OTDK-dolgozat

2023



DEBRECENI EGYETEM
GAZDASAGTUDOMANYI KAR

SIKERES MUNKALTATOI MARKAEPITES - KULCSA Z
GENERACIOHOZ
SUCCESSFUL EMPLOYER BRANDING — THE KEY TO
GENERATION Z

Simon Déra

Konzulens: Dr. Dajnoki Krisztina

Kézirat lezarasanak datuma; 2021. 10. 27.



TARTALOMJIEGYZEK

BEVEZETES ...oooiceeeeteee ettt sttt st n st n st nen st
L. TEMAFELVETES ..ottt sttt st st st
2. SZAKIRODALMI ATTEKINTES. ....oiititeieetetceeeeete et enes s en st

2. 1. AMUNKALTATOI MARKA HR FUNKCIOKENT VALO MEGJELENESE. .......cccvveeeviirieeeeennnen.

2.2 A MUNKALTATOI MARKAEPITES SZEREPE A SZERVEZETEK ELETEBEN ...ccovvvvvviivieiiieenneie

2.2.1. A munkaaddi marka kialakitasanak jelentdsége, a tehetségek vonzasanak

SZEMPONEJADOL ......eceei ettt
2.2.2. A munkdltatoi mdrka és a munkavallaloi elkotelezodés kapcesolata .....................
2.2.3.A munkaltatoi marka fObb elemei.................cccococovoiiiiiiiiiiiiiiii e

2.2.4. A sikeres munkaltatoi marka épités lemel ..........cccvevevieiecie i

2.3 A Z GENERACIO SAJATOSSAGAI A MUNKAEROPIACON .....coevvviiiiiiiiiiiieieiieeieeeeeeenesesesesesens
2.3.1 A jelenlegi munkaeropiacon aktiv generaciok ................ccccooceviviiiinniienninennn,

2.3.2. Z generéacio munkaval, munkahellyel kapcsolatos elvarasai - hazai kutatasi

BIEAMEBNYEK ...ttt ettt e e e st e e e re e re e e ae e teanaenres

3. ANYAG ES IMODSZER ..o e e e e e e er e e e er e e e es e e es e s s e e eerae e

3.1. PRIMER ADATGYUJTES KORULMENYEI ES ELEMZESENEK HATTERE ..ceevvvveeeeeeeeeeeeeinannns

4. EREDMENYEK ES AZOK ERTEKELESE ......oooooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeea e,
4.1 NETNOGRAFIA vttt ettt et e e e e et e e e e et e eeee et e eee e et e reeee e reeeeetaereer et rereretareeeretanes

4.2 KERDOIVES VIZSGALAT EREDMENYEINEK ELEMZESE ...cveevttuneeeeeeeeeeeeeieeaeeeeeeeeeeennnaaseeeees

4.2.1. A Z generécids valaszaddk demografiai adatainak megoszlasa...........cccccecevennne,

4.2.2. A Z generacids valaszadok foglalkoztatasi adatainak megoszlasa.......................

4.2.3. A Z generacids valaszadok tajékozodasi szokasainak megoszlasa.............c..........

4.2.4. A valaszadok preferenciara vonatkozd adatainak megoszlasa.........cc.ccoeeveeeneene.
5. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK ....cooviiieieieeeeeeee s
B. OSSZEFOGLALAS ..ot
IRODALOMJEGYZEK
MELLEKLETEK



BEVEZETES

Napjainkban a megvaltozott munkaerépiaci viszonyok kozott kiilondsen hangsulyos a kivalo,
tehetséges munkaeré megtalalasa, bevonzasa és megtartdsa. A munkavallaloi preferenciék,
elvarasok jelentdsen atalakultak az utobbi években, ami magyarazhato a Z generacié munkaba
valo bekapcsolddasaval is. A jovo generacidja jelentsen eltér elédjeit6l, mivel egy olyan
globalis nemzedékrdl van szo, akik a digitalis technologiakat készségek szintjén sajatitottak el
és alkalmazzak a mindennapokban. A dolgozatban arra a kérdésekre keresem a valaszt, hogy a
munkaerdpiacon bekovetkezett valtozasokhoz a szervezetek hogyan tudnak alkalmazkodni?
Milyen eszkozoket vesznek igénybe a legtehetségesebb munkavéllalok bevonzésara, illetve
megtartasara.

Célul tiiztem ki, hogy feltarjam, hogy a jovO generacioja miben tér el az azt megel6z6kétol,
milyen preferencidkkal 1ép be a munka vilagaba, illetve azt, hogy a hazai és nemzetkozi
szakirodalom, hogyan vélekedik a munkahoz val6 hozzéaallasukrol. Ravilagitok arra is, hogy a
szervezeteknek a legtehetségesebb munkavallalok megszolitdsahoz sziikségik van a
munkaltatoi marka tudatos kialakitdsara. A munkaltatéi marka (employer branding) egy
viszonylag Oj stratégiai funkcioként jelenik meg az emberi er6forras gazdalkodas funkciok
kozott, ugyanakkor nagy mértékben befolyasolja a szervezetrél alkotott képet, az elsé
benyomast és nem utolso sorban a bevonzott lehetséges munkavallalok korét is. A kutatas célja,
hogy szakirodalmi feldolgozas keretében atfogo képet adjon arrdl, hogy melyek azok a kiilsd
és bels6 tényezok, amelyek egy jol felépitett munkaltatoi marka kialakitasat segitik el6, illetve
feltarja a vallalati marka és a tehetségek vonzasa, illetve megtartasa kdzotti dsszefliggéseket,
valamint ismertese a vallalati markaépités Iépéseit is.

A Kkutatas végso célja, hogy az eredmenyek a gyakorlatban is hasznosithatok legyenek, azaz az
egyes szervezetek jobban megismerhessék a potencidlis munkavallaloik munkahellyel
kapcsolatos altalanos elvardsait, valamint azt, hogy melyek azok a munkahelyi tényezok,
melyek felkelthetik a Z generacid tagjainak az érdeklédését és e szerint épithessék ki sajat

munkaltat6i markajukat.



1. TEMAFELVETES

A munkaltatéi méarka épitésben rejlé elonyoket egyre tobb szervezet fedezi fel. Felismerték,
hogy a hagyomanyos toborzasi, kivalasztasi, illetve megtartasi modszerek napjainkban mar
kevésbé hatékonyak. A harc a tehetséges munkavallalok szervezethez vonzasaért egyre inkabb
fokozodik. A munkaerépiacon tortént generdcidvaltds szintén (j kovetelményeket allit a
vallalatokkal szemben. A munkavallalok kdzott egyre nagyobb szdmban képviseltetik magukat
a Z generacié tagjai. Az 6 motivaciojuk, illetve munkamoraljuk nagyban eltér az idésebb
generacioktol megszokottdl. A témavalasztas személyes oka, hogy sajat magam is a Z generacio
tagjait erdsitem, valamint hamarosan friss diplomasként keriilok ki a munka vildgaba.
Ismerdseimen és sajat magamon is tapasztalom azokat a jegyeket, amelyek a hirekben és
kozosségi médidban is egyarant megtalalhatdak a korcsoportommal kapcsolatban. Ezen
generacid szamara mar termeszetes az, hogy az olyan kdzosségi média fellileteken értestilnek
egy-egy 1j allaslehet6ségrol, mint a LinkedIn vagy akar a Facebook. Tisztdban vannak vele,
hogy szdmos lehet6ségiik van az elhelyezkedésre, hiszen meggy6z6désiik, hogy ,,6k a
legjobbak”. Nem meglep6 tehat, hogy a legjobb munkahelyet igyekeznek megtalalni, ezéltal,
ha szukséges, gyakran munkahelyet valtanak. A munka vilagaban ,,fogyasztoként” jelennek
meg, a munka elményeét kivanjdk megtapasztalni. Rendkiviil fontos szamukra, hogy j6 nevii
szervezeteknek dolgozhassanak, és mindemellett legfébb vagyuk, hogy értékes munkat
vegezzenek.

A primer kutatas céelcsoportja tehat a Z generaci6. Egyrészt a munkahely valasztas el6tt allo
fiatalok, akiknek a preferencidit vizsgalom, illetve mésrészt a méar szervezeten belill munkéat
vallalo fiatalok, akiket arrol kérdezek meg, hogy szdmukra melyek azok a legfontosabb
munkahelyi tényezok, ami miatt maradnanak az adott szervezetnél.

A tanulményom sorén a szakirodalomra alapozott feltételezések a kovetkezok:

H1: Egy megfelelden felépitett munkaltatoi marka napjainkban nélkiilozhetetlen eszkdz, hogy
az adott szervezet sikeresen szdlitsa meg a j6v6 munkavallaloit és magahoz vonzza, majd
megtartsa a legtehetségesebb dolgozdkat (Reis et al., 2021, Dajnoki — Héder, 2020;
Figurska — Matuska, 2013).

H2: A munkaltatéi markaépités hazankban is egyre népszerlibbé valik ezért a vallalatoknak
érdemes figyelmet forditaniuk ennek tudatos alakitasara (Kovacs, 2012; Randstad, 2019).

H3: A Z generacio tagjai szdmara egy szervezetben jelentds szempontok a munkaltatdi marka

olyan bels6 tényez6i, mint a szervezetnél észlelt ertékek, értékrendszerek, mindennapos



munkakornyezet, a vezetés alkalmassaga, illetve olyan kiils6 tényez6i, mint a rendszeres
szervezeti kommunikécidé vagy az Uj munkavallalok beillesztési folyamata (Mosley,
2007).



2. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A szakirodalmi attekintés célja, hogy bemutassa a munkaltatoi markaépités, mint j HR funkcio
megjelenését, annak fogalmat, elényeit majd ezt kovetden a markaépités kiilso, illetve belsd
tényezoOit. A kutatdsi téma f6 iranyvonala a munkaltatdi marka és tehetségek vonzasa,
megtartasa kozotti 6sszefliggések vizsgalata, igy ezt részletesebben taglalom. Tovabbi célom,
hogy ismertessem a sikeres markaépités lépéseit, valamint az egyes generaciokat is, melyek
munkaerdpiacra vald becsatlakozasa napjainkban egyre tobb szervezetet érint. Célul tiiztem ki,
hogy bemutassam, hogy a jovO generacidja miben tér el az azt megel6z6két6l, milyen
igenyekkel 1ép be a munka vildgaba, milyen preferenciakkal rendelkezik, illetve azt, hogy a
hazai és nemzetkdzi szakirodalom, hogyan vélekedik a munkahoz val6 hozzaallasukrol.

2.1. A MUNKALTATOI MARKA HR FUNKCIOKENT VALO MEGJELENESE

A jelenlegi hazai munkaerdpiacot vizsgalva megfigyelhetd egy altalanos, a hianyszakmaktol és
szaktertiletektdl fiiggetlenedd munkaerdhidny, ami a fizikai, illetve a szellemi munkakdrokre
egyarant kiterjed (KSH, 2020). Ez a fajta a munkaer6hiany, mellyel szamos szervezet kiizd,
nagymértékben az eloregedd tarsadalmi korszerkezetre vezethet vissza és azon tény altal
mutatkozik meg, hogy jelentésen tébb munkavallalé megy nyugdijba, mint amennyi be tud
csatlakozni a munkaerépiacra. Tovabbi nehezit6 tényez6, hogy a munkaképes korosztaly egy
része kiilfoldon vallal munkat, ezzel tovabb csokkentve az elérhetd munkaerd mennyiséget
haz&nkban (Bauer — Kolos, 2016).

Az emberi er6forras menedzsment funkciok vizsgélataval szamos hazai és kilfoldi kutatd
foglalkozott, aminek kdvetkeztében dsszegezhet6 altalanosan az, hogy napjainkra hany funkcio
all rendelkezésre a HR szamara ahhoz, hogy megfelelé modon tudja timogatni a kiilonb6zo
szervezeti célok megvaldsulasat az alkalmazottakkal kapcsolatos feladatok megszervezésén
keresztil. A szakemberek altal megfogalmazott funkciok az évek soran folyamatosan béviiltek,
egyre tobb funkcid kerilt megfogalmazasra és bevonasra. Ahogyan az 1. abran is lathatd, a
hagyoményos funkcidk, mint munkaerd-tervezes, toborzas és Kkivalasztas, teljesitmény-
értékelés, 0Osztonzésmenedzsment, emberi er6forras kepzés és fejlesztés, munkakorok
kialakitasa, munkavédelem, valamint a munkaiigyi kapcsolatok béviiltek, és a valtozo

kornyezeti hatasokra reagalva Gjabb és Gjabb funkciok keriiltek el6térbe (Dajnoki, 2015).
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1. abra: Emberi eréforras menedzsment funkciok
Forras: Dajnoki — Héder, 2017
Amiota 1997-ben a vilag egyik legjelentésebb humaneréforras-tanacsado cége, az Mckinsey
megalkotta a "tehetségekért folytatott habor(" kifejezést, a munkaltatéi marka folyamatok
kdzponti szerepet kaptak a szervezeti stratégidban, mivel a szervezetek felismerték, hogy a
kovetkezé években meg kell vivniuk ezt a "haborit”, amennyiben a szervezethez akarjak
vonzani és meg akarjak tartani a tehetségeket (Reis et al., 2021). Napjaink HR funkcio fejlodési
tendenciajanak kozéppontjaban éppen ezért a gazdasagban dominanssa valé munkanélkdliségre
vonatkoz6 megoldasok €s valaszok valtak leginkdbb érzékelhetdvé. Azok a belsé folyamatok
lettek foként hangstlyosak, melyek tamogatjdk a munkaeré vonzasat (munkaltatoi
maérkaépités), megtartasat (fejlesztés, kompenzacio, munkaltatoi markaépités) a kiemelkedd

teljesitmény el6csalogatasat (0sztonzés, karrier tervezés, tudas menedzsment), valamint a



legtehetségesebb réteg hosszi tavu alkalmazasat (tehetségmenedzsment) (Héder, 2017).
Elmondhatd, hogy napjainkban mar nem csak a tehetsegek versengenek egymassal a legjobb
munkahelyekért, hanem a munkaltatok is a fiatal generacio legtehetségesebb tagjaiért (Biba —
Szabd, 2015). A kulcsemberek megtartasa tudatos beavatkozast igényel. A célcsoportok
hatékony elérésére és megszerzésére a korabban alkalmazottaktol eltéré eszkozokre,
modszerekre és belso szervezeti folyamatokra lett sziikseg. A munkavallalokat mar nem lehet
kizarélag az anyagi érdekek és pénzigyi célkitiizések mentén a vallalathoz vonzani és
elkotelezni. Kozéppontba kerll a munkaaddi marka fejlesztése (Csehné, 2016).

Az ,employer branding”, azaz munkaltatoi marka jelentGsége hazankban meginkabb
erGteljesebb lett a szervezetek kdrében. A vallalatok tébb, mint fele ugyanis elsésorban azt varja
a munkaltatoi markaépitéstél, hogy minél tehetségesebb palyazdkat vonzzanak be magukhoz,
illetve noveljék a kivalasztas hatékonysagat az idotartam és a koltségek csokkentése altal.
Mindezen célok elérése érdekében természetesen megfelelé nagysag anyagi forras biztositasa
is szlikséges van, amire hajlanddak is aldozni a véallalatok (hrportal.hu, 2017). A munkaltatoi
méarka nem Uj tevékenyég, ha azt vesszilk figyelembe, hogy az emberek természetes
tulajdonsaga a véleményalkotés, legyen sz6 egy masik személyrdl, vagy akar egy szervezetr6l.
Az 6nallo emberi eréforras funkcioként vald megjelenés stratégiai jelentdségét az adja, hogy a
szakemberek felismerték, hogy ezt a képet, az n. ,,els6 benyomast” a szervezetrél képesek a
vallalatok tudatosan iranyitani és befolyasolni, a kérdés csak az, hogy hogyan tudnak ezzel a
gyakorlatban élni, és a kiilénbdzé HR funkciok altal nytjtotta eldnyoket képesek-e megfelelden
kommunikalni a potencialis munkavallaldk felé (Dajnoki, 2020).

A munkaltatéi marka iranti megnovekedett érdekl6dés mogott tovabbi szamos érdekes jelenség
is htzddik. Egyrészt ndvekszik a specialis szaktudassal rendelkez6 alkalmazottak iranti igény,
kilénosen az olyan, viszonylag Uj iparagakban, mint a biotechnolégia, nanotechnolégia vagy

akar a digitalis kommunikéacié (Bauer — Kolos, 2016).

2.2 A MUNKALTATOI MARKAEPITES SZEREPE A SZERVEZETEK ELETEBEN

A munkaltatoi markaépitésnek nincs egysegesen alkalmazott fogalma a szakirodalomban,
meghatarozasara tobb szemponti megkozelités jellemz6. A munkaltatdi markaépités, Backhaus
— Tikoo (2004:2): ,egy célzott, hosszutivu stratégia az alkalmazottak, potencialis
alkalmazottak és az érdekeltek tudatossaganak és felfogasanak kezelésére egy adott szervezettel

kapcsolatban . Tekinthetiink ra, egy a szervezetrdl alkotott képként is, melynek célja a pozitiv



vallalati szemelyiség megitélése, amely felkelti a célkdzonseg, versenytarsak figyelmét
(Dajnoki, 2020). A munkaltatoi marka kiépitése sorén, a szervezet felismeri, hogy mit6l lehet
vonzd a munkaerdpiac szamara. Munkaerdpiaci szemszogbol sikeres az a szervezet, amit az
alkalmazottak vonzobbnak tekintenek a versenytarsaknal (Biba — Szabo, 2015).

A munkaltatéi markaépités a markaelemek emberi er6forrds menedzsmentre valo
alkalmazhatésdgara utalé kifejezés (Reis et. al, 2021). Edwards (2010) olyan
tevékenységekként hatarozza meg a munkaltatdéi markaépitést, ahol a marketing elveit, HR
kezdeményezésekre hasznéljak fel. Juhasz (2019:19) alapjan ,egyfajta keveréke a
hagyomanyos HR és marketing funkcioknak ezért szokas a ,, HR és a marketing gyerekeként”
vagy a ,,HR PR-jaként” is emlegetni.” Nem véletlen tehat, hogy a munkaltatéi marka megfeleld
kialakitasa kizarolag a felsévezeték tamogatasaval, valamint a HR és a marketing osztaly szoros
egyuttmiikodésével valdsithatd meg. A munkaltatdéi markaépités ugyanis egyfajta hidat képez
a HR és a marketing kozott azaltal, hogy 6sszehangolja a keét terlletet és fokuszba helyez egy
korabban mindkeét szakter(let altal csak a sajat szemszogébol vizsgalt kérdéskort. Amig a HR
alapvetGen kifelé iranyul6 felfogasa nem lehet mentes a marketing szemléletmodjatol, addig a
belsé marketinggel foglalkoz6 szakembernek is képesnek kell lennie a szélesebb spektrumban
valo gondolkodésra (Dajnoki, 2020; Kajos — Balint, 2014). Ennek megfeleléen 1étrejott a
munkaltatdi marka épitésével foglalkozo ,,brander” munkakor.

Fontos kihangsulyozni, hogy munkaltatdi arculata minden szervezetnek van, azonban ennek
tudatos, atgondolt és hatékony épitése nem egyszer(i feladat a vallalatok szdméra. Az (res
igéretek Gnmagukban messze nem elegenddek vallalati markank kialakitasa soran. A cél, hogy
szervezetiink kovetkezetesen, egységesen valddi tartalmat kommunikaljon. Mindennek a
megvalositasa komplex feladat, mely hossz(tavon a vallalat sikerességének, illetve
versenyképességének kulcsat is jelentheti (Juhasz, 2019). A munkaltatéi markaépitési
programok pontos jellege a kiilonb6z6 szervezetek kozott ugyan eltéré lesz, azonban
mindannyian osztoznak azon céljukban, hogy noveljék a szervezetnél az Uj potencialis
munkavallalok mindségét és szamat, valamint, hogy eldsegitsék a mar meglévé munkavallalok
elégedettségét a céggel kapcsolatban (Edwards, 2017). A munkaltatoi, vagy mas néven HR
,orand” befolyasolja a szervezetrdl alkotott képet, az elsé benyomast és nem utols6 sorban a
bevonzott lehetséges munkavallalok korét is. A munkaltatdi imazs tudatos alakitasaval a
szervezet javithatja a teljesitményt, erésitheti a lojalitast és csokkentheti a fluktuaciot, valamint

ezzel 6sszefliggesben a toborzasi koltsegeket is (Dajnoki — Heder, 2020).



A megfeleléen megtervezett és végrehajtott munkaltatdoi marka programok szamos elénnyel
jérhatnak a szervezetek emberi er6forrasanak teriiletén mind belsd, mind kiils6 szempontbol. A
2. abran megtalélhatd bels6 szempontokat figyelembe véve, a vonzé munkaltatdi marka
hatasara né a munkaerd termelékenysége, erdsodik a szervezet megtartasi képessége, kialakul
a munkavallaloi elkotelezettség. A munkavallaloi elkotelezettséggel tovabba egyiitt jar a
kevesebb munkahelyi hidnyzas és a szervezet irdnti magasabb bizalmi szint, illetve lojalitas
kiépiilése, végs6 soron a fluktuacio csokkenése (Figurska — Matuska, 2013). A munkaltatoi
marka belsO iranyultsdga az alkalmazottak elkotelezettsége miatt lesz szamottevd, hiszen a

megszerzett munkaerdt meg is kell tartani.
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2. abra: A sikeres munkaltat6i marka szervezet szamara nyujtott kiilsé, emberi
eroforrassal kapcsolatos elonyei

Forras: Figurska — Matuska (2013) alapjan sajat szerkesztés

A 3. abran feltintetett kiils6 szempontokat vizsgalva megallapithatd, hogy a sikeres
munkaltatéi marka lehetové teszi a szervezet szamara a legtehetségesebb munkavallaloi réteg
bevonzéasat, alacsonyabb toborzéasi koltsegek mellett. Kénnyebb és gyorsabb elérést biztosit a
jelentkezOkhoz, valamint a munkara legalkalmasabb csoportokat célozza meg, ezaltal

magasabb jelentkezd szdmot elérve.



Magasabb
bizalom a
szervezettel

kapcsolatban

Szervezet

iranti Munkavallaléi
lojalitas elkotelezodés
novekedése novekedése

Munkaltatoi

markaépités

Munkaero
termelékenység
novekedése

Kevesebb
munkahelyi
hianyzas

Fluktuacio

csokkenése a

vallalaton

beltl

3. abra: A sikeres munkaltatoi marka szervezet szamara nyujtott belsé, emberi
eroforrassal kapcsolatos elonyei

Forras: Figurska — Matuska (2013) alapjan sajat szerkesztés

Osszességében tehat, a fenti megfontolasok bizonyitjak, hogy a munkaltaté iméazsa kritikus
fontossagu a szervezet sikeréhez, valamint mind a véllalat alkalmazottai, mind a potenciélis

munkavallalok szamara el6nnyel jarhat.

2.2.1. A munkaadéi marka Kkialakitasanak jelentosége, a tehetségek vonzasanak

szempontjabdl

Az utdbbi évtizedekben az emberi tényezd szerepe kétségtelentil felértékelédott mind a
tarsadalmi, mind a gazdasagi folyamatokban. A szervezetek egyik legnagyobb vagyona a
human toke lett. A vallalati folyamatok valtozasanak eredményeként a szervezetek emberi
er6forras menedzsmentje is a versenyképesség kritikus faktordva valt (Karolinyné, 2018).
Eppen ezért a vallalatok arra torekednek, hogy a legtehetségesebb, legkompetensebb
munkavallalokat tudjak elérni és bevonzani (Russell és Brannan, 2016). Ahogyan a
termékmarkazas, a fogyasztok fejében maradand6 arculat kialakitasaval foglalkozik, a
munkaltatok markazasa is ugyanerre fog iranyulni, a cél olyan képet 1étrehozni a szervezetrol,

amely azt mutatja, hogy a céglnk egy olyan ol iranyitott szervezet, ahol a munkavallalok



szamara folyamatos tanuléasra és névekedésre van lehetdség, ezaltal szivesen valasztjak azt a
potencidlis jeldltek (Verma—Ahmad, 2016). A munkaltatoi markaépitést és a tehetséggondozast
hosszu tavu stratégidnak nevezik az emberi eréforras gazdalkodas terliletén azéltal, hogy
hozzajarulnak a megfelelé alkalmazottak vonzasaval, toborzasdval ¢€s megtartasaval
kapcsolatos feladatokhoz (Maurya et al., 2020). A tehetséggondozas szempontjabdl, a sikeres
munkaado6i mérka segit vonzani és megtartani azokat a tehetséges, megfelelé kompetenciakkal
rendelkezé munkavallaldkat, akik a legjobb alkalmazottnak szamitanak, €s teljes mértékben
beleillenek a szervezet kultarajaba (Barrow — Ambler, 1996).

A legjobb alkalmazottak alatt ez esetben érthetjik a tehetséges jelentkezéket. A tehetségek
kdzponti szerepet jatszanak napjaink tudasalapu gazdasagaban. Egyedi gondolkodasukkal és
Otleteikkel a tudomanyos felfedezések, illetve innovacio élenjaroi, ezéltal a versenyképesség
mozgatérugdi (Lukovics et al., 2018). Kilonb6znek azonban a vélemények arrdl, hogy
pontosan mit is értink tehetség alatt (Edwards, 2017). Gyarmathy (2010:1) alapjan ,, a tehetseg
nem egyszertien a képességek kiemelkedo volta, hanem sajatos attitiid és viszonyulds, amelynek
alapja a kiemelkedo teljesitményekhez vezeto szokasostol eltéro észlelést és reakciomodot ado
kuldnleges idegrendszer. Olyan eltérés, amely gyakran zavaro a tarsadalom szamara, s igy
beilleszkedési nehézségeket okoz.” Ezért tehetségként legtobbszor az ,,atlag tehetséget” tudjuk
azonositani, akik kiemelkedd képességekkel rendelkeznek, és csak annyira térnek el az atlagtol,
amennyit még a kdrnyezet toleralni képes.

Gergely es Pierog (2018) megkozelitésében, a tehetség hatterében szamos Osszetevd all.
Elengedhetetlen a kognitiv képességek fejlettsége, illetve az olyan fejlett kreativ
személyiségtulajdonsagok, mint problémaérzékenység vagy Otletgazdagsag megléte, valamint

a jo személyiségjellemzok, mint példaul a motivacio.

2.2.2. A munkaltatéi marka és a munkavallaloi elkotelez6dés kapcsolata

A szervezetek ugy talaltak, hogy tér6dnek azzal, hogy az alkalmazottaik mit gondolnak és
mondanak roluk. A cég altalanos képe és benyomasa a munkavallalok fejében sok szervezeti
eredményt hatdroz meg, mint példaul a megtartas, az alkalmazottak elkotelezettsége és a
lojalitds (Maurya et al., 2020). A megfelelden felépitett és végrehajtott akcid terveknek, a
tiirelmes, Oszinte, atlathatdé kommunikéacionak jelentds szerepe van abban, hogy egy vallalat
meg tudja tartani jol képzett munkavallaléit, erdsiteni tudja a munkaltatéi imazsat (Chovan,

2015). Amennyiben egy szervezet hosszu tavon is elkotelezett dolgozokkal miikodik, sokkal
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konnyebben vészelhet 4t nehezebb, kevésbé kiszamithatd iddszakokat. A munkaltatoi
maérkaépitésre tehat tekinthetiink egyfajta befektetésként. Ahhoz, hogy az esetleges Uzleti
kihivasoknak megfeleljink a segitségével, mar a kevésbé kritikus iddszakokban érdemes
elkezdenunk az épitkezest (Randstad, 2019). A versenyképesseg fenntartasa érdekében
rendkiviil fontos, hogy ezek a munkaeré-megtartast célzé intézkedések gydkeresen beépiljenek
a vallalat szervezeti kultrajaba (Szabd-Szentgroéti — Gelencsér, 2020).
A munkavallalol elkételez6dés széles korben kutatott teriilet, szamos definicid sziiletett a
jelenség meghatarozasara. Armstrong — Taylor (2014:193) szerint, ,,a munkavallaloi
elkotelezddés akkor torténik, amikor az emberek elkdtelezettek a munkajuk és a szervezet irant,
és motivaltak a magas szintii teljesitmény elérésére”. A szervezettel szemben mutatott
elkotelezettség kiemelten fontos tényezé egy vallalat életében. Az elkotelezett munkavallalok
magas teljesitményt nyujtanak, keveset hidnyoznak, és fontos szamukra a cég jovdje, valamint
hosszutavon is lojalisak maradnak a vallalathoz (Meyer — Allen, 1991). Mindezek elGsegitésére
jott létre a megtartds-menedzsment fogalma. A megtartds-menedzsment egy olyan
intézkedéssorozat, amelyet a munkavéllaléi allomany megtartasa érdekében dolgoztak Kki.
Komplex, tobb humén erdéforrds menedzsment funkcidt egyesitd teriilet, amely Osszefiigg az
Osztonzéssel, a kompetencia- és karriermenedzsmenttel, a dolgozdi elégedettség és
elkotelezettség témakorével, valamint a munkaltatoi mérkaval egyarant. A marketing teriletén
altalaban egyetértenek abban, hogy sokkal dragabb 1j iigyfelet szerezni, mint egy mar meglévot
megtartani. Ugyanez a logika vonatkozik a munkaer6-menedzsment terlletére is, olcsobb
megtartani egy alkalmazottat, mint helyettesiteni egyet. Az allashirdetések irasa, a poziciok
feladasa, a palyazatok attekintése, a jelentkezok betanitasa, felvétele és képzése mind jelentds
er6feszités-, koltség- és idobefektetést jelentenek a szervezet szdméra (Dabirian — Kietzmann,
2017).
Amennyiben a szervezetnek sikeril azonositania és a céghez vonzania a tehetségeket, szdmos
karriermenedzsment-eszkozt lehet felhasznalni fejlesztésiikre, motivalasukra. A tehetségek
kiemelt menedzselésére alkalmas technikdk lehetnek példaul, ha a vallalat kulfoldi
tapasztalatszerzésre ad lehetdséget, nivos tovabbképzéseket biztosit, ahol a szakteriilet kiemelt
szerepldi oktatnak. A tapasztalati tanulds és érzelmi intelligencia egyiittes fejlesztése érdekében
coaching, mentoring alkalmakat szervez, valamint 360 fokos értékelési rendszert alkalmaz.
Minél tobb 1d6t €s pénzt fordit egy szervezet a tehetségek fejlesztésére, annal inkabb fontosabba
valik azonban a megtartasuk, és a befektetett koltségek megtérulése (Karolinyne, 2016).
Ahhoz, hogy a munkavallalok elkételezédjenek

a szervezet irant, arra van szikség, hogy azonosulni tudjanak a szervezet értékeivel,
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kildetésével, elégedettek legyenek a munkaval, a banasmoddal és a partfogassal, valamint
legyen lehetéségiik extra eréfeszitésekre. Elmondhaté tehat, hogy a munkaltatoi markaépités

bels6 elemeire nagy mértékben tamaszkodhat a szervezet, a megtartas soran (Hatum, 2010).
2.2.3. A munkaltatéi marka fobb elemei

Egy szervezet akkor részesiil a munkaltatdéi markaépités elonyeibdl a leginkabb, ha a jelenlegi
alkalmazottak és a legfontosabb érdekelt felek nagyszerti munkahelyként tekintenek ra
(Minchington, 2010). Ebbdl kifolyolag megallapithaté tehat, hogy a munkaltatéi marka mind a
bels6, mind a kiilsé kozonség felé irdnyul egyarant, hiszen a tehetségeket nem csak
megszerezni, megtartani is sziikséges a versenyképesseg fenntartasa érdekében. A munkaltatoi
markaépitésnek tehat két kozonsége van: egyfeldl az érdekeltek, azaz a szervezeti tagok,
masfeldl pedig az olyan kivilallok, mint példaul a potencialis alkalmazottak (Szikszai-Németh
— Nagy, 2021).

Folyamatok
»kapcsolodasi pontjai”

Mindennapos
munkakornyezet

Munkaltatoi
marka észlelési
keretrendszer

A vallalatnal észlelt
értékek,
értékrendszerek

4. dbra: A munkaltatéi marka keretrendszere
Forras: Mosley (2007), in Héder-Rima — Dajnoki (2020)

Mosley (2007) a munkaltatoi marka elemeit két kategdriaba sorolja, melyet a 4. abra szemléltet.
Egyrészt elkiilonit egy belsé kategdriat, melyben a szervezeti tagokat, munkavallalokat érintd,
az 6 markaképuket leginkabb befolyasold, a mindennapi munkaveégzés soran tapasztalt olyan
tényezOk helyezkednek el, mint a vezetés ratermettsége, alkalmassaga, a mindennapos

munkakdrnyezet, a tobbi munkavallal6 viselkedése, valamint a vallalati értékek. Masrészt, a
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kiils6 kategoridban a vallalaton kiviil tartozkodok szdmara is elérhetd, a kiilsé érintettek
szempontjabol is értelmezheté folyamatokat talaljuk, mint példaul a toborzas, a beillesztés
folyamata, a szervezet kiilsd iranyba torténé kommunikacidja, a munkavallalo teljesitményének
menedzselése vagy a munkaért jaré anyagi és nem anyagi jellegli juttatasok és elismerések
mértéke. A munkaadoi marka épitésekor igy tehat egyszerre két tertileten kell megfelelnink
(Backhaus — Tikoo, 2004). A két dimenzio kozotti valaszvonal nem éatjarhatatlan és nem
valasztja el egymastol az alkotdelemeket, ezzel ellentétben a strukturdlis értelmezést segiti. Az
egyes elemekkel kiilsé és belso érintettnek is lehet kapcsolata, a modell minddssze annak
hangsulyozasaban segit, hogy kire hat kozvetlenebbil az adott tényez6 (Dajnoki — Héder,
2017).

Egy szervezet lehet hatassal a munkaltat6i markajara, azonban teljesen iranyitani sosem tudja
azt. A munkaltatdi maérkaépités soran elkilonithetjik azokat a tényezoket, amelyeket
kontrollalhat a szervezet, illetve azokat, amelyekre kdzvetett modon van hatasa. Az els6
kategodriaba tartozik példaul a kdzdssegi médiaban valé megjelenés, a vallalat karrier oldala, az
elérhetd allasok, a jeloltek irdnyaba torténé kommunikacid, valamint a munkavallalokat érintd
siker-sztorik megjelenitése ezeken a fellleteken. Az utébbi kategdriaba pedig azok a
munkaltatoéi markaépités részét képzo elemek tartoznak, amelyekre kozvetett mddon van hatasa
a szervezetnek, mint példaul, hogy hogyan beszélnek a szervezetrdl a kiilonb6z6 médiumok,
mit gondol a szervezetrdl a jelolt belsé kore (csaladtagok, baratok), milyen tapasztalataik
vannak az embereknek, a termékkel vagy szolgaltatassal kapcsolatban, a szdbeszéd vagy a

korabbi vasarléi élmények (Slater, 2017).

2.2.4. A sikeres munkaltatoi marka épités elemei

Akarcsak a stratégiai tervezésnél, a munkaadoi marka felépitésének elsé 1épése szintén a
szervezet jelenlegi helyzetének felmérése, elemzése. Erdemes megvizsgélni a jelenleg meglévé
munkaltatéi marka ismertségét. Ehhez mind a kiils, mind pedig a belsé érintettek
véleményének feltarasa lehet a segitségiinkre. A belsé érintettek, az alkalmazott munkavallalok
véleményeének vizsgalata gyorsabb és konnyebb megoldast nyujthat, amihez optimalis modszer
lehet Barrow és Mosley (2005) munkaltatoi kerékdimenzidja. Az elmélet révén 12 munkaltatoi
marka elemnek az értékelésére van mod egytdl otig terjedd értékek megadasaval. Ilyen
munkaltat6i marka elem példaul, a célok és iranyitas, a jutalmazasi rendszer, teljesitmény-

menedzsment vagy a vallalati személyiség. A vizsgalat révén lehet6ség nyilik arra, hogy a
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szervezet megvizsgalja mennyire erds adott iddszakot illetden a markaja, valamint
azonosithatova valnak a fejlesztendé tertiletek (Dajnoki — Héder, 2020).

Amennyiben ennek feltérképezése lezajlott, kdvetkezhet az értékek, vallalati célok és a belsd
kultara elemek feltarasa, kielemzése, Gsszességében tehat a vallalat erdsségeinek definialasa.
Egy er6s munkaltatoi marka felépitéséhez nélkiilozhetetlen a megfeleld6 munkavallaloi
értékajanlat (employee value proposition) meghatarozasa, amely a cég altal az alkalmazottak
szamara nyujtott elonyodket foglalja magaba a munka soran, illetve akar a maganéletben is.
Fontos, hogy ezek a kommunikalt igéretek realis képet fessenek a szervezetrdl, hiszen hamar
megmutatkoznak az esetleges eltérések a jeloltek munkaba allasat kovetéen, ami rombolhatja a
munkaltatdi markankat (Randstad, 2019). Ezen er6sségek meghatarozasa soran, arra a kérdésre
kapunk valaszt, hogy mi teszi a vallalatunkat vonzovd a megcélozni kivant célcsoport
szemében, valamint melyek azok a tényez6k, amelyek a versenytarsakkal szemben egyedivé
tesznek benniinket. [lyen erdsség lehet példaul, ha a véllalat rugalmas munkaidével rendelkezik
vagy lehetdséget biztosit kiilfoldi tapasztalatszerzésre, otthoni munkavégzésre, gyakornoki
programra a cégen beliill. Tovabba, fontos szempont lehet még a vezetdk megfeleld
személyisége és alkalmassdga, a munkatarsak 0Osszetartasa €s a csapatmunka, a
teljesitményalapu dijazas, az 6nall6 projektek lehet6sége vagy éppen a kiemelked6 bérezési és
javadalmazési rendszer (Kovacs, 2018). Ezek meghatarozasa utan vilagossa valik a
munkavallaldi értékajanlat a célcsoportunk szamara. A potenciélis munkavallalok a szervezeti
vonzerdt alapvetd dontéshozatali eszkdzként hasznaljak a tokéletes munkaltaté megtalalasara
irdnyuld torekvéseikben (Doubell, 2018). Az els6é munkaltatdi marka modell tervezdi,
Backhaus és Tikoo (2004) a munkaltatdi marka megalkotasahoz harom alapveté értéket
emelnek ki: a szervezeti kultlrat, a szervezeti identitast és a differencialo értéktételt.

A szervezeti imazs épités kovetkezd 1épéseként, a vallalat megismeri a céljeldlteket
fokuszcsoportokon, felméréseken vagy mélyinterjukon keresztil, ami ahhoz sziikséges, hogy
atlassa, milyen tényezok fontosak a leendé jeloltek szamara a munkaltato kivalasztasakor. Az
elobb emlitett felmérések altal, a szervezet szadmara vilagossa valik, hogy a kozonség melyik
szegmense illik a legjobban a vallalatdhoz, és kit kell megcéloznia a markanak (Edwards,
2017).
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JO hirnév

Hiteles kommunikacio

Munkavallalok hiisége €s boldogsaga

5. abra: A munkaltat6i markaépités piramisa
Forras: Teamlab (2020)

Az 5. dbra a Teamlab (2020) megkdozelitését mutatja be, mely szerint a munkaaddi brand
kiépitése a szervezeten beliil kezdédik. Ennek kovetkeztében, a munkaltatéi markaépités
folyamatara tekinthetiink egy piramisként, melynek alapja a munkavallalok hiisége ¢és
boldogsaga. Amennyiben ez a faktor jelen van a vallalatban, hiteles taptalajt ad majd a kifelé
torténd kommunikacionak. Abban az esetben, ha a munkavallalok utan a hiteles kommunikacio
hatéséra a potencialis munkavallalok célcsoportjat is sikertl megnyerni, a vallalat hirneve
megalapozott, jé eséllyel nem keltik, vagy csak kevesen keltik a szervezet rossz hirét.

Amennyiben a kozosségi média képes tonkretenni egy szervezet hirnevét, akkor valdsziniileg
képesnek kell lennie arra, hogy segitsen a szervezet jo hirnevének kiépitésében is. A kivanatos
és egyedi munkaltat6i imazs létrehozésa, a kozdsségi médian keresztiil, az elmalt években a
figyelem kozéppontjaba kerllt. A vallalatok Facebook-profilokkal rendelkeznek az
allaslehetdségek meghirdetéséhez, jelen vannak a LinkedIn-en, ahol jel6lteket toboroznak,
valamint az olyan kifejezetten véllalati szféra részére létrehozott oldalakon is tajékozodhatnak
a potencialis munkavallalok egy adott céggel kapcsolatban, mint példaul a Glassdoor
(Bondarouk et al., 2013). A Glassdoor, egy olyan weboldal, amely 2008-ban kezdte gyiijteni a
jelenlegi és korabbi alkalmazottak anonim, foglalkoztatassal kapcsolatos informacidit. Az oldal
arra kéri a felhasznal6kat, hogy egy oOtpontos Likert-skalat hasznaljanak a foglalkoztatassal
kapcsolatos valtozok sorozatanak megitélésére. Ezek kozé a valtozdk kozé tartozik az altalanos
értékelés, a cég karrierlehetdségei, a kompenzacio és elonyok, a munkaterhelés, a felsé vezetés,
valamint a cég kultaraja és értékei. Az oldal tovabba udvozli a munkavéallalok észrevételeit is a
munka és a cég elényeirdl, illetve hatranyairol. Végil egy harompontos (negativ, semleges vagy

pozitiv) skalat kinal a résztvevOk szamara, hogy értékeljék a vezérigazgatot a cég 6 honapos
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kilatasait, valamint megkérdezi Oket arrol, hogy ajanlanak-e a céget barataiknak (Dabirian —
Kietzmann, 2017). A munkavallalokat célzo6 megfeleld markazas kedvezé szObeszed
marketinget (word-of-mouth-t, WOM) eredményezhet, az olyan kozosségi média oldalakon,
amelyek kifejezetten a vallalati szféranak késziiltek, mint példaul az elobb emlitett Glassdoor
(Szikszai-Németh — Nagy, 2021). Ezaltal pedig hozzajarulhat a vallalati marka azon részéhez,

amit szervezetiink nem tud kdzvetlenil befolyasolni.

2.3 A Z GENERACIO SAJATOSSAGAI A MUNKAEROPIACON
2.3.1 A jelenlegi munkaerépiacon aktiv generaciok

Howes és Strauss (1991) a generacio elméleti alapokrol sz616 ,,Generations” cimii konyviikben
a nagyon hasonlo vilagmeglatassal és értékrenddel rendelkez6 embereket tekintik egy
generacidnak. A Szerzok szerint egy tagjai olyan személyek, akik egy torténelmi idén és téren
osztoznak, mely kollektiv személyiséget biztosit nekik. McCrindle (2010) alapjan, a generacio
tagjai olyan személyek, akik ugyanabban a korszakban szllettek, ugyanazon idészak formalta
6ket, valamint azonos létfeltételek, technoldgia és tapasztalatok &lltak rendelkezésikre.
Napjainkban négy generacié is aktivan jelen van a munkaerdpiacon (baby boomer, X, Y, Z),
amely kilonleges kihivas elé allitja a szervezeteket. Fontos, hogy ezeket a generaciokat id6
szerint behataroljuk, melynek meghatarozasa soran tobbféle elvet is kdvetnek a kutatok. Mig
egyesek aszerint kategorizalnak, hogy melyik évben szlilettek az adott generacio tagjai, masok

aszerint, hogy milyen kdzos élményeket élnek meg az egyes korcsoportok (Pierog et al., 2016).

1. téblazat: A jelenlegi munkaerépiacon aktiv generaciok idobeli felosztasa

Baby boomerek 1946 - 1964
X generacid 1965 - 1979
Y generécio 1980 - 1994
Z generacio 1995 - 2010

Forras: McCrindle (2010) alapjan, sajat szerkesztés

A Mccrindle Research (2010) az 1. tAblazatban 6sszefoglalt id6szakok szerint hatarolja be az
egyes generaciokat. A tanulmanyom soran a tovabbiakban, ezt a generacids felosztast fogom

alapul venni. Fontos leszdgezni azonban, hogy nem lehet altalanos, az adott korcsoport minden
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tagjara igaz jellemzéseket adni. Tekintve pedalul az egyes csoportok hatarain elhelyezkedd
tagok helyzetét. Ezen csoporttagok viselkedését nézve aligha talalunk a t6liik egy-egy évvel
id6sebbekhez vagy fiatalabbakhoz képest drasztikus kiilonbségeket, mégis mas generaciohoz
soroljuk 6ket. Jellemzd rajuk, hogy mindkét generacio jegyeit €és viselkedésmintdit egyarant
magukon hordozzak, ezaltal besorolasuk kétségeket vethet fel (Pal et al, 2017).

Mivel minden generacidnak sajat munkahelyi elvarasai vannak, ezért perspektivaik is eltéroek,
ami a munkahelyi kiilonbozéségekhez vezet (Szabd-Szentgréti et al.,, 2019). Ezek a
kiilonbségek észlelhetok mind technoldgiai, munkahelyvaltasi, iranyitasi és lojalitasi
aspektusban.

A technoldgiai eltéréseket vizsgalva megallapithatd, hogy mig a baby boom és az X generécio
tagjai bizonytalanul viszonyulnak a technolégiai Gjitdsokhoz, az Y és Z generacio tagjai mar a
munkavégzésik soran is alkalmazzak ezeket a technoldgiai eszkdzoket, a legfiatalabb Z
generacid tagjai pedig egyszerre tobb eszkdzt is magabiztosan képesek hasznalni, megosztva a
figyelmuket.

A munkahelyvaltasi tendenciékat tekintve, megfigyelhet6, hogy amig a baby boom generécid
tagjai félnek a munkahelyvaltas okozta bonyodalmaktdl ezéltal elkerilik azt, az X és Y
generacio tagjai jellemzden hisznek abban, hogy tobb labon kell allniuk, tobb karriert is kepések
épiteni egyszerre.

Az 1db6sebb generacid tagjai inkabb hisznek a pozicio tiszteletében és a tekintélyelvii
vezetésben, a fiatalabb generacioknak mar az a fontos, hogy elegendd szabadsagot kapjanak a
vezetotdl. A Z generacid tagjai ezzel is kitlinve, egyaltalin nem hisznek a hierarchiaban,
kizarolagosan a megszerzett tudast, ezéltal a tudasalapu vezetést ismerik el.

A baby boom generacié tagjai tébbnyire elfogadjak, hogy szdmukra a munkahely érdekei
elorébb valdak a sajatjaiknal, az 6ket kovetd X-ekre mar nem jellemz6 az ilyen mértékii
lojalitas, inkadbb a munkakdzdsséghez, csoportokhoz ragaszkodnak. Az Y és Z tagok pedig a
sajat kapcsolati halojukhoz, 6nmagukhoz és magahoz a markahoz lojalisak (Biba — Szabd,
2015).

Fontos megemliteni, hogy a kiillonb6zd generacids eltérések nem csak az egymastol tdvolabb
esd korcsoportnal jelennek meg élesen, azonban az egymast kdvetd generaciokndl is jol
észlelhetok. Mig példaul az Y generdcio szamitogepekkel, a Z generdcidé mar
érintéképernydkkel nétt fel. A telefonjuk mindig is "okos" volt. Ebbdl kdvetkezik tehat, hogy
nem allja meg a helyét az a feltételezés, hogy a ,,Z”-k egyszeriien csak az Y generacio vagy a

millenarisok ,,tovabbfejlesztései” lesznek (Elmore, 2014).
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2.3.2. Z generaci6 munkaval, munkahellyel kapcsolatos elvarasai — hazai kutatasi

eredmenyek

A munkavallalok 0j generacidja, a Z korcsoport tagjai, jelentds hatast fejtenek ki a
munkaerdpiaci trendekre, igy a munkaltatoi markara is. Ezek a generaciok kihivast jelentenek
a HR sz&méra, hiszen teljesen mas 0sztonzi, motivalja Oket, illetve mas csatornakon
kommunikélnak, mas a kommunikécios formajuk és preferencidjuk (Bencsik et al., 2017). A
fiatal generacio tagjainak a korabbitol eltérd igényeit igazolja a ,,digitalis bennsziilott” jelzo.
Ma mar egy friss diplomas tehetség, akar tobbéves szakmai tapasztalattal, magas szintli
nyelvtudassal, illetve nagy fok( motivacioval 1ép ki a munkaerdpiacra. Ennek kovetkeztében
Az egyes generaciokra vonatkozoan szdmos elnevezéssel is talalkozhatunk a szakirodalomban.
A leggyakrabban Z generacionak nevezett korcsoportot nevezik tovabba post-millenaristaknak,
,,Facebook-generacionak", digitalis bennszulotteknek, de gyakran hivatkoznak rajuk ,,C”
generacioként is, ami a ,,connection”, kapcsolat sz6bol ered (Pal et al., 2017). A Z nemzedék
az elsé olyan globalis generacid, akik a high-tech technoldgidkat készség szinten sajatitottak el
és alkalmazzdk a mindennapokban. Tagjai demografiai szempontbol is jelent6s eltérést
mutatnak a korabbi generaciokhoz képest, ugyanis abban az idészakban, amikor a generacio
tagjai szllettek, az egy anyara jutd gyermekek szama kett6 ala csokkent. A sziletések szamanak
visszaesése azt eredményezte, hogy a csaladok minden eddiginél kisebbek lettek. Ez az egyik
legkisebb létszamd nemzedék, akit jellemzdéen iddsebb és nem ritkan egyedulallo édesanyak
neveltek. Ok vesznek részt legtovabb az oktatasban és jellemzé rajuk az élethosszig tartd
tanulas iranti igény. Karriervagyuk és szakmai ambicidjuk rendkivil jelentds, valamint
technikai és idegen nyelvi tudasuk messze a legmagasabb szinten all a tbbi, 6ket megel6z6
generaciohoz képest. A Z generacio e tulajdonsagai miatt Kivdl0 munkaerének szamit. A
munkaltatoknak ezért kulonods figyelmet szilkséges forditaniuk a munkahelyi feltételek
kialakitasara ezen generacio elkotelezédésének érdekében (Szabd-Szentgréti et al., 2019).

Az egyéni dontéseket vizsgalva az is jol érzeékelhetd, hogy ma mar a munkavallalok hasonlo
szempontok alapjan keresnek munkaaddt, mint ahogy termékeket vagy szolgaltatdsokat. A
munkdjukat nemcsak egyszerli pénzkereseti lehetdségként fogjak fel, hanem azt élményként
akarjak megélni (Bauer — Kolos, 2016). Rendkiviil fontos szamukra, hogy jo nevi
szervezeteknek dolgozhassanak, és mindemellett legfébb vagyuk, hogy értékes munkat
végezzenek (Szabo et al., 2017). Uj elemként megjelenik naluk a kreativitas és a rugalmassag

(Pierog et al., 2016). Céljuk, hogy munkajuk soran folyamatosan fejlédhessenck, értékes
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tapasztalatokra tegyenek szert ¢s a munkaerdpiacon egyre értékesebbé valjanak. Jellemzo rajuk,
hogy sokkal inkabb keresik a munka—magéanélet egyensulydt, mint azt a korébbi
korosztalyoknal megszokhattuk. EImondhatd, hogy legink&bb az 6nmegvaloésitasra térekednek
a munkahelyiikon, igy folyamatos fejlodés jellemezi 6ket, ami szinte kéz a kézben jar az allando
valtozassal. A lojalitas mar kdzel sem olyan meghatarozd ezen generécié koreben, allandoan a
kedvezObb ajanlatokat keresik (Ferincz — Szabd, 2012; Szikszai-Németh — Nagy, 2021). A Z
generacio munkavallaloéi lehetleg vezeté pozicioban szeretnének elhelyezkedni, és bar
tapasztalatuk nincs, azonban gyors elérejutast varnak. Ennek érdekében hajlanddak tanulni,
illetve a praktikus tudast preferaljak. Hisznek abban, hogy az iskolapadbdl Kikertlve
képességeikbdl adodoan gyorsan elsajatitjdk a munkavégzéshez sziikséges gyakorlati tudast.
Az idOsebb generacié szamara megszokott tempd szamukra tal lassu, 6k nagyobb Iéptekben,
konnyebben kilépve komfortzonajukbol hajlanddak kilonféle tapasztalatokat szerezni
(Szretyko, 2015). Azonnali eredményességre, sikerre torekszenek a lehetd legkevesebb energia
befektetéssel. Tilrelmetlenségiik abban mutatkozik meg leginkabb, hogy amennyiben
irredlisnak mondhaté elképzeléseik a munkaval kapcsolatban nem val6sulnak meg rovid id6
alatt, gondolkodas nélkil elhagyjak az adott munkahelyet és méashol probalnak érvényesiini
(Csehne, 2016). Flggetlendl attol, hogy mennyire megbecsilt az adott munkavallaldé, mégis
folyamatosan nyomon koveti a szamara érdekes allasajanlatokat, lehetéségeket. Gyors
elorelépésre, gyors fejlddésre vagynak €s ezen célok elérése feliilirja a lojalitas fogalmat
(Fodor, 2015). Sods (2008) szerint, a munkaba allo generaciora jellemzé a talzott
magabiztossag, illetve tOlsdgosan magas elvarasok annak ellenére, hogy kevés
munkatapasztalattal rendelkeznek. A béralku soran szintén magas fizetési elvarésokkal
indulnak, fiatalos, tllsagosan laza munkafegyelemmel, és kétes munkamorallal birnak. A
palyakezddk nehezen tlirik el az utasitasokat, inkabb egyiittmiikddni szeretnek, nagyfoku
gyakorlatiassaggal, realizmussal jellemezhetok.

Szémos nemzetkozi kutatds (Odo et al., 2021) foglalkozik a Z generdci6 munkahelyi
preferencidinak vizsgéalataval, azonban véleményem szerint az eltéré kultara, illetve
munkaerdpiaci sajatossagok miatt, az ott vizsgdlt személyek mads, szamukra el6nyds
munkahelyi tényezSket helyeznek elétérbe, mint a hazai munkavallalok. Eppen ezért ebben a
fejezetben az elmult 6t év hazai kutatasi eredményeit veszem alapul. A hazai Kkutatasi
eredmények vizsgalata soran az a cél, hogy minél atfogobb képet adjak a témaban korabban
megjelent kutatasi eredmeényekkel kapcsolatban. Ennek kapcsan viszont meg kell jegyezni,
hogy mas kutatok munkainak citalasaval mindig Kitettek vagyunk az eredeti kutatas soran

elvégzett tanulmanynak, vagyis a korabbi esetleges hibak a citdtumok atvételével az Gjonnan
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kapott eredménybe is belekerllhetnek. Kutatasmodszertani forrasok dvatossagra, illetve
korultekintésre intik az adatok felhasznaldit (Kothari, 2004).

Fodor et al. (2017) kutatasa soran a Z generdcié munkahelyvalasztasi preferenciait vizsgalta.
Megallapitotta, hogy a munkahely kivalasztasaban szerepet jatszo tényezOk kozott a fiatalok
korében kulcsfontossagu szerepet tolt be a munka-szabadidé egyenstlyanak megléte. Dontd
szempontok kozott volt tovabba a bérezés és juttatasok mellett a munkaidé és a rugalmas
munkavégzés is, hiszen fontos a Z generacid tagjai szdmara, hogy a munka mellett 6nmagukra
is jusson id6. Lényeges valasztasi szempont volt koriikkben, a munkahelyi légkor, a vonzo
kornyezet, az olyan munkahely, ahol jél érezhetik magukat a munkavégzes kézben. Emellett
spontan elhangzott szempont volt még az elérejutdsi lehetéségek megléte is, amit igen
céltudatosan vesznek figyelembe a munkahely kivalasztadsakor. Az eredmények alapjan a
palyavalasztés eldtt allo fiatalok mérlegelik azt is, hogy mennyire ad lehetdséget a szervezet a
kreativ Otletek, ambiciok megvalositasahoz. A kutatasban megkérdezett alanyok elmondasa
szerint azért, hogy sajat céljaikat, almaikat elérjék, képesek és hajlandéak sokat dolgozni,
azonban mindezt csak abban az esetben, ha munkajukat elismerik €s eréfeszitéseik jutalmazva
vannak. Erzékenyek arra, hogy a szervezet ne csak fizetést, hanem identitast is adjon a
szamukra, ezért az oGnmegvalositas, az 6nmenedzselés és a motivaléo munkahelyi [égkor szintén
meghatarozé szdmukra. A kutatas eredményei alapjan, az idealis munkahely szdmukra az, ahol
szakértd vezetdség, jO csapat, stressz-mentes, de porgds €s valtozatos munka varja a dolgozni
vagyot. Ahol a munkavallalé rugalmas munkaidében lathatja el feladatait, aki igy Kkarrierjéet
0ssze tudja egyeztetni maganéletével. Ahol a motivalt, kreativ munkavallal6 megvalosithatja
elképzeléseit, Otleteit és személyes karrier utjaban segitik 6t, szamos lehet6ség adott a
fejlodésre, elorelépésre, illetve a j6 munkat anyagilag is elismerik megfeleld bérrel és egyéb
juttatdsokkal. Rendkiviil nagy elény, ha a munkaltato jo hirnévvel bir és az adott piacon,
ipardgban meghatarozo fejlesztéseket hajt végre, igy a munkavéllalo els6 kézbdl értesiil a
legujabb ipardgi innovéciokrol. Az Uj generacio a sajat munkaerdpiaci lehetdségeit tekintve
pesszimistanak mondhato abban a tekintetben, hogy rendkiviil nehéz feladat olyan munkahelyet
talalniuk, amely megfelelne el6bb emlitett igényeiknek. Az esélyeik ndveléset a tanuldsban,
ezéltal magasabb iskolai végzettseg megszerzéseben, valamint a kapcsolati t6keépitésben
latjak.

Karolinyné et al. (2016) a Z generacié munkavégzéssel kapcsolatos attitiidjeinek vizsgalatai
soran megallapitottak, hogy a friss diplomasok harom dolgot keresnek: karrierit-lehetdségeket,

a munka-maganélet egyensulyat és a vallalati felelosségvallalast, tovabba érzékenyek arra a
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témara is, hogy vajon az adott vallalat eléggé tudatos-e példaul a kdrnyezetvédelem vagy az
energiagazdalkodas terén.

A PwC Magyarorszag (2019) szintén felmérte a jové munkavallaléinak munkahelyvalasztasi
preferenciait, mellyel céljuk az volt, hogy ravilagitsanak arra, hogy melyek azok a munkahelyi
tényezOok, melyek felkelthetik a jelenleg még kdzép- és felséfoka tanulmanyaikat végzok,
valamint a palyakezd6k érdekldédését. E tényezOk ismeretében a vallalatok ugyanis
felkésziilhetnek arra, hogy sikeresen meg tudjak szolitani a jové munkavallaloit. Magyarorszag
legnagyobb munkaerdpiaci-preferencia felmérését és adatbazisat készitették el, 6sszesen kozel
100 000, ezen beliil 2020 6szér6l 35000 valaszadoval. A kutatds soran tobbek kozott a
nemzetkoziség, a személyes fejlodés €s a transzparens vallalati miikodés is Szerepet kapott a
vizsgalt fokuszteriletek kozott. A felmérés alapjan megallapitottdk, hogy a 16-28 éves
korosztaly szaméira a munkahelyvalasztisi szempontok kozott elsd helyen a rugalmas
munkarend és munkaidé all, melyet az alapbért megel6zve a stabilitas és Kiszamithatosag kovet.
Emellett a kutatasabol kideriil, hogy a valaszadok donté tobbsége utananéz a cégnek, mieldtt
beadja jelentkezését. Tobbéguk szivesen dolgozna multinaciondlis vallalatnal, jelentds
szazalékuk akar start-up-nal is elhelyezkedne, ezzel szemben a megkérdezettek minddssze alig
tobb mint 6tode vélte Gigy, hogy az allami szféra is vonzé munkavallalasi lehetdség lenne
szamara. Az egyes iparagakhoz kapcsolododan is eltéré6 munkahelyvalasztasi preferenciakra
vilagit ra a PwC Magyarorszag felmérése. Amig az IT-szektorban vonzé munkahelyi tényez6
a tavmunka lehet6sége és a kozvetlen felettes vezetdi stilusa, addig a gyogyszeriparban a
kihivasokat jelenté munka és a kollégakkal vald viszony a meghatarozo. A Magyarorszagon
hlz6agazatnak szamitd autdipar szerepléi pedig a szakmai képzéseket, valamint a valos
teljesitményen alapuld eldremenetelt szem el6tt tartva szolithatjdk meg sikeresen ezen

generacié munkavallaléit (hrportal.hu, 2019).

Osszességében a szakirodalom szintetizalas alapjan megallapithatd, hogy a munkaltatoi
markaépités bevezetése hosszutavon, a valtozo kornyezeti hatasoknak koszénhetéoen, egy egyre
inkabb jelentds részét képezi a szervezeteken beliil a HR-nek és egy hatékony, hiteles
munkaltat6i marka stratégia kiépitése elkerilhetetlen lesz minden véllalat szaméara, melynek
célja a tehetséges munkavallalok vallalathoz csabitasa, illetve megtartasa. A sikeres
munkaltatoi markaépités soran az erosségek meghatarozasa dltal a szervezetek, valaszt kapnak
arra, hogy mi teszi ket vonzéva a megcélozni kivant célcsoport szemében, ami rendkiviil fontos,
hiszen hazai kutatasi eredményeket vizsgalva elmondhatd, hogy a Z generacié a korabbi

generdacioktol eltéro igényekkel lép be a munka vilagaba. Mas oszténzokre, mas kommunikdcios

21



formdkra, illetve folyamatos fejlédési lehetdségre lesz sziikség ezen generdcio figyelmének
megragadasa érdekében. Megallapithat6, hogy rendkivil meghatarozé szempont szamukra a
munka-maganélet egyensaly, a szervezet jo hirneve, az azonnali eredményesség és siker.
Amennyiben ezen elvarasaik nem teljestilnek, kénnyedén valtanak munkahelyet és mashol
probalnak érvenyestilni. Fontos tovabba a kiilonbozo fejlédési és karrierlehetéségek megléte,
a vonzo alapbér, a csapatmunka lehetdsége, a rugalmas munkaidd, illetve a kdrnyezetvédelem

témakore is.
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3. ANYAG ES MODSZER

A kutatds sordn primer adatgyiijtést végeztem, az alkalmazott adatgylijtési és elemzési

modszereket a kdvetkezd alfejezetek targyaljak.

3.1. PRIMER ADATGYUJTES KORULMENYEI ES ELEMZESENEK HATTERE

!

eszkozok feltarasa.

Cél: A munkaerShiany megsziintetésére iranyuld Cél: A munkaerdpiacra nagy szamban belépd, Z

oo

generéacios fiatalok preferenciainak felmérése.

!

H1: Egy megfeleléen felépitett munkaltatdéi marka napjainkban nélkiilozhetetlen eszkoz, hogy az adott
szervezet sikeresen szolitsa meg a jové munkavallaloit és magahoz vonzza, majd megtartsa a

legtehetségesebb dolgozdkat (Reis et al., 2021, Dajnoki — Héder, 2020; Figurska — Matuska, 2013).

H2: A munkaltat6i markaépités hazankban
is egyre népszerlibbé valik ezért a
vallalatoknak érdemes figyelmet

forditaniuk ennek tudatos alakitaséara
(Kovacs, 2012; Randstad, 2019).

H3: A Z generacio tagjai szamara egy szervezetben jelentds szempontok a
munkaltatdi marka olyan bels6 tényez6i, mint a szervezetnél észlelt értékek,
értékrendszerek, mindennapos munkakdrnyezet, a vezetés alkalmasséaga,
illetve olyan kiilsd tényez6i, mint a rendszeres szervezeti kommunikacio

vagy az Uj munkavallalok beillesztési folyamata (Mosley, 2007).

Hogyan lehetne a szervezethez vonzani, illetve megtartani a megfeleld, tehetséges munkavallalokat?
A szervezetek munkaltatoi markéajanak mely elemeit veszik legjobban figyelembe a Z generacio tagjai?

Kutatasi kérdés:

/ \

Szakirodalmi feldolgozés Primer kutatas készitése

[\
I

6. dbra: Kutatasi modell

Forras: Sajat szerkesztés, 2021
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A primer adatgyiijtés esetében konkrét kutatasi céllal, elsé kézbdl szarmazo informacio
elemzése és gyljtése torténik, melynek célja, hogy a jelenséget jobban megismerjiik; szamszerii
értékeket, ardnyokat nem célunk megéllapitani, csak a jelenség meglétére Kkivanunk
kovetkeztetni, arra nem, hogy ez milyen mértékben jellemz6 a populaciora (Lampek — Kivés,
2015). A primer informaciogytijtés soran netnografias és kérddives kutatast végeztem.

A netnogréfia egyszerii és hatékony eszk6z az informacidgyiijtésre (Dornyei — Mitev, 2010).
Olyan kvalitativ kutatasi mddszer, mely adaptélja az etnografiai kutatasi technikakat az online
kozosségek kulturajanak vizsgalatahoz (Kozinets, 2002). A kutatas soran nyilvanosan elérhetd,
online kommunikéacios csatorndkat hasznal, azaz internetes feltileteken keresztul figyeli meg a
fogyasztokat. A vizsgalat elsddleges «célja az online fogyasztdi csoportok
gondolkodasmodjanak és dontési mechanizmusainak megértése (Daornyei, 2008). Legtdbb
esetben megfigyeldként tarja fel a fogyasztok attitiidjeit és igényeit (fogyasztoi insights). Egy
magas know-how tartalmi moédszer, melynek legfontosabb el6nye, hogy nem tolakodo,
valamint a fogyasztok a szdmukra legkényelmesebb kdérnyezetben, objektiven nyilatkoznak.
Maés kutatdsi modszerekkel 6sszehasonlitva kevésbé koltseg- és idéigényes, valamint akkor és
ott elemezhetd, amikor és ahol a kutaténak j6. Hatranya lehet, hogy mivel csak az online
kozosségek megfigyelésére alkalmas, lesziikiti a kutathatd témak és alanyok korét, illetve nehéz
altalanos kovetkeztetéseket levonni az egész tarsadalomra vonatkozéan. Gyakran az internetes
hozzéasz6lok alnéven vannak jelen a kibertérben, igy nem mindig tudjuk megvizsgalni az
egyenek demogréfiai hatterét (Gal et al., 2017). A netnogréafias kutatas célja egyarant a nem
szakértdi és a szakértéi vélemények vizsgalta volt, valamint ezek Osszehasonlitasa a
munkaltatoéi markéaval kapcsolatban. Az é&ltalam kivalasztott kulcsszavak keresesére a Google,
illetve a Google Tudos keresdmotorjat hasznaltam. Ezt kovetden elsdsorban kozosségi oldalak,
magan, illetve hivatalos jellegii blogok is a segitségemre voltak a kutatdsban. Ezen feliiletek
vizsgalata soran megfigyeloként végeztem adatgylijtést a témaval kapcsolatban. Nem vettem
részt a véleménycserékben, csupan kiilsé szemlél6d6ként voltam jelen. A vélemények az egyes
kozosségi oldalakrdl szd szerint vannak idézve, azonban azoknak pontos forrasat az ilyen
jellegli kutatasok soran a k0z0sségi haldzatok jellege miatt, mely szerint a tagok profilja nem
feltétleniil nyilvanos és hozzaférheté mindenki szamara, nem tuntettem fel. A netnogréfia soran
kutatasi kérdéseket fogalmaztam meg. A kutatdsom sordn arra kerestem a valaszt, hogy
hazankban mennyire népszer(i a munkaltatoi markaépités témakdore? Milyen munkaltatoi marka
trendek €s eszkdzok a legnépszerlibbek hazankban napjainkban az egyes vallalatoknal? Hogyan
allnak hozza a munkaltatdi marka kezdeményezésekhez a  munkavallaldk,

véleménynyilvanitok? A netnografias vizsgalat forgatokonyve az 1. sz. mellékletben talalhato.

24



A kerdaives vizsgélat a leggyakrabban hasznélt primer informéacidszerzési technika, alkalmas
leird, magyaraz6 és felderitd célokra egyarant. Legnagyobb eldnye, hogy viszonylag kdnnyen
kivitelezhetd, tobbnyire nem terheli a megkérdezetteket. A megfelelden szerkesztett és kitoltott
kérdobivek relevans informaciokat szolgaltathatnak a kutat6 szamara. Hatranya lehet a valaszado
és a kutatd szubjektivitasa, esetenként az Gszinteség hianya (Lampek — Kivés, 2015). A
kérdoives mintavétel célja a Z generécios munkavallalok elvarasainak felmérése volt, amelyhez
a Google Urlapokat hasznaltam. A kérdéiv linkje online megoszthatd, terjeszthet$ volt, a
mintavétel holabda modszerrel készilt. Ezaltal a mintavételezési modszer altal, a kérdoéiv
viszonylag rovid idén belll meglehetésen sok emberhez eljutott, ezzel heterogén mintat
Iétrenozva. A sajat Osszeallitdst kérdoivet 0sszesen 611 {6 toltotte ki igy a mintavételezés
sikeresnek és széleskoriinek mondhatd, ugyanakkor fontos megemliteni, hogy a vizsgalat nem
reprezentativ, igy az eredmények elsdsorban a vizsgalt mintara vonatkoztathatok.

A végleges kérddiv 16 kérdésbol all, melyek tobbsége az értékelés elésegitése érdekében zart
kérdés (2. sz. melléklet). Nyitott kerdést abban az esetben alkalmaztam, amikor a valaszadoktol
onallé megfogalmazast vartam. A 611 valaszaddbdl 511 6 tartozik a Z generacio tagjai koze.
A kérdéivben a vialaszadok demografiai adataira, igy nemére, é¢letkordra (generdcios
felosztasban), iskolazottsagara, tanulméanyaira és munkatapasztalatira, azok szakteriiletére,
allasjelentkezés el6tti tajékozodasi szokasaikra, illetve munkahelyi preferencidira kérdeztem ra.
A munkahelyi preferenciak vizsgalata soran, 46 db, a feldolgozott szakirodalomra alapozott,
relevans befolyasolo tényez6t soroltam fel, majd ezeket a tényezoket egy 5 foku Likert-skalan
értékeltettem a valaszaddkkal, majd néhany esetben a kiértékelhetdség pontossaga miatt 3
fokara csokkentettem. A Likert-ské&las kérdéseket is tartalmaz6 kutatdsokndl nagy hangsuly
helyezddik arra, hogy a kérdésekre adott valaszok feldolgozasat, elemzését, tesztelméleti
szempontbdl alatamasztott modon vegezzik el. A Likert-skalak esetében szakirodalmi
kutatasokra alapozva altalanosan elmondhato, hogy a kutatdk a skalaértékeket tobbek kozott
atlagolhatjak, lesziikithetik, ami altal élnek azzal a feltételezéssel, hogy intervallumvaltozokrol
van sz6 (Zerényi, 2016 — Kehl, 2012). Ebbdl kifolyolag a kereszttabla elemzés elkészitése soran
a pontosabb eredmények érdekében a semleges mellett 6sszevontam az egyaltalan nem fontos,
illetve nem fontos kategoriat ezentul a fontos és nagyon fontos kategoriat is. A tényezoket
munkaiddre, teljes szervezetre, munkakorre vonatkozoan tematizaltam, ezen tul rakerdeztem
egy szervezet kivalasztasa soran relevans szempontok megitélésére, illetve a kiillonb6z6 anyagi
¢és nem anyagi jellegii juttatadsok meglétének fontossagara. A tényezOkon beliil helyet kaptak a

munkaltatoéi markaépités mar a szakirodalmi részben felsorakoztatott olyan belsd elemei, mint
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a vezetés alkalmassaga, a mindennapos munkakornyezet, a szervezetnél észlelt értékek,
értékrendszerek és olyan kiilsé elemei, mint a vallalat toborzasi folyamata, az (j munkavallalok
beillesztesi folyamata, a szervezet kommunikacidja, a munkavallalo teljesitményének

értékelése vagy a munkaért jaro anyagi és nem anyagi jellegii juttatasok.
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4. EREDMENYEK ES AZOK ERTEKELESE

A fejezet célja a sajat vizsgalat sordn kapott eredmények ismertetése és értékelése, illetve a
kovetkeztetések levonasa a témabemutatas sordan. A netnografias felmeérés eredmeényeinek
szemléltetését kovetden a sajat 6sszeallitasl kérddiv eredményeit ismertetem €s vetem 6ssze a

szakirodalomban felvazolt hazai kutatasi eredményekkel.

Hipotéziskent (H1) azt feltételezem, hogy a megfeleléen felépitett munkaltatéi mdrka
napjainkban nélkilozhetetlen eszkdz, hogy az adott szervezet sikeresen szolitsa meg a jovd
munkavéllaldit és magahoz vonzza, majd megtartsa a legtehetségesebb dolgozokat (Reis et al.,
2021, Dajnoki — Héder, 2020; Figurska — Matuska, 2013).

4.1 ANETNOGRAFIAS VIZSGALAT EREDMENYEINEK BEMUTATASA

2021 6szén netnografias kutatast végeztem a munkaltatdi markaépitéssel, annak aktudlis
trendjeivel, szervezetek altal hasznalt eszkozeivel és az ezekkel kapcsolatos munkavallaloi
visszajelzésekkel kapcsolatban.

A netnografiai kutatas elsé 1épése a kutatési kérdések megfogalmazésa. Ezekhez a kérdésekhez
kapcsoloddan vizsgalhatd meg ugyanis, hogy az internetes fellletek koézul melyek azok,
amelyek relevans informacioval szolgalhatnak a vizsgalat szempontjabdl. A netnografias
kutatasok soran az altaldban megfigyelt internetes feluletek és online kommunikacios csatornak
a forumok, blogok, e-mail listak, kdzossegi oldalak vagy kézdsségi haldzatok. Masodik 1épés
az adatgyiijtés és ezek elemzése. Miutan beazonositasra keriilnek a kiilonb6z6 forrasok, a
relevans tartalmakat kivalasztjuk és feldolgozzuk. Utolso lépésként pedig egyes kutatok
véleménye szerint a kutatas anyagat ismertetni kell a csoportokkal, amelyeket megfigyeltiink
és beleegyezésiiket kérni ahhoz, hogy az eredményeket kozzétegyiik (Gal et al., 2017; Dornyei
— Mitev, 2010; Xun — Reynolds, 2010).

A netnografia elsd 1épéseként tehat kutatasi kérdéseket fogalmaztam meg. A kutatdsom soran
az alabbi kerdesekre kerestem valaszt:

K1: Hazankban mennyire népszerti a munkaltatoi markaépités témakore?

K2: Milyen munkaltatoi marka trendek és eszkozok a legnépszeriibbek hazankban napjainkban

az egyes vallalatoknal?
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K3: Hogyan allnak hozzd a munkaltatdi marka kezdeményezésekhez a munkavallalok,

véleménynyilvanitok?

Hipotéziskent (H2) azt feltételezem, hogy a munkaltatéi markaépites hazankban is egyre
népszertibbé valik és a vallalatoknak érdemes figyelmet forditaniuk ennek tudatos alakitasara
(Kovacs, 2012; Randstad, 2019).

A netnografias kutatas soran meghatarozo 1épés az eldzetesen Kivalasztott kulcsszavak
beazonositasa, hiszen a kdznapi nyelvhasznalat sok esetben eltér a szaknyelvben hasznélt
szakkifejezésektdl. Mivel a vélasztott témakor a munkaltatdi markaépites, igy az ehhez
kapcsolodo kifejezésekre kerestem ra, tgymint munkaltati marka, munkaltatoi marka trendek,
munkaerd vonzéas, munkaerd megtartds. A kifejezésekre eldszor magyarul, majd ezt kovetden
angolul is rakerestem. Tartalom aggregatorként a Google keres6jét hasznaltam kulcsszavas
kereséseim sordn. A kulcsszavak talélati eredményeinek, magyar talalat szerinti rangsorat a 2.
tablazat mutatja be.

2. tablazat: A munkaltatéi markaépitéssel kapcsolatos Kifejezések taldlati szama (Google
magyar és angol keresdszo, Google Tud6s magyar kereso szo)

Rangsor | Kulcssz6 Taldlat (db) Kulcsszé Talalat (db) Taladlat (db)
(magyarul) Google (angolul) Google Google Tudos
(magyar
nyelvii)
1. Munkaerd 209 000 Workforce 113 000 000 4390
megtartas retention
2. Munkaltatoi 90 800 Employer 288 000 000 525
marka brand
3. Munkaer6 52 200 Workforce 26 100 000 1840
vonzas attraction
4. Munkaltatoi 27 900 Employer 54 200 000 261
mérka trendek brand trends
Osszesen = 379 900 talalat 481 300 000 talélat 7016 talélat

Forras: Sajat vizsgalat (2021)
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A magyar nyelvii talalatok tekintetében a témakdrben a legnagyobb talalati szamot a munkaer6
megtartds kulcsszé (209 000 talalat) esetén értem el. Ez nem véletlen, hisz ez a témakor
rendkivil szertedgazo, illetve sok szempontbdl vizsgalt. Ezutdn kovetkeztek a munkaltatoi
marka (90 800 talalat), munkaer6 vonzas (52 200 talalat) kulcsszavak, melyek szintén jelentds
talalati szamot adtak a keresés soran. A munkaltatéi marka trendek mar mindéssze egy a tobbi
kulcs kifejezéssel dsszevetve mar joval kevesebbnek mondhaté 27 900 talalatot adott, ami azt
jelenti, hogy ezzel kapcsolatban joval kevesebb cikk vagy egyéb forras létezik a Google
keresdjében.

Az angol nyelvii keres6 kulcsszavakat vizsgaljuk, ezek kozott mar a munkaltatoi marka, azaz
,employer brand” (288 000 000 taldlat) volt a legnépszer(ibb, joval felilmulva a magyar
megfeleldre valo talalatok szamat, ami a jelenség kiilfoldon valo szélesebb elterjedtségére utal.
A munkaeré megtartas, vagyis ,,workforce retention” 113 000 000 talalati eredményt hozott,
ezzel a masodik legnagyobb talalatszdmot elérve nemzetk6zi viszonylatban. A munkaltatoi
marka trendek, ,,employer brand trends” kifejezés (54 200 000 talélat) és munkaeré vonzas
(26 100 000 talalat) ,workforce attraction,, pedig szintén szamottevéen tobb talalatot
produkaltak, mint a magyar keresés soran, azonban az angol keres6 szavakat tekintve kevésbé
voltak népszertiek.

A téma aktualitasat szemlélteti, hogy ahogyan a Google keresémotorjaban tortént kutatas
kimutatta, rengeteg kdnyv, folyoirat, cikk és egyéb internetes forréas foglalkozik a munkaltatoi
markaépités témakaorével, &am az is megallapithatd, hogy nemzetkdzi viszonylatban, azaz az
angol keresd kulcsszavakra és kifejezésekre joval szamottevobb taldlat 1étezik. Ezt kdvetden a
szakirodalomra alapozva, a kulonféle Mosley (2007) altal meghatarozott munkaltat6i marka
elemekre kerestem ra, mint mindennapos munkakornyezet, vallalati értékek, 6sztonzési
rendszer, teljesitményértékelés. A kulcsszavak taldlati eredményeinek, magyar talalat szerinti
rangsorat a 3. tablazat mutatja be.

Mivel a Google keresdmotorja nem ad lehetdséget a talalatok tipus szerinti elkiilonitésére
kivancsi voltam, hogy az egyes keresdszavak esetében milyen aranyban vannak jelen
tudomanyos jellegii cikkek, illetve tanulméanyok, amelyhez a Google Tudos keresémotorjat
hasznaltam. Megallapithatd, hogy a legtobb ezen tudomanyos forrasok koziil a munkaerd
megtartassal (4390 taldlat), illetve munkaerd vonzéassal (1840 taldlat) foglalkozik. A
munkaltatéi marka (525 talalat), illetve munkaltatéi marka trendek (261 taléalat) kulcsszavak
mar kevesebb talalatot eredmenyeztek.
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3. tablazat: A munkaltatoi markaépites elemeivel kapcsolatos kifejezések talalati szama
(Google magyar és angol keresdszo, Google Tudds magyar Kkeresé sz6)

Rangsor = Kulcsszo Talalat (db) Kulcsszd Talalat (db) Talalat (db)
(magyarul) Google (angolul) Google Google Tudos
(magyar
nyelvii)
1. Vallalati 6 470 000 Corporate values | 5980 000 000 20 700
értékek
2. Osztonzési 1010 000 Workplace 40 500 000 12 300
rendszer encouragement
3. Teljesitményér = 89 500 Performance 929 000 000 1800
tékelés assessment
4, Mindennapos = 43 000 Daily work 1900000000 197
munkakdrnyez environment
et
Osszesen 7 612 500 talalat 8 849 500 000 talalat 34 997 talalat

Forras: Sajat vizsgalat (2021)

A legnagyobb talélati szamot magyar viszonylatban a véllalati értékek kifejezés adta 6 470 000
taldlattal. Ezt kovette az Osztonzeési rendszer (1 010 000 talalat). A teljesitményértékelés
(89 500 talalat) és a mindennapos munkakdrnyezet (43 000 talalat) hasonld nagysagrendben
adott talalatot. Az angol keres6 szavak ebben az esetben is szamottev6en tobb talalatot hoztak,
mint a magyar keresés soran. Megallapithato, hogy a specifikusabb keresészavak nagyobb
talalati szamot eredményeztek, mint a 2. tablazat altalanosabbnak mondhaté.

Ezesetben is, a 2. tablazat-hoz hasonldan, megvizsgaltam a tudomanyos forrasok aranyat. A
keresés alapjan elmondhato, hogy a specifikusabb keresé szavakra a Google Tudos feliiletén
végrehajtott keresés altal szamottevGen tobb érkezett, mint a 2. tablazat keres6 szavaira. A
legtdbb ezen tudomanyos forrasok koziil a vallalati ertékek (20 700 talalat), illetve 6sztonzeési
rendszer (12 300 talalat) kulcsszavak témakorével foglalkozik. A teljesitményértékelés (1800
talalat), illetve mindennapos munkakoérnyezet (197 talalat) kulcsszavak mar kevesebb talalatot

eredmenyeztek.

Feltételeztem, hogy a Z generacido a kozOsségi média szintéren van jelentOsen jelen és
elsésorban ezt nézi meg a szervezettel kapcsolatban. Ezaltal ezt kovetéen az egyes Debrecenben

miik6dé multinacionalis cégek kozosségi média feliileteken megjelend munkaltatéi marka
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programjainak megitélését vettem gorcsd ald, az olyan feliileteken, mint a LinkedIn vagy a
Facebook. Munkaltatoi marka programmal rendelkezett a Vitesco Debrecen, BT Hungary,
illetve az NI Instruments is.

Rendkivil jol példazza a munkaltatdi marka kezdeményezést, a debreceni Vitesco
Technologies gyaranak zold kihivasa, melynek soran a szervezet munkavallaloi egy héten
keresztiil a kdrnyezet védelmén dolgoztak. Szemetet gytijtottek, csomagolasmentes boltban
vasaroltak, bicikliztek a munkaba, és 0j tudatos szokésokat alakitottak ki kdzdsen. Szamos

munkavallaldi értékelés érkezett a kozossegi média oldalaikon:

,Z0ld hét befejezés...Ez(ton szeretném megkdszonni  mindazoknak, akik ennek a
levezénylésében barmilyen részt vallaltak, mert valamilyen szinten embereket hoztak dssze. A
sajat példamat tudom hozni, hogy egy vidam 5 fbs tdrsasdg kerekezik este 10-kor a belvaros
felé és kdzben jokat beszélgetnek, ez szerintem olyan plusz azokhoz az értékekhez, amit
dnmagaban ez az egész szemlélet hoz, hogy kifejezni nem lehet. Koszonom a lehetéséget, hogy

részt vehettem benne!” (Facebook, 2021).

A szervezetnek egyéb munkaltatoi célkitiizései is vannak, ilyen példaul a munkatarsak
egészségének és jolétének fontossaga, amely érdekében elkotelezettek az ezt timogatd vallalati
kultra kialakitdsa mellett.  Foglalkozés-orvoslast, munkahelyi egészségfejlesztést,
mentalhigiénés tamogatast és szamos egyéb lehetséget kinalnak, amelyek hozzéjarulnak
ahhoz, hogy a munkatarsak boldogok, egészségesek és készek legyenek minden nap elvégezni
munkajukat. Kiemelt jelentGséggel bir a munka és maganélet egyensulya, melynek érdekében
a szervezetnél a mobilmunka altal minden munkavallalonak megvan a lehetdsége arra, hogy

otthonrol dolgozhasson, amennyiben az Gsszeegyeztethetd a munkakorével (Facebook, 2021).

A hatodik alkalommal adtak at a Magyar PR SzOvetség altal megszervezett Employer Branding
Award-ot. Az online esemény keretében 6sszesen 19 dijat osztottak ki, amelyet egy 15 tagu
fiiggetlen szakmai zstri itélt oda a palydzoknak. Kiilon dijaztak a koronavirus jarvany okozta
helyzetre adott megoldasokat, de a leghatékonyabb employer branding stratégiak és legjobb
kampéanyok is megmérettették magukat. Az Employer Branding Award 2020 fddijat a BT
(British Telecommunications) kapta. A BT Hungary hasonléan a Vitesco Tecnologies-hoz a
munkatarsak egészségének és jolétének eldsegitésére fektette a hangsulyt. A munkaltatoi marka
kezdeményezése a mar tobb alkalommal meghirdetett JOléti Hét, amelyrdl igy nyilatkoztak a

munkavéllalok:
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A BT valoban elorelépett, és hatalmas tamogatdst nyujtott a jolét, a karrierépités, a
soksziniiség, a hozzaférhetoség és a kornyezetvédelem terén, hogy csak néhany teriiletet
emlitsek. A nagyszerii dolog az, hogy mindezek nagy részét a munkavallalok kezdeményezték,
akik jobba akarték tenni a munkahelyiket, és ezt a vezetés tamogatasaval tamogattak, teret
adva a kdzosségek, Uj karrierutak, legjobb gyakorlatok és célok létrehozasanak. A BT szdméra
izgalmas idoszakot éliink, amelyben hatalmas ambiciok, novekedeés és valtozasok varnak mind
a munkatarsaink, mind az tgyfeleink szamara. Olyasmi, aminek blszke vagyok, hogy részese
lehetek.” (LinkedIn, 2021).

A National Instruments munkaltatoi marka célkitiizései kozott szerepel a helyi kozdsségre vald
odafigyelés, a tarsadalmi felelésségvallalas. A véllalat a kezdetekt6l fogva fontos céljanak
tekinti a véradasokon vald részvételt, eddig kozel 2000 munkatars adott vért az NI-nal
szervezett véradasok keretében. Az NI debreceni leanyvallalatanal tobb mint egy évtizede
tartanak un. "kiszallasos véradast", amikor a cég munkatérsai elére egyeztetett idobeosztassal
vesznek részt a véradasban, ezzel is biztositva a véradas folyamatossdgat. A Magyar
Voroskereszt el6szor évi egy alkalommal, 2015 utan pedig évi 2-3 alkalommal szervezett
véradast az NI Hungary Kft-nél. 2019-ben rekord szdmban, harom ilyen véradasra is sor kertlt,
valamint a cég csalddi napjan is lehetett vért adni. Az NI kiemelkedden fontos tarsadalmi
aktivitasanak elismeréseként a Magyar VoOroskereszt 2020-ban a Véraddbarat cimet

adomanyozta a cégnek (Civishir, 2020).

., Bar mérnok cég vagyunk, elsédleges értékiink az ember, a munkatarsaink és mindenki mas,
aki a varosban lakik. Es az elsé az egészség, ezért mi mar lassan 20 éve, midta itt vagyunk a
varosban, adunk vért és rendszeresen szerveziink a munkatarsainknak véradast. Nagyon
blszkék vagyunk arra, hogy eddig tobb mint kétezer kollégank adott vért a vallalatunknal
szervezett véradasok alkalmaval. ” (Dehir.hu, 2021)

Az eredmények alapjan elmondhatd, hogy a H2 hipotézis, mely szerint a munkaltatoi
markaépités hazankban is egyre népszeriibbé valik és a vallalatoknak érdemes figyelmet
forditaniuk ennek tudatos alakitasara beigazolédott ugyanis, a munkaltatéi markaépités
témakore napjainkban rendkiviil népszerii hazai viszonylatban is, és szamos internetes feliileten
(jellemzéen Facebook, LinkedIn) taldlkozhatunk olyan bejegyzésekkel, cikkekkel, munkaltatoi

kezdeményezésekkel, amelyek a témaval foglalkoznak.
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A magas taladlatszamot eredményezett véllalati ertékek témakdr szdmos szervezetet
foglalkoztat. A vizsgalt munkaltatoi marka kezdeményezések a szervezetnél munkat vallalok,
mind fizikai, mind mentalis egészségének megdbrzésére, tarsadalmi felelosség vallalasanak
elésegitésére iranyulnak. Megallapithatd, hogy a szervezetek leginkabb az olyan markaelemek
kozosségi média oldalakon valé megjelenitésére fektetik a hangsulyt, amelyek elsésorban a
versenytarsaktol valé megkulonboztetést szolgaljak, nem pedig az olyan tényezokre, amelyek

a potencialis munkavallalok figyelmét elsésorban felkelthetik.

4.2 KERDOIVES VIZSGALAT EREDMENYEINEK ELEMZESE

A munka vildga egyre gyorsabban valtozik, ezzel egyiitt az is, hogy mitdl lesz vonzd egy
szervezet. A munkavallalok tudatossaga is egyarant névekszik a szervezethez valo jelentkezés
elétt a potencialis munkavallalok alaposan utananéznek, mennyire valds mindaz, amit az adott
vallalat magar6l hirdet. Ahhoz, hogy egy munkaadé magahoz vonzhassa a tehetségeket,
ismernie kell, hogy mi mozgatja az llaskeresoket és a munkaerépiacot. Kérdéives kutatdsom
célja, hogy egy nagyobb mintat vizsgalva megismerjem a potencidlis Z generacios
munkavallalok munkahellyel kapcsolatot elvarasait, igényeit. Ezen szempontok alapos ismerete
ugyanis elosegitheti a szervezetek szamara, hogy ennek megfelelden alakitsak ki munkaltatoi

maérkajukat és a jové munkavallaloiban egy vonzé munkahely képe alakuljon ki a vallalatrol.

Hipotézisként (H3) azt feltételezem, hogy a Z generacid tagjai szamara egy szervezetben
jelentds szempontok a munkdltatoi marka olyan belso tényezoi, mint a szervezetnél észlelt
értékek, értékrendszerek, mindennapos munkakdrnyezet, a vezetés alkalmassaga, illetve olyan
kiilsé tényezéi, mint a rendszeres szervezeti kommunikacio vagy az (U munkavallalok

beillesztési folyamata (Mosley, 2007).

4.2.1. A Z generacios valaszadok demogréafiai adatainak ismertetése

A minta azonositd adatait a 4. tablazat foglalja 6ssze. A valaszadoknal a vélaszadasi
hajlandosag a ndi valaszadoknal volt magasabb, 86%-ban (441 kitoltd) ndk és 33%-ban (170
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valaszadd) férfiak valaszoltak a kérdésre. A valaszadok tobb, mint felének 54%-anak (331
kitoltd) legmagasabb iskolai végzettsége gimndziumi képzés és jelenleg még felsGoktatdsban
vesznek részt. A valaszadok nagy része rendelkezik munkatapasztalattal, 34-en nem
rendelkeznek semmiféle munkatapasztalattal. A legtobb munkatapasztalattal rendelkezo
valaszado, 373 kitoltd (37%) didkmunka soran volt foglalkoztatva. Ha a munkaerdpiaci
helyzetet vizsgéljuk, a Kitdltok legnagyobb része nem foglalkoztatott, a potencialis
munkavallalok kozé tartozik, vagy csak az elmult 12 hénapban kezdett el dolgozni. A
demografiai adatok kozott a kérdéivben megkérdezett szakteriiletek aranya nem keriilt
bemutatasra a tablazatban, ami mogott a nagyon széles spektrumu valaszok huzddnak. A
legnagyobb valaszadas aranya a gazdasagtudomanyi teriiletrdl érkezett (51,9%), de voltak még
nagy szamban bolcsészettudomanyi (7,5%) , orvos- és egészségtudomanyi (7,9%), miszaki

(8,7%), illetve pedagdgusi (5,7%) teriiletrdl is valaszok.

4. tablazat: A valaszaddk demogréfiai adatainak megoszlasa
Demogréfiai adatok Valaszadok szama (f6)

Generacios hovatartozas

Z generacio 511
Egyéb generacid 100
Nemek megoszlasa

N6 441
Férfi 170

A valaszaddk legmagasabb iskolai végzettsége

Altalanos iskola 10
Gimnazium és jelenleg fels6oktatasban tanulok 331
Gimnazium/szakkozépiskola 66
féiskolai/BSC/BA képzés 124
egyetemi/MSC/MA képzés 50
PhD képzés 3
Egyéb posztgradudlis képzés (OKJ, FOSZ) 27
A véalaszadok munkatapasztalata

Didkmunka 373
Teljes allas 221
Gyakornoki pozicié 138
Nyari gyakorlat 132
Részmunkaidd 121
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Nincs munkatapasztalatom

A valaszadok munkaerdépiaci helyzete

Jelenleg nem dolgozom

Jelenleg foglalkoztatott, az elmult 12 honapban kezdett el dolgozni
a munkahelyén

Jelenleg foglalkoztatott, az elmult 1 évben kezdett el dolgozni a
munkahelyén

Jelenleg foglalkoztatott, az elmult 3 évben kezdett el dolgozni a
munkahelyén

Jelenleg foglalkoztatott, tdbb, mint 5 éve dolgozik a munkahelyén

Forras: Sajat vizsgalat (2021), n=611

4.2.2. A Z generacios valaszadok foglalkoztatasi adatainak megoszlasa

34

245
161

77

25

A preferencia vizsgalat el6tt, fontosnak tartottam bemutatni a jelenleg mér foglalkozatott Z

generacios valaszadok munkavégzésre vonatkozO adatainak megoszlasat. Ezen tényezok

vizsgalata soran a teljes mintat, a Z generacios valaszadok valaszaira szlikitettem.

m Teljes (8 6ras)
foglalkoztatés

Alkalmi vagy
szezonalis munka

B RészmunkaidOs
foglalkoztatés

Didkmunka

7. &bra: A jelenleg munkat vallalo Z generacios valaszadok foglalkoztatasanak jellege

Forrés: sajat vizsgalat (2021), n=511

Az 7. dbra szemlélteti azon valaszadok megoszlasat, akik jelenleg foglalkoztatott statuszban

vannak. Megallapithatd, hogy ezen valaszaddk legnagyobb aranyban teljes (8 06ras)

munkaidében vannak foglalkoztatva a munkahelyikdn. Azonban az is elmondhat6, hogy a

valaszadok korabdl (1995 — 2010 kozotti sziiletési éviikbél) addddan nagy szamban vannak,
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akik didkmunkat (85 valaszad6) vagy részmunkaidds foglalkoztatasi format (64 valaszado)

végeznek.

m Jelenleti
munkavégzés

= Hibrid munkavégzés
(jelenléti és
tdvmunka vegyesen)
Home office

8. dbra: A jelenleg foglalkoztatott Z generacios valaszadok munkavégzésének jellege
Forras: Sajat vizsgalat (2021), n=511

A 8. dbra szemlélteti, hogy valaszaddk azon része, aki jelenleg foglalkoztatott statuszban van,
legnagyobb aranyban jelenléti munkavégzést folytat (69%), azonban a hibrid munkavégzés is
egyre elterjedtebb, a valaszadok kdzel negyede mar ebben az atipikus foglalkoztatasi formaban

van jelen a munkaerdpiacon.

Roviditett munkahét mmm 11
Munkakor megosztas w13
Tavmunka mmm 8
Kotetlen munkaidé e 56
Home office mmmmmmmmmss s 68
Ko6tott munkaidé S e 116
Rugalmas munkaid6 = 136

0 20 40 60 80 100 120 140 160
Valaszadok szama (f6)

9. abra: A jelenleg foglalkoztatott Z generacios valaszadék munkarendje
Forras: Sajat vizsgalat (2021), n=511
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A jelenleg foglalkoztatott megkerdezettek munkarendje széles skalan mozog (9. abra),
azonban, a legnagyobb résziik rugalmas munkaidében, ktott munkaidében vagy éppen home
office-ban, otthoni munkavégzésben vesz részt. A valaszadas soran tobb tényezOt is

bejeldlhettek a megkerdezettek.

A jelenleg foglalkoztatott munkavallalok
250

=N
o O
o O

100

al
o

Valaszadok szama (f6)

o

Uzleti szféra  Kozszféra (allami Civil szféra
cégek, hivatalok, (nonprofit szektor)
onkormanyzatok)
10. 4bra: A jelenleg foglalkoztatott Z generacios valaszaddk munkahelyének szféra
szerinti megoszlasa

Forras: Sajat vizsgalat (2021), n=511

A munkahelyek szférajara vonatkozoan harom kiilonb6z6 kategoriat kilonitettem el (10. &bra).
Ezek voltak az lzleti szféra, civil szféra vagy nonprofit szektor és a kdzszféra, ami alatt az
allami cégeket, hivatalokat, illetve az dnkormanyzatokat értettem. A jelenleg foglalkoztatottak
kodzul 196 valaszadd (70%) az Uzleti szférdban, 46 valaszadd (16%) a kozszféraban és 41

valaszadd (14%) a civil szféraban helyezkedik el.
4.2.3. A Z generacio6s valaszadok tajékozddasi szokasainak megoszlasa

A vizsgalat soran arra keresztem vélaszt, hogy a Z generacios valaszadok utana néznek-e az

adott szervezetnek, ahova allas jelentkezést adnak le (11. abra).
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Nem, nem tajékoz6dom

Igen, karrier borzéken tajékozodom az adott szervezetrdl

Igen, kikérem az adott szervezetnél dolgoz6 személyek
véleményét

Igen, tajékozodom a hirportalokon a szervezetrdl
megjelent hirekrol

Igen, mindig megnézem a szervezet karrieroldalat

Igen, tajéekozodom a kdzdsségi oldalakon (pl. Facebook,
Instagram, LinkedIn)

Igen, mindig megnézem a szervezet honlapjat

0 50 100 150 200 250 300 350 400 450

Valaszadok szama (f6)

11. &bra: A Z generacios valaszadok tajékozodasi szokasai az allasra torténdé jelentkezés
elott
Forras: Sajat vizsgalat (2021), n=511

A valaszadas soran tobb tényez6t is bejelolhettek a megkérdezettek. Fontosnak tartom ugyanis
a munkaltatéi marka kapcsan, hogy ravilagitsak, melyek azok a csatornak, hirforrasok,
amelyeken keresztll leginkdbb felkelthetd a leendé munkavallalok érdeklédése. Az
eredmények alapjan megallapithatd, hogy az online fellletek, mint a szervezet honlapja
(80,7%), a kozossegi média oldalak (57,4%), a szervezet karrier oldala (31,8%) a legfontosabb
tajékozodasi pontok. A hirportalokon a szervezetr6l megjelend hireknek, illetve a mar
vallalatnal dolgoz6 személyek véleményének is van szerepe, de ez kevésbé dontést befolyasolo.
A vélaszadok nagyon kevés szdzaléka, mindossze 4,7%-a, 24 kit6lté nem néz utana a fent

emlitett tényezOk egyikének sem &llasra valo jelentkezés el6tt.

Az eredmények alapjan, a korabbi netnografias vizsgadlathoz kothetd feltételezésem, miszerint
a Z generacio a kozosségi média szintéren van leginkabb jelen és ezaltal elsésorban ezt nézi
meg a szervezettel kapcsolatban megddlt, hiszen ez csak a masodik leggyakoribb tajékozddasi
forma korukben. Az eredmények azt mutatjak, hogy a tudatos Z generdcios dllasra jelentkezék

eloszor a szervezet honlapjat nézik meg.

4.2.4. A valaszaddk preferenciara vonatkozo adatainak megoszlasa
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A preferenciara vonatkozé kérdések soran vizsgaltam a szervezet kivalasztasanal kozrejatszo,
a munkaiddvel kapcsolatos, a teljes szervezetre, a munkakorre vonatkozé tényezoket, illetve a

kiilonb6z6 anyagi és nem anyagi jellegli juttatdsok megitélését.

A munkavallalok teljesitményének rendszeres értékelése I
Uj munkavallalok beillesztési folyamata

A vallalat toborzasi folyamata

Rendszeres szervezeti kommunikécio

A szervezet CSR tevékenysége

Szervezeti kultdra

A szervezetnél észlelt értékek, értékrendszerek

A szervezet hirneve

o

100 200 300 400 500 600
Valaszadok szama (f6)

mfontos msemleges  nem fontos

12. &bra: A szervezet kivalasztasaval kapcsolatos tényezék megitélése a Z generacios
valaszadok korében
Forras: Sajat vizsgalat (2021), n=511

A szervezet kivalasztasanal dont6 szempont volt a Z generéciés valaszadok korében, a
szervezet hirneve (348 vaélaszadd), a szervezetnél észlelt értékek, értékrendszerek (451
valaszadd), szervezeti kultara (394 véalaszado), a rendszeres szervezeti kommunikacié (423
valaszadd), az Uj munkavallalok beillesztési folyamata (447 valaszadd), illetve a munkavallalok
teljesitményének rendszeres értékelése (399 valaszado). Ezeket a tényezOket a valaszadok

fontosnak, illetve nagyon fontosnak tartottak (12. &bra).
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Réviditett munkahét I
Kétetlen munkaidé I
Rugalmas munkaidé -
Részmunkaiddre valo lehetéség I
Kiszamithat6 id6beosztas
Home office lehetéség I
Tavmunka lehetéség I

0 100 200 300 400 500 600
Valaszadok szama (f6)

mfontos ®semleges © nem fontos

13. abra: A munkaidével kapcsolatos tényezok megitélése a Z generacios valaszadok
korében
Forras: Sajat vizsgalat (2021), n=511

A munkaiddvel kapcsolatos preferencidk eredményeképpen megallapithato, hogy a legtobben
a kiszamithato idGbeosztast (479 vélaszadd), illetve rugalmas munkaidét (432 valaszado)
tartottak jelent6snek (13. &bra).

Rendszeres céges csapatépitok
Belesz6las a dontéshozatalba
Munkavallalok érdekképviselete
Tovabbképzési lehetdség
Eldrelépési lehetdség

Karrier lehetéség

Motivalé munkahelyi légkdr
Mindennapos munkakdrnyezet
Egészségmeglrzés szerepe/jelentsége a szervezetnél
Munkavallalé6 megbecsiilése
Csaladbarat munkahely
Munkahely stabilitas (-biztonsag)
A vezetés/fonok alkalmassaga

o

100 200 300 400 500 600
nem fontos =semleges ® fontos Valaszadok szama (f6)

14. &bra: A teljes szervezetre vonatkozé tényezok megitélése a Z generacios valaszadok
korében
Forras: Sajat vizsgalat (2021), n=511
A teljes szervezetre vonatkozé tényezOk koziil a valaszadok kiemelten fontosnak tartjak a

vezetés/fonok alkalmassagat (494 valaszadd), a munkahely stabilitast (488 valaszadd), a
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munkavallalé megbecstiléset (497 valaszado), a motivalo munkahelyi légkort (462 valaszado),

a karrier (470 vélaszadd), illetve el6relépési lehetdségeket (479 valaszadd) (14. bra).

A teljes szervezetre vonatkozo tényezOk tekintetében, érdekesnek talaltam
megvizsgalni, hogy van-e 6sszefiiggés a valaszok nemenkénti megoszlasaban egyes tényezoket
tekintve. Ezen tényezOk vizsgalatahoz kereszttabla elemzést készitettem. Egyrész vizsgaltam a
nemek és a csaladbarat munkahely fontossaganak megitéléseét, illetve a nemek és a munkahely
stabilitas (-biztonsag) kozotti dsszefliggéseket. Feltételeztem, hogy szignifikans dsszefliggést
fogok talalni a csaladbarat munkahely fontossaganak és a munkahelyi stabilitas tényezok
megitélése és a nemek kozott. A csaladbarat munkahely esetében a n6 valaszadok, a munkahely

stabilitas esetében pedig a férfi valaszadoktdl vartam nagyobb ardnyu *fontos’ megitélést.

5. tablazat: Kereszttabla elemzés ,,Nemek” és ,,Csaladbarat munkahely fontossaganak

megitélése” kozott

Nem Osszesen
Né Férfi
Csaladbarat fontos 269 69 338
munkahely semleges 68 48 116
fontossaganak nem fontos 32 25 57
megitélése
Osszesen 369 142 511

(% = 26,13; df=1; Kritikus #* = 3,84; alfa=0,05; Cramer féle V egyiitthat6=0,23)
Forras: Sajat vizsgalat (2021), n=511

A nemek és a csaladbardt munkahely fontossaganak megitélése kozott szignifikans
osszefliggeést talaltam. Mivel a szamitott Chi-négyzet nagyobb, mint a kritikus érték, a vizsgalt
tapasztalati és feltételes gyakorisagi tablak kozott szignifikans eltérés van 5%-os szignifikancia
szint mellett. Azok kozo6tt a Z generécids valaszadok kozott, akik fontosnak itélték meg a
csaladbarat munkahely meglétét egy munkahelyen, a férfi valaszadok szama szignifikansabban
tobb. Tovabbd, azok kdzott, akik semlegesnek itélték meg ennek a tényezének fontossagat a

ndi valaszadok szama szignifikdnsabban tobb.

Az eredmények alapjan feltételezésem, mely szerint a ndi vdilaszadokndl vartam nagyobb

aranyu ’fontos’ megitélést megdolt.
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6. tAblazat: Kereszttabla elemzés ,,Nemek” és ,,Munkahely stabilitas (-biztonsag)” kozott

Nem Osszesen
Noé Férfi
Munkahely stabilitas ( - fontos 356 132 488
biztonsag) semleges 10 7 17
nem 3 3 6
fontos
Osszesen 369 142 511

(% = 2,58; df=1; Kritikus »* = 3,84; alfa=0,05)
Forras: Sajat vizsgalat (2021), n=511

A nemek és a munkahely stabilitads (-biztonsag) fontossdganak megitélése kdzott mar nem
talaltam szignifikans 0sszefliggést. Mivel a szamitott Chi-négyzet kisebb, mint a kritikus érték,
a vizsgélt tapasztalati és feltételes gyakorisagi tablak kozott nincs szignifikans eltéres 5%-o0s

szignifikancia szint mellett.

Az eredmények alapjan feltételezésem, mely szerint a férfi valaszadoknal vartam nagyobb

aranyl ’fontos’ megitélést megddl, hiszen nem mutathaté ki szignifikans eltérés.

Egyértelmiien tisztazott célok és elvarasok
Részletes munkakori leiras
Onmegvalositas lehetdsége

Csoportmunka lehetdség
Stresszmentes munka
Szakmai kihivasok
Véltozatos munka

Munka- maganélet egyenstlya

Valaszadok szama (f6)

15. dbra: A munkakorre vonatkozé tényezok megitélése a Z generacios valaszadok
korében
Forras: Sajat vizsgélat (2021), n=511
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Munkakor szempontjabol, az egyértelmiien tisztazott célok és elvarasok mellett, a munka-

maganélet egyensulyanak fenntartasara vadgynak egy munkahelyen (15. &bra).
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Valaszadok szama (f6)
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16. dbra: Az anyagi és nem anyagi juttatasok megitélése
Forras: Sajat vizsgalat (2021), n=511

Legfontosabb 0sztonzd tovabbra is a szakirodalmakban egyarant alatimasztott alapbér,

azonban ilyen lehet még a munkaba jaras koltségeinek megtéritése, az étkezési hozzajarulas

vagy a Széchenyi Pihendkartya is (16. abra).

7. tdblazat: A munkaltatéi marka belsé tényezéinek megitélése

A munkaltatoi marka bels6 tényezoi (n=511)

A szervezetnél észlelt értékek, értékrendszerek

fontos 451
semleges 47
nem fontos 13
Mindennapos munkakdrnyezet

fontos 438
semleges 60
nem fontos 13
A vezetés/fonok alkalmassaga

fontos 494
semleges 13

43



nem fontos 4

Forras: Sajat vizsgélat (2021), n=511

A preferenciak kozott a munkaltatdi marka bels6 tényezoéi voltak a szervezetnél észlelt ertékek,
értékrendszerek, mindennapos munkakornyezet, a vezetés/fénok alkalmassaga. A valaszadok
legnagyobb szazaléka ezeket a tényezdket fontosnak tartotta. A harom tényez6 kozil a
legmagasabb fontos valasz a vezetés/fonok alkalmassagéara (494 vélasz) iranyult. Ezt kdvette a
szervezetnél észlelt értékek, ertékrendszerek (451 valasz), majd a mindennapos

munkakdornyezet (438 vélasz) (7. tAblazat).

8. tdblazat: A munkaltatdi marka Kiilsé tényezéinek megitélése
A munkaltatoi marka kiilso tényezoi (n=511)

A véllalat toborzasi folyamata

fontos 248
semleges 178
nem fontos 85

Uj munkavallal6k beillesztési folyamata

fontos 447
semleges 48
nem fontos 16

Rendszeres szervezeti kommunikacio

fontos 423
semleges 69
nem fontos 19

Munkavallalok teljesitményének rendszeres értékelése

fontos 399
semleges 85
nem fontos 27

Forras: Sajat vizsgélat (2021), n=511

A preferenciak kozott a munkaltatéi marka kiilsé tényez6i voltak a szervezet toborzési
folyamata, az (j munkavallalok beillesztési folyamata, a rendszeres szervezeti kommunikacio,
illetve a munkavéllalok teljesitményének rendszeres értékelése. A valaszaddk legnagyobb
szazaléka ezeket a tényezoket szintén fontosnak tartotta. A négy tényez6 koziil a legmagasabb

fontos valasz az (j munkavallalok beillesztési folyamatara (447 vélasz) iranyult. Ezt kovette a
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rendszeres szervezeti kommunikacié (423 valasz), majd a munkavallalok teljesitményének
rendszeres értékelése (399 valasz), illetve a vallalat toborzasi folyamata (248 vélasz) (8.
tablazhat).

Az eredmények alapjan megallapithato, hogy igazolast nyert azon feltételezésem (H3), hogy a
Z generdcio tagjai szamdra egy szervezetben jelentos szempontok a munkaltatoi marka olyan
belso tényezoi, mint a szervezetnél észlelt ertékek, értékrendszerek, mindennapos
munkakornyezet, a vezetés alkalmassaga, illetve olyan kiisé tényezdi, mint a rendszeres

szervezeti kommunikacio vagy az uj munkavallaldk beillesztési folyamata.

Az eddig bemutatott Z genereracios preferencidk utan, kivancsi voltam arra is, hogy van-e
eltérés abban, hogy ezeket a tényezdket vajon a tobbi generdcid is ugyanolyan jelentdsnek
tartja-e, vagy ez az Uj generacio sajatossaga. Ezen tényezOk vizsgalata soran a teljes mintat

vizsgaltam.

9. tdblazat: Kereszttabla elemzés ,,Generacids hovatartozas” és ,,A vezetés/fonok

alkalmassaganak megitélése” kozott

Generacios Osszesen
hovatartozas
Z Egyéb
generacid | generacio
A vezetés/fonok alkalmassaga fontos 494 91 585
semleges 13 7 20
nem fontos 4 2 6
Osszesen 511 100 611

(¥ = 3,02; df=1; Kritikus #* = 3,84; alfa=0,05)
Forras: Sajat vizsgalat (2021), n=611

A generacios hovatartozas és a vezetés/fonok alkalmassaganak megitélése k6zott nem talaltam
szignifikans dsszefliggést (9. tablazat). Mivel a szamitott Chi-négyzet kisebb, mint a kritikus
érték, a vizsgalt tapasztalati és feltételes gyakorisagi tablak kozott nincs szignifikans eltérés

5%-0s szignifikancia szint mellett.
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10. tablazat: Kereszttabla elemzés ,,Generacios hovatartozas” és az ,,Uj munkavallalok
beillesztési folyamatanak megitélése” kozott
Generécios hovatartozas  Osszesen

Z generacio  Egyéb

generacio
Uj munkavallalok beillesztési fontos 447 81 528
folyamata semleges 48 7 55
nem fontos 16 12 28
Osszesen 511 100 611

(2 = 9,11; df=1; Kritikus #* = 3,84; alfa=0,0; Cramer féle V egyitthat6=0,12)
Forras: Sajat vizsgalat (2021), n=611

A generacios hovatartozas es az (j munkavallalok beillesztési folyamatanak megitélése kdzott
szignifikans 0sszefliggést talaltam (10. tAblazat). Mivel a szamitott Chi-négyzet nagyobb, mint
a kritikus érték, a vizsgalt tapasztalati és feltételes gyakorisagi tablak kozott szignifikans eltérés
van 5%-0s szignifikancia szint mellett. Az egyéb generacios valaszadok kozil sokkal
kevesebben tartottdk nem fontosnak az Uj munkavallalok beillesztési folyamatat, mint a Z
generacios valaszadok kozil. Megallapithat6 tehat, hogy ez a szempont jelentés a Z generacio

szamara is, ugyanakkor elmondhat6 az is, hogy ez nem feltétlen az Uj generacio sajatossaga.

11. tablazat: Kereszttabla elemzés ,,Generacios hovatartozas” és az ,,Uj munkavallalok
beillesztési folyamatanak megitélése” kozott

Generacios hovatartozds  Osszesen

Z Egyéb
generacid generacio
A szervezetnél észlelt értékek, fontos 451 87 538
értékrendszerek semleges 47 8 55
nem 13 5 18
fontos
Osszesen 511 100 611

(¥ = 1,33; df=1; Kritikus #* = 3,84; alfa=0,05)
Forras: Sajat vizsgélat (2021), n=611
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Megvizsgaltam azt is, hogy a generdcids hovatartozas és a szervezetnél észlelt értékek,
értékrendszerek megitélése kdzott van-e kapcsolat, de nem taldltam szignifikans dsszefuiggést
(11. tablazat).

12. tablazat: Kereszttabla elemzés ,,Generacios hovatartozas” és a ,,Rendszeres
szervezeti kommunikacio megitélése” kozott
Generécios hovatartozas = Osszesen
Z Egyéb

generacio generacio

Rendszeres szervezeti kommunikacio fontos 423 70 493
semleges 69 20 89
nem fontos 19 10 29

Osszesen 511 100 611

(¥ = 8,02; df=1; Kritikus 4* = 3,84; alfa=0,05; Cramer féle V egyitthat6=0,11)
Forras: Sajat vizsgalat (2021), n=611

A vizsgalatok arra is Kiterjedtek, hogy van-e szigifikans 6sszefiiggés a generacios hovatartozas
és a rendszeres szervezeti kommunikacié megitélése kozott (12. tdblazat). Az elemzés soran
szignifikans Osszefiiggést talaltam. Mivel a szamitott Chi-négyzet nagyobb, mint a kritikus
érték, a vizsgalt tapasztalati és feltételes gyakorisagi tablak kdzott szignifikans eltérés van 5%-
os szignifikancia szint mellett. Ez arra enged kovetkeztetni, hogy az egyéb generacios
valaszadok kozil sokkal kevesebben tartottdk nem fontosnak a rendszeres szervezeti
kommunikéacié meglétét, mint a Z generécids valaszadok koziil. Megallapithat6 tehat, hogy ez
a szempont szintés jelentds a Z generacidé szamara is, ugyanakkor elmondhaté az is, hogy ez

sem feltétlen az 0j generacio sajatossaga.

13. tablazat: Kereszttabla elemzés ,,Generacios hovatartozas” és a ,,Mindennapos
munkakornyezet megitélése” kozott
Generacios hovatartozas Osszesen

Z generacio Egyéb

generacio
Mindennapos munkakérnyezet fontos 438 89 527
semleges | 60 9 69
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nem 13 2 15
fontos
Osszesen 511 100 611

(2 = 0,89; df=1; Kritikus #* = 3,84; alfa=0,05)
Forras: Sajat vizsgélat (2021), n=611

Megvizsgaltam a generacios hovatartozas és a mindennapos munkakérnyezet megitélése

kozotti kapcsolatot is, de nem talaltam szignifikans dsszefliggést (13. tablazat).

14. tablazat: Kereszttabla elemzés ,,Generacios hovatartozas” és a ,, Munkavallalok
teljesitményének rendszeres értékelése megitélése” kozott
Generécios hovatartozas ~ Osszesen

Z generacio | Egyéb

generacio
Munkavallalok teljesitményének = fontos 399 77 476
rendszeres értékelése semleges 85 14 99
nem 27 9 36
fontos
Osszesen 511 100 611

(% = 1,85; df=1; Kritikus »* = 3,84; alfa=0,05)
Forras: Sajat vizsgalat (2021), n=611

A generdciés hovatartozas és a munkavallalok teljesitményének rendszeres értékelése

megitélése kozott nem talaltam szignifikans dsszefliggeést.

15. tablazat: Kereszttabla elemzés ,,Generaciés hovatartozas” és a ,,A vallalat toborzasi
folyamatanak megitélése” kozott

Generacios hovatartozas Osszesen

Z generacio Egyéb generacid

A véllalat toborzasi folyamat fontos 248 51 299
semleges 178 32 210
nem fontos 85 17 102
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Osszesen 511 100 611

(¥2 = 0,31; df=1; Kritikus #* = 3,84; alfa=0,05)
Forras: Sajat vizsgalat (2021), n=611

A generacids hovatartozas és a vallalat toborzasi folyamatanak megitélése kozétt nem talaltam

szignifikans dsszefliggeést.
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5. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A primer kutatés eredményei alapjan a legfontosabb megallapitasok a kovetkezok.

A netnograéfias vizsgalatok eredményei alapjan megallapithatd, hogy a szervezetek elsésorban
olyan kiils6 elemekre helyezik a hangsulyt a kozosségi média oldalakon, amelyek a
versenytarsaktol megkiilonboztetik Oket, azonban nem feltétlen a Z generacios potenciélis
munkavallalok egyedi, specialis kivanalmait tartalmazzak. Véleményem szerint, abban az
esetben, ha a szervezetbe bevonni kivant célcsoport nyilt karrier napok alkalmaval, betekintést
kaphatna az olyan, kérddives felmérés altal is alatamasztott szamara fontos munkaltatoi marka
tényezékre, mint mindennapos munkakornyezet és a szervezetnél észlelt értékek,
értékrendszerek akkor sokkal inkébb hasznosak lehetnének ezek a kezdeményezések a toborzas
szempontjabol. Javaslom, hogy a szervezetek az olyan munkavallalok véleményét bemutatd
gyakorlatban is kivitelezhetd kozosségi média kommunikéciora fektessék a hangsulyt,
amelyben szerepet kapnak a munkavallalokrdl, a szervezeti munkakoriilményekrol készitett
rovidebb és hosszabb videok, bejegyzések, blog cikkek.

Mivel a jelenleg foglalkozatott valaszadok nagy része rugalmas munkaidében van jelen
az adott szervezetnél, illetve egyarant lehetGsége van, vagy részt is vett mar otthoni
munkavégzési forméban. Javaslom, hogy amennyiben erre eddig nem volt lehetdség ezen
munkavégzési formékra, a szervezetek ugy alakitsak ki a kiilonboz6 indirekt pozicidkat, hogy
a Z generdcios tagok altal is preferalt, elobb emlitett foglalkoztatasi jellegeket is vegyék
figyelembe.

A kutatési eredmények alapjan megallapitottam, hogy a tudatos Z generacios allasra
jelentkezOk eldszor a szervezet honlapjat nézik meg az allasra vald palyazat eldtt, majd csak ezt
koveti az altaluk napi szinten hasznalt olyan k6zésségi média oldalak bongészese (mint példaul
a Facebook, LinkedIn vagy Instagram vagy akar az Ujabban térhdditd TikTok), illetve a
szervezet karrier oldalanak felkeresése. Természetesen az utdbbi kettdre is sziikséges nagy
hangsulyt fektetnie a szervezetnek a markaépités soran, azonban javaslom, a szervezet
honlapjanak kialakitasa soran, a szervezetek vegyék figyelembe az oldalon valé konnyt
eligazodas segitését és kialakitasat. Hozzanak létre a honlapon is (a kozdsségi média fellileteken
kivul) olyan a mindennapos munkakdrnyezetre vagy a szervezetnél munkavallaldkra iranyul6
blokkokat, ahol a potencialis jelentkezOk tdjékozhatnak, betekintést nyerhetnek, hogy milyen a
szervezetnél dolgozni és miért érdemes jelentkeznitk.

A munkaltatoi méarka belsé szempontjai koziil az eredmények alapjan, a legmagasabb

ardnyban a vezetés/fénok alkalmassagét tartjak fontosnak a valaszadok. Tanéacsolom, hogy
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amennyiben van erre lehet0ség, a szervezetek térekedjenek a vezetés 6néletrajzanak, egyes elért
sikereinek vagy akar személyesebb jellegli bemutatkozasanak nyilvanossagra hozéaséara a
megfelelé feliileteken. Ezaltal hozzajarulhatnak a vezetés megismeréséhez, a Z generacios
palyazok figyelmének felkeltéséhez még az allasra torténd jelentkezésiik eldtt.

A négy kiilsé munkaltatoi marka tényezé koziil a legmagasabb fontos valasz az (j
munkavallalok beillesztési folyamatéra iranyult. Javaslom, hogy erre a folyamatra a
szervezetek fektessenek kiemelt hangsulyt, hiszen ez pozitiv visszajelzéseket valthat ki az Uj
munkavallalokbol és ezaltal az ismerdseik szamara is ajanlani fogjak a szervezetet. Vagy akar
a kiilonbozo kozosségi média portdlokon is kifejezhetik elégedettségiiket, amely tovabb
eredményezi a szervezet hitelességét a marka mogott.

Véleményem  szerint a  munkavallalok
szervezettel kapcsolatos visszajelzéseinek megfelelé kommunikalasaval, valamint a
javaslataim alapjan Kiépitett tudatos markaépitési stratégianak koszonhetéen a kivant
célcsoportok toborzasa novekedésnek indul, ezéltal hozzajarulva a tehetségek, megfeleld
alkalmazottak véllalathoz val6 vonzdsadhoz. Ehhez javaslom tehat 0sszességében a primer
kutatas, illetve szakirodalmi eredmények altal feltd&rt Z generacids preferenciak
figyelembevételét. Mindemellett tanacsolom, hogy a stratégiai tervezés soran mindenképpen
tartsak szem el6tt a felsorolt, a jovOben nélkiilozhetetlen munkaltatdi markaépités kiemelt
jelentdségii elemeinek a szilkségességét.
A szakirodalomra alapozva hipotéziseket fogalmaztam meg. A vizsgalatok erdményeit a

16. tablazat foglalja dssze.

16. tblazat: A hipotézis vizsgalat eredménye

H1 | Egy megfelelden felépitett munkaltatéi marka napjainkban
nélkildzhetetlen eszkdz, hogy az adott szervezet sikeresen
sz6litsa meg a jovO munkavallaloit és magahoz vonzza, majd | Elfogadva
megtartsa a legtehetségesebb dolgozdkat (Reis et al., 2021,
Dajnoki — Héder, 2020; Figurska — Matuska, 2013).

H2 | A munkaltatoi markaépités hazankban is egyre népszeriibbé

valik ezért a vallalatoknak érdemes figyelmet forditaniuk
ennek tudatos alakitasara (Kovacs, 2012; Randstad, 2019). Elfogadva

H3 | A Z generici6 tagjai szamdara egy szervezetben jelentds

szempontok a munkaltatdi marka olyan belsé tényezo6i, mint
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a szervezetnél észlelt értékek, értékrendszerek, mindennapos
munkakornyezet, a vezetés alkalmassaga, illetve olyan kiilsé | Elfogadva
tényezoi, mint a rendszeres szervezeti kommunikacid vagy az

Uj munkavallalok beillesztési folyamata (Mosley, 2007).

Forras: Sajat vizsgélat (2021)
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6. OSSZEFOGLALAS

A kutatds sordn a munkaltatoi marka kialakitasanak jelent6ségét vizsgaltam, illetve a
markaépités elényeit, hatranyait és a hozzajuk kapcsolodo 1épéseket, kiemelt figyelmet forditva
az egyes generaciokra, ezen beliill a fiatal, Z generacid6 munkaerdpiaci preferenciaira.
Szakirodalom attekintés keretében részletes bemutatasra keruillt a munkéltatoi markaépités HR
funkcioként valdo megjelenése a szervezetek életében, illetve maganak a markaépitésnek az
elényei. A feldolgozott szakirodalom alatdmasztotta, hogy a HR funkcidk fejlodési
tendencidjinak kzéppontjaban a gazdasagban dominanssa valé munkanélkuliségre vonatkozd
megoldésok és valaszok valtak legink&bb érzeékelhet6vé. Azok a belsé folyamatok lettek foként
hangstlyosak, melyek tamogatjak a munkaerd vonzasat, megtartasat. Egy vonzo, hiteles
munkaltatéi marka program hatasara er6sodik a szervezet megtartasi képessége, kialakul a
munkavallaldi elkotelezettseg, illetve a legtehetségesebb munkavallaldi réteg bevonzasahoz is
hozzajarul azéltal, hogy konnyebb és gyorsabb elérést biztosit a jelentkez6khoz, ezaltal
magasabb jelentkez6 szamot elérve. Ebbdl a részbdl nyilvanvalova valik, hogy azoknak a
szervezeteknek melynek céljuk az (j generacié tehetséges tagjainak vallalathoz vonzasa,
elengedhetetlen figyelmet forditaniuk a markaimazsukra. Ennek oka tovabba tobbek kdzott, a
munkaerdpiacra belépd Z generdcioés uj munkavallalok értékszemlélet valtozasa, a korabbi
korcsoportokkal dsszevetve. De ilyen ok lehet még a fiatalok gyors elorelépés, illetve gyors
fejlodés iranti vagya, amely feliilirja a szervezeten beliili lojalitas fogalmat. A munkaadoknak
rendkivil fontos tudniuk, hogy milyen szempontok jatszanak szerepet a potencialis
munkavallalok munkahelyvalasztasban, mit mérlegelnek a jelentkez6k, amikor az
allasajanlatok kozott valasztanak. Ezen szempontok ravilagitanak arra, hogy mit érdemes egy
munkahelynek kinalnia, illetve melyek azok a terlletek, amelyeket érdemes fejlesztenie ahhoz,
hogy vonz6 legyen a jovO munkavallaloi szamara és képes legyen megtartani jelenlegi
alkalmazottait. A primer kutatds célja tehat ezen szempontok, vélemények vizsgalta volt. A
primer kutatas netnografias vizsgalat és kérdoives kutatas keretében keriilt megvalositasra.

A netnogréafia vizsgalat eredményei alapjan a munkaltatdi markaépités hazankban is egyre
népszeriibbé valik és a szd&mos internetes fellleten talalkozhatunk olyan bejegyzésekkel,
cikkekkel, munkaltatoi kezdeményezésekkel, amelyek a témaval foglalkoznak. A vizsgalt
munkaltatoi marka kezdeményezések a szervezetnel munkat vallalok, mind fizikai, mind
mentalis egészségének megdrzésére, tarsadalmi feleldsség vallalasanak eldsegitésére
irdnyulnak. Megallapithatd, hogy a szervezetek leginkédbb az olyan markaelemek kdzdsségi

média oldalakon valé megjelenitésére fektetik a hangsulyt, amelyek elsdsorban a
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versenytarsaktol valo megkullonbdztetést szolgaljak, nem pedig az olyan tényezokre, amelyek
a potencialis munkavallalok figyelmét elsdsorban felkelthetik. Erre irdnyultan a kérddives
felmérés eredményeivel dsszhangban javaslatokat fogalmaztam meg a szervezetek szamaéra,
hogy az elébb emlitett kezdeményezések helyett milyen tényezOkre helyezzék a hangsulyt
kozosségi média oldalakon, illetve szervezeti honlapon valé marka megjelenitésik soran. A
kérdéives kutatasbol eredményei alapjan megallapitottam, hogy a Z generécios valaszadok
korében a szervezet kivalasztasanal dont6 szempont a szervezet hirneve, a szervezetnél észlelt
értékek, értékrendszerek, szervezeti kultira, a rendszeres szervezeti kommunikacio, az Uj
munkavallalok beillesztési folyamata, illetve a munkavallalok teljesitményének rendszeres
értékelése egyarant. A Z generacios potencialis munkavallalok kiszamithaté id6beosztasra,
illetve rugalmas munkaidére tartanak igényt egy szervezetnél, hiszen fontos szempont
szdmukra a munka-maganélet egyensulya is. A vezetés, illetve fénok alkalmassaga, a
munkahely stabilitds megléte, a munkavallal6 megbecsilése, a motival6 munkahelyi Iégkor
kialakitasa, a kiilonb6z6 karrier, illetve elérelépési lehetGségek biztositasa, az egyértelmiien
tisztazott célok és elvarasok a legfontosabb szempontok, illetve az olyan alapbéren Kivdili
népszerl juttatasok meglétére, mint a munkaba jaras koltségeinek megtéritése, az étkezési

hozzajarulas vagy a Széchényi Pihendkartya, a szervezetnek egyarant figyelmet kell forditania.
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MELLEKLETEK



1. MELLEKLET: NETNOGRAFIA FORGATOKONYV

A kutatasom soran tanulmanyozom a munkaltatdi marka hazai, illetve nemzetkozi
elterjedtségét, a hazai vallalatok munkaltatéi marka programjait.

Kutatasi kérdesek:

1. kérdés: Hazankban mennyire népszerii a munkaltatoi markaépités témakore?

2. kérdés: Milyen munkaltatdi marka trendek és eszkozok a legnépszeriibbek hazénkban
napjainkban az egyes véallalatoknal?

3. kérdés: Hogyan allnak hozza a munkaltatoi marka kezdeményezésekhez a munkavallalok,
véleménynyilvanitok?

Felhasznalt online kommuniké&cids csatorndk: Internetes forumok, blogok, kdzdssegi
oldalak

Részvétel szintje: Megfigyel6ként

Keresémotor és keresészavak meghatarozasa:

A Google keresémotorjat hasznaltam kulcsszavas kereséseim soran. A kutatads kezdetekor
meghataroztam a keresdszavakat: munkaltatéi marka, munkaltatdi marka trendek, munkaerd
vonzas, munkaeré megtartas, mindennapos munkakornyezet, vallalati értékek, 0sztonzési
rendszer, teljesitményeértékelés, valamint ezek angol megfeleldjét.

Elemzésbe bevonni kivant felllletek meghatarozésa: Excel tablazat létrehozésa, melyben az
online kommunikéciés forméak kategorizalasra keriltek (Google talélat vagy Google Tudds
tudomanyos talalat). Az adathalmaz gytijtése soran a formakhoz tovabbi ismérveket rendeltem
a kivalasztas megkonnyitése érdekében. Ezek az alabbiak voltak: téma, tipus, Iétrehozas éve,
maganszemély vagy vallalat altal mikodtetett oldal, valamint a webhely URL cime. Az
adathalmazbdl kivalasztom a vizsgdland6 elemeket. Az elemzés sordn megvizsgalom a
szakeértok €s a nem szakértok (érintettek, egyéb véleménynyilvanitok) véleményét.
Eredmények értékelése: A kulcsszavak talalati eredményeinek a rangsorardl tablazat

létrehozésa.



2.MELLEKLET: KERDOIV — A Z GENERACIO MUNKAHELYI PREFERENCIAI

Kedves Kitolto!

Simon Dora vagyok, a Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Kardnak, nemzetkozi
gazdalkodas alapszakos hallgatéja. TDK dolgozatomban a munkaltatdi mérka és a Z
generacios tehetségek vonzasa, illetve megtartasa kozotti dsszefliggeseket vizsgalom. Jelen

kerdoiv célja, hogy felmérjem a Z generacio munkahellyel kapcsolatos elvarasait.

A kérddiv kitoltése koriilbeliil 6-7 percet vesz igénybe. A valaszadas anonim és dnkéntes, a

valaszok a dolgozatom kutatasi részéhez kerilnek felhasznalasra.

Segitségét elore is koszonom!

*Kotelezo

1. Az On neme *

Kérem, valassza ki a megfeleld allitdst!
Soronként csak egy ovalist jel6ljon be.
N6

Férfi

2. On melyik évben sziiletett? *
Kérem, vdlassza ki a megfeleld dallitast!
1965 — 1979

1980 — 1994

1995 — 2010

3. Az On legmagasabb iskolai végzettsége *
Kérem, valassza ki a megfelel allitdst!
Altalanos iskola

Gimnazium/szakkdzépiskola

Gimnazium és jelenleg felsdoktatasban tanulok
foiskolai/BSC/BA képzés

egyetemi/MSC/MA képzés



PhD képzés
Egyéb posztgradualis képzés (OKJ, FOSZ)

4. On milyen szaktertleten tanul és/vagy dolgozik? *
Kérem, valassza ki a megfelel dllitdst!

Gazdasagi

Bolcsészettudomanyi

Orvos- és egészségtudomanyi

Miiszaki

Pedagdgusi

Mivészeti

Egyéb:

5. On milyen munkatapasztalattal rendelkezik? *
Tobb valasz is megjelolhetd!

Didkmunka

Gyakornoki pozicio

Nyari gyakorlat

Részmunkaido

Teljes allas

Nincs munkatapasztalatom

6. Kérem, valasszon: *

Jelenleg nem dolgozom

Jelenleg foglalkoztatott vagyok, az elmult 12 hdnapban kezdtem el dolgozni munkahelyemen
Jelenleg foglalkoztatott vagyok, és tobb mint 1 éve dolgozom a munkahelyemen

Jelenleg foglalkoztatott vagyok, és tdbb mint 3 éve dolgozom a munkahelyemen

Jelenleg foglalkoztatott vagyok, és tobb mint 5 éve dolgozom a munkahelyemen

7. Az On foglalkoztatasanak jellege: *
Kérem, valassza ki a megfelel6 allitdst!
Teljes (8 orés) foglalkoztatas

Részmunkaidds foglalkoztatas



Diakmunka
Alkalmi vagy szezondlis munka

Jelenleg nem foglalkoztatott (tanuld, munkanélkuli)

8. Az On munkavégzésének jellege: *

Kérem, vdlassza ki a megfeleld dallitdst!

Jelenléti munkavégzés

Hibrid munkavégzés (jelenléti és thvmunka vegyesen)
Home office

Nem dolgozom

9. Az On munkarendje: *
Tobb valasz is megjelolheto!
Kotott munkaidd

Kotetlen munkaidd
Rugalmas munkaidd
Roviditett munkahét
Tavmunka

Home office

Munkakdr megosztas

Nem dolgozom

10. On milyen tipusu szervezetnél dolgozik? *
Kérem valassza ki a megfelelo allitast!

Uzleti szféra

Kdzszféra (allami cégek, hivatalok, dnkormanyzatok)
Civil szféra (nonprofit szektor)

Nem dolgozom

11. On utananéz egy szervezetnek, mielétt beadja az alldsra a jelentkezését? *
Tobb valasz is megjeldlheto!
Igen, mindig megnézem a szervezet honlapjat

Igen, tajékozodom a kdzosségi oldalakon (pl. Facebook, Instagram, Linkedin)



Igen, mindig megnézem a szervezet karrieroldalat

Igen, tdjékozddom a hirportalokon a szervezetrdl megjelent hirekrol
Igen, kikérem az adott szervezetnél dolgoz6 személyek véleményét
Igen, karrier borzéken tajékozédom az adott szervezetrdl

Nem, nem tajekozodom

12. A felsorolt tényez6k mennyire fontosak az On szimaira egy szervezet kivalasztisa
soran? *

Tegyen ,, X ’-et a megfelel6 négyzetbe.

1 - egyaltatlan nem fontos

2 - nem fontos

3 - semleges

4 - fontos

5 - nagyon fontos

A szervezet hirneve

A szervezetnél észlelt értékek, értéekrendszerek
Szervezeti kultdra

A szervezet CSR tevékenysége

Rendszeres szervezeti kommunikacio

A vaéllalat toborzéasi folyamata

Uj munkavallalok beillesztési folyamata
Munkavallaldk teljesitményének rendszeres értékelése
A szervezet hirneve

A szervezetnél észlelt értékek, értékrendszerek
Szervezeti kultdra

A szervezet CSR tevékenysége

Rendszeres szervezeti kommunikacio

A vallalat toborzasi folyamata

Uj munkavallalok beillesztési folyamata

Munkavallaldk teljesitményének rendszeres értékelése

13. Mennyire fontosak az On szaimara az alabbi munkaidével kapcsolatos tényezok egy

munkahelyen? *



Tegyen ,, X ’-et a megfelel6 négyzetbe.
1 - egyaltalan nem fontos

2 - nem fontos

3 - semleges

4 - fontos

5 - nagyon fontos

Tavmunka lehetdség

Home office lehetdség
Kiszamithat6 idébeosztas
Részmunkaiddre valo lehetoség
Rugalmas munkaid6

Kétetlen munkaidd

Roviditett munkahét
Tavmunka lehetdség

Home office lehetdség
Kiszdmithat6 idébeosztas
Részmunkaiddre valo lehetdség
Rugalmas munkaid6

Kétetlen munkaidd

Roviditett munkahét

14. A felsorolt tényez6k mennyire fontosak az On szamara egy munkahelyen? (Teljes
szervezetre vonatkozo tényezok) *
Tegyen ,, X ’-et a megfeleld négyzetbe.
1 - egyaltatlan nem fontos

2 - nem fontos

3 - semleges

4 - fontos

5 - nagyon fontos

A vezetés/fonok alkalmassaga
Munkahely stabilitas (-biztonsag)
Csaladbarat munkahely

Munkavallalé megbecsiilése



Egészségmegdrzés szerepe/jelentdsége a szervezetnél
Mindennapos munkakornyezet
Motivalé munkahelyi 1égkor
Karrier lehetdség

Eldrelépési lehetdség
Tovabbképzési lehetdség
Munkavallalok érdekképviselete
Beleszolas a dontéshozatalba
Rendszeres céges csapatépitok

A vezetés/fonok alkalmassaga
Munkahely stabilitas (-biztonsag)
Csaladbarat munkahely
Munkavallalé megbecsiilése
Egészségmegdrzés szerepe/jelentdsége a szervezetnél
Mindennapos munkakornyezet
Motivalo munkahelyi Iégkor
Karrier lehetdség

Elorelépési lehetdség
Tovabbképzési lehetdség
Munkavallalok érdekképviselete
Beleszolas a dontéshozatalba

Rendszeres céges csapatépitok

15. A felsorolt tényez6k mennyire fontosak az On szimira egy munkahelyen?
(Munkakorre vonatkozo tényezok) *

Tegyen ,, X ’-et a megfelel6 négyzetbe.

1 - egyéltalan nem fontos

2 - nem fontos

3 - semleges

4 - fontos

5 - nagyon fontos

Munka- maganélet egyensulya

Véltozatos munka



Szakmai kihivasok
Stresszmentes munka
Csoportmunka lehet6ség
Onmegvalositas lehetésége
Részletes munkakori leiras
Egyértelmiien tisztazott célok és elvarasok
Munka- maganélet egyensulya
Véltozatos munka

Szakmai kihivasok
Stresszmentes munka
Csoportmunka lehetdség
Onmegvaldsitas lehetdsége
Részletes munkakori leiras

Egyértelmiien tisztazott célok és elvarasok

16. A felsorolt tényez6k mennyire fontosak az On szimira egy munkahelyen? (Anyagi és
nem anyagi juttatasok) *

Tegyen ,, X ’-et a megfelelo négyzetbe.

1 - egyaltatlan nem fontos

2 - nem fontos

3 - semleges

4 - fontos

5 - nagyon fontos

Alapbér

Céges mobil

Céges laptop

Cégautd

Munkaba jaras koltségének megtéritése (sajat gépjarmii, helyi bérlet)
Etkezési hozzéjarulas

Széchenyi Pihendkartya

Kedvezmeényes hitelfelvétel

Sportolasi timogatas

Kulturalis szolgaltatasra sz0l6 belépd



Alapbeér

Céges mobil

Céges laptop

Cégautd

Munkaéba jaras koltségének megtéritése (sajat gépjarmii, helyi bérlet)
Etkezési hozzajarulas

Széchenyi Pihendkartya

Kedvezmeényes hitelfelvétel

Sportolasi timogatas

Kulturalis szolgaltatasra sz616 belépd
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