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BEVEZETES

A szakdolgozatom témajaul a MICHELIN Hungéria Kft. nyiregyhazi telephelyének employer
branding tevékenységeit valasztottam. Els6ként szakirodalmi forrasok segitségével ismertetem,
hogy pontosan mit is jelent az employer branding fogalma, alkalmazéasa milyen elonyokkel jar
egy szervezet szamdra, valamint az eszkozeit is részletesen bemutatom. Mindezeket azért
taldlom sziikségesnek, hogy pontosan meghatarozhatd, érthetd legyen a szakdolgozatom
kutatasi témaja, €s hogy 0sszehasonlithassam az altalam kivalasztott vallalat tevékenységeivel.
A szakirodalmi attekintés fejezet legvégén a munkavallalok igényeivel, elvardsaival a
munkaltatd felé témakorrel is foglalkozom, hiszen gy gondolom, ezen tényezdk alapos
ismerete segithet a szervezetek szamara a munkaerdé bevonzasaban és megtartasaban.

Az eredmények ¢és azok értékelése fejezetben részletesen bemutatom és esettanulmany-
szerllen megvizsgdlom a szakdolgozat cimeként is szolgadlé MICHELIN Hungaria
Abroncsgyartd Korlatolt Felelosségli Tarsasag nyiregyhazi telephelyének munkaltatoi
markaépitésre iranyuld tevékenységeit kiilonbozo kutatdsi modszerek alapjan, valamint a
primer kutatasként elvégzett lakossdg employer branding folyamatokhoz fliz6d6 attittidjét is
részletesen attekintem. Ezt kdvetden értékelem a szervezet altal alkalmazott modszereket €s
erre vonatkozoan fogalmazok meg megallapitasokat, javaslatokat.

A XXI. szazadban egyre fontosabba valnak az employer branding folyamatokkal
kapcsolatos kutatasok. 2009-t81 kezdve egészen 2022-ig a 2017-es évet kivéve emelkedd
tendenciat mutat a munkaltatdi markaépitéssel kapcsolatos cikkek megjelenésének szama. Ez
koszonhetd tobbek kozott a megvaltozott munkaerdpiaci helyzetnek, amely napjainkra
jellemz6. (Santiago, 2023) Téth Eva, a Michelin Hungaria Kft. nyiregyhéazi telephelyének
employer branding vezetdje tigy gondolja, hogy egy 0j szakmaként jelenik meg a munkaltatoi
markaépités a human eréforrds és a marketing teriilet 6tvozeteként, amelyre egyre nagyobb
sziikség lesz a jovoben.

A szakdolgozat témajdhoz személyesen is kotddom, ugyanis nemrégiben a Michelin
Hungaria Kft. nyiregyhdzi telephelyén kezdtem meg a szakmai gyakorlatomat employer
branding asszisztensként. Rendkiviil érdekesnek talaltam magat a munkaltatoi markaépitést, és
egyébkeént is elmélytiltem ezeknek a tevékenységeknek a vizsgalataban a szervezetnél. Szakmai
gyakorlati tevékenységeim soran belelattam a vallalat ehhez kotddé folyamataiba, és a

felettesem segitségével rengeteg informacidhoz hozzajutottam, tovabba izgalmas volt



szadmomra egy nagy, nemzetkdzi szervezet miikodést vizsgalni telephelyi szinten. Ezek utan
egyértelmil volt szdmomra, hogy ezt a témat szeretném kutatni a szakdolgozatomban is.
A szakdolgozatom elkészitése soran az alabbi kutatasi kérdésekre keresem a valaszt:
e Milyen employer branding tevékenységeket folytat a Michelin Hungéria Kft. a nyiregyhazi
telephelyén?
e Sikeresnek mondhato-e a munkaltatéi markaépités folyamata a Michelin Hungéria Kft.
nyiregyhazi telephelyén?
e  Mik a munkavallalok prioritdsai munkahelyvalasztaskor?
A szakdolgozat elkészitésének célja, hogy atfogd képet kapjunk a szervezet altal
alkalmazott employer branding tevékenységekrol, és a kutatds alapjan lehetdség legyen a

késdbbiekben még hatékonyabban megvaldsitani azokat.



1. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

1.1. Az employer branding fogalma

Ahhoz, hogy a szakdolgozatom sordan az employer branding, azaz munkaltatéi markaépités

crer

meghatdrozni és értelmezni. Az aldbbiakban ezt mutatom be részletesebben.

1.1.1. Az employer branding eredete, kialakulasa

Miel6tt azonban a szakirodalom altal meghatarozott fogalmakat attekinteném, fontosnak
tartom a definicid 1étrejottét, eredetét ismertetni, bemutatni.

Az employer brand, azaz munkaltatéi mérka fogalmat eldszor Ambler és Barrow irtak le
1996-ban, mint a foglalkoztatés 4ltal nyujtott funkcionalis, gazdasagi és pszichologiai eldnydk
Osszessége, amely az adott vallalathoz kapcsolodik. (Sinci¢ Cori¢, 2021)

Ez a fogalom a kapcsolati marketingbdl ered, amely az 1970-es évek végén és az 1980-as
évek elején jelent meg 0j iranyzatként. Kordbban elkiilonitve vizsgaltdk példaul az ipari- és a
szolgaltatasmarketing kérdéseit, ugyanakkor kozos pontként jelent meg a kapcsolatok
fontossaga, amely a kapcsolati marketing (relationship marketing) elméletének kialakuldsdhoz
vezetett. (Sin¢i¢ Cori¢, 2021)

Kés6bb ebbdl alakult ki az employer branding fogalma is, hiszen a kapcsolati marketing
jellemzdi, foébb tulajdonsagai és elvei megegyeznek az employer branding folyamat soran
hasznalt elvekkel, tulajdonsagaival, jellemzdivel; mivel mindkettd célja, hogy kapcsolatokat
alakitson ki a szervezet és annak kiilonb6z6 belsé és kiilsé célcsoportjai kozott. (Sin¢i¢ Corié,

2021)
1.1.2. Az employer branding fogalma
Az employer branding folyamatnak szdmos meghatarozasa sziiletett az elmult évek sordn. Az

alabbiakban par definiciot ismertetek, amelyek segitenek megérteni a munkaltatdi markaépités

lényegét.



Az employer branding egy olyan folyamat, amely soran a munkaltaté 1étrehoz egy olyan
idedlis munkakornyezetet, amelynek segitségével be tudja vonzani a tehetséges, és a vallalat
gordiilékeny miikodtetéséhez és céljai eléréséhez sziikséges képességekkel, készségekkel,
képzettséggel rendelkez6 munkavallalokat. Csak ugy, mint a consumer branding, azaz
fogyasztoi markaépités esetében, a munkaltatéi markaépités soran is sokkal inkdbb bevonzani
mintsem réaerdltetni akarja magéat a munkavallalo a célkozonségre. Az egyik leglényegesebb
szempont, hogy a vallalat olyan pozitiv hirnevet alakitson ki magarél, amely a megfeleld helyen
a megfeleld idoben hivja fel a tapasztalt és képzett munkaerd figyelmét. (Mosley & Schmidt,
2017)

Jaswal ¢s Bhattacharya (2022) a markazas szempontjabol fogalmazta meg a definiciot,
amely szerint a munkaltatéi markaépités nem mads, mint a kiilonb6z0 mérkaelemek ¢és
védjegyek ,.eladasa” a megfeleld tehetségek vonzasa érdekében. Osszefoglalva tehat az a kép,
imazs; amely a jelenlegi és lehetséges munkavallalok fejében kialakul a véllalatrél. Ez magaban
foglalja mind a munkahelyi kornyezetet, kulturat, céges értékeket. Az employer branding egy
sz¢leskorli meghatarozas, ugyanis tartalmazza mind a belsd és kiilsé markaépitést, mind a
markamenedzsmentet és a markapozicionalast is.

Tovabbi szakirodalmi forrasok ugy definidljak, mint azon tulajdonsagok Osszessége,
amelyek megkiilonboztetik a vallalatot mas vallalatoktol, és vonzova teszik azon
munkavallalok szamara, akiknek teljesitménye a cég javara valhat. (CIPD, 2006)

Lievens és Slaughter (2016) kiilsé és belsé munkaltatoi marka épitésre kiilonitette el az
employer branding tevékenységeket. A kiilsé munkaltatdéi méarkaépités folyamata alatt a vallalat
munkaltatdi imazsat, azaz egy kiviilallo szdmara érzékelhetd tulajdonsagok Osszeségét értik.
Mig belsé munkaltatdi markdjat a szervezet identitasaként azonositjak, olyan modon, hogy egy
jelenlegi alkalmazott mit érzékel a munkaltatohoz kapcsolddo tulajdonsagokbdl, értékekbol.

A munkaltatoi markaépités fogalmat fontosnak taldlom elhelyezni a vallalathoz k6t6dd
markazasban. Az alabbi abran (/. dbra) a kiilonbozé marka elnevezések egymashoz valo
kapcsolodasat mutatom be Basa (2020) alapjan. Az egyik ezek koziil a vallalati marka, amely
a befektetdk szempontjabol vizsgalja az adott céget. A termék vagy szolgaltatasi marka azt
fejezi ki, hogy mennyire vonzé a vallalat éltal eléallitott termék, illetve szolgaltatas a tovabbi
kereskedelmi partnerek, és/vagy fogyasztok szdmara. A munkaltatéi marka, mint ahogy fentebb

mar tobb bekezdésben is részleteztem, a szervezet, mint munkaltatdé imazsat jelenti.



véllalati marka

U . ek,, : munkaltatoi
szolgaltatasi ”
. marka
marka

1. é4bra: A munkaltatoi markaépités helye a markazason beliil

Forras: Sajat szerkesztés Basa (2020) alapjan

crer

milyen szavakat tarsit a jelentéséhez. Reis és szerzdtarsai (2021) kutatdsai alapjan az alabbi
kulcsszavakra keresnek ra legtobbet az emberek az employer branding folyamattal
kapcsolatban:

e Talent management (azaz tehetséggondozas)

e Recruitment (azaz toborzasi folyamatok)

e Employee (vagyis munkavallalo)

Lathato, hogy a munkavallalok donté szerepet jatszanak a munkaltatoi markaban, és az
emberek nagytobbsége a tehetséggondozashoz €s a toborzasi folyamatok gordiilékenységéhez,
mindségehez kapcsolja az employer branding folyamatot.

Fontosnak tartom azt is megjegyezni, hogy kinek/kiknek a feleldssége éaltalaban a
vallalatoknal a munkaltatoi markaépités. Dajnoki és Héder-Rima (2020) tigy fogalmaz, hogy
az employer branding folyamathoz tartozd tevékenységek leginkdbb a human erdforras
menedzsment és a marketing feladata. Ugyanakkor azt is kihangstlyozzék, hogy nem lehet
kizarolag egy kiilonallo teriiletként kezelni, hiszen mind a vezet6k, mind a munkavallalok

részesei, alakitéi és feleldsei annak, hogy milyen a vallalatr6l kialakult munkaltatéi marka.



Ennek megfeleléen az employer branding folyamatok sikere az egylittmiikodésen, kozos
szervezésen alapszik.

Osszegezve egy mondatban a fentieket, a munkaltatdi markaépités a jelenlegi és a leendd
munkavallalok fel¢ iranyuld kommunikécios tevékenység, amelynek célja a vallalat, mint
munkaltatd elényds bemutatasa. (Dajnoki & Héder-Rima, 2020)

A korabban leirtakbdl is jol lathatd, hogy az employer branding megannyi részteriilettel,
fogalommal kapcsolatban all. Fontosnak tartom az aldbbi abran bemutatni (2.dbra), hogy

milyen definiciok kapcsolhatéak a munkaltatéi markaépitéshez, ezzel is bdvitve a

fogalomkorét.
Munkaltatoi
mark4hoz Munkaltatoi Munkaltato6i

kapcsolodo imazs vonzerd
asszocidciok

Munkaltatoi Szervezeti

markaépités identitéas
Munkaltatoi Munkavallal6i
markahiiség termelékenység

Vallalati kultara

2. 4abra: A munkaltatoi markaépitéshez kapcsolodo definiciok

Forras: Sajat szerkesztés Reis et al. (2021) alapjan

Az abrat balrdl jobbra, fentrdl lefelé nézve lathatjuk, hogy a munkaltatd markaépitéshez
kapcsolédoan mind a jelenlegi munkavallalokban, mind a kiilsé szemlélokben kialakulnak az
employer brand-del kapcsolatos asszocidciok, amelyek megteremtik a munkéltatdi imdzst,
munkaltatéi hirnevet. A fentebbibdl pedig kovetkezik a munkaltatd vonzerdjének mértéke,
hiszen egy jo hirli véllalathoz tobben jelentkeznek allas reményében. Az employer branding
folyamathoz tovabba szorosan kothetd a szervezeti identitds és a vallalati kultura, amely

utobbival kolcsondsen hatnak egymasra. A munkaltatoi markaépités egyik célja tobbek kozott



ugyanis a vallalati kultura alakitasa, ugyanakkor a mar meglévé vallalati kultura nagyban
befolyasolja a munkaltatdoi markat. A szervezeti identitds és a vallalati kultira egyiittesen
befolydsolja a munkaltatdoi markahiiséget, vagyis, hogy milyen magas az elkotelezodés a
munkaltatéi marka irant. Minél magasabb ez utobbinak az értéke, annal nagyobb lesz a
munkavallaloi termelékenység, amelynek okait a kovetkezd fejezetben részletezem. (Reis et al.,
2021)

Az employer branding egyre nagyobb szerepet kap napjainkban. Manapsag kiemelten
fontos a munkaltatoi arculat tudatos alakitasa, és egyre népszeriibbek az ezzel kapcsolatos
tevékenységek humanerdforras-gazdalkodas fejlesztésében. Ehhez kapcsoloddan a munkaltatoi
markaépités kulcsfontossagu eszkoz a tapasztalt munkaerd vonzasaban és megtartasaban. Ez a
folyamat szamottevd eldnyokkel szolgdl mind a munkaltaté, mind a munkavallalé szamara.

(Bagienska, 2017)) A kovetkezd fejezetben ezeket kivanom ismertetni.

1.2. Miért elonyos a munkaltatéoi markaépités egy szervezet szamara?

Az alabbi fejezetben azt vizsgalom szakirodalmi forrasok segitségével, hogy miért érdemes egy
vallalatnak munkaltatdi markaépitéssel foglalkozni. E16szor is azt ismertetem, hogy miért van
egyre nagyobb sziikség manapsag az employer branding tevékenységek alkalmazéasara, majd
pedig kitérek arra is, hogy milyen kutatdsokkal igazolt elonyokkel jar egy szervezet szamara,
miért érdemes ebbe befektetni.

Figurska és Matuska (2013) szerint egészen a kozelmultig megszokott volt, hogy a
munkavallaloknak kell versenyeznie egy jo allasért, pozicidért. Napjainkban azonban ez
megfordulni latszik egyes munkakorokben. Azoknak a vallalatoknak, amelyeknek kiilondsen
fontos, hogy az alkalmazottjaik j6 kompetencidkkal rendelkezzenek, igymond meg kell
kiizdeniiik a tapasztalt, tehetséges szakemberekért.

Egy a Z generaciot (1995 és 2009 kozott sziiletett személyeket) vizsgald kutatas is azt
erdsiti meg, hogy a vallalatoknak sziikséges versenyeznie a munkavallalokért. Ugyanis amig
kordbban altalanos jelenség volt, hogy egy munkavallald a munkdba 4&llastol kezdve
nyugdijazasaig egy szervezetnél marad és tevékenykedik, addig manapsdg més a tendencia,
foleg a fiatalabb generaciok korében. A felmérés alapjan a Z generéaci6 nagyrésze csupan 1-3
évet tervez egy munkahelyen eltdlteni, aztdn valtana. A valaszadoknak csak 27%-a gondolja

ugy, hogy hajlandoé lenne 5 évnél is tovabb maradni ugyanannal a vallalatnal. (3. dbra) Ebbdl is



latszik, hogy egyre nagyobb sziikség lesz az employer branding eszkozeire, hiszen nem elég

megnyerni a cég szamara a jo munkaerdt, meg is kell tartani. (Varga & Héder-Rima, 2021)
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3. abra: A Z generacio tervezett munkavallalasi ideje

Forras: Sajat szerkesztés Varga és Héder-Rima (2021) alapjan

Nem csak a szokasok alakulnak at, vagyis, hogy egyre kevesebb iddt toltenek el a fiatalok
egy-egy vallalatnal, hanem a szakemberekbdl is egyre nagyobb hiany van. Szdmos vallalat
folyamatosan kiizd a magasan képzett munkaerdért, mivel a kulcsfontossagii szakértok és
vezetk hidnyat tapasztaljak. A tapasztalt munkaerd létszamanak visszaesésének egyik oka a
munkaltatd nem megfelelden alkalmazott, fejlesztett markdja; és az elavult toborzasi, illetve
képzési modszerek alkalmazasa vagy teljes hianya. A legjobb szakemberek vonzasanak és az
értékes munkaerd megtartasanak kérdése mar régota foglalkoztatja a tarsadalmat. Figyelembe
véve az elmult években bekodvetkezett valtozasokat, arra a kovetkeztetésre juthatunk, hogy a
hagyomanyos munkaltatoi piac atalakult munkavallaloi piaccd, vagyis a vallalat versenyez a
munkavallaloért €s nem forditva. Egyre inkdbb ndé az igény a tapasztalt munkaerd
alkalmazasara, amelybdl kovetkezik, hogy a munkaerépiacon pedig egyre nagyobb hidny
keletkezik. Ezéltal a hosszatava stratégidkra Osszpontosito — vallalatoknak szinte
elengedhetetlen, hogy munkaltatéi markaépitéssel foglalkozzanak. (Tsareva & Lisitsa, 2018)

Staniec és Kalinska-Kula (2021) szerint azoknak a modern szervezeteknek, amelyek egy
rendkiviil versenyképes €s folyamatosan valtozo iizleti kornyezetben mitkddnek és terveznek

fennmaradni, nagy hangsulyt kell fektetnilik az alkalmazottak elkotelezettségének novelésére,
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¢s az igényeikre valdo megfeleld reagalasra. Staniec és Kalinska-Kula (2021) ugy fogalmazta
meg, hogy a munkaltatéi markaépités koncepcidjanak egyik leglényegesebb pontja, hogy a
marketingszemlélet kiterjed a vallalatvezetés és a személyzet kozotti kapcsolatra is.

A fentiekbdl is kovetkezik, hogy azon vallalatok, amelyek proaktiv employer branding
stratégiat folytatnak, vagyis torekednek a tapasztalt, tehetséges munkaerd bevonzasara és
megtartdsara, versenyelOnyt szereznek mas vallalatokkal szemben. Egy szervezet értékét
tobbek kozott az alkalmazottak is adjak, ezért kiemelten fontos figyelmet forditani rajuk és az
0 érdekeiket is elotérbe helyezni a hossztavu fejlédés és magasabb teljesitmény elérése
érdekében. (Biswas & Suar 2014)

Singh (2021) szerint minden munkaltatonak sziikséges valamilyen employer branding
tevékenységgel foglalkoznia, mivel ezéaltal a wvallalatok egy pozitiv szempontbol
megkiilonboztethetd imazsképet alakitanak ki és hozzijarulnak a jo hirnév ndvelés¢hez,
terjesztéséhez. Singh (2021) a munkaltatdi markaépitést stratégia dontések sorozatanak irja le,
amelynek a végsé célja ez a pozitiv imazskép kialakitasa a vallalatrol, amely nem csak a
munkavallalok dontését befolydsolja, hanem mint kordbban is részleteztem (1. dbra) kozvetetett
hatassal van az eldallitott termékek és/vagy szolgaltatasok értékesitésére is.

A tovéabbiakban a munkaltatd markaépités eldonyeit sorolom fel és ismertetem réviden.
Biswas ¢és Suar (2014) kutatasaik soran azt talaltak, hogy az employer branding 6sszes eleme
(késobbi fejezetben fejtem ki, hogy mik tartoznak ezek koz€) pozitiv Osszefliggést mutatott a
vallalatok nem pénziigyi teljesitményével. Az elvégzett felmérések alapjan azt is
megallapitottak, hogy az allami szektor egységei és a szolgaltatasi szektor egységei érdekes
modon nagyobb mértékii munkaltatd markéval rendelkeztek, mint a maganszektor vagy a
feldolgozoipar.

Egy eltérd tanulmany arra is rdmutatott, hogy a munkaltatd markaépitési tevékenységek,
illetve annak fejlesztése szignifikansan befolyésolta a fluktudcidt. A kutatas azt a feltételezést
igazolta, amely szerint a vezetdi elismerés és a széleskorli karrierlehetOségek nyujtasa
hozz4jarult a magasabb szintii lojalitas elérésére a munkavallalok részérdl. (Ahmad & Daud,
2016)

Mas kutatas is igazolta a fluktuacid és az employer branding kapcsolatat, amely azt mutatja,
hogy sikeres munkaltatéi markaépités kevesebb mértékli felmondést eredményez, ezaltal
konnyebb megtartani a vallalatok szamara az értékes munkaerdt. Emellett a munkavallalok

szamara kedvezd munkakornyezet megteremtése, képzési lehetdségek nyujtasa hozzajarul a

11



megemelkedett teljesitményhez, hiszen azok az alkalmazottak, akik szeretnek a szervezetnél
tevékenykedni jobban ragaszkodnak a munkajukhoz, hajlanddak tobbet tenni a vallalat
miikédéséért. Mindazonaltal a munkaltatdi markaépités hozzajarul a vallalatrol alkotott pozitiv
hirnév noveléséhez is. (Staniec & Kalinska-Kula, 2021)

Tovabbi elényként emliteném, hogy az employer branding eszkozok alkalmazasa
mindezek mellett hozzdjarul még a toborzds tdmogatasdhoz; azaltal, hogy tobb tapasztalt,
tehetséges munkavallalokat vonz a szervezethez, és ez Gsszességében a vallalat mikodésének
teljesitményére is hatassal van. (Dajnoki & Héder-Rima, 2020)

Mindezeken feliil Figurska és Matuska (2013) tovabbi szdmos elényt felsoroltak, mint
példaul: nagyobb mértékli sokszinliség a munkaerOben, erdsebb vallalati kultura,
jelentdségteljesebb PR eszkozok és akar még a részvények értéke is ndvekedhet. A szervezet
szempontjabol is kiemelten hasznosak az employer branding tevékenységek, ugyanis novelik a
munkavallalok bizalmat a szervezet felé, nagyobb egylittmiikddést eredményeznek a kollégak
kozott, és még a munkaerd hidnyzasainak szamat is csokkenti.

Biswas ¢és Suar (2014) kutatdsukban Osszefliggést taldltak a szervezetek pénziigyi
teljesitménye és az employer branding tevékenységekre forditott figyelem és id6 kdzott, amely
azt mutattatta, hogy egy vallalat minél nagyobb mértékben foglalkozik a munkaltatoi
markaépitéssel, annal kedvezdbb a pénziigyi teljesitménye.

Osszességében tehat ugy gondolom megéri egy szervezet szamdra az employer branding-

gel foglalkoznia.

1.3. Employer Branding folyamat felépitése, 1épései

Az alabbi fejezetben a munkaltator marka felépitését €s annak kiilonbozo értelmezéseit, illetve
a munkaltatéi markaépités folyamatanak felépitését, 1épéseit ismertetem szakirodalom alapjan,

majd kitérek a munkaltatoi értékajanlat (EVP) fogalmara és felépitésére is.

1.3.1. A munkaltatoi marka felépitése, részei

A munkaltat6éi markaépitésnek 3 6 alappilére van:
e tapasztalt, képzett munkaerd bevonzasa

e ol teljesité munkavallalok megtartasa
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o megfeleld kezelése az elbocsatdsoknak
Ezekre épiil fel az a folyamat, amelynek célja mindvégig a fenti 3 szempont szem el6tt tartasa.
(Chovan, 2019)

Aboul-Ela (2016) 4 dimenzidra bontotta a munkaltatéi markaépitést, amelyek a Bloom-
Live-Connect-Grow (azaz magyar forditasban a kovetkezden hangzananak: viragzas-elé/élet -
kapcsolodas-novekedés/fejlodés). Az alabbiakban ezek mentén mutatom be a munkaltatoi
markaépités felépitését.

Az els6 ezek koziil a Bloom (azaz virdgzas), amely a szervezeti hatarokon kiviili
tényezOkre utal. Ezek azok az elemek, amelyet egy kiilsd szemlélo 14t, tapasztal a munkaltatoval
kapcsolatban. A vallalatok ezen eszk6zok segitségével (késObb részletesen kifejtem) probaljak
felkelteni és magukhoz vonzani a potencidlis munkavallalokat. Ugyanakkor a meglévo
alkalmazottak megtartasaban is segitenek, mivel a vallalat j6 hirnevének kdszonhetden szivesen
maradnak egy magas presztizsii vallalatnal. Ez az elsé dimenzi6 magaba foglalja a kiilsé
kornyezet szdmara vetitett képet, versenyelonyt és egyéb eszkozoket, amelyeket a
késobbiekben fejtek ki részletesebben. (Aboul-Ela, 2016)

A masodik dimenzid, Live (azaz él6/¢€let) a tényleges munkakdrnyezetet jelenti, amelyben
a jelenlegi alkalmazottak tevékenykednek. A Connect (vagyis kapcsolat) esetében pedig az
interakciokra 6sszpontositanak, amely a vallalat és a munkavallalo kozott folyik. Ennek része
mind a csapatmunka, egylittmiikodés mindsége; a szervezet vezetésének kiilonbozd fajtai,
miikddése; vallalaton beliilli kommunikacidé. Az utols6 dimenzio, a Grow (azaz fejlédes,
novekedés), pedig maga a munkavéllald potencidlis fejlesztésével foglalkozik. (Ennek
eszkozeit is a késdbbi, Munkaltatoi markaépités eszkozei cimii fejezetben ismertetem) (Aboul-
Ela, 2016)

Theurer €s szerzOtarsai (2018) mas megkdzelitésbdl probaltak csoportositani a felépitését.
Az els6é a munkaltatoi tudas fejlesztése €s az abba valo befektetés, amely azokat az elemeket
foglalja magéba, amelyeket a vallalat iranyit, mint példaul a kommunikacids eszkozok
hasznalata, vagy a kiilonb6z0 juttatdsok nyujtasa. A kovetkezd szint a meghatarozasuk alapjan
a jelentkezOk, munkavallalok gondolkoddsmoddjanak (applicant/employee mind-set)
feltérképezése. Ez alatt azt értik, hogy mit gondolnak, éreznek, tesznek a munkavallalok a
munkdjukkal kapcsolatban. Ugyanis az alkalmazottak attitiidje is nagyban formalja a vallalat

hirnevét és a kiilsé szemlélok véleményét a szervezetrdl.
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A harmadik kiilonallé csoport a vallalati teljesitmény €s versenyelony. Része példaul a
megnodvekedett jol teljesitd munkaerd 1étszama, kedvezd hirnév, és egyéb tényezok. Legutolsd
sorban a pénziigyi piaci teljesitményt €s a részvényesi értéket kiilonitették el, amely azt fejezi
ki, hogy mennyivel nétt a vallalat értéke egy sikeres employer branding kampany utan.

Ong (2011) szintén mas modon kozeliti meg a munkaltatéi markaépités felépitését. Ugy
véli, hogy a fogyasztok egy bizonyos hierarchikus sorrendet kdvetnek a munkaltatéi marka
értékelésekor és ez alapjan, a munkavallalok szempontjabol tagolta az employer branding
tevékenységeket. (4. dbra). Allitasa szerint, a munkavallalok elsésorban altalaban a racionalis
(vagy funkcionalis) tulajdonsagokat érzékelik, értékelik el6szor, majd ezutan kdvetkeznek az
affektiv, azaz érzelmi tulajdonsagok. A legutolsd szint, amit a leendd alkalmazottak
megvizsgalnak, azok a szervezet igéretei arr6l, hogy milyen naluk dolgozni, milyen elényoket

tudnak nyujtani més vallalatokhoz képest.

Affektiv értékek

Funkcionalis értékek

4. dbra: Munkaltatoi markaépités részei munkavallalok szempontjabol

Forras: Sajat szerkesztés Ong (2011) alapjan, 2025

A munkavallalok szemszogébdl készitett attekintés utdn ismertetném, hogy a munkaltatd
szempontjabol hogyan csoportosithatok a véllalatok és hogy milyen kiilsé szemléletmddja van
az employer branding folyamat felépitésének. Az ilyen médon meghatarozott elsé elem, az a
munkaltatdi imazs. Ez al4 olyan meghatarozasok tartozhatnak, amelyek a vallalat hirnevét itélik
meg, az alapjan, hogy milyennek latjak a leendé munkavallalok. A masodik része a munkaltatoi

bizalom, amely a vallalat altal igért és tényleges eldnyok kozti kiillonbségek mértéke, vagy teljes
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hianya alapjan alakul ki. A harmadik elem pedig a munkaltatdi preferencidk, amelyek vagy a
jelenlegi alkalmazottak minél hosszabb tavu megtartasara és a lojalitas ndvelésére irdnyulnak,

vagy pedig az 1j, tehetséges munkavallalok bevonzasara. (Hochegger, 2014)

1.3.2. A munkaltatoi markaépités folyamatanak lépései

Az alabbi részfejezetben a munkaltatéi markaépités folyamatanak 1épéseit mutatom be
részletesen kitérve az egyes elemekre. Fontos megjegyeznem, hogy nincs egy egységes,
mindenki altal elfogadott modja az employer branding folyamat menetének, a tovabbiakban az
altalam 6sszegyjtott szakirodalmon alapuld 1€pések sorozatat mutatom be.

Bagienska (2018) az aldbbiak szerint hatarozta meg a munkaltatéi markaépités
folyamatanak menetét:

e A jelenlegi munkaltatoi imdzs vizsgalata

e A kivant munkaltatéi imazs kialakitasa

o A munkaltatoi értékajanlat (EVP: employer value proposition) meghatarozasa
¢ Employer branding tevékenységek megvaldsitasa

o Fejlesztések és a sziikséges modositasok végrehajtasa

A munkaltatéi markaépités elsé lépése szinte minden szakirodalmi forrds szerint
valamilyen vizsgalat, elemzés; amely a vallalat nagyobb mértékli megismerésére iranyul, a
munkaltatoéi hirnévre, imazsképre koncentradlva. Ebben a szakaszban fontos megismerni,
tudatossa tenni tobbek kozt a szervezet céljait, az iranyitas, vezetés tipusat, a vallalati kultarat,
kiilsé hirnevet. Ezen feliil egyéb tényezdket is érdemes attekinteni, mint példaul a toborzasi
folyamat gordiilékenysége, munkahelyi kornyezet, jutalmazédsi rendszer. Ezaltal
korvonalazodhat a markaerdsség és eldtérbe keriilhetnek a fejlesztendd tertiletek. (Dajnoki &
Héder-Rima, 2020)

A masodik szakaszban, amely a kivant munkaltatéi imazs kialakitdsa, vagy Dajnoki és
Héder-Rima (2020) megfogalmazdsiban a befolyasolasi szakasz, mar magdra folyamatra
koncentralodnak a tevékenységek. Az alapos vizsgalat utdin mar el lehet kezdeni olyan
munkavallalok bevonzasat segitd tevékenységeket, mint példaul karrieroldal 1étrehozasa és
mikodtetése, vagy a toborzasi folyamatok gordiilékenyebb megszervezése a jelentkezési
élményjavitas érdekében. Kiemelten fontos még a kozosségi oldalon vald jelenlét és az

alkalmazottak véleményének kommunikalasa.
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Jo példanak tartom Tsareva és Lisitsa (2018) gondolatait is, akik egy orvosi szervezetet
vizsgaltak employer branding oldalrél. A tanulmanyuk elkészitése soran kidolgoztak egy olyan
jeloltprofilt, amely az idealis munkavallalo tulajdonsagait Osszesitette, majd ehhez mérten
valasztottak a potencialis jelentkezok koziil. Elozetesen felmérést készitettek arrol, hogy a
konkrét célcsoportnak milyen igényei, elvardsai vannak a munkaltatéval szemen. Ennek
figgvényében dolgoztak ki egy értékajanlatot (EVP) (kovetkezd fejezetben ismertetem
részletsebben) és azt is figyelembe vették, hogy milyen feliileteken, platformokon keresnek

allast az orvosok.

1.3.3. Employee Value Proposition (EVP), azaz a munkaltatoi értékajanlat

Fontosnak tartom kiilon kiemelni a munkaltatoi értékajanlatot, mint a munkaltatéi markaépités
egyik jelentds elemét. Az alabbi alfejezetben ennek megalkotasat, tényezdit részletezem. A
forrasok nagy tobbségében a Beros és szerzdtarsai altal 2018-ban kiadott konferencia kotetbol
szarmaznak, mivel Bagienska kelloképpen atfogdan ir a témardl €s a munkaltatoi értékajanlat,
mint munkaltatoi markaépités részérol.

Az employee value proposition (EVP) elkészitése és hasznalata kiilondsen fontos, mivel
egy kutatds alapjan, amelyek a fiatalabb generacidkat vizsgalta, az deriilt ki, hogy az
allaskeresok megvalogatjak, hogy milyen munkaltatohoz jelentkeznek. Tobbek kozott az is
kimutathatd volt a felmérésbdl, hogy a vizsgalt személyek nem jelentkeznek olyan
vallalatokhoz, amelyekrdl kevés informacié érhetd el, valamint nincsenek felsorolva a
palyazokkal szembeni elvarasok, vagy nem deriil ki az allas leirasbol, hogy kiket keresnek.
(Bagienska, 2018)

Bagienska (2018) szerint napjainkban egyre meghatdrozobb tényezd a munkaltatoi
értékajanlat munkahelyvalasztaskor. Ugyanakkor arra is rAmutatnak, hogy a legtobb szervezet
tulsdgosan altalanosan fogalmazza meg ezt az EVP-t. A legtobb weboldalon példaul ilyen
kijelentésekkel talalkozunk: ,.fejlodési lehetdségek”. Ezek olyan rendkiviil gyakran hasznalt
szokapcsolatok, hogy érdemesebb lehet specifikusabban megfogalmazni, vagy részletezni
ezeknek tartalmat. Ahhoz, hogy sikeresen el lehessen kiiloniteni mas vallalatoktol a
munkaltatot, nem elég altalanos pozitivumokat felsorolni, hanem sziikséges id6t szanni arra,
hogy megértsiik, ténylegesen milyen elényoket biztosit a szervezet a munkavallalok szamara.

Az EVP, azaz a munkaltatéi értékajanlat megalkotdsaban a kovetkezd folyamat Ilehet
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segitségiinkre. Bagienska (2018) szerint eldszor fontos meghatdrozni maganak a munkaltatoi
markaépitésnek a céljait, vagy hogy milyen okbdl van erre sziikség, kiket szeretnénk bevonzani
vagy megtartani. A kovetkezo Iépésként meg kell tervezni részletesen, a jelenlegi alkalmazottak
igényei alapjan, hogy milyen tényezokbdl tevodik 6ssze a munkaltatoi értékajanlat. Sziikséges
lehet konkrét intézkedéseket kidolgozni, amelyek a munkaltatdi élmény javitasara fokuszalnak,
hogy késobb ezek segitségével tudjon a vallalat egy hiteles EVP-t kommunikélni. Egy jol
felépitett munkaltatoi értékajanlat a szervezet teljes kiils6 kornyezetére is pozitiv hatassal Iehet.

Bagienska (2018) ot kiilonb6zé dimenzidra kiilonitette el a lehetséges munkaltatoi
értékajanlatokat. Az egyik ezek koziil a munkakoriilményekre fokuszal, példaul mennyire
rugalmas a betdltendd pozici6 munkaideje, lehetséges-e tdvmunkavégzés stb. Egy masik
lényeges szempont a fejlodési lehetdségek. Ide olyan elemeket sorolnak, mint példaul képzési
programok, eldrelépési lehetdségek. A kovetkezd dimenzié a jutalmazasi rendszer, amely
tagabb értelemben mind a bérezést, juttatasokat, kitlintetéseket és egyéb ehhez a teriilethez
kapcsolodo elemeket tartalmaz. Elkiilonitenek tovabba egy emberekbdl, munkatarsakbol allo
aspektust, amelynek fontos része példaul a tdmogatd kozeg, vagy a csapatmunkaban torténd
egylittmiikodés megvalositasa. Utolsoként a szervezetet emlitik, mint Iényeges szempontot. Ide
soroljak a vallalaton kiviilre torténé kommunikécio hitelességének mértékét és tartalmat,
valamint a cég hirnevét.

Staniec és Kalinska-Kula, (2021) felmérései alapjan a belsé munkavallaléi markaépités
jelentds pozitiv hatdssal van az alkalmazottak Osszetartozéas érzésének és elkotelezettségiik
javitasara. Ennek megvalositasa érdekében azonban sziikséges eldzetesen felmérni a jelenlegi
munkavallalok igényeit, és ahogyan kordbban is emlitettem ennek megfelelden formalni a
munkaltatdi értékajanlatot. Az alkalmazottak igényeire szabott EVP megteremti azt a motivald
légkdrt, amely az Gj munkaerd bevonzasahoz, €s a jelenlegi megtartasahoz sziikséges. Staniec
¢és Kalinska-Kula, (2021) tobbek kozt azt is kiemelik, hogy kulcsfontossdgu a hitelesség a
munkaltatoi értékajadnlat kommunikalasaban.

Jol lathato, hogy a kiilonb6z6 szakirodalmak mind a jelenlegi munkaerd szempontjabol
kiindulva javasoljadk az EVP kialakitasat. A tovabbiakban par érdekességet ismertetek a
munkaltatoi értékajanlattal kapcsolatban, ugyanis fontosnak tartom ezeket is megvizsgélni a
késdbbiekben.

Bagienska (2018) kutatasai alapjan a vizsgalt vallalatok 95%-a jelenitette meg

weboldalukon az aktualis allasajanlatokat, ugyanakkor a szervezeteknek csak 68%-a tiintette
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fel a kovetelményeket és elvarasokat a jelentkezdkkel szemben. Ennél még kisebb a toborzasi
folyamatrol rovid leirast biztositdé munkaltatok aranya, sszesen 57%.

Azt i1s vizsgaltak, hogy az 5 dimenzid koziil melyikhez kapcsolodnak a weboldalakon
megjelenitett munkaltatoi értékajanlatok. Legnagyobb ardnyban a fejlodési lehetdségekrol
nyujtanak tajékoztatast (30%), masodik a munkakdriilmények (24%), majd ezt kovetik a
szervezetrdl szolgaltatott informaciok (18%) és a jelenlegi alkalmazottakrdl kozvetitett
tudnivalok (17%). Legkevésbé gyakori a juttatdsok, jutalmazasi rendszer ismertetése, ez
Osszesen csak 10%-0s aranyban fordult el a vizsgalt vallalatok weboldalai kozott. Ez a 2018-
as felmérés azt mutatja, hogy a munkaltatok leginkdbb a munkavallalok fejlodési lehetdségeire

Osszpontositanak. (Bagienska, 2018)

1.4. Employer Branding eszkozei

Az alabbi fejezetben részletesen ismertetem, hogy az egyes szakirodalmi forrasok alapjan mik
tartoznak a munkaltatoi markaépités eszkozei kozé. Olyan tényezok keriilnek bemutatésra,
amelyek szdmos esetben a szervezet mar kialakult folyamatai, tevékenységei; viszont employer
branding szempontbdl nagyobb mértékii tudatositast, odafigyelést, tokéletesitést igényelnek.

Elséként, a mar Munkaltato1 markaépités felépitése alfejezetben emlitett Aboul-Ela (2016)
szerint 1étrehozott 4 dimenzi6 mentén ismertetem az eszkdzoket. Ez alapjan a Bloom, vagyis a
virdgzads dimenzidja ala tartoznak a kovetkezd elemek: munkaltatd piaci helyzete,
weboldaldnak mindsége, elkiilonithetdsége a versenytarsaktol, vallalat jovOképe, hirnév,
presztizs. Ide sorolja tobbek kozott azt is, hogy a véllalatnak alapvetden mely orszédgban
talalhaté a kozpontja, hiszen szamtalan esetben az adott orszag kulturaja, értékei, szokasai
kihatnak az egész szervezet miikodésére. (Aboul-Ela, 2016)

A masodik dimenzio, Live (él6/¢élet) elemei a kovetkezOképpen kapcsolodnak a
munkaltatdéi marka eszkozeihez. Aboul-Ela (2016) olyan tényezdket sorol ide, mint a bérezés,
juttatdsi rendszer, kellemes munkahelyi légkor, wvallalati kultira, munka-magéanélet
egyensulyanak megteremtése, akar egészségbiztositas, kiilonb6zo erre iranyuld programok.

A Grow (fejlodés/novekedés) dimenzid része a karrierut, valtozatos feladatok, fejlodési és
tanulasi lehetdségek, példaul nyelvtanulas, kiilonbozé egyéb képzések, workshopok.

Ugyanakkor ide sorolja még tobbek kozott az objektiv értékelési €s visszajelzési rendszert,
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valamint a munkaltaté stabilitast, az alkalmazottak esetében a jelenlegi pozicié biztonsagat.
(Aboul-Ela, 2016)

A Connect, azaz kapcsolat dimenzi6 alatt a kommunikaciés csatornak sszességét, vagyis
mind a szervezeten belili kommunikacios feliileteket, mind a szervezeten Kkiviili
kommunikécids eszkozoket érti. Tovabba idetartozik még a kommunikéciés folyamat
mindsége, €s hogy a szervezet miikodését inkabb autokratikus vagy demokratikus rendszer
jellemzi. (Aboul-Ela, 2016)

Kreizingerné Richter (2025) Herzberg motivacios modellje szempontjabol kozeliti meg a
munkaltatéi markaépitést. Ez alapjan Herzberg higiénids és motivéacios szempontbol kiilonitette
el a kiilonboz tényezéket. Ugy fogalmazott, hogy az eldbbi elemek nem tartoznak a munkaerd
szdmara motivald szempontok kozé, mig az utdbbiak megnyerdek lehetnek a kiilonb6zo
allasajanlatokra jelentkezd személyek szdmara. A csoportositds alapjan Higiénids elemek,
vagyis a mondhatni alapvetd sziikségletek és céljuk az elégedetlenség megeldzése, a
kovetkezdek: vezetés mindsége, vezetdk €s beosztottak kozotti kapcsolat mindsége, fizikai
munkakoérnyezet, kollégak kozti kapcsolat mindsége, munka-magénélet egyensulya, biztonsag,
statusz, bérezés. A motivacios tényezok, amelyek a tovabbi elénydket jelenthetik, és a nagyobb
mértékll elégedettség elérésére torekednek, az alabbiak: teljesitmény és az elismerés, kihivast
jelentd feladatok, Feleldsségteljes munkakor, eldrelépési lehetdségek, pszichologiai fejlodés.

(5. abra)

/ [Higiéniés ténvezék] (Motivéciés tényezéik’ \
/ Vezetés minGsége \ / \

* Vezetok és beosztottak * Teljesitmeny
kozotti kapesolat mindsége .
* Fizikai munkakdrnyezet
* Kollégak kozti kapcsolat

Elismerés
» Kihivast jelentd feladatok

* Felelosseégteljes munkakor

mindsege

* Munka-maganelet * Eldrelépési lehetéségek
egyensilya » Pszichologiai fejlodés
* Biztonsag

Statusz

SR )

5. dbra: Herzberg motivacios modellje

Forras: Sajat szerkesztés Kreizingerné Richter (2025) alapjan
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Bagienska (2017) tovabbi lehetséges munkaltatdoi markaépités eszkozoket ismertet
cikkében. A fejlodési lehetéségek kozé soroljak azokat a tevékenységeket is, amelyek
biztositjak a palyakezdok szamara példaul a szakmai gyakorlat vagy dualis képzés elvégzését a
szervezetnél a tanulmanyaikhoz kotédden. Ide sorolhatd tovabba a gyakornoki programok és a
didkmunka keretein beliil szerzett tapasztalat lehetdsége is, valamint a jelenlegi munkavallalok
szamara létrehozott mentoralasi programok. Tovabba az egészséges munkahelyi légkor
fogalmat is széleskoriien értelmezik, véleménylik szerint idetartozik a munkavallalok alacsony
szamu rotécioja is.

Egy felmérés, amely az employer branding folyamat észlelt eszkozeit vizsgalta,
megallapitotta, hogy a legjelentdsebb tényezdék kozé a szervezeti kultura, tdmogatd
munkakoérnyezet, munkaltatdi imazs €és hirnév, valamint a munkakorrel szembeni elégedettség
a munkavallalok részérdl tartoznak. A tanulmany ramutatott tobbek kozott arra is, hogy a
leglényegesebb tulajdonsdga a szervezeteknek, mint munkaltatonak a kultara és az imazs.
(Gupta et al., 2018)

Dajnoki és Héder-Rima (2020) eszkozként emliti a szervezetek kiilonallo karrieroldalat és
a kozosségi média megjelenéseket is. Bagienska (2018) is kiemelik a karrieroldal jelentségét,
amelyen az alldsajanlatok mellett fontos szerepet jatszhat a vizid, misszid, célok, almok, egyéb
informaciok megjelenitése is. Tovabba azt is kihangstlyozzak, hogy a szervezet karrieroldalat
érdemes folyamatosan frissiteni; 0j, relevans tartalmakkal feltolteni.

Egy, a fentebbi eszkdzok hasznalatat konkrét szamokkal igazold felmérésbdl az is kideriil,
hogy a kutatasban részt vett szervezetek 45%-nak létezik kiilonallé karrieroldala és 21%-uk
tervezi a feliilet a 1étrehozasat. Tovabba az is jol lathato volt az elvégzett felmérésbol, hogy csak
a vallalatok 20%-a hasznalt valamilyen kozosségi média platformot a munkaltatéi imazs
épitésére, erdsitésére. A kutatas a bels§ kommunikacios eszk6zok hasznalatat is vizsgalta,
amelybdl kidertilt, hogy a vizsgalt munkaltatok 44%-a hasznal példaul belsd hirlevelet vagy
intranetet. (Bagienska, 2018)

A munkaltatdoi markaépités eszkdzei hatékonysaganak mérésére Hochegger (2014) a
munkavallalok szamdra elkészitett elégedettségi kérddivet javasolja. Ebben a kiilsd
szempontbol észlelt munkaltatoi markat, imazst, preferenciakat, €s megbizhatosagot értékelteti

kiilonboz6 allitasokra adott pontszam alapjan.
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1.5. Munkavallalok prioritasai a munkaltatoval szemben

Fontosnak tartom munkaltatoi markaépités szempontjabol a munkavallalok igényeit is
megvizsgalni kiilonbozo szakirodalmi forrasok alapjan, annak érdekében, hogy a munkaltato
min¢l jobban reagaljon ezekre az igényekre, hiszen ezaltal is még tobb jelentkezdt tud vonzani
az allasajanlatokra és sikeresebben tudja megtartani jelenlegi alkamazottait.

Az aldbbiakban foként a Randstadt felméréseit elemzem és ismertetem részletesen.
Randstad Employer Brand Research a vilag egyik legatfogobb, leginkabb mélyre hatolo
fliggetlen munkaltatdi marka kutatési rendszere, amely kozel 173 000 munkavallal6 véleményét
Osszesiti 6084 vallalatrol vilagszerte. Magyarorszagon koriilbeliil 7500 f6t kérdeznek meg egy
felmérés soran. 2000 6ta nemzetkdzi partnere, a Kantar végzi a kutatdsokat. (Ranstad, 2022)

A 2021-ben elvégzett Randstadt felmérés alapjan, Magyarorszagon az aldbbi szempontok
voltak a meghatdrozoak: a versenyképes fizetés és az allas tartds biztonsaga mellett még a
kellemes munkahelyi 1égkor tartozik a fobb prioritasok kdzé a magyar munkavallalok szamara.

A 2022-es Randstad altal végzett kutatas soran elsdként a tanulasi és fejlodési lehetdségek
jelentek meg fészempontnak, majd ezt kovette jo csapat és a tdvmunka lehetdsége. Magas
értékeléseket kapott tovabba a kellemes munkahelyi 1égkor (68%), vallalat pénziigyi stabilitasa
(62%), az allas hossza tavu biztonsaga (60%) is, amit legvégiil, de még mindig nagyon magas
pontszdmmal a munka-maganélet egyenstlya (58%) kovetett. (Randtsadt, 2022)

2024-ben elvégzett kutatds eredményei alapjan elsé helyre a vonzd bér és juttatasi
csomagok keriiltek, majd ezt kovette a kellemes munkahelyi légkor és munkakornyezet,
munkaltatd pénziigyi stabilitdsa, allas hossza tavl biztonsdga, munka-maganélet egyensulya,
amely az utobbi idében egyre fontosabb a munkavallalok szamara. (Randstadt, 2024)

Jol lathat6, hogy szinte minden évben ugyanazok a prioritasok versenyeznek az elsd
helyért. A legfontosabb munkaltatoi elényok kozé a versenyképes fizetés €s juttatasi csomag, a
munkaltatd vallalat pénziigyi stabilitasa és a kellemes munkahelyi 1égkdr tartoznak. Szorosan
kovetik ezeket a szempontokat az allas tartdossaganak biztonsdga és a munka-maganélet
egyensulya is, példaul rugalmas munkaidd vagy tdvmunkavégzés lehetdségének forméjaban.
Az is lathato a kutatdsokbol, hogy a vonzd munkabér és juttatasi csomag kiemelten fontos.
(Figurska és Matuska, 2013)

A magyar €s az eurdpai munkavallalok kozott is talalni kiilonbségeket. Magyarorszagon

tobbek kozott a versenyképes fizetés és juttatasi csomagok, kellemes munkahelyi 1€égkor és a
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vallalat stabil pénziigyi hattere az elsddleges szempont. Ezzel szemben az eurdpai orszagokat
egységesnek tekintd felmérés alapjan mashol a munkakor sokszintisége és a jo hirnév a vezetd
pioritas. (Randstadt, 2022)

A Randstad felmérése arra is rdmutat, hogy a munkavallalok vagyai sokszor eltérnek attol,
amit ténylegesen keresnek egy munkahelyen. Megkérdezés alapjan vonzé fizetésre, extra
juttatasokra, kellemes 1égkorre, pénziigyi stabilitasra és hossza tavi biztonsagra vagynak, a
valos dontéseikben azonban gyakran a munkahely kozelsége, biztos megélhetés, és a
kiszamithatosag domindl. Ezek az elvarasok mind hozzajarulnak a munkaltatéi marka tudatos
¢s hosszu tavu épitéséhez. (Randstad, 2022)

Nemek szerinti bontasban, a ndk ¢€s a férfiak elvarasai kozt talalhatunk kiilonbségeket. A
ndk szamdara sokkal nagyobb jelentdséggel bir tdvmunkavégzés lehetdsége €s munkahely
kozelsége, konnyli megkozelitése és az egyenld banasmdd. Emellett a rugalmas munkaidd, €s
a megfeleld mértékli munka-maganélet egyensuly is donto lehet egy allasajanlat elfogadasakor.
Ezzel szemben a férfiak a pénziigyileg stabil vallalatokat, erdés vezetdket, fejlodési
lehetdségeket, nemzetkozi karrierlehetdségeket, €s a j6 hirli cégeket keresik. Ezen kiviil a fejlett
technolodgia és innovaciok is nagy hatdssal vannak a dontésiikre. (Randstad, 2022)

Allaskeresés terén a kiilonboz6 generaciok is mast-mast tartanak szamottevOnek. Az X
generdcio (1965 ¢és 1980 kozotti sziiletéstiek) a j6 munka-maganélet egyensulyt és a
versenyképes bérezést tartjak a legfontosabbnak, valamint a rugalmas munkaiddt és az erds
vezetést, a vallalat részérél magas mindségli termékek vagy szolgaltatasok nyujtasat tartjak
szem el6tt. A millennium, azaz az Y generacid (1980 és 1994 kozotti sziiletésiiek) szamara a
fejlodés €s nemzetkozi karrierlehetdségek a fontosak, jellemzéen ambicidzusok és lelkesek.
(Randstad, 2022)

Mas kutatasok azt mutatjak, hogy minél alacsonyabb a valaszadok iskolai végzettsége,
annal nagyobb jelentdséget tulajdonitanak a fizetésnek, a légkornek és a rugalmas
munkafeltételeknek. (Figurska és Matuska, 2013)

A betdltott pozicioban és a munkakor szerint is talalunk eltéréseket. A termelésben dolgozo
allandé munkavallalok, valamint az adminisztrativ személyzet tagjai altalaban k6zds alapvetd
sziikségletekkel rendelkeznek: példaul a munkahely biztonsaga, a kellemes munkakdrnyezet, a
rugalmas munkaid6é-beosztds €s a munkahely j6 megkozelithetdsége. Az irodai alkalmazottak
azonban lényegesen nagyobb jelentdséget tulajdonitanak a munkakor sokszinliségének, €s

altalanossagban jobban keresik a karrierlehetdségeket, mint a termelésben dolgozok. A vezetdk,

22



az irodai alkalmazottakhoz hasonléan, a fejlddésre és a magasabb szintli teljesitményre
torekszenek. Elsdsorban inkabb az erds vezetést, a nemzetkozi karrierlehetdségeket, a vallalat
erds imazsat és értékeit, valamint az innovaciokat keresik, ezeket tartjdk maguk szdmadra
értékesnek. (Figurska és Matuska, 2013)

A konkretizalt értékelést tekintve az aldbbi szervezetek részesiiltek valamilyen
elismerésben. A 2022-ben, akarcsak 2020-ban, ismét a LEGO-t valasztottdk Magyarorszag
legvonzobb munkaltatojanak a Randstadt felmérései alapjan. Masodik helyezett a Samsung,
harmadik helyezett a Mercedes-Benz lett. (Ranstadt, 2022)

2024-ben az elsé helyet a LEGO szerezte meg, mig a BT és a Mercedes-Benz lett a
masodik, illetve harmadik helyezett. (Randstadt, 2024)

Szektoronként elkiilonitve 1s értélkelték a munkaltatokat, ez alapjan kiilon dijat kaptak
tobbek kozott a Libri, a Magyar Nemzeti Bank, a MOL, a Novartis, az Accent Hotels, a Coca-
Cola, a Szerencsejaték Zrt., a Magyar Telekom, a Wizz Air, a Lufthansa Systems, valamint a

KESZ csoport. Az Aldi nyerte el a "legismertebb munkéltatd" cimet. (Randstadt, 2024)
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2. ANYAG ES MODSZER

Az alébbi fejezetben a szakirodalmi forrasokon kiviili tovabbi szekunder forrasokat, valamint
primer kutatasi modszereket ismertetek. Fontosnak tartom részletesen bemutatni, hogy milyen
jellegli adatokat, informacidkat hasznaltam fel a szakdolgozat elkészitéséhez.

A szakdolgozatom célja annak vizsgéalata volt, hogy milyen employer branding
tevékenységeket folytat a Michelin Hungéria Kft. nyiregyhazi telephelye, ¢és ezek mennyire
tekinthetok eredményesnek, sikeresnek a szervezet szempontjabol. Ennek érdekében mind
kvantitativ, mind kvalitativ kutatasi modszereket alkalmaztam annak érdekében, hogy a
munkaltatd, valamint a lakossag szempontjabol is megvizsgaljam ezeket a tevékenységeket.
Tovabbi szekunder forrasként emlithetéek a vallalat belsé adatai. Emellett primer kutatést is
végeztem egy szakmai mélyinterju és a lakossag attitlidjeit felmérd kérdoiv segitségével.

A szakmai gyakorlatomat a Michelin Hungaria Kft.-nél t61tttem, mint employer branding
asszisztens, igy teljes képet kaphattam a szervezet altal folytatott attraktivitasi akciokrol.
Szamtalan ezzel kapcsolatos tevékenységben vettem részt és sokszor jelen voltam az ilyen
jellegli megbeszéléseken is, ahol lehetdségem volt jegyzetelni. Valamint a cég hozzaférést adott
bizonyos belsd adataihoz, statisztikdihoz, felméréseik Osszegzéséhez, amelyek elemzésre
keriilnek a szakdolgozat kovetkezd fejezeteiben. Ezeket az adatokat és informdaciokat
esettanulmany jelleggel dolgozom fel, a cél egy jol attekinthetd, strukturalt szovegrész a
szervezet munkaltatoir markaépitési folyamatdnak miikodésérdl.

Kvalitativ kutatdsként egy szakmai mélyinterjut végeztem a Michelin Hungaria Kft.
nyiregyhazi telephelyének employer branding folyamatok vezetdjével, Toth Evaval, akinek
segitségével atfogo betekintést nyerhettem a szervezet munkaltatoi markaépitéssel kapcsolatos
céljaiba, tevékenységeibe, eredményeikbe. Az interji hanganyaga id6hiany miatt két részletben
keriilt felvételre, az elsd fele 2025. oktober 1-én, a masodik fele 2025. oktober 10-én. A teljes
hanganyag 1 6ra 35 perc (1. sz. melléklet). Toth Eva a Michelin Hungaria Kft nyiregyhazi
telephelyének employer branding és employee experience vezetdje. Széleskorii tapasztalata €s
szakmai tudasa révén megfeleld alany a kérdéseim megvalaszoldsara. Elmondésa alapjan mar
27 ¢éve tevékenykedik a szervezetnél. Karrieritja sordn szamtalan munkakdrrel
megismerkedett, mint példaul a kontrolling, ipari szervezd, kés6bb projekt vezetd, iizleti egység
vezetd, személyligyli munkatars, és mar 20 éve mentoralasi tevékenységeket is végez. Harom

diploméaval rendelkezik, orosz-francia nyelvtanari, kiilkereskedelmi és kézgazdasagi diploma.
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A kiilonb6z6 posztokba valo keriiléséhez elmondasa alapjan a Michelin szervezet is segitséget
nyujtott kiilonbozé képzések keretében, mint példaul egy ipari szervezdi képzés, vagy
kiilonboz6 coaching képzések. Az interjubol az is kideriil, hogy nemzetkozi karrieruttal is
biliszkélkedhet, ugyanis négy évig a szervezet kozpontjan Clermont-Ferrandban dolgozott és
élt.

A legnagyobb hangsulyt a fentebb emlitett belsd adatokra és a szakmai mélyinterjira
fektetem a szakdolgozatomban.

Harmadik modszerként kvantitativ kutatast végeztem online kérd6iv forméjaban, amely a
lakossag munkaltatéi markaépitéshez flizodo attitiidjeit mérte fel (2. sz. melléklet). A cél az
volt, hogy kovetkeztetéseket lehessen tenni, hogy a lakossag mit priorizal, mit tart fontosnak,
lényegesnek amikor jelentkezik egy munkaltatohoz, illetve milyen elényodket keres egy
vallalattal szemben. Ugy gondolom, a kutatis hozzajarulhat a munkavallaléi élmény
javitasdhoz és segitségével a szervezet kihangsulyozhatja azokat az elvart eldényoket a
vallalattal szemben, amelyek a jelentkezOk szamara hivoszavak lehetnek. A kérddivet
onkéntesen tolthették ki a valaszadok, és az adatgytijtés 2025 oktdber 12 és 21 kozott zajlott.
Osszesen 211 személy toltotte ki a kérdéivet. Kiilondsen fontosnak tartom kiemelni, hogy a
minta kisméretli, valamint nem véletlenszerii mintavétel tortént, ezért ezek az informaciok
egyaltalan nem tekinthetdk reprezentativnak, csak egy altalanos attekintést biztositanak. Az
adatfeldolgozas statisztikai mddszerek alapjan tortént és a kutatdsomhoz az SPSS programot
hasznaltam. Az eredmények a kdvetkezd fejezetben lathatok.

Ugy gondolom, mindhdrom modszer alkalmazasa segitségemre szolgalt abban, hogy egy
atfogo képet kapjak a szervezet employer branding tevékenységilikrdl és hatékonysagukrol.
Azonban a kutatas leginkabb a jelenlegi helyzetre korlatozodik. Az 6sszes, Michelin Hungéaria
Kft. altal alkalmazott attraktivitdsi akcid nem szerepel a szakdolgozatban a terjedelemmel
kapcsolatos korlatozasok okén, és néhany belsd, kényes adat titokban tartasa végett. Emellett
szeretném kihangsulyozni, hogy a szakdolgozatban csak a Michelin magyarorszagi, azok koziil
is a nyiregyhazi telephelyre vonatkoz6 employer branding folyamatok keriilnek ismertetésre. A
Michelin vallalat mindezek mellett alkalmaz egy egységes akciotervet is Kozép-eurdpai
szinten, amelybdl csak egy részlet, az ipari attraktivitast fokozé tervek keriilnek bemutatasra.
Tovabba ismételten kiemelném, hogy az altalam elvégzett kérddives felmérésben szerepld

adatok nem tekinthetOek relevansnak.
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3. EREDMENYEK ES AZOK ERTEKELESE

Az alabbi fejezetben részletesen ismertetem az altalam 6sszegylijtott szekunder adatokat és a
primer kutatas eredményeit. A fejezet tartalmanak nagyrésze a szakmai mélyinterja és a vallalat

belsO adatainak elemzésébol all.

3.1. Michelin Hungaria Kft. rovid bemutatasa

Ahhoz, hogy ismertetni tudjam a vallalat munkaltatoi markaépitéssel kapcsolatos
tevékenységeit, sziikségesnek talalom magat, a Michelin Hungaria Kft-t bemutatni, ismertetni
roviden. A szervezet teljes neve MICHELIN Hungéria Abroncsgyarté Korlatolt Felel6sségl
Tarsasag és f6 tevékenységi kore TEAOR kod alapjan a kovetkezd: 2211.25 Gumiabroncs,
gumitdmld gyartasa. (Céginformacio, n. d.)

A vallalat torténete tobb mint 130 éves multra tekint vissza. A szervezetet egy francia
testvérpar, André és Edouard Michelin alapitotta 1889-ben. A legelsé termékiik egy ,,The
Silent”-ként elkeresztelt gumibdl késziilt fékbetét volt, amelyet lovontatasi kocsikhoz
hasznéltak. A hires ,,Michelin Man” megjelenése 1898-hoz kothetd, amely az egymaésra
halmozott akkoriban még fehér gumiabroncsok latvanyabol inspiralodva sziiletett, és azota is a
vallalat jelképe (Michelin, n. d.b). Jelenlegi markaértéke 8,8 milliard USD-ra tehetd. (Michelin,
n. d.d). A vallalat nem csak abroncsgyartassal foglalkozik.1900-ban jelent meg a Michelin
Guide, amely az utazok szadmara nyujtott segitségét azzal, hogy feltiintette a kozeli szervizek,
benzinkutak, szallodak cimét. A Michelin csillagos éttermek fogalma is magéhoz a szervezethez
kothetd.

Magyarorszagon 1996-ban kezdett tevékenykedni, miutan felvasarolta a Taurus vallalat
kiilonbozd egységeit. Napjainkban 4 telephelye miikodik hazankban:

e Tuzsér, ahol az alapanyag-ellatds, mindség-ellendrzés, laboratoriumi vizsgélatok,
raktarozas, dtcsomagolas zajlik.

e Vic, amely a véllalat régios logisztikai kozpontja

e Budapest, ahol globalis kereskedelmi iroda és stratégiai kdzpont talalhatd; valamint 6nallo

marketing tevékenység zajlik.
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e Nyiregyhéza, amely foglalkozik Michelin személyabroncsok, illetve Michelin és Kleber
markaji mezdgazdasagi tomlok gyartasaval is. Termelési folyamat csak ezen a telephelyen
zajlik. (Michelin, n. d.c)

Ez utdbbi, a nyiregyhazi telephely a hivatalos székhelye is a szervezetnek. Az utolso,
2025.09.01-én kozzétett 1étszam adat alapjan 1367 munkavallalot foglalkoztatnak, amely régios
szinten is kiemelkedden soknak szamit. A tavalyi évben, 2024-ben a vallalat nettd arbevétele a
333 659 996 000 Forint volt, amelynek koszonhetéen a MICHELIN Hungéria Kft.
(Céginformacid, n. d.) az elsék kozott szerepel a varmegyében, megeldézve példaul olyan,
szamara konkurens vallalatokat, mint példaul a Lego Manufacturing Kft. (Nemzeti Cégtar, n.
d.)

Szakdolgozatomban a nyiregyhazi telephelyre vonatkozoan dolgoztam fel a munkaltatoi
markaépités kérdését, ugyanis itt zajlik Magyarorszagon a termelési tevékenység, és ez a
telephely foglalkoztatja a legtobb munkavallalot (Kb. 1200 f6), a mésik hdrom varosban
telephelyenként koriil-beliil 30-40 f6 munkavallal6 tevékenykedik. A kiilonb6zd attraktivitasi
akciok is foként a nyiregyhazi iizemre korlatozodnak, szdmukra elengedhetetlen a képzett
munkaerd folyamatos biztositdsa. Az alabbi képen (/. kép) a nyiregyhazi telephely lathato

feliilnézetbdl. A kép pildta nélkiili 1égijarmi (dron) segitségével késziilt.

1. kép: Nyiregyhazi termel6iizem

Forras: Michelin, no date e
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3.2. Munkaltatoi markaépités kialakulasa a Michelin Hungaria Kft.-nél

Az alébbi alfejezetben a szakmai mélyinterju alapjan elemzem, hogy miért volt sziiksége a
Michelin Hungéria Kft-nek az employer branding tevékenységek bevezetésére, valamint
hogyan épiil fel a munkaltatdi markaépitési folyamat, kinek/kiknek a feladatkore ald tartozik ez
a vallalatnal, és ki a célcsoportja az erre irdnyuld tevékenységeknek.

Toth Eva koriil-beliil négy évvel korabbra, 2021-re datélja azt a nagymértékii csokkenést
¢s hidnyt a munkaerd szamaban, amely a munkaltatéi markaépitési folyamatokkal torténd
foglalkozashoz, ilyen jellegli tevékenységek elkezdéséhez vezetett. Ekkoriban a termelési
kapacitds novekedni kezdett, azonban ezzel szemben nem nétt aranyosan a képzett
munkavallalok szama. Ez tobbek kdzott a kdrnyezeti valtozasoknak is kdszonhetd, ugyanis 1j
szervezetek jelentek meg a régidoban, mint példaul a BMW Manufacturing Hungary Kft.,
valamint szdmos lizemben tortént kapacitasbdvités, mint példdul a Lego Manufacturing Kft.,
amelyek konkurencianak tekintheték a munkaerdpiacon. Szamtalan Gj munkahely jott létre,
amely nagymértékii elvandorlast eredményezett.

Koréabban a szervezet foleg ajanlas utjan vett fel 01j alkalmazottakat, illetve biztak abban,
hogy a szobeszéd elég a jo hiriik terjesztéséhez. Ez egy ideig miikoddképes toborzasi rendszer
volt, Toth Eva gy jellemezte a 10-15 évvel ezelétti idészakot, hogy szinte mindenki a
szervezetnél akart elhelyezkedni, sorban alltak az emberek. Napjainkban azonban a munkaerd
elvandorlasa kovetkeztében sziikségesnek taldltak valamilyen intézkedéseket tenni az Uy
munkavallalok bevonzasara, és a jelenlegi alkalmazottak megtartasara iranyuldan. Tovabba
To6th Eva elmondésa alapjan, a Michelin Hungéria Kft. nem ismert eléggé, példaul az emberek
tudjak mi az a ,,Michelin baba”, de nem feltétlen kapcsoljak 0ssze a szervezet tevékenységével,
az abroncsgyartassal. Ugyanez igaz a Michelin csillagos éttermekre 1s, amelyek a koztudatban
egy kiilonallo vallalatként élnek. Az employer branding folyamatok vezetdje azt is elmondta,
hogy sokan azt sem tudjak, hogy a szervezet termelési tevékenysége Nyiregyhdzan zajlik. Toth
Eva ugy itéli meg, hogy gyenge az az image, amelyet egy kiilsé szemlél§ lat a vallalatbol.

A fentebb leirtakat 6sszegezve gy talaltdk, hogy a vallalat feladata valamilyen megoldast
talalni a munkaerShidny kérdésére. Tovabbi célul tlizték ki az elkdtelezettség novelését a
munkavallalok korében. Ennek kdszonhetden koriilbeliil két éve 1étrehoztak egy ) munkakort,
amely a munkaltatéi markaépitéssel foglalkozik. Korabban nem létezett ndluk ilyen

tevékenység, ez a munkakor teljesen Ujnak mindsiil. Ennek a pozicidonak betoltésére
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valasztottak Toth Evat a széleskorii szakmai tapasztalata és szerteagazo karrierttja végett, aki
employee experience ¢s employer branding managerként hivatkozott jelenlegi posztjara. Célja
elsésorban az ipari attraktivitas ndvelése volt, amelynek eszkozeit a kovetkezd fejezetekben
részletesen ismertetem. A szervezet hat munkafolyamatra osztotta a szilikséges
tevékenységeket, mint példaul a munkakoriilmények javitasa; vezetés mindségének javitasa;
diverzitas, nemek kozotti arany kiegyenlitése; kiilsé megjelenések; tehetséggondozas.

Az employer branding folyamatok vezetéje Toth Eva a nyiregyhéazi telephelyen,
ugyanakkor tobb teriilettel, kollégaval egyiitt tevékenykedik a siker érdekében. Az egyik
leghangsulyosabb a személyliggyel torténd egyiittmiikodés, hiszen hozzajuk kotddnek a
toborzasi feladatok, valamint 6k a szervezetben kijelolt PDP-k, azaz személyligyi tdmogatd
partnerek, akik a munkavallalok munkahelyi problémaira nyujtanak megoldést. Masik jelentds
terilet a kommunikaci6 a Michelin Hungéria Kft. nyiregyhdzi telephelyének employer
branding tevékenységeiben. Ez mind a kiilsé és mind a bels6 megjelenések szempontjabol
Iényeges egytittmiikodés.

Kozvetett modon a vezetdség is részt vesz benne, hiszen a vezetés mindsége kiemelten
fontos a munkaltatéi markaépités folyamataiban. Tovabba az 6 kozremiikodésiik segitségével
valosithatéak meg az attraktivitasi akciok, az Otleteikre és a jovahagyasukra sziikség van a
projekt elinditasahoz. Tagabb értelmezésben minden alkalmazottnak feleldssége a munkaltatodi
markaépités, hiszen tobbek kozott példaul 6k hatirozzak meg a befogadas minSségét. Toth Eva
a vele készitett szakmai mélyinterji sordn Uigy fogalmazott, hogy maga a csapat hozzaallasa
legalabb olyan fontos, mint a vezetd személyisége.

A Michelin Hungéria Kft. nyiregyhazi telephelye az aldbbi célcsoportokat hatarozta meg
munkaerdpiac szempontjabol. A termelési folyamatok tervezéséhez és iranyitashoz mérnokokre
van sziikségiik, azonban tapasztalataik szerint a mérnok végzettséggel rendelkezdket tekintve
hianyos a munkaerépiac. Leginkabb gépész-, villamos-, mechatronikai mérndkre van
sziikségiik, ugyanakkor mindségiigyl, vagy termékfejlesztd, illetve karbantarto
munkavallalokat is keresnek. Fontos kritériumként jelenik meg az angol vagy francia
idegennyelv-tudas. Problémat jelent szamukra, hogy évrél-évre csokken az egyetemeken is a
mérndki szakot valasztok szdma, amely azt eredményezte, hogy alacsonyabb a ponthatar
ezeken a szakokon, és a kisebb a szelekcid. Az interjibol az is kidertilt, hogy gyakran hiaba

jelentkeznek hozzéajuk mérndki pozicidkra, nem mennek at az ezzel kapcsolatos teszteken, nem
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elegend6 a tudasuk a poszt betoltéséhez. Mindemellett az alldspalyazatokra beadott
onéletrajzok mennyisége is szamottevden csokkent.

A digitalizacid is egyre jelentOsebb részt kap a szervezeti tevékenységekben, ezért megnott
az igény az informatikai szakemberek felvételére. Allandd munkaerdhidnnyal kiizdenek
ellatasilanc-menedzsment teriiletén is, igy folyamatosan varjdk a felséfoktl végzettséggel
jelentkezOket. Foként a fent emlittetett pozicidkba keresnek szellemi dolgozdokat vagy
vezetOket, ugyanakkor alland6 igényt jelent a fizikai dolgozok toborzésa is, abbdl adoddan,
hogy jellemzden ezekben a munkakorokben nagyobb az Onkéntes elvandorlas, fluktuacid
mértéke. A szakmai mélyinterju soran elhangzott, hogy koriilbeliil ezer fizikai munkavallald
tevékenykedik nap mint nap a szervezetnél, és megkdzelitdleg negyven munkavallalot vesznek
fel évente. Ha valamilyen fejlesztést végez a vallalat, ez a szdm akar szdz-szdzotven {6t is
jelenthet.

Mindezek ellenére kiemelném, ahogyan Toth Eva is emlitette a vele elkészittetett
interjuban, hogy a munkaltatéi markaépités ,,még gyerekcipdben jar” a szervezetnél,
kezdetlegesnek mondhato. Nem keriilt még sor egy egységes stratégia kialakitisara, az
employer branding folyamatra iranyulo tevékenységeik inkdbb csak ,,akciok halmaza.”

Mindazonaltal kutatasom soran rengeteg tevékenységet, attraktivitas novelését célzd akciodt

talaltam. Az alabbi alfejezetek ezeket gylijtik Ossze €s ismertetik.

3.3. Szervezet befelé iranyulé employer branding tevékenységei

Az alabbi alfejezetben a Michelin Hungéria Kft. nyiregyhazi telephelyének jelenlegi
munkavallaloi megtartdsara, és a munkavallaléi élmény javitisara iranyuld munkaltatoi
markaépités folyamataval kapcsolatos tevékenységeket, fejlesztéseket ismertetem részletezem.

Fontos kiemelnem, hogy a szervezet, mint nemzetkdzi cég, egy altalanos akcidtervet
kozvetit az egységei felé. Ezek 0sszességének az elnevezése a Must Win Battle (megnyerésre
varé csatdk), amelybdl 6sszesen 5 darab késziilt el. Ez egy 2024-ben indulo, kettd éves program,
amelyet a Michelin szervezet Manufacturing részlege szorgalmaz. A szakdolgozatom
szempontjabol a nyiregyhazi telephelyre vonatkoz6, Must Win Battle 1 keretében végrehajtott
intézkedéseket és eredményeket ismertetem részletesen. Ez, az ipari attraktivitds novekedést

megcélzo folyamatok €s tevékenységek Gsszessége.
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Nagyon széleskori az employer branding eszk6zok alkalmazasa a Michelin vallalatnal,
ezért a Bagienska (2018) altal is emlitett 5 szempont alapjan csoportositom ezeket a

kovetkezdkben.

3.3.1. Munkakoriilmeények

Els6ként a Michelin Hungaria Kft. work, azaz munkakoriilmények javitdsara iranyuld
fejlesztéseit mutatom be.

A nyiregyhézi telephelyen a Must Win Battle 1 keretében szamos felljjitast végeztek a
munkakoriilmények javitasara. A felajitandd helyiségekkel kapcsolatban a dolgozok dtleteit is
szivesen vartak, bevontak oket a tervezésbe, hogy a lehetd leghatékonyabb formaban késziiljon
el az adott helyiség.

Elsdként a kozos terek, mint példaul mosdok, 61t6zok, zuhanyzok felujitasat végezték el.
Ennek célja az egységes, megfelelden miikodo terek kialakitasa volt, amely nagyban segiti az
alkalmazottak komfort érzetének javitdsat. Mindemellett az 1j, standardizalt mosdok
kivitelezése segit a nagyobb mértékli megtakaritasra vizhasznalat terén. Az étkezd is felijitasra
keriilt, 0j asztalok ¢és székek érkeztek, valamint egy, a helyi nevezetességekhez kothetd
épiiletekbdl formazott betlikkel a Nyiregyhdza felirat is helyett kapott a helyiség falan.

Az iizemben is jelentds felujitasokat végeztek. E16szor konkretizaltak a standardokat, majd
az egész termeld részt érintd takaritast és festést végeztek. Kiilonféle szinek segitségével
pontosan meghataroztdk, hogy az egyes gépeknek, automatizalt robotoknak hol a kijeldlt
helyiikk. A munkavallok szamara meghatdroztdk mely utvonalon kell a gyaron beliil
kozlekednilik és mit hol lehet elhelyezni. Ezaltal az iizem atlathatobba valt és magasabb
teljesitmény elérésére képes, nem utols6 sorban pedig a biztonsag is nagyobb mértékii lett. A
festésben mind a fizikai dolgozok, mind a szellemi dolgozdk és a vezetdk is részt vettek, ezzel
is erdsitve a vallalati kultirat, ndvelve az 0sszetartést, egytittmiikddést a kiillonb6z6 pozicidban
1évo személyek kozott.

Felujitason estek at tobbek kozott az irodak is. A sok, kisméretli, ablakkal nem rendelkez6
iroda helyiség helyett egy tagas, 0sszevont irodat alakitottak ki. Ezen a platformon akar 100
munkavallalo is dolgozhat egyszerre. Az alkalmazottak 0ij asztalokat és székeket kaptak,
valamint kialakitasra keriilt egy teakonyha, pihend rész kényelmes fotellel, és még egy kis

sarokkonyvtar is. Ezen feliil a helyiségbdl nyilnak hangszigetelt targyalotermek is, amelyek
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idedlisak 5-8 fos megbeszélések lebonyolitasara, ugyanakkor hangszigetelt kis fiilkék is

talalhatok a teremben, amelyek Ilehetévé teszik a személyes taldlkozok, vagy online

megbeszélések, telefonhivasok diszkrét kezelését. Ezen kiviil még talalhat6 a telephelyen par
kisebb iroda helyiség, amelyek szintén atestek a feltjitdson. Az irodék, az {izem, és egyéb
helyiségek megjelenésére is az tigy nevezett Bib standard vonatkozik, amely alapjan minden
helyiség ugyanolyan butorzatot és hasonl6 elrendezést kapott a kivitelezés soran.

Szintén feljitasra keriiltek az igynevezett OR helyiségek (Operational Room) is, amelyek

a megbeszélések helyszineként szolgalnak a fizikai dolgozok és az iizleti egységek vezetdje

kozott. Ezek az lizem teriiletén elhelyezett hangszigetelt egységek, amelyek a Bib standard

alapjan egyforma megjelenésiick és kialakitasuknak koszonhetden, tobb funkciot is ellatnak,
amelyek beleilleszkednek a véllalat terveibe. (2. kép) A meghatarozott 4 funkci6 a kdvetkezo:

e Vision, azaz vizio, amely alatt a kovetendd célok, kivant eredmények feltlintetését értik
szines plakatok segitségével.

e Performance, azaz teljesitmény, amely jol kovethetd egy filctdblanak (white board)
koszonhetden, amelyen a havi eredmények kertilnek feltiintetésre. Ez segit az értékelésben
¢s a fejlesztendo teriiletek kiemelésében.

e Digital Corner, vagyis magyarul digitalis sarok, amely egy asztali szamitogépet jelent,
amelyet barki hasznalhat ligyintézés céljabol, vagy ha valamilyen informaciét akar
kikeresni. Mindemellett 1étrehozasaval a szervezet a digitalis kultira megerdsitésére is
torekszik, amely szintén szerepel a céljaik kozott.

e  We Talk, azaz személyes megbeszélések funkciot is ellat, koszonhetden a felszereltségének
¢és a hangszigeteltségének koszonhetden, igy megoldast nyujt arra a problémara is, hogy
nem kell iroda helyiséget foglalni kisebb megbeszélésekre, hanem az iizemben is

megvaldsithatoak ezek, zavar6 hanghatasok nélkiil.
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2. kép: OR helyiség

Forras: Michelin Hungéaria Kft. sajat belsd fotégytlijteménye, 2025

Szintén a munkakoriilmények javitdsa részeként emliteném a G10-es jeloléssel ellatott
posztok szamanak nagymértékii csokkentését. Ez a jelolés egy olyan egységes, meghatarozott
skala része a szervezetnél, amely azt fejezi ki, hogy mennyire megerdltetd, nehéz fizikailag egy
munkakor, illetve mennyire baleset- sériilésveszélyes az adott feladatkor. Ez alapjan a G1-es
kategériaba az egyaltalan nem megerdltetd, veszélytelen munkakoroket soroljak, mig a G10-es
kategoriaba tartoznak a legbalesetveszélyesebb, legnehezebb fizikai, erénléti feladatokat, vagy
a fokozottan veszélyes kémiai és vegyi anyagokkal, valamint erds zajhatdsnak kitett
munkakoroket soroljak. A Must Win Battle 1 keretében az egyes munkafolyamatok
automatizalasaval, ujszerli megoldasokkal elérték, hogy a legveszélyesebb kategoriaba tartozd
poziciok szama csokkenje. Ennek tovabbi pozitiv hozadéka tobbek kozott az is, hogy boviilt a
munkavégzésre fizikailag alkalmas jeldltek kore, valamint kisebb az egészségiigyi kockazat a
jelenlegi munkavallalok szamara.

A korabbi szakirodalmi forrdsok szerint a rugalmas munkaidd és a tdv- vagy hibrid
munkavégzés lehetdsége is a munkakoriillmények kategéridhoz sorolhato. A Michelin Hungéria
Kft. viszonylag rugalmas munkaidét biztosit a szellemi dolgozdi szdmara. Reggel 7 6ra 30 perc
¢és 8 ora kozott kell megérkezniiik, majd ennek megfelelden 8 és fél orat kell dolgozniuk,
amelybdl fél orat szamolnak ebédsziinetnek, és ezt pénteken levonjak a munkaidébdl, igy aznap
korabban, mar kettd orakor tdvozhatnak a szellemi alkalmazottak. Ilyen mddon teljesiil a heti
40 munkadra. A fizikai dolgozdknak szamara nincs rugalmas munkavégzési lehetOség

munkakoriikb6l adédodan, hiszen 0k a termeléssel kapcsolatos feladatokat latjak el miiszakos
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munkarendben. A vezetdk is heti 40 6ras munkarendben dolgoznak, azonban szamos esetben
folyamatosan elérhetonek kell lenniiik a munkaltatd és beosztottjaik szamara.

Tavmunkavégzésre csak a szellemi dolgozok szamara van lehetdség, ugyanakkor nekik is
csak indokolt, kivételes helyzetekben van erre lehetdség a kiilonbozo szabalyzatokbol adoddan.
Mas kornyez6 vallalatokat tekintve (példaul Mondi Bags Hungaria Kft., NI Hungary Kft., vagy
maga a szervezet budapesti telephelye, ahol lehetdség van 3 napot otthonro6l, 2 napot az irodabol
dolgozni) ebben elmaradottnak tekinthetok.

Osszességében a szamtalan feltjitasnak kdszoénhetden ugy gondolom a vallalat rengeteget
forditott a munkakdriilmények javitasara, és kiilonosen jelentésnek tartom, hogy mindezen
tevékenységek és a tervezeés a jelenlegi munkavallalok bevondsaval tortént és az ¢ igényeiknek

megfelelden kertiltek kialakitasra a helyiségek.

3.3.2. Fejlodeési lehetoségek

A Must Win Battle 1 keretein beliil szamos képzési lehetdséget is kialakitottak a munkavallaloi
¢lmény fejlesztése €s javitasa érdekében. A Michelin Hungdria Kft.-nél egyébként is gyakori a
szerteagazo, sokszinii, érdekes karriertt; a szdmos lehetdséget biztositanak a belsé munkakor,
poszt valtasara. Kiilonosen szellemi dolgozok és vezetok esetében jellemzd, hogy mind
horizontalisan, mind vertikalisan rendszeresen mozognak, mas pozicidkba keriilnek, azonban
fizikai dolgozok is lehetdséget kapnak szellemi munkakorbe kertilésre.

Két éve inditottak el a Horizont néven elkeresztelt fizikai dolgozok szamara létrehozott
tehetséggondozasi programot, amelyen 2025-ben 6sszesen 17 {6 vesz részt. A csoportos képzés
év veégéig tart, amelynek részét képezik tantermi orak, elearning tananyagok, workshopok is. A
résztvevoknek szeptembertdl egyénileg kell elkésziteniiik egy projektet vagy tanulmanyt,
amelyen keresztiil gyakorlatban is bemutathatjak elméleti tudasukat a vezetdjiik segitségével.
Nagy érdeklddés ovezi a programot, amelynek kdszonhetéen 2025-t61 kezdve minden évben
megszervezeésre keriil. A kurzus sordn a résztvevok kiillonb6zo interperszonalis képességeket is
elsajatithatnak, mint példdul az Onismeret, stresszkezelés, és konfliktuskezelés. Szakmai
kompetencidjuk is bdviilhet a nyelvi képzések, excel hasznalatdnak elsajatitasa,
biztonsagkultlra és a lean eszkzok megismerésének kdszonhetden.

A szervezet mentorprogramot is biztosit az alkalmazottai szamara. Ennek a folyamata azért

is érdekes szdmomra, mert a vallalat miikodésében a mentoralds minden esetben alulrdl érkezo
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kezdeményezés, vagyis maga a mentoralast igényld személy keresi fel a témaban tapasztalt,
alkalmas mentort, vagyis ez egy teljes mértékben Onkéntes alapon miikodd lehetdség.
Szamtalan témaban lehet segitséget kérni, akar valamilyen 0j képesség, készség elsajatitasarol,
vagy a munkakorrel kapcsolatos problémakrol, esetleg posztvaltas szandékarol van szo. A
mentoralasi program része egy ugynevezett ,,One day in my shoes” (egy nap az én cipOmben)
esemény is, amely soran kiprobalhatjak magukat kiilonb6z6 munkakorokben, és az adott teriilet
vezetdje ismerteti egy munkanapjat. Ez segit szamukra dontést hozni abban, hogy milyen
pozici6 felé orientalodjanak.

A Michelin Hungaria Kft.-ben nemzetko6zi cég révén elvaras az angol vagy francia nyelv
legalabb alapszintli értése, hasznalata. Ugyanakkor nyelvi képzéseket is biztositanak azok
szdmara, akik valamelyik idegen nyelven fejleszteni vagy kiegésziteni szeretnék a tuddsuk.

Tovabbi egyediilallo lehetdség, hogy a vallalat patriota kikiildetéseket is biztosit, amelyek
tobb éves munkaviszonyt jelentenek mas orszagokban, példaul a Michelin kdzpontjaban, a
franciaorszagi Clermont-Ferrandban is. Ezalatt a munkavallalok 0j tapasztalatokat szerezhetnek
¢s nemzetkdzi karrieratra tehetnek szert.

Toth Eva tovabbi fejlédési lehetdségeket is emlit, mint példaul kiilonb6z6 online forméaban

1étrehozott képzéseken valo részvétel és tantsitvanyok megszerzése.

3.3.3. Jutalmazasi rendszer, juttatasok

A Michelin Hungaria Kft. nyiregyhdzi telephelyén a bérezés a kornyezd vallalatokhoz
viszonyitva atlagosnak mondhaté Toth Eva szerint, azonban kiemelkedden széleskorti juttatéasi
rendszerrel rendelkeznek. Ez a juttatisi csomag két €ve keriilt bevezetésre €s jelentOs
munkavallaloi elégedettség novekedéséhez vezetett.

Kollektiv szerz8dés alapjan az alabbi juttatasok érhetdek el a munkavallalok szdméra:
Cafatéria tdmogatas, amelyet a telephelyi étkezdében valthatnak be; Széchényi Pihendkartya
biztositasa, valamint bolcsddei, vagy 6vodai ellatds téritési dija. Ezen feliil beiskolazasi
utalvanyt is kaphatnak az alkalmazottak, €s temetési segélyt is nyujtanak hozzatartozo vagy
munkavallal6 halala esetén.

A Michelin Gondoskodas Program keretein beliil tdmogatjdk a munkahelyre torténd
eljutast, munkaba jarast is. Helyk6zi munkaba jaras esetén koltségtéritést kapnak a gépkocsival

kozlekedd alkalmazottak, valamint a fenntarthatésag €s a kornyezetvédelem tdmogatasanak
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jegyében a tomegkozlekedés, és a kerékparos kozlekedés is tdmogatott. Mindemellett eBike
vasarlas esetén a szervezet fedezi a koltségek egy részét, ezzel is 0sztondzve munkavallaloit a
kerékparozasra.

Szintén egyediilallo médon helyi altalany tamogatast is nyjtanak alkalmazottjaik szdmara.
Kiilonféle szocialis timogatasokban is részesitik munkavallaloikat, mint példaul sziiletési- vagy
orokbefogadasi tAmogatas, a kotelezd 10 nap helyett 20 napos apaszabadsagot biztositanak, és
tamogatjak a telephely cimével egyezo telepiilésre torténd koltdzest is.

Elet-és egészségbiztositas terén is kiemelkeddnek szamit a juttatasi csomagjuk, ugyanis az
egészségbiztositdsuk kiterjed mind a jardbeteg-ellatasra, diagnosztikara, valamint a
fekvobeteg-ellatasra is és mind az alkalmazottak mind a kdzeli csaladtagjaik szamara igénybe
vehetd. A szervezet minden munkavallaldja életbiztositassal is rendelkezik, amelynek mértéke
egy éves bruttod egyéni alapbérnek felel meg.

Tovabba, aki legalabb 5 éve mar a vallalat munkavallaldja, elismerésben részesiil. Azok a
személyek, akik mar legalabb 10 éve a szervezet tagjaként tevékenykednek részt vehetnek egy
nagyszabasu torzsgarda eseményen, amely idén, 2025-ben egy Uj helyszinen a nyiregyhazi
stadionban keriilt megrendezésre. Az {innepség célja, hogy elismerjék azokat a
munkavallalokat, akik 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, és né¢hany figyelemre mélto esetben tobb mint
45 éve a szervezet alkalmazottai. Osszesen 213 torzsgarda-tag vett részt 2025-ben ezen az
linnepségen, amely erdteljes bizonyitéka a szervezet Osszetartd erejének és egységének. Az
esemény soran iinnepélyes keretek kozott jutalmaztak kollégaik hiiségét. Ugy gondolom, a fenti
szamadatok a magas szintli elkotelezettség bizonyitékai.

Mindezek mellett gyakran keriil sor a magas teljesitmény, vagy valamilyen hossza-tava
projekt sikeres kivitelezése esetén a munkavallalol elismerésekre. A legkivalobb
alkalmazottaikat nem csak pénziigyileg jutalmazzdk, hanem akar olyan lehetdségeket is
felkinalnak szamukra, mint a Hungaroring sportesemények torténd részvétel, vagy egy vacsora
elfogyasztasa egy Michelin csillagos étteremben.

Osszességében tigy gondolom, a szervezet munkavallaloik szdmara nyujtott juttatisi
csomagja kivételesen széleskort, és ez az egyik legnagyobb elénylik munkaltatoi szempontbol

elemezve a vallalatot.
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3.3.4. Munkahelyi léegkor

Szamos tevékenység iranyul a kellemes, pozitiv munkahelyi légkor megteremtésére. Ide az
olyan kezdeményezeseket soroltam, amelyek a munkavallok és a vezetdség kozotti kapcesolat
javitasara, bels6 kommunikaciora, és diverzitds megteremtésére koncentralnak.

Els6ként emliteném az I CARE képzést és szemléletmddot, amely egy egyedi vezetdi
modell, és a szervezet egészére kiterjed. A nemzetkozi vallalat mind a 70 orszdgaban, ahol
valamilyen formaban jelen van, ugyanazt a vezetdi modellt alkalmazzék. Az I CARE betiiinek
jelentése az aldbbiak:

e Inspiration, azaz insparalas

e C(Create trust, vagyis bizalomteremtés

e Awareness, azaz tudatossag

e Results, vagyis eredmények

e Empowerement, azaz feleldsségvallalas

A program soran kozds csapatmunka segitségével fedezhetik fel a résztvevok, mit is jelent
val6jaban az I CARE szemlélet, és hogyan tudjak ezt hasznositani a mindennapjaink soran.
Jelenleg, 2025 oktoberében mar 224-en vettek részt a programon. A képzés soran jatékos,
kreativ feladatokon keresztiil ismerhetik meg a résztvevok, hogy milyen viselkedésmintékkal
rendelkezik egy jo vezetd. A szervezet minden munkavallalojara ugy tekint, mint vezetore, ezeért
a fizikai dolgozokhoz is szeretnék eljuttatni ezt az I CARE vezet6i modellt. Az elsd tesztcsoport
rendkiviil pozitiv visszajelzéseket adott, igy oktobertdl valamennyi fizikai kolléganak is
elinditottdk a képzést, és a 2025-0s év végéig mindenkinek lehetdsége van részt venni a
programon. A képzés segitséget nyujt egy kozos értékrend kialakitdsaban mind a vallalat, mind
az egyének szaméra. Toth Eva ugy véli, a vezetés mindsége elsddleges a munkaer§-
megtartasban, ezért munkdja sordn nagy figyelmet fordit az ehhez kapcsolodd képzések,
kurzusok megszervezésére.

Szintén ehhez kapcsolodik az a szervezetre jellemzd nézet is, amely alapjan figyelembe
veszik az alulrdl érkezd Otleteket, megallapitasokat is, és beosztastol fliggetleniil barki tehet
javaslatot. Kiemelten fontosnak tartjdk a csapatmunkaban torténd egyiittmiikodést és
torekednek a kollektiv intelligencia kialakitasara.

Szintén egy masik képzés, amely a munkahelyi 1égkor és a vezetdk és beosztottak kdzott

kapcsolat javitasat szolgalja, a Safe Space, vagyis magyarul Biztonsagos Tér, amelynek célja
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hogy a munkavallalok beosztastol fliggetleniil el merjék mondani a véleményiiket,
meghallgatasra taldljanak. Korabbi felmérések alapjan ez kisebb problémakat okozott, amelyre
megoldasként hoztak 1étre ezt a programot. Ez egy mentalis és pszicholdgiai egészség javitasat
célzo képzés, amely az alkalmazottak szamara segit egy tamogatd, megértd
kozeg 1étrehozasaban. A résztvevok kiilonbozo feladatok soran fedezhették fel, hogy egyénileg
¢€s csoportban milyen akadalyok allhatnak a nyilt kommunikacioé utjaba. Megoldasként kozdsen
dolgoztak ki azokat a Iépéseket, amely a gondolatok, oOtletek, észrevételek szabad és
félelemmentes megosztasdhoz vezetnek.

Az els6 trénig elott, valamint masodik szeminarium soran kérddives felmérést végeztek
annak érdekében, hogy felmérjék, mennyire érzik azt a munkavéllaloik, hogy szamit a
véleményiik és szabadon megoszthatjdk azt. Az elsé alkalmon kidolgozott akciotervnek
koszonhetden a szervezet altal alkalmazott egyedi mutatd, a Safe Space Index értéke 65%-rol
85%-ra nétt. A kezdeményezés sikeresnek bizonyult.

A munkavallaléik szamara Haladjunk Egyiitt Forum eseményeket is rendeznek havi
rendszereséggel, amely megbeszélésen barki részt vehet és elmondhatja a telephellyel
kapcsolatos problémait, Gtleteit, javaslatait; majd a vezetokkel kozosen megoldast keresnek.

A munkahelyi 1égkor kategorian beliil még kiemelném a belsé kommunikécios eszkozoket.
Az altalanos hirlevél mellett belsdszervezeti platformokat is hasznalnak, mint példaul a Viva
Engage. Ezen a feliileten szamos a szervezettel kapcsolatos tartalom keriil megosztéasra, példaul
eseményeket, képzéseket hirdetnek, tajékoztatnak az elért sikerekrdl, tudnivaldkrol,
posztvaltasokrol, valamint itt is megosztjak a kimagaslo teljesitményt nyujté kollégaik
jutalmazasat. A feliilet a Facebookhoz hasonloan miikddik, lehetdséget ad a megosztasra,
kommentelésre.

A platform hasznalatat csak 2 éve vezették be, ennek ellenére rendkiviil aktiv, ma mar
szinte minden nap megosztasra keriil valamilyen 1) bejegyzés. A szervezet nyiregyhazi
csoportjanak 1205 tagja van, amely rendkiviil soknak mondhato, ugyanis ez azt jelenti, hogy
majdnem minden munkavallalé tagja a csoportnak. Ugyanakkor a rendszer sajat statisztikai
alapjan csak 47%-os az elkotelezettség mértéke, amely a Viva Engage meghatarozasa szerint
azokat a személyeket jeloli, akik az elmult 12 honapban (2024. oktdber 23. és 2025 oktdber 22-
e kozotti idészak adatai alapjan) reagaltak, kommenteltek, vagy bejegyzést tettek kozé a

csoportban. Kiemelkeddnek szamit azonban, hogy szintén ugyanerre az idészakra vonatkozéan
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a feliilet sajat statisztikai szerint 95%-0s az elérési arany, vagyis ennyi fo tekintette meg a
bejegyzéseket.

Az elmult egy évben (2024 oktoberétdl 2025 szeptemberig tartd idészakban) 6sszesen 1093
uj bejegyzés és hozzaszolas, megjegyzés sziiletett (a feliilet egységesen kezeli ezeket) a
nyiregyhazi csoportban. Ez is mutatja, hogy naponta akar tobb uj tartalmat is megosztottak a
tagokkal. A bejegyzések kozzétételének megoszlasa az alabbi diagrammon lathat6 (6. dbra). Az
abran jol lathat6, hogy 2024 oktoberétol decemberig csokkentd tendenciat mutattak az értékek,
ez valdsziniileg az év végi idOszak kozeledtével megndvekedett munkavallaloi hianyzasoknak,
tinnepeknek és az éves szintl gyartdsori ledllasoknak koszonhetd. Januartdl marciusig
emelkedés figyelheté meg, majd aprilis és majus honapban stagnalas, a nyari idoszakban pedig
ismét csdkkend tendencia figyelheté meg. Ez az alacsony aktivitds valosziniileg szintén a
szabadsagkérések megnovekedett szamanak és a nyari tizemi leallasnak koszonhetd. Augusztus
hoénapban jelentésen nétt a bejegyzések szdma, 2025 szeptemberében pedig ugyanolyan
mértékiinek mondhato az el6z6 honaphoz képest. Varhatéoan december honapra ismét csokkeni

fog az aktivitas szdma a Viva Engage feliileten 1étrehozott nyiregyhazi csoportban.
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6. abra: Viva Engage feliiletén létrehozott uij bejegyzések és hozzaszolasok szama
havi bontasban

Forras: sajat szerkesztés a Viva Engage feliilet statisztikai alapjan (2025)
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Tovabbi belsé kommunikacids eszkdzként megemlitenem az Intranet haldzatot, amelyen
szintén megtalalhatdéak a szervezettel kapcsolatos aktudlis hirek, tajékoztatok jelentOsebb
eseményekrol. A feliilet véleményem szerint jol felépitett, rendszeres az 1j, érdekes tartalmak
megosztasa. Mindemellett a vallalat belsé applikacidt is haszndl a napi ligyintézés segitésére,
ez az ugynevezett InTouch. A telephely étkezdjében televizid is talalhatd, amelyen példaul bels6
allashirdetések, fontos hirek, aktudlis tartalmak és videdk jelennek meg.

A munkavallaléi élmény novelése érdekében kiilonbozé eseményeket is szerveznek, mint
példaul a Csaladi Nap, amelyen az alkalmazottak a csaladtagjaikkal egyiitt vehetnek részt.
Szamtalan szines programot szerveznek szamukra, mint példaul koncertek, gyermekek szamara
ugralovar és egyéb jatékok. A visszajelzések rendkiviil pozitivak ezzel az eseménnyel
kapcsolatban. Emellett gyarlatogatast is szerveznek a munkavéllalok csalddtagjai szdmara,
amelyet minden évben nagy érdeklodés ovez, gyakori jelenség, hogy a jelentkezok 1étszamat
korlatozni kell, igy 240 {6 vehet részt az alkalmon.

Mindemellett a szervezet kultirdjabol addédoan torekszik a diverzitds megteremtésére.
Ennek érdekében az idei évben is toboroztak megvaltozott munkaképességli személyeket, akik
koziil paran felvételt is nyertek. A legnagyobb problémat ezen a téren az ipari tevékenységekre
vonatkozé szigort biztonsagi szabalyrendszer jelenti, amely alapjan nehezen szereznek fizikai
alkalmassagi engedélyt a jelentkezOk. A jovOben terveznek olyan ilizemi 4talakitdsokat
végrehajtani, amelyek lehetévé teszik példaul a siket ¢és haldssériilt munkavallalok
alkalmazasat, ugyanis a Michelin szervezet egyik spanyolorszagi telephelyén ez a rendszer mar
sikeresen mikodik, €s tobb siket €s haldssériilt személy szdmara biztositanak munkahelyet.
Toth Eva elmondasa alapjan fontos szerepet kap a szervezetnél a DEI, (Diversity, Equity,
Inclusion) vagyis a sokszinliség, méltanyossag, befogadas. Ehhez kapcsolodoan elkdtelezettek
a feminizaci6 mellett, és torekednek a nék bevonzasara az alapvetden ,,férfias” jarmiiiparban.
Az employer branding vezetd ugy fogalmaz, hogy még vannak hianyossagaik ezen a tertileten,
kiilonosen a fizika munkavallalok korében. Egyik kitlizott céljuk ezzel kapcsolatban a nék 30%-

os aranyanak elérése a szervezeten beliil.
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3.3.5. Szervezet

A Michelin szervezet nagy torténelmi multjabol adododan is széleskorli szervezeti kultiraval
rendelkezik. Az aldbbi alfejezetben bemutatom a fobb irdnyelveiket, céljaikat, amelyek a
vallalat mindennapi életéhez hozzatartoznak és minden teriileten iranymutatdéak a véallalat
tevékenységeiben.
Els6ként ismertetném az 5 tiszteletet, amely tigy gondolom Osszefoglalja a Michelin
szervezet alapelveit:
o Ugyfelek tisztelete, amely alapjan a vevok igényeit helyezik el6térbe;
e Emberek tisztelete, amely mind a szervezeten beliili, mind a szervezeten kiviili személyek
érdekeinek figyelembevételét jelképezi;
e Részvényesek tisztelete, bizalom és fenntarthat6 részvényesi érték megteremtése;
e Kornyezet tisztelete, a kolcsonds fiiggés tekintetében cselekedeteikben a partnerek,
tarsadalom és a bolygd védelme, érdekei tiikroz6dnek
o Tények tisztelete, valos adatok kozlése, vizsgalatara vonatkozdan.

Az alabbi képen az 5 tisztelet angol nyelvii abraja lathato (3. kép). (Purpose-values)

MICHELIN
GCROUP’'S
VALUES

Respect for
shareholders

Respect for
the environment

3. kép: Michelin szervezet altal meghatarozott értékek

Forras: Michelin, no date

A masik, szervezeti értékek €s kultarat kifejezo stratégiai cél a Michelin almok, amely egy
nemzetkdzi, a vallalat munkavallaldinak igényeit, kivansagait és almait vizsgald felmérés
Osszegzéseként jott 1étre, amely alapjan 4 teriilet kapott kiemelt figyelmet, és kapcsolodnak a

szervezet 2030-as céljaihoz. Ezek az tigynevezett Michelin almok az alabbiak:
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o fenntarthatdsag: ,,Az emberi tevékenység visszaforditja a globalis felmelegedést.”

o esélyegyenlOség: ,,Mindenki egyenld esélyt kap arra, hogy olyan munkaja legyen, amit
szeretne.”

e kdrnyezetvédelem: ,,Az eldallitott anyagok végtelen alkalommal Gjrahasznosithatok.”

e cgészség: ,,Mindenki egészségesebben és hosszabb ideig ¢lhet.” (vallalat belso adatai)

A szervezet fontos részét képezi még az egyre novekvo digitalizacio, kutatas-fejlesztés, és
az innovaciok. A telephelyen évente szerveznek olyan eseményeket, mint a biztonsagi, vagy
mindségi hét; amelyen a résztvevok fontos tapasztalatokra, tudésra tehetnek szert a fentebbi
témakban. Ez hozzajarul a szervezet mikddésének és prioritdsainak megértéséhez, valamint a
biztonsagi eldirdsok betartasahoz a munkavallalok részérdl.

A szervezet tovabba a 3P elv alapjan miikddik, vagyis a People, Planet, Profit (emberek,
bolygd, profit). Egyik jelentds prioritasuk a kornyezetvédelem és a fenntarthatésag, amelynek
érdekében folyamatos fejlesztések zajlanak. Munkavallaléik szamara Klima Fresko
segitségével probaljak népszeriisiteni, és tudatositani a témat. Ez a képzés egyediilallo, jatékos
modon foglalkozik a fenntarthatosdgi és kornyezetvédelmi kérdésekkel. Ez egy interaktiv
kurzus, amelynek részeként egyedi kartyak segitségével kereshetik a résztvevok az ok és okozat
kozotti 0sszefliiggéseket kornyezetvédelmi témaban, valamint részét képezi a Michelin
szervezet kornyezetvédelmi politikdjanak edukacidja is. Tovabba a szakmai mélyinterji soran
elhangzott, hogy hasonlé tematikdji fenntarthatosdgi heteket 1is szerveznek évi

rendszerességgel.

3.3.6. Design thinking modszer leirdsa

Egy nagymértékii fluktudcids arannyal rendelkezd poszt, az lizleti egység vezetdk posztjanak
attraktivitdsanak serkentésére egy egyedi problémamegoldasi modot, a design thinking
modszert alkalmaztdk. Alapvetden ezt a moddszert a termékek vagy szolgaltatasok
értékesitéseinek novelésére is hasznaljak, ugyanis segitségével olyan perszondkat alkotnak
meg, akik hozzijarulnak a valds személyek motivacidjdnak megértéséhez. Ez az alabbi
1épésekbdl all.

Elséként személyes interjuk segitségével felmérték és meghataroztak, hogy milyen attitiid
¢s kompetencidk sziikségesek a munkakori feladatok ellatdsahoz, milyen képességekkel,

készségekkel rendelkezd jeldltek varnak a pozicid betoltésére. Ezutdn meghataroztdk a
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motivatorokat és frusztraciokat is, amelyek a munkakor elényeit és hatranyait foglaljak
magukba.

Ezutan munkavallaloi profilokat készitettek. Felméréseik alapjan azt talaltak, hogy kétféle
személyiség jelentkezik erre a poziciora. Az egyikiik, a pozicio fokuszu, altalaban belsé felvétel
utjan keriil ebbe a munkakdrbe és nagy tapasztalattal rendelkezd fizikai dolgozonak szamit. Az
0 karrierjének, fejlodésének cstlicsa ez a pozicid, ebben teljesedik ki. A masik, a karrier fokusza
személyiség altalaban a szervezeten kiviilrdl érkezd és felséfoku végzettséggel rendelkezd
személy, aki tovabb kivan fejlédni, tanulasra hasznalja ezt a poziciot.

Ehhez igazodva alakitottdk ki mindkét személyiség szdmara a munkaltatdi értékajanlatot
(EVP). A design thinking folyamatban résztvevok meghataroztak alapvetd igéreteket, mint
példaul az idében torténd kifizetés; és a versenytarsaktol megkiilonboztetd tényezdket, példaul
a széleskorll egészségbiztositast, amelyet dsszegezve alkottadk meg az EVP-t. Ebben egy kiilsd
ligynokség is részt vett annak érdekében, hogy egy tapasztalattal, és objektiv nézdponttal
rendelkezo vallalat segitse a szervezet munkajat.

Azt is megallapitottak, hogy a két munkavallaléi profil motivacidi eltéréek. Bizonyos
tulajdonsagokat, mint példaul a munkakoriilmények, fejlddés és karrier; rangsoroltdk az
alapjan, hogy mennyire Iényeges az adott személyiség szdmara és megalkottdk mindkét profil

szamara az elkotelezettségi navigatort. Az alabbi képeken ezek lathatoak. (4. és 5. kép)

ELKOTELEZETTSEGI NAVIGATOR

MUNKAXORULMENYEX

KOMPENIACIO ———— MUNKAXOR
3 7

4. kép: pozici6 fokuszi perszona elkotelezettségi navigatora

Forras: Michelin Hungaria Kft. sajat belsé adatai, 2025
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ELKOTELEZETTSEGI NAVIGATOR

KOMPENIACIO

5. kép: karrier fokuszu perszona elkotelezettségi navigatora

Forréas: Michelin Hungaria Kft. sajat bels6 adatai, 2025

Ezutan kovetkezett a munkavallaloi életit megalkotasa. Ezt hat szakaszra bontjdk a
szervezetnél. Az elsd az igynevezett belépés iddszaka, amely a kapcsolatfelvételtdl a szerzddés
alairasaig tart. A kovetkezd szakasz a betanulds, amely az els6 naptdl a harmadik honap végéig
tart. A mindsités id6szaka a harmadik honaptol hatarozatlan ideig tart, amig az egyén a szervezet
teljes értékii munkavallaldja lesz. A teljesitmény és fejlodés szakasza alatt a munkakorben
torténd tevékenykedést értik. A dolgozdi életit meghatarozott szakaszaiban személyes
interjukat is készitenek, majd ennek megfeleléen akcioterveket készitettek a munkavallald
élmény javitasara.

Végiil ) poszt €s lehetdségek jelennek meg a munkavallald szaméra, amelyet utolsoként a
kilépés vagy belsé posztvaltas kovet. A design thinking mddszer alkalmazasa soran ezt a hat
szakaszt dolgozték fel a két munkavallaloi profil szempontjabol.

Utolso 1épésként akcidterveket hoztak létre a megvalositdsra, amelyek példaul a
munkakoriilmények javitasara, teljesithetd célok meghatarozasara, €és elismerés, jutalmazasra

iranyultak.

3.4. Szervezet kifelé iranyulo employer branding tevékenységei

Az alabbi fejezetben a Michelin Hungéria Kft. nyiregyhazi telephelyének szervezeti kiviili
személyekre irdnyuld employer branding tevékenységeit ismertetem. Ezeknek a célja az uj

munkavallalok bevonzasa, és a pozitiv hirnév novelése a jelentkez6k korében.
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A szakmai mélyinterju soran elhangzott, hogy az egyik érzékeny pont a nyiregyhazi
telephely szdmara a kiils6 megjelenések, kommunikéacios csatorndk hasznalata. Jelenleg
LinkedIn feliileten talalhatoak meg, amelyet munkaltatéi markaépités eszkozeként hasznalnak,
és a gyarigazgatd nevében keriilnek tartalmak megosztasra; valamint Facebookon, amely
inkabb a termékkel kapcsolatos hirek és innovaciok terjesztésére szolgal. Ezen kiviil két éve
létrehoztak a karrieroldalukat is, amely egy jo kiindulopont a jelentkezdk szadmara, azonban
még fejlesztésekre szorul. A kiils0 megjelenést nagyban neheziti a szervezetnél taldlhato
kozpontositott rendszer. Példaul jelenleg Michelin Hungaria Kft. nyiregyhazi telephelyének
nem létezik 6nallo Facebook megjelenése. Ennek kovetkeztében tigynevezett nagykdvetek
osztanak meg a nyiregyhazi telephellyel kapcsolatos tartalmakat, azonban csak ritkan,
kortilbeliil havi rendszereséggel hoznak 1étre Uj bejegyzést. Tiktokon és egyéb kozosségi média
feliileteken egyaltaldn nincs megjelenésiik. Egyéb eszkozoket alkalmaznak, mint példaul a
versenypalyazatokra torténd jelentkezés €s az elnyert dijak publikalasa, valamint sokszintiségi
charta alairéként kerekasztal beszélgetéseket szerveznek példaul a feminizacié témakorében.

A szervezetben fontos szerepet tolt be a tarsadalmi feleldsségvallalas kérdése. Ennek
jegyében kiilonbozd eseményeken is részt vesznek, tdmogatnak, mint példaul az idén, 2025-
ben is megrendezésre keriilt az EFOESZ (Ertelmi Fogyatékossaggal E18k és Segitéik Orszagos
Erdekvédelmi Szovetsége) altal szervezett ,,Ez a mi napunk” rendezvény a nyiregyhazi
allatkertben. Kozel 3200 f6 vett részt az idei rendezvényen, €s a Michelin Hungaria Kft. is
aktivan hozzgjarult az esemény sikeréhez 6nkéntes munka keretein beliil. A Michelin szervezet
hosszu évek 6ta biiszke tdmogatoja ennek a kezdeményezésnek.

Tovéabba egyiittmiikodnek olyan segélyszervezetekkel, mint példaul Rotary International
mozgalom, amelynek pénziigyi tAmogatast nytjtanak gyogyaszati segédeszkdzok beszerzésére.
Emellett tamogatjak az esélyegyenldséget. A szervezet altal megalkotott Klima Freskot nem
csak munkavallaloik szamara teszik elérhetdévé, hanem sikerének kdszonhetden iskolakban is
bemutatjak, megtartjadk ezt a jatékos modon kornyezettudatossaggal foglalkozo kurzust és
ezaltal hivjak fel a hangsulyt a kornyezettudatossagra, fenntarthatosagra a didkok korében.
Olyan nagyszabasu, kornyezettudatos eseményeket is szerveznek, mint példaul az Egyiitt A
Jovoért, amelyen tobb mint 1000 f6 vett részt Nyiregyhdzan. Tovabba azok a didkok, akik részt
vesznek a képzéssel kapcsolatos palyazaton, amelynek célja a kiilonb6z0, iskoldk altal tervezett

z061d projektek bemutatasa, pénziigyi timogatast nyerhettek a vallalattol.
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A partnereik, és veviik szdmara gyarlatogatasokat szerveznek, ezzel erésitve a kapcsolatot.
Az elmult két év folyaman feltjitottdk a Forumot is, ahol ezeket a vendégeket, vevoket,
auditorokat fogadjak. Helyet kapott egy kisebb kiallitds az abroncsgyartasban hasznalt

anyagokbol, valamint par kiemelkedé gumiabroncsrdl, mindemellett pedig kialakitottak egy

helyiségeket, ahol az érkezok szamara tartanak eléadasokat. (6. kép)

6. kép: Forum

Forras: Michelin Hungaria Kft. sajat belsé fotogylijteménye, 2025

A Debreceni Egyetemen ¢és a Nyiregyhdzi Egyetemen szabadon valaszthatd tantargy
keretein bellil miikodtetik a Michelin tantargyat, amely a mérnok hallgatokat célozza meg,
azonban az idei év Osz€tdl, a 2025/2026 elsé féléveétdl kezdve a Debreceni Egyetem
Gazdasagtudomanyi Karanak hallgatoit is varjak. Az elméleti ordkon kiilonboz6é eldadok
mutatjak be a szervezetet kiilonb6z0, a szakmajukhoz kapcsolodd szempontokbodl, és
gyarlatogatas is szerveznek szamukra.

Gyakran megjelennek a kornyezd telepiilések vagy egyetemek altal szervezett
allasborzéken, eseményeken is, mint példaul Debrecenben, Miskolcon vagy a nyiregyhazi
szervezésii SzakMAfeszt. Idén, 2025-ben két helyszinen is képviselték a nyiregyhazi lizemet,
jelen voltak az esemény idejére elnevezett Profi utcaban és a Gyarak utcdjaban is. A Profi
utcdban VR szemiiveg segitségével meriilhettek el az érdeklédok a gyartas vilagaban, és
interaktiv modon ismerhették meg a személyabroncs gyartas 1épéseit. A Gyarak utcdjaba is sok

latogato6 érkezett, ahol szerencsekerék és a Michelin egyedi pecsétje varta a tanulokat, valamint
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kiprébalhattak PlayStation 5 konzolon a Grand Turismo jatékot is, amely soran valodi
gépjarmiivek digitalis masolataival jatszhattak az érdeklédok, ezzel is kozelebb hozva Oket a
jarmuipar vilagahoz. Ez utobbi egy példanyat késébb tombola felajanlasként kisorsoltdk a
résztvevok kozott, ezzel 1s tamogatva a rendezvényt.

Tovabba a fiatalokat szivesen varjak didkmunka keretein beliil, valamint a szervezet
egylttmiikddik az egyetemekkel, és dudlis képzési lehetdséget biztositanak a mérnok hallgatdk
szamara. Szakmai gyakorlat elvégzésére is van lehetéség a Michelin Hungéria Kft. nyiregyhazi
telephelyén, ez szinte barmilyen szak vagy szakma tanuloi el6tt nyitva all.

Mindezeken feliil pedig kiilonb6zé humén erdforras versenyekre is neveznek, amelyeken
sikeresen teljesitenek. Az elmult években elnyerték példdul az Uzleti Etikai dijat (2021)
multinacionalis vallalatok” kategoridban; Csaladbarat Munkahely Tantsitvanyt (2022); Az Ev
HR Vezetdje CSR kiilondijat (2024); Az Ev Felelds Foglalkoztatoja (2024) dijat nagyvallalat T
kategoridban; Az Ev Vaillalkozasa (2024) dijat a Szabolcs-Szatmar-Bereg Varmegyei
Kereskedelmi és Iparkamara altal; és a HBLF Sokszini és Méltanyos Munkahely Elismerés;

kivalé mindsitést (2024-ben és 2025-ben is) a teljesség igénye nélkiil.

3.5. Eredmények

Az alabbi fejezetben a Michelin Hungaria Kft. nyiregyhéazi telephelyének employer branding
teriiletén elért eredményeit ismertetem. Az értékelés alapjaul a vallalat belsd adatai és a szakmai
mélyinterjiiban elhangzott informaciok szolgélnak.

ElsOként par statisztikai adatot szeretnék elemezni. Az alabbi grafikonon (7. dbra) a
szervezet nyiregyhazi lizemének fluktuacids aranya lathatd a 2024 januartol kezdddo és 2025
majusig tartd id0szakban. A diagramon jol lathato, hogy az onkéntes elvandorldsok szdma
Osszességeben csokkend tendenciat mutat kismértékii ingadozéassal. Ez feltételezhetéen a
munkaltatdéi markaépitési tevékenységeknek koszonhetd. Tovabbi részletesebb felmérésekbdl
az is kidertlt, hogy az egy éven beliil 6nkéntesen tavozok aranya a fizikai dolgozdok korében

30%, mig a szellemi dolgozok esetében 0% volt, amely sikernek tekinthetd.
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30%

7. abra: Fluktuacié mértéke a 2024 januar és 2025 majus kozotti idészakban

Forras: Sajat szerkesztés a vallalat bels6 adatai alapjan (2025)

A szervezet minden évben kérddives kutatast is végez a munkavallaloi koérében, amely egy
kilenc szempontbol allo elégedettségi felmérés. Az értékelendd kategoridk az aldbbiak:
mindség- és ligyfél fokusz, vallalati vizié és kommunikécio, I CARE szemlélet megvaldsulasa,
karrier és fejlédés, miikodési hatékonysag, felmérések nyomon kdvetése, elismerés és
jutalmazéas, munkahelyi élet mindsége, emberek tisztelete. Az idei évben (2025) az eddigi
legtobb a kitolték szdma, dsszesen 1069 {6 valaszolt a Haladjunk Egyiitt Felmérésen (Move
Forward Together), amely 96%-os részvételi aranyt jelent. Az eredmények azt mutatjak, hogy
mind a kilenc kategoria értékelése stagnalt vagy javult az el6z6 évhez képest, amely azért is
jelentds, mert dsszeségében minden évben legalabb 80%, a pozitiv valaszok aranya, és ehhez
képest nétt az egyes teriiletek értékelése gyakran 90% feletti értékre. A felmérést eredményeit
atfogoan tekintd elkotelezettségi index 94%-os lett, amely hatalmas sikerként tekinthetd. A
munkavallalok legnagyobb aranyban (74%) a széleskorii juttatasokat tartjadk a legfontosabb
elénynek, amelyet a fejlodési lehetdségek és a szervezeti kultura kovet. A Haladjunk Egyiitt
Felmérés értékelés utan akcidterveket is készitenek a legpozitivabb eredmények megtartasara
¢s a fejlesztendo teriiletek javitasara vonatkozoan.

Kvalitativ értékelés szempontjabol azonban Toth Eva a vele készitett interjuban ugy
fogalmazott, hogy szerinte nem sikeriilt nagy attorést elérniiik employer branding teriiletén a

kiilsé megjelenésekben, ezért 6 kdzepesnek értékeli a folyamatot. Véleménye szerint még nem
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telt el elég 1d0 a sikerek méréséhez. Tobbek kozt azt is kiemeli, hogy a tovabbiakban sziikséges
valamilyen munkaltatoi markaépitési stratégia kidolgozasa. Elmondasa alapjan a kozpont is
elmaradott ezzel kapcsolatban, ugyanis tervezett volt egy egységes employer branding stratégia
kialakitasa, azonban ez még nem valosult meg. Az egyetlen ezzel kapcsolatos akcioterv a Must
Win Battle kialakitdsa volt, amely a nyiregyhazi telephelyen az ipari attraktivitast célozta,

azonban sziikséges egy atfogdbb stratégiai terv megjelenése is.

3.6. Fejlesztendo teriiletek

Az alabbi fejezetben a szakmai mélyinterji soran elhangzott tovabbi terveket és fejlesztendd
teriileteket ismertetem.

Toth Eva elmondéasa alapjan a kiilsé megjelenés még nagymértékii fejlodést igényel,
ugyanis nagyon kevés, szinte elenyészd az ezzel kapcsolatos hirdetések szama. Azt is kiemeli,
hogy a jelenlegi, tulszabalyozott keretek nem engednek teret a Michelin nyiregyhdzi
telephelyének a kozosségi média feliileteken torténd megjelenésekre, amelyen érdemes lehet
valtoztatni. Tovabba sziikségesnek taldlja az orszdgos szintli kezdeményezések szervezését,
mivel Nyiregyhdza ardnylag kisméreti vidéki telepiilésnek szamit és nem eléggé hangstlyos
meglatasa alapjan.

Uj mutatoszamok, modszerek kidolgozasat is szorgalmazza, amelyek példaul a toborzasi

folyamatokat, vagy az uj belépdk elégedettségi szintjét mérik.

3.7. Kérdoives felmérés értékelése

Az alébbi fejezetben a lakossag employer branding tevékenységekhez fliz6do attitiidjeit és a
munkahelyvalasztasi prioritasait értékelem és mutatom be abrak segitségével.

Els6ként par demografiai adatot ismertetek a kitoltok személyérdl. Az online kérddivet
Osszesen 211 6 toltotte ki. A kitdltok 74,6%-a, vagyis 141 személy nd, és 25,4%-a, vagyis 48
személy férfi. Korosztaly szerint legnagyobb aranyban az x generacio, vagyis az 1960 és 1979
kozotti sziiletéstiek képviselik magukat, 0sszesen 78 10, azaz 41,3%. Oket kovetik a Z
generaciosok, akik 1996 és 2009 kozotti sziiletéstiek, az ¢ aranyuk 38,1% amely 72 {6t jelent.
Az y generaciobol (1980 és 1995 kozotti sziiletésiiek) Osszesen 38 {6 toltotte ki a kérddivet,

amely 20,1%-nak felel meg. Egyetlen baby boomer kit6ltd is akadt (1946 és 1960 kozotti
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sziletésli), aki 0,1%-os aranyt képvisel. Lakohely tipusat tekintve a kitoltok nagyrésze
varmegyeszékhelyen (50,3% azaz 95 6) €1, valamint szintén nagyaranyban élnek varosban is
(31,7% vagyis 60 {6), mig kozség tipust telepiilésen 19 6 (10,1%), févarosban 8 {6 (4,2%) és
7 16 (3,7%) tanyan lakik.

Primer kutatdsom soran a munkavallalokat, valamint az allaskeresoket vizsgaltam. A
kitoltdk legnagyobb aranyban alkalmazottként hivatkoztak magukra, ez 78,2%-ot, vagyis 165
fot jelent. A jelenlegi allaskeresdk szama a kitoltok koziil 24 személy, amely 11,4%-ot jelent;
¢s 9 személy egyéni vallalkozo (4,3%), valamint 13 f6 egyik sem (6,2%). A munkavallalok
koziil 120 személy (72,7%) szellemi munkat végez, 45 személy pedig fizikai dolgozo (27,3%).

Vizsgaltam tobbek kozott azt is, hogy a lakossdg mennyire van tudatdban az employer
branding fogalménak. A valaszok alapjan 115 {6 (60,8%) nem halott kordbban a munkaltatoi
markaépités fogalmarol, és 74 16 (39,2%) nyilatkozott ugy, hogy mar igen. A valaszadok 74,5%-
a (123 f6) gondolja gy, hogy a jelenlegi munkahelyének érdemes lenne ezzel foglalkoznia,
mig 42 16 (25,5%) ezt nem tartja fontosnak. 85 személy (51,5%-a a valaszadoknak) tudomasa
alapjan a jelenlegi munkahelyiikon jelenleg nincs olyan pozicid, amely a munkaltatoi
markaépitéssel foglalkozna. 38 {6 szerint 1étezik a munkaltatjuknal ilyen munkakor (23%) és
42 személy (25,5%) jelolte a nem tudom kategoriat.

Primer kutatdsom soran azt is fontosnak talaltam felmérni, hogy milyen tényezdket tartanak
jelenlegi munkahelyiikon legnagyobb elonynek a kitoltok. Az alabbi abran (8.abra) az erre a
kérdésre adott valaszok aranyat vizsgalom. Osszesen 165 vélasz érkezett, amelyek koziil
legnagyobb aranyban a bérezést tartjdk a legfobb eldnynek (26,1% azaz 43 f0). Tovabba a
munkahelyi 1égkor, munkatarsak személyisége meghatarozé tényezd, 31 £6 (18,8%) ezt jeldlte
fo prioritasként. Szintén nagy az aranya a rugalmas munkaidébeosztast (20 {6, 12,1% ) és a
munka-magénélet egyenstlya (18 £0, 10,9%) valasztoknak. Kisebb ardnyban jelolték még a cég
hirnevét (4 £0), munkaltaté stabilitasat (9 £0), vezetdk személyiségét és vezetési stilusat (4 £6),
lakohelytdl vald tavolsagot (14 £6), tivmunkavégzés lehetdségét (5 £6), és egy-egy személy az
elvégzendd feladatkor jellegét €és a karrierépitési lehetdséget valasztotta. Ez is igazolja, hogy
bar munkahelyvalasztaskor gyakran mast jeldlnek meg prioritasként, a legfontosabbnak még
mindig a bérezés, munkahelyi 1égkdr szamitanak, és a feladatok érdekessége vagy a karrier
egyaltalan nem szempont a legtobb ember szamdra a felmérésem alapjan, amely sajnos nem

reprezentativ a kis 1étszam és a nem véletlenszerli mintavétel kdvetkeztében.
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Nagyban hozzéjarul a karrierutam épitéséhez
Az elvégzendd feladatkor jellege

Nem szeretnék valaszolni

Vezeték személye és vezetési stilusa

Cég hirneve

Tavmunkavégzés lehetésége (homeoffice)
Munkaltato stabilitdsa

Juttatasok

Lakohelytdl valo tavolsag
Munka-maganélet egyensulya

Rugalmas munkaiddbeosztas
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8. dbra: Jelenlegi munkahely legnagyobb eldnye a kitolték szamara (N=165)

"r

Forras: Sajat szerkesztés kérddives felmérés alapjan, 2025

Azt is megvizsgaltam, hogy az egyes hattérvaltozok milyen Osszefiiggéseket mutatnak a
leghangsulyosabb tényezdkkel, mint a fizetés, munkahelyi légkor, munkatarsak személyisége,
rugalmas munkaidébeosztas és a munka-maganélet egyensulya. Fontosnak tartom megemliteni,
hogy 0sszefliggés vizsgalataim soran KHI? probaval dolgoztam, ahol az els6faji hibat 5%-ban
hatiroztam meg. Az eredmények dsszefliggést mutattak a generaciok ¢€s a jelenlegi munkahely
legnagyobb eldnyei kérdésre adott valaszok kozott. A valaszok alapjan a Z generaciot
szignifikansan kevésbé érdekli a bérezés, mint a tobbi generaciot. Ugyanakkor szignifikansan
fontosabb szdmukra a rugalmas munkaiddbeosztds. Az x generacio ezt kevésbé emelte ki
elénykeént a jelenlegi munkahelyén. A generacionkénti megoszlast az alabbi dbran szemléltetem

(9. abra).
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9. abra: jelenlegi munkahely legnagyobb elonye generaciok szempontjabol (N=112)

Forras: Sajat szerkesztés kérddives felmérés alapjan, 2025

Vizsgaltam a fenti kérdés nemek szerint elkiilonitve is, azonban ilyen médon nem talaltam
Osszefiiggést. Ugyanakkor kimutathatd Osszefiiggés van az altalam elkészitett kérddivben a
jelenlegi munkahely legnagyobb eldnye és a munkakor jellege (fizikai vagy szellemi) kozott.
Az alabbi abran (/0. abra) és a kutatdsaim alapjan lathato, hogy a fizikai dolgozok szdmara
kevésbé hangsulyos a fizetés, azonban a munkahelyi 1égkor, munkatarsak személyisége,
valamint a rugalmas munkabeosztas fontosabb lehet szdmukra. Szignifikdns eltérést azonban

nem talaltam.
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10. abra: jelenlegi munkahely legnagyobb elénye munkakor szempontjabél (N=112)

Forras: Sajat szerkesztés kérddives felmérés alapjan, 2025

A kutatdsom sordn azt is megvizsgaltam, hogy az egyes személyek milyen forrasokbol
tajékozddnak munkahelyvalasztaskor. Ez kiilonds fontos lehet a szervezetek szamara abbdl a
szempontbo6l, hogy milyen feliiletek hirdessék a vallalatukat, mint munkaltatot. A kérddiv ezen
kérésénél tobb valaszt volt lehetséges megjeldlni. A legtobb kitdltd (109 £6) ismerdsi korének
véleményét kéri ki munkahely vélasztds el6tt. 90-en jelolték meg az allasportalok
valaszlehetdséget és 73-an kozosségi médiaplatformokat. A cégek weboldalat 69 {6 tekinti at

dontéshozatal eldtt, mig hireket, médiamegjelenéseket 33 6 olvas. (/1. abra)

nem tajékozodom
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allasportalok (pl.: LinkedIn, Pofession)

ismerdsi korom véleményét kérem

o

20 40 60 80 100 120

11. dbra: Munkahelyvalasztast megel6zo tajékozodasi feliiletek (N=189)

Forras: Sajat szerkesztés kérddives felmérés alapjan, 2025
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Felmértem tovabba, hogy hogyan értékelik az egyes szempontokat munkahelyvalasztaskor
a kitoltok. A fizetést, munka-maganélet egyensulyat, munkaltatd stabilitasat a legtobben
kiemelten fontosnak tartottak. A munkahelyi 1égkort, fejlodési, képzési lehetdségeket, vezetok
személyiségét és a vezetési stilust, valamint a valtozatos, érdekes munkakort, rugalmas
munkaiddbeosztast és a vallalat altal eldallitott termék vagy szolgéltatast fontosnak jelolték.
Tobbségében kdzepesen fontos értékelést kapott a cég hirneve, tdvmunkavégzés lehetdsége,
szervezet tevékenységei a kdrnyezettudatossag és fenntarthatosag érdekében, valamint a nemek
kozotti egyenldség kérdése. Erdekesnek tartom, hogy sszességében még mindig a bérezésre
helyezddik a legnagyobb hangsuly a munkavallalok szempontjabol.

Megvizsgaltam azt is, hogy héanyan jelentkeznének a Michelin Hungaria Kft.-hez
munkavallaloként, ha lehetdségiik adodna ra. A legtobb személy (89 {6) élne a lehetdséggel, 30
f6 vélaszolt nemmel a kérdésre, és 31 {6 nyilatkozott ugy, hogy nem ismeri a vallalatot. (/2.
abra). Azon személyek, akik nem szeretnének a szervezetnél dolgozni, legtobb esetben a
tavolsaggal, vagy nem odaill6 képzettséggel (szinte barmilyen végzettségii személy tud munkat
talalni a szervezet méretébdl adoddan a Michelin Hungéria Kft.-nél) indokoltédk a valaszukat,

azonban akadtak olyan személyek is, akik a rossz hirnévre vagy rossz tapasztalatra hivatkoztak.

jelenleg ott dolgozom
nem tudom/nem szeretnék valaszolni
nem

nem ismerem a vallalatot

igen
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

12. dbra: Michelin Hungaria Kft. vonzerdjének mértéke (N=189)

Forras: Sajat szerkesztés kérddives felmérés alapjan, 2025
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Osszegezve a bérezés még mindig kiemelt jelentdségii a munkavallalok korében. Fontos
kiemelnem, hogy az altalam elvégzett primer kutatas ugyanakkor nem mondhato

reprezentativnak.
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4. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

Az alabbi fejezetben értékelem a Michelin Hungéria Kft. nyiregyhazi telephelyének employer
branding tevékenységeit és javaslatokat fogalmazok meg a tovabbi munkaltatéi markaépitési
folyamatokra vonatkozolag. Tovabba elemzem ¢és valaszt adok a Bevezetés cimi fejezetben
megfogalmazott kutatasi kérdésekre is.

Elséként 6sszegzem, hogy milyen employer branding tevékenységeket folytat a Michelin
Hungéria Kft. a nyiregyhdzi telephelyén. Az Eredmények és azok értékelése fejezetben
részletesen kifejtettem befelé és kifelé iranyuld tevékenységek alapjan elkiilonitve az
alkalmazott munkaltatdi markaépitési eszkozoket. Ez alapjan a szervezet véleményem szerint
egy erds belsé munkaltatoi markaval rendelkezik, kdszonhetéen az utdbbi két évben elvégzett
attraktivitasi akcioknak. A Must Win Battle 1 keretében elvégzett felujitasok, képzések,
programok, és juttatdsi csomag kialakitdsa mind hozzdjarult a munkavallaléi élmény
novekedéséhez. Kiilsé employer branding tevékenységeik koz¢é az eseményeken, allasborzéken
torténd megjelenések, és a tarsadalmi feleldsségvallalashoz kothetd tevékenységiik sorolhato.
Megallapitasaim alapjan jelentésen kevesebb a kiilsé megjelenést célzo akcidjuk. Sikeresen
elértek, hogy a jelenleg munkavaéllaldik jol érezzék magukat a szervezetnél, azonban a
vallalaton kiviili személyeknek nincs tudomasa a Michelin Hungaria Kft. alkalmazottjai
szdmadra nyujtott eldnyokrol.

Mondhatni, szinte minimalis a kiilsd megjelenésiik, kommunikaciojuk. Az egyetlen
elérelépés a szervezet magyarorszagi karrieroldalanak kialakitasa volt, ez azonban nem elég
aktualis és figyelemfelkeltd. Manapsag szinte minden a k6zosségi média feliileteken talalhato
meg, a szervezet azonban egyaltalan nem elérhetd ilyen médon. A Facebook oldalukon csak a
termékkel kapcsolatos informéciok jelennek meg, amelyek raadasul valdésziniileg egyszeri
forditoprogrammal generalt szovegek. A szabdlyzdsok nagymértékben nehezitik, hogy a
szervezetnek sajat, telephelyi szinti megjelenése legyen. Ez egyrészrdl érthetd, hiszen
hihetetleniil nagy pénziigyi értékkel bir6 markanévvel rendelkez6 cégrdl van szo, amelynek a
legkisebb hiba i1s komoly arbevétel csokkenést jelenthet. Ugyanakkor ma mar szinte
elengedhetetlen az online megjelenés, amely Instagrammon ¢és Titkokon is javasolt lehet.

A masik, véleményem szerint fejlesztésre szoruld teriilet az eredmények mérése. A
fluktuacio folyamatos nyomon kovetése, €s a Haladjunk Egyiitt Felmérésen kiviil semmilyen

mas eszkozt vagy modszert nem alkalmaznak az employer branding tevékenységek
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hatékonysaganak mérésére. Lehetdségiik lenne valamilyen megtériilési ratat alkalmazni, amely
pénziigyi oldalrol vizsgalna a folyamatot, vagy készithetnének becslést arra vonatkozolag, hogy
mennyibe keriil a toborzasi folyamat €s hogyan lehetne ezt csokkenti. Készithetnének felmérést
arrdl is, hogy a jelentkezOk koziil hany 6 jut el az interjuig, vagy hany személyt vesznek fel
ténylegesen, mekkora ennek az aranya. Az is fontos mutatdszam lehet, hogy mennyi koriilbeliil
a kapcsolatfelvételtdl a szerzddés alairasaig eltelt id6, és hogyan lehet csokkenteni mind a
munkaltaté mind a jelentkezOk érdekében. A karrieroldaluk latogatottsaganak vizsgélata is
fontos lehet a weboldal jovobeli fejlesztései szempontjabol.

Osszességében ugy itélem meg, hogy jelentds attraktivitasi akcidkat hajtottak végre,
amelyek sikeresnek mondhatéak a jelenlegi alkalmazottak szempontjabol. Ezt igazolja az
altaluk elvégzett felmérések eredményei €s a csokkend fluktuacid. Mindezek ellenére a kiilsd
megjelenités fejlesztése sziikséges lehet, hiszen személyes tapasztalatok alapjan is
elmondhatom, hogy nem eléggé ismert a vallalat. A legtobben nem is tudjak, hogy az egyik
termeld iizeme Nyiregyhazan talalhatd, vagy hogy abroncsgyartassal foglalkozik. Szamos
esetben csak a szervezet elddjét, a Taurus vallalatot ismerik, és a Michelin Hungéria Kft. nem
kap elég figyelmet. Bar a szervezet nettd arbevétele majdnem haromszor tobb, mint a Lego
Manufacturing Kft.-nek (Nemzeti Cégtar), mégis ez utobbi sokkal ismertebb, hirhedtebb a
régioban.

Tovabba egységes, kozpontositott employer branding stratégia kialakitasat is sziikségesnek
talalom. Jelenleg rendezetlenek az ezzel kapcsolatos akciok. Nincsenek konkreét kitlizott célok,
amely nagyban csokkenti a tevékenységek hatékonysagat. Ahhoz, hogy kedvezdbb
eredményeket érjenek el, sziikség van a SMART betlii alapjan meghatarozott célkitlizésére,
azaz specifikus (Specific), mérhetd (Measurable), elérhetd (Achiaveble), relevans (Relevant),
¢és hataridéhoz kotott (Time-bound) célok megfogalmazasara. Miutan pontosan definiadltak
ezeket, sziikséges stratégiat és akcioterveket kidolgozni. Tovabbé sziikséges lehet Gantt-
diagram segitségével megtervezni és megszervezni a folyamatokat a hatékonysag érdekében.
Emellett érdemes lehet egy pontos pénziigyi tervet is késziteni, amely a koltségekre €s a varhato
nyereségre fokuszal. Ha a kozpont sikeresen megalkotna egy ilyen tervet, illetve stratégiat, azt
adaptalni lehetne az egyes telephelyekre figyelembe véve az orszagok kultardja kozotti
eltéréseket.

A jovoben remélhetdleg sor keriil a fentiek kialakitasara szervezetnél, azonban jelenleg ez

nem tekinthetd els6dleges prioritasnak a vallalatnal.
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A kérddives kutatas eredményeként azt taldltam, hogy kiemelten fontos a bérezés a
munkavallalok szempontjabol, ezért érdemes lehet a szervezet szamara a széleskori juttatasi
csomag ellenére az elobbi novelésére torekednie. A generacids kiillonbségeket tekintve a
fiatalok szdmara az egyik fontos szempont a rugalmas munkaidd, valamint a tivmunkavégzés
lehetdsége, amely jelenleg nem erdssége a vallalatnak. Tovabba a primer kutatasként végzett
felmérés és megerdsiti azt a tényt, amely alapjan a vallalatnak sziikséges megreformalni a kiilsé
megjelenését, ugyanis sokan nem is hallottak a vallaltrél, vagy nincs kell6 tudomasuk rola,
hogy milyen végzettséggel rendelkezd szakembereket keresnek.

Osszefoglalva a Michelin a Hungaria Kft.-nek torekedni kell a kiils imazsanak novelésére,

fejlesztésére.
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OSSZEFOGLALAS

Az alabbi fejezetben Osszefoglaléan ismertetem a szakdolgozatom témajat, fejezeteit. A
kutatdsom célja egy atfogd kép megalkotdsa volt a Michelin Hungaria Kft. nyiregyhazi
telephelyeinek employer branding tevékenységeirdl, és annak vizsgalata, hogy lehetne ezt a
folyamatot még hatékonyabbd a szervezet, valamint kedvezObbé tenni a munkavallalok
szamara.

Elséként kiilonb6z6 szakirodalmi forrasok segitségével ismertettem, hogy mit is jelent az
employer branding kifejezés, honnan ered, hogyan alakult ki. Szdmtalan forrast megvizsgaltam
annak érdekében, hogy a lehetd legpontosabb leirdst kapjam a munkaltatéi markaépitésrol. A
kovetkezd fejezetekben ennek sziikségességét, fontossagat mutatom be a szervezetek
szempontjabol. A Szakirodalmi 4ttekintés cimii fejezetben tobbek kozott kitérek a munkaltatoi
markaépités eszkozeire és a munkavallalok prioritasaira is.

A szakirodalmi forrasok elemzése hozzajarul az Eredmények ¢és azok értékelése cimii
fejezetben torténd Michelin  Hungaria Kft. munkaltatéi markaépitésre vonatkozo
tevékenységeinek értékeléséhez. Tovabbi szekunder forrasok, belsé vallalati adatok
elemzésével, €s a szervezet nyiregyhazi telephelyének employer branding vezetdjével készitett
szakmai mélyinterju értelmezésével ismertetem ezeket a munkaltatdr markaépitési
tevékenységeket. Tovabba egy online kérddives felmérést is végeztem, amely a lakossag
employer branding tevékenységekhez fiiz0d0 attitlidjeit méri. A Kovetkeztetések és javaslatok
cimi fejezetben részletezem a szervezet tovabbi fejlodési lehetdségeit ezen a teriileten.

Osszességében a Michelin Hungéria Kft. nyiregyhézi telephelyén szamtalan employer
branding tevékenységet folytat, legjelentdsebb ezek koziil a széleskorli juttatdsi csomag,
fejlodési lehetdségek, €s a vezetés mindségeének, valamint a munkakoriilmények javitasa. Kiilsd
megjelenésben elmaradottak, ez a teriilet fejlesztésre szorul.

Az elmult két évben a szervezet altal folytatott munkaltatdoi markaépitési tevékenységek
Osszességeben sikeresnek mondhatok, ezt igazoljak a vallalat sajat felmérései és statisztikai
adatai is, azonban hosszabb tavl elemzésekre, és tobb mutatdszam kialakitasa sziikséges az
atfogo értékeléshez.

A munkavallalok szamara tovabbra is elsddleges szempont a bérezés, amelyet a

munkahelyi 1égkér és a rugalmas munkaiddbeosztds kovet, ebbdl kovetkezik, hogy a
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szervezeteknek érdemes ezen tényezOkre koncentrdlnia a munkaerd bevonzaskor ¢és

megtartaskor.
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MELLEKLETEK

1.

szamu melléklet

Michelin Hungaria Kft. nyiregyhazi telephelyének employer branding tevékenységeirol készitett

szakmai mélyinterju kérdéssora:

[a—

o ® Ny kLD

10.

11.
12.

13.

14.
15.

16.

17.

18.
19.

Mutatkozz be kérlek par szoban!

Mesélnél roviden a jelenlegi poziciodrol?

Kik azok, rajtad kiviil, akik a munkaltat6i méarkaépitéssel foglalkoznak a Michelinnéll?
Mit gondolsz, miért van sziiksége a Michelinnek a munkaltatdi markaépitésre?

Hogyan néz ki az employer branding stratégia kialakitasa a cégénél?

Milyen f6 employer branding tevékenységeket folytat a nyiregyhdzi Michelin?

Mik a legfontosabb célkitlizések az employer brandinggel kapcsolatban a véllalatanal?
Kik a f6 célcsoportjai a cég employer branding tevékenységének? (pl. egyetemistak)
Milyen teriileten, vagy pozicidban volt a legnagyobb sziikség az attraktivitas ndvelésére és
ezt hogyan oldottatok meg?

Miért éri meg szerinted valakinek jelentkeznie a vallalathoz, milyen pluszt tudtok nyujtani,
mi a munkaltatoi értékajanlatotok?

Hogyan jelenik meg az employee experience nalatok?

Mi az a Must Win Battle 1, és hogyan kapcsolédik a cég employer branding
tevékenységeihez?

Milyen csatorndkat hasznaltok az employer branding kommunikéacié soran (pl. LinkedIn,
kozosségi oldalak, bels6 kommunikécios rendszer)

Van kiilon karrieroldalatok? Mit gondolsz, ez hogyan segiti a munkaltatoéi markaépitést?
Talalkoztatok-e mar azzal a problémaval, hogy a munkaltatdi marka igéretei és a valos
tapasztalatok eltértek? Ha igen, hogyan kezeltétek?

Mi volt a legnagyobb kihivéas az employer branding folyamat végrehajtasa soran az elmult
egy évben?

Milyen uj trendeket latsz, tapasztalsz az employer branding teriiletén?

Milyen szerepe van a diverzitdsnak az employer branding stratégiatokban?

Kiilonb6z6 kutatasok azt mutatjak, hogy a Z generéacio (1995 és 2009 kiizott sziiletett

személyek) szamara egyre hangsulyosabb szempont a kdrnyezettudatossag, mint céges
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20.

21.

22.

23.

24.

2.

értek allaskereséskor. Te mennyire tartod fontosnak a fenntarthatosagot a munkaltatoi marka
szempontjabol?

Mit gondolsz, 6sszeségében sikeres volt az elmult egy év?

Hogyan méritek az employer branding folyamatok sikerességét?

Mit tartasz legnagyobb sikernek az employer branding teriiletén; milyen projektre,
kampényra vagy igazéan biiszke?

Mit gondolsz, hol vannak még hianyossagok ezzel kapcsolatban, miben tudnatok még
fejlédni €s mik a korlatai, akadalyai (ha vannak) ennek a fejlodésnek?

Szerinted mi az a harom legfontosabb tényezd, ami egy erds munkaltatéi markahoz

sziikséges?

szamu melléklet

A lakossag employer branding tevékenységekkel kapcsolatos attitiidjeinek kérdoives felmérese:

A O e

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

Melyik allitas igaz az alabbiakbol Onre?

On milyen jelleg{i munkat végez?

Miota dolgozik jelenlegi munkahelyén?

Mi a legnagyobb elénye a jelenlegi munkahelyének az On szamara?

Jelenlegi munkahelyén tudomasa szerint van olyan munkakor, amely employer branding,
azaz munkaltatoi markaépitéssel foglalkozik?

On szerint érdemes lenne a munkaltatéi méarkaépitéssel foglalkoznia a munkahelyének?
Hallott méar korabban az "employer branding" (munkaltatdéi markaépités) kifejezésrol?
Milyen forrasokbol tajékozodik egy cég megitélésérdl mieldtt jelentkezne dolgozni?
Mennyire fontos az On szdméara a bérezés, valamint a juttatdisok munkahelyvalasztaskor?
Mennyire fontos az On szdmara a munkahelyi 1égkoér munkahelyvélasztaskor?

Mennyire fontos az On szdmara a fejlddési, képzési lehetdségek munkahelyvalasztaskor?
Mennyire fontos az On szdmara a munka-magénélet egyenstilya munkahelyvalasztiskor?
Mennyire fontos az On szdméara a cég hirneve munkahelyvalasztaskor?

Mennyire fontos az On szamara a munkaltaté stabilitdsa munkahelyvélasztaskor?
Mennyire fontos az On szdmara a vezetk személye és vezetési stilusa

munkahelyvalasztaskor?
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17.
18.
19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.
28.

Mennyire fontos az On szdméara a valtozatos, érdekes munkakor munkahelyvalasztiskor?
Mennyire fontos az On szamara a rugalmas idébeosztds munkahelyvalasztaskor?
Mennyire fontos az On szdmara a tivmunkavégzés lehetdsége (home office)
munkahelyvalasztaskor?

Mennyire fontos az On szdmara, hogy egy munkaltato aktivan tegyen a fenntarthatosagért
¢s kornyezettudatossag érdekében?

Mennyire fontos az On szdmara, hogy egy munkaltato térekedjen a nemek kdzotti
egyenlOségre?

Mennyire fontos az On szdmara, hogy a vallalat amelynél dolgozik, milyen terméket 4llit
eld, vagy milyen szolgaltatast ny;t?

On jobban megbizik egy nagyobb, sok munkavallalot foglalkoztaté multinacionalis
cégben?

On megfontolna, hogy a Michelin Hungaria Kft.-nél dolgozzon?

Ha az el6z6 kérdésre nemmel valaszolt, miért nem?

On melyik genericio tagja?

Kérem jel6lje be a nemét!

Mi az 6n lakohelyének tipusa?
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