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A munkaltatoi markaépités tudatos alakitasa szamos teriileten fejti ki hatasat a szervezeti tevékenységben
annak érdekében, hogy mind a belsé, mind a kiilsé érintettek felé a vallalat legvonzobb adottsagait és
elényeit kommunikalja. A munkaltatoi markaépités tobbek kozott érinti a kommunikaciot, a szervezeti
értékeket, a kiilonboz6 szervezethez kotdd6 szimbolumokat, és ceremoniakat — azaz a szervezeti kultara
szamos pontjat. A kutatas soran arra kerestiik a véalaszt, hogy a megfelelden kialakitott szervezeti kultira
nélkiil miikodhet-e munkaltatéi markaépités, illetve melyek azok a f6 tényezdk, amelyek az ,,employer
branding” folyamatot a szervezeti kultiraval 6sszekotik.

ALKALMAZOTT MODSZERTAN

A téma feltarasat szekunder kutatdsra alapoztuk. Az informaciok kiilsd forrasbol alltak rendelkezésre,
kutatési jelentések, szakcikkek és egyéb szakirodalmak formajaban. A cikk hazai és nemzetkozi kutatasok
eredményeit foglalja 6ssze 0j keretrendszerbe helyezve azokat. A tanulmanyban a meglévé adatok kozotti
Osszefliggéseket, kapcsolodasi pontokat leird jelleggel vizsgaltuk, melynek kovetkeztében folyamatokat
hangoltunk dssze a munkaltatoi markaépités és a szervezeti kultura kapcsan.

LEGFONTOSABB EREDMENYEK

A munkaltatéi marka és a szervezeti kultura elemei kategorizalhatok és Osszehasonlithatok. A feldol-
gozott szakirodalmi megkdzelitések tiikrében a teriiletek dsszehangolt mitkodtetése céljabol kialakithatd
egy elméleti keretrendszer, ami folyamatként értelmezi a két teriilet miikodését és egyben érzékelteti azok
szoros kapcsolatat. Megallapitottuk, hogy a megfelelden kialakitott szervezeti kultira képes a munkalta-
toi marka megalapozasara, azonban annak sikeressége leginkabb azon mulik, hogy a célcsoport szamara
vonzd-e az, amit az adott szervezet képvisel.

GYAKORLATI JAVASLATOK

A szervezeti kultira legfontosabb iranyelvei a gyakorlatban oly modon képesek erdsiteni a szervezeti
miikodést, hogy tobbek kozott a munkaltatdi markaépités tiamogatasat is szolgaljak. Ennek mentén azon
szervezetek, amelyek tudatos munkaltaté marka kiépitésére torekednek, els6dlegesen a belsd szervezeti
kultara feltarasat, kategorizalasat és optimalizalasat kell, hogy megcélozzak, csak ezt kdvetden célszeri
annak elemeit a kiils6 és bels6 érdekeltek felé kommunikalni. A munkaltatoi markaépitésnél ugyanakkor a
stratégiai megvalositas érdekében eldnyos annak folyamatat is részekre bontva megtervezni és kivitelezni.
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BEVEZETES
INTRODUCTION

A munkaerdpiacon végbemend valtozasok egyér-
telmiien ramutatnak arra, hogy a munkaerd-hiany,
mellyel szamos szervezet kiizd, nagymértékben
az eloregedd tarsadalmi korszerkezetre vezethetd
vissza. Ez a trend a munkaerépiacon azzal a vissza-
fordithatatlan ténnyel mutatkozik meg, hogy tobb
munkavallald megy nyugdijba, mint amennyi be
tud csatlakozni a munkaerdpiacra. Tovabbi nehe-
zité tényez6, hogy a munkaképes korosztaly egy
része kilfoldon vallal munkat, ezzel tovabb csok-
kentve az elérheté munkaeré mennyiséget hazank-
ban. A szervezetek ezaltal azzal a kihivassal néznek
szembe, hogy a meglévé munkaerd megtartasa és
a potencialis munkavallalok bevonzasra érdekében
olyan koriilményeket alakitsanak ki, mellyel bizto-
sitani tudjak a hianyz6 munkaerd szervezethez valod
vonzodasat. A kereskedelemben a vasarlok szoka-
sait és azok valtozasat régota kutatjak, munkaval-
mély gyokerei hazankban.

A munkavallalok uj generacidja — mint az egyik
legmeghatdarozobb  fogyasztoi csoport — jelen-
tés hatast fejt ki a munkaeré-piaci trendekre is.
A fiatal generaci6 tagjainak a korabbitol eltérd igé-
nyeit igazolja az ,,individualista fogyaszt6”, illetve
digitalis bennszilott” jelzé (Toréesik 2003).
Lényeges a valtozo elvarasokkal korosztaly szint-
jén is foglalkozni, ugyanis a jelenleg vezet6 pozici-
oban 1év6 baby boomerek helyére az X és'Y genera-
cios munkavallalok keriilnek (Pierog és tsai 2016).
A célesoportok hatékony elérésére és megszerzé-
sére a korabban alkalmazottaktol eltérd eszkozokre,
modszerekre ¢és belso szervezeti folyamatokra van
sziikség. A munkaltatoi markaépités alapgondolata,
hogy a munkavallalokat fogyasztéi csoportként
értelmezi és ennek megfeleld technikakat alkalmaz
esetilkben. Annak érdekében, hogy egy szervezet
kivanatossa valjon a munkavallalok szamara, nem
elég csak a célesoportnak megfelelé szempontokat
kommunikalni, ett6] sokkal fontosabb és értékesebb
a vonzo ¢s hiteles valosag kinalata, mely a szerve-
zetben valoban jol miikodo rendszerek, folyamatok,
belsé sajatos ¢és egyedi koriilmények bemutatasa
mentén torténd brand épitését jelenti. SzigorGian
keriilve a hangzatos, am a szervezetben nem, vagy
rosszul miik6do tevékenységek promotalasat vonzo
kontosben. Ezért lényeges valamennyi szervezet
szamara, hogy szandékosan hatast gyakoroljon
a szervezeti miikddésre annak érdekében, hogy ki
tudja alakitani azt a kiilonleges és egyedi vallalati
kultarat, ami alapjan pozitivan tudja magat pozi-

cionalni az érdekeltjei korében (Hofstede 1991).
Ehhez nem elég passzivan megfigyelni a kiilso és
belsd kornyezeti elemeket, hanem lehetéség szerint
azok kialakulasat is maguknak a szervezeteknek
kell formalniuk (Barizsné 2016).

A SZERVEZETI KULTURA
SZEREPE ES FOBB ELEMEI
ROLE AND MAIN ELEMENTS OF
ORGANIZATIONAL CULTURE

A valtozo kornyezet a szervezeti miikodést is befo-
lyasolja. Ennek kovetkeztében sziikséges a rugal-
mas, valtozasra nyitott szervezeti magatartas, mely
alkalmassa teszi a teljes organum megfelel reaga-
lasat a kihivasokra, a munkaerd-piacon végbemend
valtozasokra, a szervezeti atalakulasokra, érintettje-
inek igényeinek kielégitésére.

A hatékony miikodés kialakitasanak tovabbi
zaloga, az er6forrasokkal torténd megfeleld
gazdalkodas, munkavallaloi elkotelezettség ndvelés
és egyben a tehetséges munkavallalok megszerzése
és megtartasa. Ennek egy lehetséges modja, ha
megfeleld munkakirnyezetet biztosit a szervezet
munkatarsai részére, mely kreativ modon képes
azok képességeinek fejlesztésére, valamint a kdzos
értékek kialakitasara alkalmas vallalati kultara
biztositasara torekszik, melynek kovetkeztében
egy kozos, mindenki altal elfogadott és vagyott cél
felé¢ halad a vallalat (Macey & Schneider 2008).
A szervezeti kultira jelentdsége mar korabbi évti-
zedekben is foglalkoztatta a kutatokat. Peters &
Waterman (1986) alapjan a szervezeti filozofia-
nak és kulturanak, a csoport altal kozosnek vallott
értékeknek jelent6sége sok esetben dominansabb a
szervezet sikerességében, szemben mas gazdasagi
vagy miszaki sajatossagokkal. Szabo-Szentgroti
és tsai (2019) megerdsitik, hogy az értékalapu
munkaeré-kivalasztas Osszességében a szervezeti
konfliktusok csokkentését is szolgalja, azaz er-
siti az Osszhangot. A kultiranak és azon beliil a
kozosen vallott értékeknek komoly a jelentdsége,
sok esetben dominansabb a sikerek elérésében,
mint mas szervezeti sajatossag, ezért a vezetoknek
tekintettel kell lenniiik arra, ha a dolgozok részé-
16l eltérés mutatkozik a jelenlegi és az idealisnak
tartott kultaraban. A teriilet mérésére hasznalhato a
Cameron és Quinn (2006) altal kidolgozott Orga-
nizational Culture Assessment Instrument (OCAI)
6 kérdésbol allo kérddiv, amelyet kutatok egye-
temi hallgatok korében (Ujhelyi — Kun 2016) és
szolgaltato szervezetek korében (Filep 2019) egya-
rant hasznaltak az elmult években. Ezek a kutatasok
nem csupan a szervezeti kultura tudatos alakitasara
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hivtak fel a figyelmet, hanem a kultara kialakita-
saért felelés egyénekre, azaz magara az emberi
er6forrasra, mint kiemelked6 értékre. A szervezeti
kultarat, ha atfogdé modon tekintjiik, gy a vezetés
egyik alrendszereként is értelmezhetd, ahol a veze-
t6i kontrol egyik eszkozeként szolgal. A szervezeti
vezetésnek foglalkoznia kell azzal, hogy a bels6
tagok mit gondolnak, és miben hisznek, igy érték-
alkoto folyamatként is felfoghato a szervezeti kul-
tura tudatos alakitasa, mely egyben alkalmas arra
is, hogy a pszicholégiai szerz6dés normativ formaja
kialakuljon (Malovics 2004).

Mint szamos tarsadalomtudomanyi fogalom-
nal, tobbféle megkozelités elfogadott, nincs egyet-
len tokéletes megfogalmazas. Kroeber és Kluck-
hohn (1978) 160 eltéré definiciot gytijtott Ossze.
Az egyik legelsé fennmaradt magyarazat Taylor
(1871 in Leach 1996) nevéhez fiizddik, miszerint a
kultura egy Osszetett egész, melynek része a tudas,
a hiedelmek, miivészetek, torvények, szabalyzatok,
hagyomanyok és minden szokds, amire az embe-
reknek a tarsadalomban — munkaerdpiaci szem-
pontbdl pedig a munkahelyeken — sziikségiik lehet.
A kultirahoz kapcsolodik a legtobb, mindennapi
¢élet soran kialakult tapasztalatunk, viselkedésiink,
gondolkodasmodunk, a tudds, a hasznalt nyelve-
zet, kiilonbozé szimbolumok, ceremonidk, kozos
torténetek és a kornyezetben 1évd targyak is (Leach
1996). A kultirdhoz igy altalanos értelemben mind
szellemi, mind pedig anyagi vagy targyi tényez6k
is tartozhatnak. Az anyagi jellegii tényezék fenn-
maradasa rovidebb, azonban a kultara szellemi
alkotoelemei az emlékezetben tovabb élnek, sét
generaciorol generaciora szallhat, ezzel tarto-
sitva azok létezését és atalakulasat. Ez leginkabb
a kommunikaciéon és az emberi kapcsolatokon
mulik, ezaltal valtozik vagy gazdagodik (Vilagi
1999). Schein (1997) alapjan a szervezeti kultira
olyan alapfeltevéseknek az Osszessége, amit egy
adott csoport talalt ki, fedezett fel, esetleg kifejlesz-
tett, annak érdekében, hogy képes legyen megbir-
kozni a kiilsé alkalmazkodasi és belsd integralasi
nehézségekkel. A szervezeti kultura olyan Ossze-
tett része a szervezetnek, melybe beletartoznak az
emberek kapcsolataiban megfigyelt magatartasi
szabalyok, a munkacsoportokban kialakult normadk,
a szervezet altal szorgalmazott dominans értékek,
a vezetdk viselkedését meghatarozo filozofia a
beosztottakkal, valamint a fogyasztokkal szemben.
Ezen tal ide sorolhatéak a szervezeti szabdalyok,
sajatos folyamatok, procedirdk, valamint a szavak
nélkiil kozvetitett hangulat és klima. Klein (2004)
a szervezeti kulturat befolyasolo tényezék kozé
sorolja a szervezet torténetét, annak tulajdonforma-
jat, méretét, az épiiletet, az irodakat, az alkalmazott

technologiakat, a megjelenést, az online feliileteket,
az uizleti szektort, a kiils6 kornyezetet, valamint az
emberi eréforras részeiként a munkavallalokat,
vezetOket és alapitd tagokat is. Ezt kiegészitve a
kultira olyan informalis szabalyoknak, normak-
nak, értékeknek, hiedelmeknek és szokasoknak az
Osszessége, mely konkrétan megadja, hogy hogyan
kell a kultarat képviseld tagoknak altalanosan visel-
kedni (Deal & Kennedy 1982). Schwarz (1989).
alapjan megkiilonboztethetjiik a szervezeti kultura
eredeti és szarmazékos hatasait. Mig eredeti hatasa-
ként befolyast gyakorol az egyének magatartasara,
azaz a vallalati sikerek kivaltdira, a humantokére,
addig szarmazékos hatasként belsd szinten a koor-
dinaciot és iranyitast stimulalja, kiils6 szinten pedig
a vallalat és kornyezete kozotti kapcsolatra hat pl.
az image-¢épités révén. A szervezeti kultira ezaltal
jelentds szerepet tolt be egy szervezet életében,
mivel nagyban befolyasolja a mindennapok alaku-
lasat, a szervezeti tagok egyiittmiikodését, a folya-
matok kialakitasat, a kommunikacio miikodtetését
¢és altalaban a teljes szervezeti légkort és kozvet-
leniil annak megitélését is.

A MUNKALTATOI MARKA-
EPITES FOBB ELEMEI

KEY ELEMENTS OF EMPLOYER
BRANDING

A munkaltatoi marka lényeges jellemzdje, hogy
azonos értékeket képvisel a fogyasztok és a munka-
vallalok tekintetében is. Az erés munkaltatoi marka
nagymértékben segiti a potencialis munkaeré von-
zasat, valamint a belsé munkaerd elkotelezettségét
is timogatja (Asvanyi 2019). Erre a tevékenységre
kiilénésen nagy sziikség lehet akkor, ha a munka-
erépiacon nagyobb a kereslet, mint a kinalat és a
vallalatoknak egymassal kell versenyre kelniiik
a legtehetségesebb munkavallalok megszerzése
érdekében. Ehhez fontos ismerni az ij munkaval-
laloi generaciok igényeit, sajatossagait. Egyetemi
hallgatok korében végzett, karriermotivumokra
iranyulo felmérés alapjan korrelacio van a nagyobb
jovedelem és a magasabb pozici6 elérése tekin-
tetében (Szondi 2017). Mas, foiskolasokat célzo
vizsgalatok (Csehné 2016) szerint a magyar fiatal
munkavallalok egyidejiileg tobb csatornat vesznek
igénybe a munkakeresés folyaman, melyek kozott
leginkabb az ismerésokon keresztiili és online mod
emelkedik ki.

A munkaltatoi markaépités kozponti célja,
hogy a fogyasztok — emberi erdforrdas gazdalko-
dasi oldalrdl tekintve a munkavallalok — pozitiv
képzettarsitast kapcsoljanak az adott szervezethez.
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A megfelelé munkaltatéi marka parhuzamosan
tobbféle teriileten is jotékony hatast képes kifej-
teni. Megkiilonboztetjilk a funkcionalis-, a gazda-
sagi- és a pszichologiai hasznossagot (Barrow &
Ambler 1996). Funkcionalis haszonként a hasz-
nos tevékenységek értelmezhetok, mint példaul az
értékteremtés, gazdasagi haszonként azonositha-
tok azok a tevékenységek, melyek kovetkeztében
kozvetleniil anyagi eredményesség konstatalhatd
(példaul a csokkend toborzasi koltségek). Pszicho-
l6giai haszna pedig az, hogy alkalmazasat kovetden
a szervezethez tartozas érzése erosodhet a munka-
vallaloknak, novekedhet az elkételez6dés. Ennek

hatasara csokken a fluktuacié mértéke, jobb lehet
az egylittmiikodés a tarsosztalyok kozott, poziti-
vabban nyilatkoznak a szervezettel kapcsolatban
a munkatarsak, stb. A munkaltatoi markaépités
tehat a funkcionalis-, gazdasagi- és pszichologiai
hasznossag Dbiztositasaval Osszességében hatast
gyakorol a szervezeti kulturara is.

A munkaltatoi marka Osszetevoit szamos meg-
kozelités taglalja, annak keretrendszerét tobbek
kozott Backhaus & Tikoo (2004) is kidolgozta
(1. abra), melynek értelmezése relative egyszerii
modon mutatja be a munkaltatoi markaépités lehet-
séges folyamatat.

1. Abra: Munkaltatéi markaépités keretrendszere
Figure 1. Framework of employer branding
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Forras: Backhaus & Tikoo 2004 alapjan sajat szerkesztés

A munkaltatéi markaépitést a modell ugy értel-
mezte, hogy annak két f6 végeredménye varhato.
Egyrészt a munkavallalok vonzasa, melyet a mun-
kaltatoi marka képviselete és -imazs fog meghata-
rozni, masrészt a munkavallaloi produktivitas, amit
a munkaltatd iranti elkotelezettség és markahtiség
fog eredményezni. A munkaltato iranti lojalitaseért
tovabba elsddlegesen a szervezeti identitds, vala-
mint a szervezeti kultira felelések. A modell egyik
sajatossaga, hogy a szervezeti kultirat, mint 6nallo
egységet szerepelteti az elmélet, ezzel azt hangsu-
lyozva, hogy szerves részét alkotja a munkaltatoi
markaépitésnek. Megallapithaté, hogy a munkal-
tatoi markaépités megerdsiti a szervezeti identitast
¢és a szervezeti kultirat, azonban utobbi erdteljesen
vissza is hat a munkaltatoi markaépitésre, tehat egy
intenziv kolcsondsség figyelheté meg a két teriilet
kozott.

A munkaltatéi markaépités alatt Lievens (2007)
a  munkdltato ismertségét, hirneveét,
a munkadltaté és annak valamennyi érintettje
kozotti kapcsolatot érti. A Mosley (2007) altal
alkotott munkaltatéi marka-észlelési keretrendszer
a munkaltatoi marka elemeit két nagy részre osztja
(2. abra).

imdzsat,
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2. abra: Munkaltatéi markaépités keretrendszere
Figure 2. Framework of employer branding

Folyamatok
wkapcsolodasi pontjai”

Forras: Mosley 2007

A rendszeren beliil elkiiloniilnek egymastol
a munkavallalokat kozvetleniil érintd, a minden-
napi munkavégzés soran tapasztalt tényezok,
valamint azok, amelyek a vallalaton kiviil tart6z-
kodok szamara is elérhetéek, azaz a kiilsé érin-
tettek szempontjabol is értelmezheté folyamatok.
Az 4bra belsd része a meglévé munkavallalok szem-
pontjabol a mindennapi tapasztalatokra épit, mint
példaul a vezetés alkalmassaga ¢és ratermettsége,
amunkakdrnyezet, melyben a munkatarsak minden-
napjaikat toltik, a szervezetnél dolgozd tobbi
munkavallalo viselkedése és végiil, de nem utolso
sorban a szervezeten beliil uralkodo értekek.
Az abra kiilsé kore szimbolizalja a folyamatokat,
azokat a munkaltatéi markaépités soran érintett
teriileteket, melyek alapjan a kiils¢ érintettek is
itéletet tudnak alkotni az adott szervezetrél. Ide
tartoznak a szervezeten beliill megvalosulod folya-
matok munkavallalokat vagy mas kiilsd feleket
érinté pontjai, mint példaul a felvételi interjin
tapasztalhatd 1égkor, a munkatarsak tgyfeleket
érinté megnyilvanulasai, stb. Kozvetleniil ehhez
kotédve a toborzas formai, a felvett (ij munkatarsak
szocializacios folyamata, a kommunikaci6 melyet
a belsd ¢s kiilsé célcsoportok felé képvisel a szer-
vezet, a kialakitott szolgaltatdsok minésége. Ezen
tul arulkodo lehet a szervezeti teljesitmény, annak
fokozésara tett kezdeményezések, a munkavalla-
10k fejlesztése €s természetesen a juttatasi formak
¢és javadalmazasi modok. A két dimenzio kozotti

Mindennapos
munkakornyezet

marka észlelési
keretrendszer

A vallalatnal észlelt
értékek,
értékrendszerek

véalaszvonal ugyanakkor nem 4tjarhatatlan és nem
szeparalja el egymastol az alkotdelemeket, hanem
sokkal inkabb a strukturdlis értelmezést segiti.
Ez azt jelenti, hogy az egyes elemekkel kiilsé és
belsé érintettnek is lehet kapcsolata, a modell
annak hangsulyozasdban segit, hogy kire hat
kozvetlenebbiil.

A munkaltatoi markaépités gyakorlati meg-
jelenését vizsgalva tovabbi kategorizalds mentén
irhatok le annak elemei. Le Phan (2018) alapjan
elkiilonithetjik a munkaltatéi markaépités soran
azokat a tényezoket, amelyeket kontrolalhat a
szervezet, mint példaul a karrier oldal, az elérhetd
allasok, honlap és blogfeliilet, szervezeti kultura és
értékek és a jeldltek iranyaba torténd kommunika-
ci6. A masik csoportba azok az elemek tartoznak,
amelyekre kozvetlen hatast tud gyakorolni a
szervezet, mint példaul a kiilonbozo szervezeti
kimutatasok ¢és vizsgalatok, melyek eredménye
elérhetd kiils6 felek szamara is. Ide tartoznak
még a kozosségi médidban valdo megjelenés vagy
a munkavallalokat érint6 torténetek (pl. siker-
sztorik) bemutatdsa esetleg a kiilonbozé érdek-
védelmi képviseletekkel valo egyiittmiikodés.
A harmadik csoportba pedig azok a munkalta-
toi markaépités részét képzo elemek tartoznak,
amelyekre kozvetett modon van hatésa a szervezet-
nek, mint példaul a kozvéleményben valo szereplés,
vagy a dijak és kiilonboz6 elismerések elnyerésére
valo torekvés és ezzel kapcsolatos eredmények.

MARKETING & MENEDZSMENT 2020. 2. SZAM 9



A munkaltatoi markaépités gyakorlati megvalo-
sitasanak szempontjabol tobblépéses folyamatként
értelmezhet. Backhaus & Tikoo (2004) harom
szintre bontotta a folyamatot, melyek kozott els6-
ként a cég feladata, hogy kialakitsa a munkavallaloi
értékajanlatot (EVP - Employee Value Proposition).
Ez egy kozponti iizenet, mely mentén a vallalat
megkiilonbozteti magat a piacon. Masodik 1épés az
értékajanlat kiilsé és belsé marketingje, melynek
célja, hogy a célcsoportot megszerezze €s moti-
valja. Harmadik lépés az értékajanlat bevaltasa,
megvalositasa, valamint annak a szervezeti kultd-
raba valo beépitése.

Berthon er al. (2005) alapjan a munkaltatoi
marka hatékony kiépitése 6t lépésre is bonthato.
Elsé eleme a szervezet feltarasa és miikodéseé-
nek megértése. Masodik 1épésben erre alapozva a
munkavallalok szempontjabol vonzé markaigéret
kialakitasa, majd a harmadik 1épés ezen igéretek
mérésére alkalmas standardok kialakitasa. Negye-
dik szakaszba érve a mérési eszkozok segitségével
feltarhatok azok a folyamatok és személyek, akik a
megfogalmazott értékajanlathoz nem illeszkednek
¢és akik ,eltavolitasa” feltételét jelenti a hatékony
munkaltatoi markaigéret megvalositasanak. Utolso
lépésben pedig maga a megvalositas és a rendszeres
mérés adja meg a stabilitasat a rendszernek. A mun-
kaltatoi marka magaban foglalja tehat az értékeket,
a kultirat, a munkahelyi koriilményeket, kornye-
zetet, sGt, ettol joval tobbet is, ugyanis egy igéretet
hordoz magaban a leirtak meglétét illetéen, mely
hitelességet kolcsonoz az érintett szervezetnek.
Ez az igéret azonban, ha az érintettek tapasztalatin
keresztiil nem valosul meg, kifejezetten hatranyo-
san hathat, a sziikséges célcsoportok megnyerésé-
ben, jelentsen ez potencialis munkavallalot, tigyfél-
kort, befektetoket, esetleg partnerséget. Meglétének

hiteles biztositasa nagymértékben fokozhatja a
versenyelényt, a cég vonzerejét, valamint dszton-
z6leg hathat a teljesitményre, az elkotelezédésre
¢és megtartasra (Randstad 2019). Biztositasa érde-
kében tobbféle folyamatmodell foglalja Ossze a
lehetséges lépéseket. A modellek bar eltéré modon,
de elméleti sikon egyértelmiien alatamasztjak a
szervezeti kultiranak és a munkaltatoi markanak
a szoros viszonyat, ugyanis nem csupan a tartalmi
elemek szintjén keriil emlitésre a szervezeti kultara
tobb szakember feldolgozasaban, hanem folyamat
szinten is konkrétan megfogalmazasra keriil a mun-
kaltatoi marka kialakitasanal.

A MUNKALTATOI MARKA-
EPITES ES A SZERVEZETI
KULTURA KAPCSOLODASI
PONTJAI
INTERCONNECTIONS OF
EMPLOYER BRANDING AND
ORGANIZATIONAL CULTURE

Annak érdekében, hogy a munkaltatéoi markaépi-
tés és a szervezeti kultira kozotti kapcsolodasi
pontokat feltarjuk érdemes azok elemeit sorra
venni ¢s a fenti elméleti megkdzelitések alapjan
6sszehasonlitani.

Az osszefiggések feltarasahoz elsodleges ala-
pot a szakirodalomban ismertetett elemek adtak,
melyek rendszerbe torténd elhelyezése egy Ossze-
hangolt elméleti folyamatabra megalkotasat tette
lehetévé (3. abra).
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3. abra: Szervezeti kultira és a munkaltatéi marka osszehangolasi keretrendszere
Figure 3. Organizational culture and employer brand alignement framework
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A szervezeti kultira elemeit két nagy osztalyba
lehet sorolni, egyrészt az anyagi vagy targyi eleme-
ket magaba foglal6 részekre, masrészt pedig a kéz-
zel nem megfoghato szellemi elemekre. Valameny-
nyi szervezet életében megtalalhatdo mindkét tipus,
azonban érdemes nagyobb figyelmet szentelni a
szellemi elemekre, ugyanis azok fennmaradasa
hosszabbtavon jellemz6. Annak érdekében, hogy
értékelhetové és fejleszthetové valjon a szervezeti
kultira, sziikséges a részletes elemzése ¢s feltarasa,
azaz valamennyi elemének Osszegytijtése. A szer-
vezeti kultura azon részeit, melyek tamogatjak a
szervezeti célkitlizések megvalosulasat és segitik
a miikodést fontos azonositani és tudatosan elter-
jeszteni a belsé miikodésben. A két rendszer szin-
tetizalasanak ez tekinthet6 elsé 1épéseként, ugyanis
a kultira elemeinek szandékos kommunikalasa
szervezeten beliili brand-épitésként is értelmez-
heté. Amennyiben ezek az elemek valamennyi
érintett részérdl tudatos képviseletre keriilnek, ugy
konnyebb lesz annak elfogadtatasa valamennyi
szervezeti taggal. A gyakorlati alkalmazas soran
a szervezeti kultira célja a transzformacio, azaz a
szervezeti kultira tudatos fenntartasa annak meg-
felelden, hogy egyrészt tamogassa a szervezetet
a kiils6 kornyezethez vald alkalmazkodasban,
masrészt a belsd tagok Osszetartozasat erdsitse.
Amennyiben a szervezet életében azonositasra
keriiltek azok a specialis kultira elemek, amelyek
egyedi modon, annak koriilményeire és specialis
jellemzdire szabva alakultak ki, ugy azokat a kiil-
vilag felé is célszerti kommunikalni, azaz a mun-
kaltatoi marka kialakitasanal is segitségére lehet a
szervezetnek. A két rendszer szintetizalasakor ez
jelenheti a masodik lépést, hiszen a belso szinten
sikeresen beépitett, szandékosan ¢és vonzo modon
elterjesztett kultira elemek a szervezet kiilsé tag-
jai szamara is tovabbadhatok, mely mar egyben a
munkaltatoi marka kiteljesedését is jelenti, azaz a
kiils6 érdekeltek felé is szandékos és egyértelmil
kommunikacioba kezd a szervezet. A munkal-
tatoi markat alkoto elemeket tobbféle szempont
szerint lehet kategorizalni, melyeknél tébb esetben
atfedés talalhato az egyes szervezeti kultura
elemekkel. Ez arra enged kovetkeztetni, hogy ezek
azok az elemek, melyek kiindulopontként szolgal-
hatnak a munkaltatoi marka gyakorlati alakitasa
soran, hiszen azok feltehetden a kultaraban mar
korabban is jelen voltak.

A munkaltatoi markat alkoté tényezok harom
kategoriat magaban foglalo felosztasa mentén
elkiilonitjik egymastol a szervezet altal iranyit-
hato elemeket, azokat az elemeket, amelyeket, ha
iranyitani nem is, de befolyasolni kozvetleniil képes
a szervezet, valamint azokat a tényezdéket, amelyek

befolyasolasara csak kdzvetett modon van a szer-
vezetnek lehetdsége. Figyelembe véve, hogy a
munkaltatéi marka képviselete egy olyan komplex
rendszert alkot, melynek kovetkeztében az funkci-
onalis-, gazdasagi-, valamint pszichologiai rahatast
is kifejt a szervezeti kultirara, igy elmondhato,
hogy intenziv és folyamatos befolyasolast gyako-
rol ra. Ennek koszonhetben elképzelhets, hogy a
szervezeti kultura egyes elemei atalakulnak, esetleg
korabbiak megsziinnek és (ijak alakulnak ki, melyek
késébb a munkaltatoi markaépités soran is megje-
lennek, tehat ciklikusan alakitjak egymast. Ezen tal
a munkaltatoi markat alkoto elemek gyakorlatban
torténd alkalmazasa tobblépéses folyamatban értel-
mezhetd. A 3. abra erre vonatkozoan egy Gtlépéses
modellt vesz alapul, amely részletesen irja le a
folyamatot. Erdekes atfedés talalhato a szintetizald
abra ezen részén, ugyanis az a feltaras, mely a szer-
vezeti kultira kialakitasa soran elsédleges 1épés,
a munkaltatoi marka kialakitasanal is els6 lépésként
jelenik meg — azaz a korabban 6sszegyiijtott adatok
alkalmazhatok a folyamat ezen részénél is, s6t, akar
parhuzamosan is torténhet a megvaldsitas. Ilyen
értelemben egy kelléen részletes feltaras egyrészt
a szervezeti kultura megértését szolgalja, masrészt
pedig a munkaltatoi markaépités gyakorlati megva-
lositasanak els6 1épéseként is értelmezhetd.

OSSZEFOGLALAS
SUMMARY

Megallapithato, hogy mind a szervezeti kultira,
mind pedig a munkaltatoi marka tudatos alakita-
sahoz sziikséges a feltard tevékenység, mely a két
teriiletet kozos alapokra helyezheti és a parhuza-
mos megvalositast lehetové teheti. Az egyes terii-
letek tényezdit sorba rendezve elmondhatd, hogy
az elemek mindkét teriileten kategorizalhatok, ezen
tul pedig az egyes kategoriak mentén tobb eset-
ben van azonossag is. K6z6s pontnak tekinthetd
a munkakornyezet, a honlap, a szervezeti értékek
¢és a munkavallalokat érinté kozos torténeteknek
a megléte. Ezen megegyezé elemek kiindulasi
alapot jelenthetnek a munkaltatoi marka alaki-
tasahoz, hiszen a szervezeti kultira elemként
sokkal korabban keriilnek kialakulasra, akar mar a
szervezet létrejottekor. Az teriiletek vizsgalata
koévetkeztében ugyanakkor olyan kapcsolodasi
pontok megléte is eldtérbe keriilt, amelyek alap-
jan megalkothatdo az 06sszehangolast tamogato
keretrendszer. Ezen beliil nem csak az egyes kate-
goriak ¢és az azokba sorolhaté elemek, hanem a
tevékenységek Osszehangolasanak folyamata és
ciklikussaga is abrazolhat6, ami azt sugallja, hogy
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a két tertilet rendkiviil szoros kapcsolatba hozhato
egymassal. Az altalunk 0sszeallitott koncepcio
(3. abra) ezaltal alkalmas lehet a két teriilet kozti
kapcsolat szemléltetésére, a teriiletek gyakorlati
kialakitasa soran pedig tampont lehet arra vonat-
kozolag, hogy mely elemek bevonasa ajanlott,
illetve hogyan lehet folyamatta alakitani az egyes
tevékenységeket. Ahhoz, hogy egy szervezet hiteles
munkaltatoi markat tudjon kialakitani, elengedhe-
tetlen a vallalati kulturajanak ismerete, valtozasa-
inak nyomon kévetése, és modosulasanak esetén
ennek megfeleléen a munkaltatoi markaépités
elemeinek is az atalakitasa.
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My culture is my brand — The relationship between employer branding
and organizational culture

THE AIMS OF TH PAPER

Conscious development of employer branding has an impact on organizational activities in a number
of areas, in order to communicate the most attractive attributes and benefits of the company to both
internal and external stakeholders. Employer branding involves, among other things, communica-
tion, organizational values, various symbols and ceremonies associated with the organization — the
aspects of organizational culture. During the research we sought to find out if employer branding can
work without a well-developed organizational culture and what are the main factors that connect the
employer branding process with the organizational culture.

METHODOLOGY

Exploration of the topic was based on secondary research. The information was available from
external sources, like previous research reports, articles and other related literature. The study sum-
marizes the results of domestic and international research into a new framework. In the study first
we descriptive examined the relationships between the existing data, based on these results we
harmonized processes related to employer branding and organizational culture.

MOST IMPORTANT RESULTS

The employer brand and organizational culture can be categorized and compared. In light of the
processed literature approaches, a theoretical framework can be developed for the coordinated oper-
ation of the areas which interprets the operation of the two areas as a process and at the same time
demonstrates their close relationship. We set out that a well-organized organizational culture is capa-
ble of establishing an employer brand, but its success largely depends on how attractive it is for the
target group what the organisation represents.

RECOMMENDATIONS

The most important principles of organizational culture are both able to strengthen organizational
functioning in practice and support employer branding. Along these lines, organizations that seek to
build a conscious employer brand should primarily focus on exploring, categorizing and optimiz-
ing their internal organizational culture before communicating its elements to external and internal
stakeholders. However, in the case of employer branding, it is advantageous to plan and execute its
process in a piecemeal manner for strategic implementation.

Keywords: brand, retention, loyalty, trend, HR, communication
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