatasra, mely a szakiroda-
lom vizsgalatat jelenti. Mivel legjobb tudoméasom szerint hazai szak-
irodalom nem all rendelkezésre, leszamitva néhany szerz6é emberi erd-
forrdsokkal kapcsolatos miivét, melyben egy fejezet, vagy egy-egy
bekezdés erejéig foglalkoznak a személyzeti marketinggel, ezért itt el-
sOsorban kiilfoldi forrasokra kellett tAmaszkodnom.
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A kiilf6ldi forrasok altalam vizsgalt tipusai:

o német nyelvili szakirodalom (personalmarketing),

o angol nyelvii szakirodalom (personnel marketing, labour marke-
ting, HR marketing).

Mivel azonban az angolszasz szakirodalmakban személyzeti mar-
keting alatt tobbnyire nem az altalam is vallott elképzelést értik, azaz a
személyzeti marketinget inkdbb egyfajta reklamként, illetve a human
erOforras gazdalkodast csak segitd, kiegészitd teriiletnek tekintik,
semmint a human eréforras gazdalkodas egészét Ujfajta szemléletben
atfogd koncepcionak, ezért figyelmem a német nyelvii forrasok felé
fordult.

A legtdbb német nyelvli szakirodalomban — mely egyébként tarsa-
dalmi, erkdlesi hagyomanyaiban, értékeiben joval kozelebb all a ma-
gyarhoz, mint az angolszasz — a szemeélyzeti marketinget tehat a hu-
man erdforras gazdalkodas egészét atfogd ¢s azt marketingszemlélet-
ben megvalosité koncepcidként kezelik. Mindezek alapjan a kévetke-
76 meghatarozast allitottam Gssze, melyet a tovabbi vizsgaltok kiindu-
16 pontjaként szeretnék alkalmazni.

Kiindulé definicio

A személyzeti marketing gyakorlati megvalositasanak tekintheté min-

den olyan humadn eréforras gazdalkoddsi rendszer, ahol:

e a human erdforras gazdalkodas minden fobb funkcidjat megvald-
sitjak és hasznaljak,

o a kiilsé és bels6 munkaerdpiacot a marketingkutatas eszkozeinek
felhasznalasaval vizsgaljak, és ennek eredményeire épiil ra a gya-
korlatban megvaldsitott human eréforras gazdalkodas,

o a munkavallalokat vevioként/iigyfélként tekintd marketingszemlé-
letben tigy valdsitjak meg a human erdforras gazdalkodas minden
egyes funkcioteriiletét a gyakorlatban, hogy ezen vevok ,,megnye-
rését” €s hosszu tavll megtartasat biztosithassak,

e minden human eréforras gazdalkodasi feladatot/funkcidt ugy vald-
sitanak meg, hogy a szervezet mind belsd, mind kiilsé kornyezete
felé vonzo, pozitiv munkaadoi imazst kozvetitsen

a szervezet hosszl tavi fennmaradasanak és sikeres, problémaktél

mentes mitkddésének érdekében.
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Mindemellett javaslatom egy 1] magyar nyelvii fogalom a sze-
mélyzeti marketing kifejezés helyett, mely jobban kifejezi e tevékeny-
ség lényegét, hisz a személyzeti alatt a dolgozokra vonatkozdt értiink
ami azt sugallja, hogy ez egy befelé iranyulo tevékenységet jelent, ho-
lott valojaban mind a szervezet belsd, mind a kiilsé kérnyezete felé
iranyul egyidejilleg. Az altalam javasolt uj kifejezés a humdn erdfor-
ras (HR) marketing. Erre vonatkozdlag is kértem a megkérdezettek
véleményét.

Fontosnak éreztem azonban, hogy a vallalati gyakorlat kutatasanak
megkezdése eldtt az altalam alkotott definicidt tobb oldalrol is ,.ellen-
Orizzem”, ezért egy eldkutatast végeztem — melyet még valdsziniileg
tovabbi vizsgalatokkal fogok kiegésziteni — a hazai személyzeti ta-
nacsado illetve humén eréforrasokkal foglalkozd cégei korében. Itt
kell megjegyeznem, hogy az emlitett elokutatds célja nem egy repre-
zentativ minta vétele a személyzeti tanacsado cégek altal alkotott 6sz-
szes sokasagbol, hisz kutatasok célja a vallalati gyakorlatban alkalma-
zott személyzeti marketing megoldasok vizsgalata.

A modell vizsgalata — el6zetes kutatas

Az elékutatds tehat pusztan arra iranyult, hogy az éltalam alkotott de-
finiciét mely a tovabbi kutatdsok alapja lesz, a gyakorlat oldalardl elo-
zetesen ,tesztelje”. A kutatds megkérdezettjei személyzeti tandcsadd
illetve kozvetitd cégek, de azok koziil is csak azok, akik személyzeti
marketinget ,.kindlnak™ a vallalatok szamara. Ez utdbbinak a megalla-
pitasara az egyetlen eszkoz az internet volt, mely maga is fontos esz-
koze a modern HR tevékenységnek, a kommunikacionak és a hirdeté-
seknek, melyek a személyzeti marketingnek is az alapvetd elemei.
Olyan cégeket igyekeztem megkérdezni tehat — €s sajnos nem is talal-
tam tul sokat — amelyek honlapjukon emlitik a személyzeti marketin-
get, bar valdjaban olyanokat kerestem amelyek ,.csindljak™ is, azaz
végeznek vallalatok felkérésére, megbizasara.

Az clokutatas eszkdze személyes interju volt, telefonon, illetve
személyesen lebonyolitva. A cél elsGsorban a megkérdezett cégek altal
személyzeti marketingnek nevezett tevékenység tartalmanak pontos
definialasa volt, azaz annak pontos meghatarozasa, hogy 6k mit érte-
nek személyzeti marketing alatt, mas szoval a személyzeti marketing
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megkiilonboztetd kritériumai. A megkérdezés kovetkezd 1€pése az al-
talam alkotott modell illetve kifejezés véleményezése volt a megkér-
dezettek altal, azaz hogy egyetértenck-¢ velem abban, vagy sem, illet-
ve kiegészitenék-e valamivel a modellemet.

Végiil rakérdeztem arra is, hogy sajat tapasztalataik alapjan talal-
koztak-e valamely cégnél személyzeti marketinggel, vagy annak va-
lamely elemével, mennyire gyakori alkalmazdsa a vallalatok kérében,
azaz sajat tapasztalataik alapjan mit tudnanak mondani annak hazai
gyakorlatarol. A megkérdezés id6pontja 2005. jan. 25. volt. Szandé-
komban all még e tertileten is tovabbi megkérdezések lebonyolitasa,
igy a bemutatdsra keriil6 megallapitasok részeredményeknek tekinthe-
tok.

A megkérdezett személyzeti tandcsado illetve szakértd cégek a ko-
vetkezOk voltak:

7. IVENTA Hungary Management Consulting Group

8. Jobpilot

9. Gradus Consulting Személyzeti és Vezetdi Tandcsadd Kft.
10.Mercer Kft.

11.Hewitt Inside Kft.

12.Ashcroft (TMP Worldwide) Kft.

13.H. Neumann International Kft.

14.Telkes Tanacsado Kft.

A vizsgalat eredményei

1. Az uj személyzeti marketing modellel/definicioval kapcsolatban:

A megkérdezettek a definicioval, illetve a kifejezéssel egyetértenek,

az egyikiik szerint ki azonban ki kell béviteni a vallalati kommunika-

cioval, mert valdjaban minden dolog egyuttal egyfajta kommunikacid

is, amit a vallalat akar befelé, akar kifelé tesz, emellett a munkaadoi

markaépitést is (employer brand) érdemes lenne belefoglalni.

Moédositott definicio:

a személyzeti (human eréforras) marketing gyakorlati megvaldsitasa-

nak tekinthetd minden olyan human eréforras gazdalkodasi rendszer,

ahol:

e a human er6forras gazdalkodas minden fobb funkcidjat megvald-
sitjak ¢s hasznaljak,
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e a Kkiilsé és bels§ munkaerdpiacot a marketingkutatds eszkdzeinek
felhasznalasaval vizsgaljak, és ennek eredményeire épiil ra a gya-
korlatban megvaldsitott human eréforras gazdalkodas,

« a munkavallalokat vevoként/iigyfélként tekinté marketingszemlé-
letben gy valdsitjak meg a human er6forras gazdalkodas minden
egyes funkcioteriiletét a gyakorlatban, hogy ezen vevok ,,megnye-
rését” és hosszu tdvil megtartasat biztosithassak,

e minden human erdforras gazdalkodasi feladatot/funkcidt ugy vald-
sitanak meg, hogy a szervezet mind belsd, mind kiilsé koérnyezete
felé vonzo, pozitiv munkaadoi imazst kozvetitsen, melyet optimalis
esetben munkaado markaban (employer brand) valdsitanak meg,

o kétirdnyu, nyilt, dszinte kommunikacidt hasznalnak a HR tevé-
kenység soran,

a szervezet hosszi tavil fennmaradasanak ¢s sikeres, problémaktol

mentes mitkddésének érdekében.

2. A személyzeti marketing hazai gyakorlataval kapcsolatban:

A megkérdezettek egyhangilag azt allitottak, hogy vallalati oldalrél

nincs kifejezett igény a személyzeti marketingre, még a hagyomanyos,

alapvetd HR tevékenységekre is til keveset kdltenek Gyakorlati meg-
jelenését tekintve egyes elemei illetve eszkozei a személyzeti marke-

ting koncepcionak (vagy éppen a hianyuk) megfigyelhetéek azonban a

hazai gyakorlatban. Egyre gyakoribbak a tréningek és képzések iranti

igények, mely jelzi a human t6ke fontossaganak felismerését a vallala-
tok részérol.

A toborzasi folyamatban fontos szerepe van a személyzeti marke-
tingnek:

e palyazéval valo banasmaédban,

e cég bemutatasakor,

o kompetenciak meghatarozasa/megszerzése soran,

o végig fair médon kell kezelni dket,

o kiilongsen fontos a visszajelzés (feed back) szerepe.

Sajnos sok vallalat, multinaciondlis cégek, sét személyzeti tanécs-
addk sem forditanak erre figyelmet még akkor sem, ha van sajat HR
osztalyuk, illetve specialistaik. Ennek az az eredménye, hogy rossz
lesz az imazsuk, mely terjed is, s6t késobb is visszahathat akar HR,
akar lizleti kapcsolataikban.
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HR hirdetések, azaz a személyzeti reklamok mar kezdenek terjed-
ni, els6sorban Corporate Branding formajaban jelenik meg. Foleg elo-
re adott mintak szerint készitik a hirdetéseket, cél a HR imazs sugar-
zasa a kornyezet felé. Eldfordul egyes cégeknél személyzeti kézi-
konyvek, brosurak kiadasa is. A megjelenés karrierborzéken talan a
legszembetlindbb ez iranyu tevékenysége a vallalatoknak illetve ta-
ndcsadoknak. Szintén egyre gyakoribb céges honlapok, intranetek ké-
szitése, melyek pozitiv HR imazst sugallnak, és eléfordul (ritkan
ugyan) tipikus személyzeti imazs reklam (pl. Magyar Honvédség) is,
bar jellemzdbbek az altalanos PR cikkek, melyek jobb esetben a HR
egyes vonatkozasait is felolelik

Egyes megkérdezettek szerint kifejezetten személyzeti céli imazs
reklamok nincsenek a hazai gyakorlatban, csak konkrét allashirdeté-
sek, esetleg a cég HR-ének bemutatasa, mikdzben megfigyelhetd,
hogy a kommunikacié kezd teljesen attoldédni az internetre. Masok
szerint altalaban csak HR brandingként jelenik meg. Itt fontos megje-
gyezni, hogy egyes cégek a vallalati és HR brandinget gyakran 6ssze-
keverik, és a HR brandinget sem tudatosan, stratégiailag elore tervez-
ve, sokkal inkabb ad hoc mddon alkalmazzak.

A megkérdezettek szerint tehat nincs olyan hazai vallalkozas, ahol
egységes, a human er6forras gazdalkodas egészét atfogd személyzeti
marketing koncepcidt valdsitananak meg. HR Branding formajaban
azonban egyes elemei megjelennek, inkabb abban az értelemben, hogy
hogyan adja el magat a vallalat HR tevékenysége. A cégek a HR-el
kapcsolatos kiilsd és belsé kommunikacidt inkabb a vallalati PR ele-
mének tekintik. Sajnos igen gyakori, hogy a dolgozdknak tett igérete-
ket a cégek megszegik, azaz mint vevot nem megfelelden kezelik
Oket, mindez pedig rontja a munkaadoi imazst. Gyakran pontatlan a
cégek kommunikéciodja is, azaz a célcsoport orientacié hianyzik, pl.
pontatlan vagy nem elég egyértelmii allashirdetések. Nincs megfeleld
feedback kommunikacid sem a legtobb cégnél, pl. interjuk soran vagy
a palyazdék felé torténd visszajelzésekben, mindez szintén rontja az
imazst. A személyzeti imazsra csak kevés helyen forditanak figyelmet
(pozitiv ellenpélda: T-mobil, BAT dohanygyar).

Volt olyan megkérdezett, aki szerint nincs tudatos személyzeti
marketing tevékenység a cégek részérdl, de ha mégis megjelennck

54



Személyzeti marketing a hazai vallalatok gyakorlataban

egyes elemei, altalaban akkor sincsenek tudatdban ennek a vallalatve-
zetok. A cégek legtobbjénél viszont még csak nem is hallottak err6l a
koncepciorol. Egyes megkérdezettek szerint a személyzeti marketing
csak HR kommunikécié formajaban, jelenik meg azaz nem a HR egé-
sz¢t, annak minden funkcidteriiletét atfogd rendszerként. Egyes meg-
kérdezettek szerint azonban néhany pozitiv példa is akad, azaz néhany
vallalat tudatosan foglalkozik a személyzeti marketinggel.

Maga a hazai HR gyakorlat is szamos hibat tartalmaz. Rossz a
személyzetbeszerzéshez vald hozzaallasa a legtobb cégnek, pl. a leg-
tobben rogton fejvadaszokhoz fordulnak, ahelyett hogy mas toborzasi
mddszereket is megprobalnanak. A nyugat-eurdpai trendekhez képest
a hazai cégek altal hasznalt mddszerek megoszlasa is sokkal rosszabb
képet mutat. Ennek oka tobbek kozott, hogy a cégek nem ismerik pon-
tosan még a személyzeti tandcsadas tartalmat sem. Ha van is valami-
lyen személyzeti marketinghez hasonlé tevékenység, pl. a dolgozdi
igények felderitése és kielégitése, a cégek legfeljebb a dolgozdi elége-
dettséget mérik fel, utdna azonban legtobbszor nem tesznek semmit, a
kutatasok eredményeit nem hasznositjdk megfelelden.

A megkérdezettek koziil egy olyan személyzeti tanacsadot taldl-
tam, ahol foglalkoznak személyzeti marketinggel, és hazai megrende-
Iéseket is teljesitettek. Ez a cég az Ashcroft TMP Worldwide volt,
amely tobb jol ismert hazai és nemzetk6zi cégnek nyujtott mar sze-
mélyzeti marketing tanacsadast, elsésorban a munkaaddi marka épité-
sével és a személyzeti reklamokkal kapcsolatban, pl. IBM, GE,
ELCOTEC, NESTLE.

Kiilon kiemelném az IBM Reasons nevii programjat. Ez egy brosu-
rakba foglalt program, melynek elemei: az elérendd HR célok, Gtlet
(koncepcio), a megvaldsitasi folyamat, és ennek felépitése. A cim
(reasons, azaz okok) arra a kérdésre keres valaszt, hogy miért pont az
IBM-hez akarnak menni dolgozni az emberek. Szamos indokot sorol-
nak fel, egyenként besorszamozva, melyek mindegyikhez készitettek
1-1 személyzeti imdzs reklamot (ezek a reason-6k) egy oldalban, mely
megjelenhet barmilyen nyomtatott reklameszkdzon. Ezaltal meghata-
rozzak a ,unique selling proposition”-t, mint a termékmarketingben,
erre épiil az egész kampany. Erdemes megemliteni még a NESTLE-t
is, amely érdekes modon csak az anyavallalatndl folytat sajat személy-
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zeti marketing tevékenységet, de Magyarorszdgon ezt nem alkalmaz-
za, csak pl. Angliaban.

3. Magaval a személyzeti marketing koncepcioval kapcsolatban:

A megkérdezettek egy kivételtdl eltekintve egyet értettek a személyze-
ti marketing koncepcid fontossagaval és 1étjogosultsagaval, és sajnala-
tukat fejezték ki a hazai gyakorlati alkalmazas viszonylag ritka el6for-
dulasaval kapcsolatban, illetve hogy a hazai gyakorlatban nem kezelik
kiilon diszciplinaként.

Egyet értettek abban, hogy a személyzeti marketing a HR tertilet és
a marketing metszete, atfedése, melyben marketingeszkdzoket és —
koncepciot 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 értelmezhe-
t6, melynek részei:

o Belso megitélés
o Kiilsd megitélés (a vallalat kiils6 megjelenése, mely foleg a kiilsé
kommunikaciéjaban figyelheté meg)

Ki kellene emelnie a cégeknek, hogy a cég branding nem egyenld a
cég HR-jének brandingjével, e kettdt ugyanis a gyakorlatban sokszor
Osszekeverik. Ezzel kapcsolatban figyelni kell arra is, hogy ne a ter-
mek imazs, hanem a munkaado6i imazs legyen dominansabb.

Itt is kiilon kiemelném az Ashcroft TMP Worldwide tanacsadojanak
véleményét a személyzeti marketinggel kapcsolatban. Szerinte a szak-
irodalmakban hangoztatottakkal ellentétben nem feltétlentil jar magas
koltségekkel a személyzeti marketing bevezetése, sét hossza tavon
mindenképpen megtériil, pl. ha j6 az imazs, kevesebbet kell toborzasra
kolteni.

A személyzeti marketing koncepcio tudomasa szerint az USA-bdl
szarmazik, a marketinggel egyiitt, és az EU-ban Németorszag mellett
Anglidban is széles korben ismert és elfogadott. Kozponti eleme a
kommunikacid, €s annak fejlesztése, a HR stratégia épités, a munka-
addéi marka (brand) meghatarozdsa, azaz hogy mi az érték a vallalat
szamara, és ez hogy jelenik meg az egyes személyzeti funkciokban.

Nagy a feedback jelentdsége a vallalati, illetve HR kommunikacio-
ban, pl. fel nem vett palyazok kezelése terén, vagy a pozitiv image
megorzése, javitasa érdekében. Ehhez nyilt, kétoldald, észinte kom-
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munikécio kell, nem pedig megtévesztés (amit gyakran a marketing
szemére vetnek). Egy elsd hallasra negativnak tiind dolog is tartal-
mazhat ugyanis pozitiv elemeket (pl. harom miiszakos munka) igy a
helyes megoldds nem a hazugsag vagy a megtévesztés, hanem pl. a
harom miszakos munka elényeinek kiemelése, amely a megfeleld
célcsoport szamdra vonzd lehet.

A HR stratégia és a kommunikacids stratégia egyarant az lizleti
stratégia elemei. A személyzeti marketing kialakitasakor az elso 1épés
egy helyzetfelmérés: a munkaadoi marka megallapitasa. Ezt koveti a
stratégia (a HR és a kommunikacids) kialakitasa az {izleti stratégiaba
integralva. Ha az tizleti stratégia adott, kidolgozzak a munkaadoi arcu-
latot, melynek megfelelden kell a kommunikéaciot majd a késdbbiek-
ben megvalositani, de ez allanddan véltozik, ezért allanddan figyel-
ni/vizsgalni kell, és fejleszteni, pl. 1-2 évente.

A személyzeti marketing kiépitése soran tehat a korabbi vagy a
tervezett jovobeli HR stratégiabol indulnak ki, figyelembe véve a val-
lalati kultarat, az iizleti tevékenységet, és a vallalat szocialis elfoga-
dottsagat/tevékenységét (ami pl. a PR kapcsolatokban is megnyilva-
nul). Erre épiil az ,,employer brand” a cég specifikumainak figyelembe
vételével, és ennck megfeleléen alakitjak ki a (HR) kommunikaciot.
Ezekhez igazitjak végiil az egyes HR funkcidkat, mikdzben sziikség
van egy allando kiils6 és bels6 monitoringra is. Mindig fejleszteni kell
ugyanis, ha sziikséges, nem szabad a pénztdl fiiggdévé tenni, esetleg
forrashidny miatt elhanyagolni ezt a tevékenységet.

A személyzeti marketing minden HR funkcidt at kell hogy hasson.
A legfontosabb teriiletek: a vonzas (candidate attraction) megvaldsita-
sa, ez a klasszikus marketing kommunikacid segitségével lehetséges,
ezt koveti a kivalasztas (sajnos a magukat HR tanacsadénak mondd
hazai cégek legtobbje csak ehhez ért) és mikor mar a szervezethez tar-
tozik egyén, a megtartds valik fontosséd, melyhez a HR eszkoztarat kell
,ugyfélszolgalati” mddon bevetni a dolgozdok lojalitasanak megérzése,
novelése érdekében.
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4. A sajat maguk dltal végzett (vagy épp nem végzett) személyzeti
marketing tandcsaddssal vagy ahhoz kapcsolodo tevékenységgel
kapcsolatban:

A megkérdezettek koziil csak két cég, az IVENTA ¢és az Ashcroft fog-
lalkozik személyzeti marketinggel. Az IVENTA-nal azonban csak az
osztrak anyacégnél foglalkoznak ténylegesen személyzeti marketing-
gel, mivel Magyarorszagon nincs ra igény (legaldbbis a megkérdezé-
sig nem volt). Ettdl fliggetleniil magat a személyzeti marketinget 6nal-
16 HR koncepcioként kezelik, az altalam meghatarozott definicioval
Osszhangban, mely a HR teriiletének egészét at kell, hogy hassa, tehat
nem csak egy-egy funkcioban nyilvanul meg, hanem minden HR
funkcioban megjelenik sét mas nem HR-es vallalati funkcidkra is ki
kell terjednie. A vallalaton beliil féleg a megtartas a célja és a motiva-
las, ehhez fontos a jo belso ¢€s kiils6 imazs is. A vallalaton kiviil a po-
tencialis munkavallalokra (tigyfelekre) iranyul, mert ,,6k hozzak az tiz-
letet”, azaz terjesztik a jo/rossz imazst, amely nemcsak mint munka-
adoi, hanem akar termék imazsra is értendo, azaz arra is kihat.

Az Ashcroft TMP Worldwide-nal nagyon fontosnak tartjak a sze-
mélyzeti marketinget, hiszen ez egyben segitség a cégnek, hogy sajat
magat elhelyezhesse a piaci kornyezetben, megtudja ezaltal, hogy me-
lyek az erdsségei, gyengeségei. Emellett belsdleg egy jo személyzeti
marketing segiti a vallalati kommunikacidt, karriertervezést és egyal-
talan a cég egészének a fejlodését, hiszen gépeket lehet venni, de ha
nincsenek emberek, akik kezelik, fejlesztik, karbantartjak akér atvitt
értelemben is, akkor a szervezet sz€p lassan elhal. Hazai tigyfeleknek
is nytjtanak ilyen szolgaltatdst (1asd. el6z6 pont).

Volt olyan megkérdezett tovabba, ahol azt allitottak, hogy 6 gya-
korlatukban (munkaerd koézvetité cégrdl van szd) csak a toborzasban
jelenik meg, atfogd személyzeti marketing koncepcidval még nem ta-
lalkoztak. Kevesen ismerik, még kevesebben alkalmazzdk valamely
elemét. Volt tovabba olyan megkérdezett is, akik allitasuk szerint még
nem talalkoztak vele a vallalati gyakorlatban, €s nem is volt rd igény
vallalati oldalrol.
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Az elbzetes kutatas eredményeinek rovid 6sszefoglalasa

A megkérdezettek egyet értettek az 0j definicidval és modellel, a tovab-
bi kutatdsokhoz megfeleldnek tartottdk. Magéval a személyzeti marke-
ting koncepcioval is egyetértenek, bar tartalmilag az egyes megkérde-
zettek mas felfogasban kozelitik meg. A hazai gyakorlata még csak gye-
rekcipdben jar, bar vannak jo elorelépések, példak, mint azt a fent leir-
tak is mutatjak. Sziikséges lenne ugyanakkor egy szemléletvaltas a ha-
zai vallalatvezetok korében, mely e koncepcid alkalmazasanak elofelté-
tele. Amig nem becsiilik meg a j6 munkaerdt, és ezt a cég nem érezteti
veliik, az ilyen és hasonl6 elgondolasok csak iires fogalmak maradnak.
Tobb megkérdezett is érdeklddott az e teriiletre iranyuld kutatdsom
irant, oromtiket fejezték ki, hogy vizsgalja e teriiletet végre valaki.

A személyzeti marketing vallalati gyakorlatanak vizsgalata

A megkérdezett személyzeti tanacsadd és szakértd cégek segitségével

meghataroztam egy sajat definiciot, mely szerint személyzeti (humén

eroforras) marketing gyakorlati megvaldsitasanak tekinthetd minden
olyan human er6forras gazdalkodasi rendszer, ahol:

e a human er6forras gazdalkodas minden fobb funkcidjat stratégiai
szemléletben megvaldsitjak és hasznaljak,

o a kiilsé és belsd munkaerdpiacot a marketingkutatas eszkozeinek
felhasznalasdval vizsgéljak, €s ennek eredményeire épiil rd a gya-
korlatban megvalositott human erdforras gazdalkodas,

o a munkavallalokat vevoként/iigyfélként tekintd marketingszemlé-
letben gy valdsitjak meg a human er6forras gazdalkodas minden
egyes funkciotertiletét a gyakorlatban, hogy ezen vevok ,,megnye-
rését” és hosszll tavi megtartasat biztosithassak,

o minden human erdéforras gazdalkodasi feladatot/funkcidt ugy valo-
sitanak meg, hogy a szervezet mind belsd, mind kiils6é kdrnyezete
felé vonzoé, pozitiv munkaaddi imazst kozvetitsen, melyet optimalis
esetben munkaad6 markaban (employer brand) valdsitanak meg,

o kétiranyu, nyilt, dszinte kommunikaciot hasznalnak a HR tevé-
kenység egésze soran,

a szervezet hossz tavi fennmaradasanak és sikeres, problémaktél

mentes mikddésének érdekében.
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Ez a definicid a 2005 nyaran megkezdett kérdéives nagyvallalati
kutatas kiinduldpontja, melynek alapjan a kérd6iv nagy részet Gsszeal-
litottam. A megkérdezésben az dsszes hazai 1000 fonél tobb alkalma-
zottat foglalkoztato nagyvallalatnak, dsszesen 175 cégnek kiildtem ki
postan kérddivet, melyet szamos vallalat esetén e-mailen meg kellett
ismételnem, mivel sok kérdoiv tisztazatlan okbol nem érkezett meg a
cimzettekhez. A mintat a KSH éltal kiadott CEG-KOD-TAR 2005. 1.
negyedéves adatbazisabol vettem. Végtil 60 hasznalhaté kérddivet
kaptam vissza postai uton illetve e-mailen, melyek a vizsgalati mintat
alkotjak, ez a kezdeti minta 34,28%-a. A kérddivek feldolgozasa ma-
nualisan, illetve SPSS rendszer segitségével torténik, jelenleg is fo-
lyamatban van.

A kérddives kutatds a kovetkezd fO teriiletekre iranyul az egyes
vallalatok esetén:

1. A személyzeti marketing ismeretének, ismertségének vizsgalata
2. A jelenleg alkalmazott emberi eréforras gazdalkodasi rendszer
vizsgalata

Személyzeti kutatas és informdacids rendszer vizsgalata

A szervezet munkaaddi imézsanak vizsgalata

HR (marketing) stratégia vizsgalata

Személyzeti imazs és HR reklamok vizsgalata

Munkavallaloi igények kielégitése

Személyzeti (marketing) kommunikacié vizsgalata

Az alkalmazott HR eredményességének vizsgalata

S0 XN kW

nak vizsgélata (Manfred Batz modelljének alkalmazasaval)

A kérdésekre adott valaszokat egyenkeént is elemzem statisztikai-
lag, ez folyamatban van, de mivel t6bb mint 120 valtozo szerepel a
vizsgéalatban, e rovid tanulmanyban ezt hely hianyaban nem mutatom
be. Ennek segitségével fontos helyzetképet kaphatok a vizsgalt valla-
lati kor HR tevékenységének jellemzoirdl. Tovabbi fontos vizsgalatot
jelent az egyes valtozdk kozotti kapcesolatok, illetve azok irdnyanak
elemzése, mely még szintén folyamatban van. Ennek segitségével ta-
lalhaté magyarazat szamos Osszefliggésre az egyes jellemzokkel kap-
csolatban.
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Egy altalam 6sszedllitott, a fent bemutatott definicidra épiild krité-
riumrendszer segitségével meghataroztam tovabba, hogy a kérddivek
alapjan mely vallalat HR tevékenysége tekinthetd személyzeti marke-
tingnek. Mivel azonban ezt til szubjektivnek érzem, mindenképpen ki
fogom még egésziteni egy klaszter-analizissel is. Az elézetes kutatds
soran megdallapitottakat tdmasztja ala, hogy a kutatasban részt vett 60
cég kozill pusztan négy felel meg a személyzeti marketing koncepcio-
nak:

o GE Hungary Rt.

o Magyar Posta Rt.

e Magyar Telekom Rt.
e Nestlé Hungaria Kft.

A személyzeti marketing koncepcio ismerete és alkalmaza-
sa kozotti 0sszefiiggés

A kutatas soran szamos hipotézis fogalmazodott meg bennem a téma-
val kapcsolatban, melyek ko6ziil e tanulmanyban csak egy Gsszefiiggést
emelnék ki. Feltételeztem, hogy a személyzeti marketinget a hazai val-
lalati gyakorlatban nem alkalmazzak széles kérben, nem elterjedt kon-
cepcid, melynek egyik 6 oka, hogy a vallalatok tobbsége nem ismeri,
még nem hallott réla (mivel relative 0j tudoményteriiletnek szamit).

A kutatasbol kidertilt tehat, hogy 60 vallalatbdl csak 4, azaz a vizs-
galt minta 6,7%-a alkalmaz csak személyzeti marketing koncepcio
kovetelményeit kielégitd human eréforras gazdalkodasi modszert,
amely eredmény aldtdmasztja fenti feltételezésemet. 22 vallalat eseté-
ben, mely a vizsgalt minta 36,7%-a jo, de a személyzeti marketing
koncepcionak nem teljesen megfelel6 HR rendszert taldltam, azaz
csak egyes elemeit alkalmazzak. Mindez azt bizonyitja, hogy a vizs-
galt vallalatok tébb mint fele modern, jol miikodé human eréforras
gazdalkodasi rendszert miikodtet, melynek tobbek kozott az a magya-
razata, hogy egyrészt a kiilfoldi tulajdont cégek az anyaorszagbeli, jol
bevalt, modern HR rendszereket hazai leanyvallalataikhoz is ,,expor-
taljak”, a magyar cégek pedig szintén igyekeznek ezzel a fejlodési
trenddel 1épést tartani. Atlagosnak minGsitettem 29 cég HR tevékeny-
ségét (a minta 48,3%-a), amely alatt azt értem, hogy bar sok szem-
pontbol jo a HR tevékenységiik, mégis szamos hidnyossag, illetve
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szemléletmodbeli és/vagy modszertani hiba figyelhetd meg e cégek
esetében, azaz pozitivumok ¢és negativumok kozel azonos aranyban,
mely egyébként véleményem szerint a legtébb hazai vallalkozas HR
tevékenységét is jellemzi. Kifejezetten rossz, elmaradott HR tevé-
kenység 5 vallalat esetében volt megallapithato, mely a vizsgalt minta
8,3%-4at jelenti. E cégek HR tevékenységében a negativ elemek meg-
haladjék a pozitivumként kiemelhetd jellemzdket.

Mindezekkel parhuzamosan a vizsgalatbodl kideriilt, hogy csak 2
cég, a minta 3,3%-a nem hallott még a személyzeti marketingrol, 4
cég, 6,7% pedig hallott mar rdla, de nem tudja, hogy mit takar ponto-
san. 29 cég, 48,3% pedig mar hallotta, és némileg ismeri is, de csak
nagyon kevés informacidval rendelkezik a koncepcioval kapcsolatban.
A minta 41,7%-a, azaz 25 cég vdalaszolta csupdn, hogy megfelelden
ismeri a koncepcidt. A koncepcid tartalmanak ismerete terén kideriilt,
hogy a vallalatok 53,3%-a van tisztaban azzal, mely 32 céget jelent.
Mindez azt jelenti, hogy bar korabbi feltételezésemmel szemben a cé-
gek tobb mint fele ismeri a személyzeti marketinget (mely viszont vé-
leményem szerint sajnos meglehetdsen kevés egy ilyen, a vallalati
versenyképesség szempontjabol igen jelentds koncepcio esetén), még-
sem hasznaljak széles koérben, mely utobbi megallapitas igazolta a fel-
tevésem masik részét.

Mindezek miatt rakérdeztem a vallalatok altal a személyzeti mar-
keting koncepcionak tulajdonitott jelentdségre is, mely a kovetkezo
eredményeket adta. 7 cég, a minta 11,7%-a nem adott valaszt a kér-
désre, ugyanennyi szerint csekély, és ismét ugyanennyi szerint atlagos
jelentdségli. 30 cég, a minta 50%-a szerint azonban nagy jelentdségil,
9 cég, azaz 15% szerint pedig kiemelkedd jelent6ségili koncepciordl
van sz0.

Osszegzés

Ezek az eredmények nagyon meglepdek, mivel azt jelentik, hogy bar
szamos cég tisztaban van azzal, hogy e koncepcid alkalmazasa milyen
lehetdségeket rejt magaban, mégsem élnek vele megfelelden. A kapott
eredményekre azonban magyarazatot jelent a hazai munkaerdpiaci
helyzet (munkanélkiiliség), a vallalatok egy részérdl a koltségminima-
lizalo szemlélet, illetve az érdeklddés hidnya az 0j szemléletek, és a
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hagyomanyostol eltérd mddszerek alkalmazasa irant, mely részben
érthetd az allanddan dinamikusan valtozo kérnyezet kihivasaival fo-
lyamatosan kiizd6 szervezetek oldalardl. Az Gsszefliggés tovabbi as-
pektusaival kapcsolatos vizsgalatok még folyamatban vannak.
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