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KULFOLDI SZAKIRODALOM

Személyzeti marketing: a munkatars mint vevo?

- Marktforschung & Management, 1994/4. -

A személyzeti marketing fogalma két-
értelml és homalyos, mert valéjaban
nem a személyzet marketingjével fog-
lalkozik, hanem a munkahelyekével,
azok személyzeti problémaival. Mégis
mindenki tudni véli a fogalom jelentését
annak ellenére, hogy eddig sem hasznal-
haté munkadefiniciot nem sikerult alkot-
ni, sem pedig az elméleti alapokat kidol-
gozni. A szeminariumok, tanfolyami
kurzusok mégis tele vannak hallgatok-
kal, a vallalkozésok pedig versenyeznek
egymassal a személyzetimarketing-
rendszerek bemutataséban.

Miért az érdekl6dés éppen aszemély-
zeti marketing irant? Biztosan nem az
elméleti megalapozottsag miatt. Az ok
inkabb az, hogy a munkaer8-gazdalko-
das jelenlegi lizemgazdasagi gyakorla-
tanak koltségei kialtoban magasak. A sze-
mélyzeti marketing kellene, hogy kiutat
mutasson a személyzeti adminisztracio
sz(ik és beporosodott vilagabdl. A sze-
mélyzeti munka és a marketing szimbi-
Ozisa tallép a munkajog, a tarsadalom-
biztositas, a bérelszamolas és a felvételi
beszélgetések szirazsagan és elvezet a
stratégiak, a kreativ kampanyok, a dina-
mikus alkalmazkodas és a piaci szemlé-
letmdd viidgéaba. Mivel korunkban aval-
lalati tevékenység krédoja a fogyaszto-
orientaltmarketing, ez al6l a személyzeti
munka se vonhatja ki magat. A piacori-
entalt alkalmazott, mint véallalati siker-
tényez6 ugyanolyan rendszeres marke-
tingmunkat kivan, mint a fogyaszto.

A munkatarsak marketingmodsze-
rekkel val6 toborzésanak tomérdek
olyan lehet&sége van, amiket még csak
most kezdenek felfedezni. A munkae-
r6-gazdalkodas els6 modernizalasi
hulldma 6ta - amikor atvették a maga-
tartdstudomanyok eredményeit - fenn-
all annak a lehet6sége, hogy a munka-
véallalék a modem marketingeszk6zdk
felhasznalasaval jobban pozicionaljak
magukat a piacorientalt vallalatoknal.
Tesztpiacok (Assessment-Center), az
er6s és a gyenge pontok vizsgélata,
munkatars-portfoliok,  menedzserek

életgdrbe-vizsgalatai, ,,after sales ser-
vice” (bevezetési, mentor-, partnersegi
programok) az els6 hirnékei annak a
kisérletnek, ami 0j iranyt szabna a
munkaerdgazdalkodasnak.

A személyzeti marketing mégis
onellentmondas, amennyiben nem a
személyzet marketingjérél van sz6, ha-
nem sokkal inkdbb a munkaer6-gaz-
dalkodasi eszkdzok és maddszerek mo-
dernizécibjarol. A személyzeti marke-
tinget Ugy is meghatérozhatnank, mint
a munkaerd-gazdalkodasi funkciok
marketingjét.

A személyzeti marketing
jelentésb6vilésének okai

Annak ellenére, hogy kézenfekvd és
gyakori dolog anal6giat keresni és talalni
a termékek piacai és a munkapiacok ko-
z0Ott, a személyzeti marketing nagyon
sokszor nem jelent mast, mint a munka-
tarsak kivélasztasanak és felvételének
meghatarozott modszerét. Szamos oka
van annak, hogy a munkaer6felvétel
madszerei és értékelése el6térbe kerliltek:

» A recesszi0 és a struktiravaltozasok
ellenére eltérés van egyes szakmakban
vagy bizonyos munkavallaléi csopor-
toknal a meglévé és a sziikséges mun-
kaerd kozott.
» A véllalkoz6i kultdra kutatoi és az
Uj menedzserkoncepciok abbdl indul-
nak ki, hogy a munkatarsi garda to-
vabbra is jelentds sikertényezd marad.
Nemcsak arrdl van tehat sz6, hogy si-
kerorientalt munkatarsak keriljenek a
céghez, hanem arrél is gondoskodni
kell, hogy ott is maradjanak.
» Az aktudlis eredmények arra utalnak,
hogy a szazadfordulé 6ta dramai csok-
kenés kdvetkezett be a munkaer6 Uj-
ratermelésében. A problémak enyhitése
gyors reflexeket és megfelel§ intézke-
déseket kivan a véllalkozoi szfératol.

Hogyan lehet teljesiteni a piacori-
entélt munkatérsak felvételének kove-
telményeit?

Ezek a kérdések és mas gondolatok
nem elegend6ek ahhoz, hogy megha-
tarozzék a személyzeti marketing alap-
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jait, de utalnak arra, hogy a megfeleld
munkatarsak megszerzése és megtar-
tasa szempontjabol a ,,megszerzési po-
tencial” kulondsen fontos. A személy-
zeti marketing - igy lehetne érvelni -
jelent6ségének novekedését a munka-
piac beszerzési szektoraban tapasz-
talhatd konjunkturalis és strukturalis
probléméknak kdszonheti. Kérdés to-
vabb4, hogy vajon a marketingeszko-
z6kkel megoldhatok-e a munkaerg-fel-
vételi problémak, s hogy miképpen le-
het optimalizalni a munkaer-gazdal-
kodasi eszkozoket, kiilonds tekintettel
a munkatarsak felvételére és a réluk
valo gondoskodasra.

A személyzeti marketing
személyzetgazdalkodas ?

A marketing fogalméanak hasznalata
rairanyitja a figyelmet arra a sajatos
iranyzatra, aminek héatterében a kvali-
fikalt munkaerd felvételének kovetel-
ménye all. Abbdl a feltételezéshdl Ki-
indulva, hogy a személyzet, mint si-
kertényez6 jél megalapozott és célira-
nyos bandsmaodot igényel, a marketing
Uj perspektivainak megfelel6en UGjra-
osztalyoztak a munkaeré-gazdalkodasi
funkciokat és meghatarozhaté célok-
hoz igazitottak Oket. Kilondsen két
iranyzat érdemel figyelmet.

» Els@sorban az intern és az extern
munkapiaccal kapcsolatos gazdalko-
dasi funkciok. Az aktudlis és potenci-
alis munkatarsak igényei és kdvetel-
ményei alapvetéek. A piacon a vallal-
kozasok olyan koaliciokként m(kod-
nek, amelyeknek elegendd attraktiv
munkahelyet és -feltételt kell kinalni-
uk, hogy a megkovetelt teljesitménye-
ket ténylegesen elérjék. Ehhez sziiksé-
giik van személyzeti marketingre. A
fentieket alapul véve harom f6 iranyt,
vagy miikodési teruiletet hatdrozhatunk
meg a személyzeti marketing szamara:

- A személyzetkutatads magaban fog-
lalja a megfigyelést, az adatok kiér-
tékelését, a kinalat kvalitativ és
kvantitativ elemzését, valamint a
munkavallalok teljesitménnyel kap-
csolatos magatartasanak befolyasola-
sat. Itt tulajdonképpen tehat a relevans
adatok rendszeres elkészitésérél (nap-
rakészség) van sz0, hogy a személy-
zetet a megfeleld id6ben lehessen fel-
venni és tovabbképezni. Sz4 lehet itt
munkapiaci, személyzeti adatokrdl,
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kamarédk vagy kutatdintézetek ada-
tairol vagy mas sajat felmérésbol
szarmaz6 adatokrol. A személyzeti
marketing egyes képviselGi felhiv-
jak a figyelmet egy gyenge pontra.
A munkagazdasagtanon beldl is
csak néhany éve foglalkoznak inten-
ziven a személyzetkutatassal, ezért
annak kevés gyakorlati alkalmazasi
eredménye ismert. Ez érdekes diszk-
repanciat okoz a személyzet sikerté-
nyez6ként valo hivatalos elismerése
és akozott a készség kozott, hogy
err6l a sikertényez6r6l informacio-
kat lehessen gydijteni, feldolgozni és
azokat a munkaerdgazdalkodasi in-
tézkedésekben felhasznalni.

-A z extern személyzetipiac tekinteté-
ben a személyzeti marketing felada-
ta, hogy kapcsolatot létesitsen a po-
tencialis palyazok és a vallalkozasok
kozott. A véllalkozdsnak tudatos és
integralt intézkedési terveket kell
foganatositania kifelé mutatott attrak-
tivitasanak fokozésaval, a megfelel6-
en kialakitott felvételi utakkal, dssze-
kottetési és beajanlasi rendszerekkel
és az 0sszehangolt kivalasztassal.

- Ebben a felfogasban a bels6 sze-
mélyzeti marketing az attraktivitési
faktorok meghatarozasat és megfe-
lel§ kialakitasat jelenti.

e A masik szempontrendszer a cél-
perspektivakat allitja el6térbe. Barts-
cher és Fritsch megalkottak egy olyan
hierarchikus cél- és mikddési rend-
szert, amelyben a marketing néz&pont-
jabol foglaljak 6ssze a munkaer6gaz-
dalkodasi terileteket.

- Els6 lépésként a munkaer6gazdalko-
dasi célrendszert szétvalasztjak gaz-
dasagiam és munkatars-orientalt cé-
lokra.

- Masodik lépésben felosztotak a sze-
mélyzeti marketinget belsé (célcso-
port: a méar meglevd munkavéallalok)
és kuls6é (célcsoport: a potencidlis
munkavallalok) személyzeti marke-
tingre.

- Az informacidszerzést felosztottak a
személyzetkutatasra, a munkapiac-
és szakmaterulet-kutatasra.

-A negyedik lépésben az el6z6ek
alapjan kiemelik az adott m(kodési
terilet személyzetpolitikai eszkdze-
it. Ezutan egyeztetik egymassal az
intern és extern intézkedésekre vo-
natkoz6 eszkdzoket.
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Ko6z0s tehat ezekben a szempontok-
ban az a kisérlet, hogy preferenciakat
fogalmazzanak meg a belsd és a kiils6
munkapiacon és ezekre a szegmensek-
re rendszerezett munkaer6gazdalkoda-
si eszkdzoket és mddszereket alkal-
mazzanak. Itt arrdl van sz, hogy a
munkaerdgazdalkodast szigoribb kéz-
gazdasagi elvek alapjan hatarozzak
meg és kapcsolatot létesitsenek kozte
és a véllalati menedzsment kozott.

A személyzeti marketing
munkaeré6felvételi stratégia?

A gazdasagban egy jészag felhaszna-
lasi lehetésége a konjunktira és a
strukturak fliggvényében valtozik. En-
nek fényében a propagélt fogyasztdo-
rientadltsag és munkatars-orientaltsag
sok szempontb6l  6nellentmondas.
Sokkal er8sebb ugyanis a gazdasagi
célok dominanciaja a személyzeti mar-
ketingben, mint a szocialis célok el-
érését szolgald eszkdzok jelentdsége.
A személyzeti marketing nem is a
munkatérsak céljaihoz és igényeihez
kapcsolddik, hanem a véllalatoknak az
alkalmazottakra vonatkozé meghaté-
rozott koveteléseihez. A véllalkoza-
soknak a stratégiai célok figyelembe-
vételével kell rendszeresen megvizs-
galniuk, hogy milyen elvarasaik van-
nak aktudlis és potencialis munkatar-
saikkal szemben. Csak igy valhat vi-
lagossa, hogy milyen munkaer6 felvé-
telére van sziikség. A személyzeti mar-
keting igy mar nem a munkapiacbol
levezetett eszkdz, hanem idedlis eset-
ben - mint az 6sszes tobbi személy-
zetgazdalkodasi funkcio is - stratégiai
célokbol, mikodési teriiletekbdl, fel-
adatokbol és az azokbdl fakadd kove-
telményekbdl ered.

A munkaerdgazdalkodasi funkciok
elengedhetetlen Gsszeegyeztetése ered-
ményt hoz egyrészt a hierarchikus stra-
tégiai dontések levezetésében, mas-
részt a személyzeti funkciok kozotti
kompatibilitds megteremtésében.

A munkatars nem fogyasztd

A személyzetimarketing-koncepcio si-
kere, hatékonysaga még nagyon kevés-
sé ismert. Az empirikus vizsgalatok
hidnya miatt sok a nyitott kérdés. Ki-
véltképp a személyzeti marketingre
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vonatkozd koncepcidk értékelésében
mutatkoznak hianyok.

Ha egy vallalkozas rossz marke-
tingkoncepcidt alkalmazott a termékek
vagy a szolgaltatasok terén, ezt rovid
tavon észreveszi a forgalom alakula-
sabdl. De hogyan lehet felismerni ro-
vid vagy kdzéptavon a rossz személy-
zetimarketing-koncepciot ? Itt is meg-
mutatkoznak a termékmarketinggel
val6 6sszehasonlitas gyengeségei. Mig
ott a passziv vev6 megtagadja a vasar-
last és gyors alkalmazkodasra kény-
szerit, addig egy mar ,bevezetett”
munkaerdégazdalkodasi szisztéma nem
véltoztathatd tetszés szerint. A fo-
gyasztdval ellentétben, akinek csak ke-
vés lehetésége van a termék befolya-
solasara, az aktiv munkavallalék ko-
molyan vehetik a személyzeti marke-
tinget a személyiikre vonatkozé mun-
kavéllaloi marketing értelmében. A
potencialis és aktualis munkavallalok
megtanuljak, ahogy maguk a vallalko-
zasok is, hogy milyen trendek befolya-
soljak a palyazok kivalasztasat és ugy
tudjak moédositani az imazsukat, hogy
az megfeleljen annak az allasnak, ami-
nek megszerzésére torekednek, illetve,
amit meg szeretnének tartani. A vélla-
latokhoz hasonl6an megvizsgalhatjak,
hogy milyen verseny-magatartas alkal-
mas arra, hogy a megcélzott foglalko-
za&s megszerzésének valdszinliségét
noveljék. A munkavéllalok szdméra az
is kedvez6, hogy a kifejezetten piaci
Osztonzési rendszerben megvizsgal-
hatjak, hogy a felajanlott 6szténz6k
megfelelnek-e az igényeiknek. Kérdé-
ses, hogy ezzel a motivacio és a telje-
sitmény novekedne; ismert, hogy a
munkavallalok kihasznaljak a lehetd-
segeket és akkor is elfogadjak az 6sz-
tonzoket, ha nem hajlanak arra, hogy
a teljesitményiiket ennek megfelel6en
fokozzak

Es végill: nemcsak avallalatok vizs-
galjak a teljesitmények realitasait, ha-
nem a munkavallalok is a munkahe-
lyekét. Legkésébb ebben mutatkozik
meg, hogy a személyzeti marketing
csupan munkaeréfelvételi eszkoz-e,
vagy tényleg abban a helyzetben van-
nak avallalkozasok, hogy teljeskdrien
elfogadhatjdk a munkavallalok igényeit.
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