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OF FLUCTUATION

ABSTRACT

The importance of employer branding nowadays should not only be a sig-
nificant Human Resources (HR) Management strategical pillar of multinational
corporations, its role is increasingly gaining ground in every business. As a
consequence of labor market demand caused by economic recovery employers
are trying to find and employ the talented and the most suitable candidates in
different ways and to retain their key employees to reduce the staff fluctuation.
HR professionals have to react quickly for the changes of the labor market and
the circumstances. Human Resources experts can provide for the optimal work-
force management and the corporate value creation by the help of efficient plan-
ning and wherethrough attractive company campaign. During the employer
branding process, Human Resources professionals have to focus on attracting
new candidates, moreover to retain and motivate their own, current employees.

I would like to demonstrate through this study why it is an essential question
for a multinational company with 2700 employees that how to contribute to
reduce fluctuation (turnover) in addition to this how Human Resources Special-
ists can cooperate in reducing this process with strategical methods of the em-
ployer branding. Employer branding serves as a bridge between market and
human resource goals. It ensures emblematic image for the company as a com-
petitive and attractive choice for future employees and current staff equally.

Kulcsszavak: Munkaltatoi markaépités, HR, munkaer6piac, fluktuacio, ha-
tékonysag

Keynotes: Employer Branding, Human Resources, labor market, fluctua-
tion, effectiveness
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1. Bevezetés

A munkaltatoi markaépités (employer branding) relevancidja manap-
sdg nem csak a multinaciondlis vallalatok mindennapjaiban jelentkezik
stratégiai szinten, szerepe egyre inkabb teret hodit minden vallalkozas
irdnyitadsadban. A véllalkozasok jovoképének perspektivajabol mind a ro-
vid tdvi, mind a hossza tavu célkitiizések eléréseként szerepel, hogy egy
vallalat ,.kivélasztott munkaltatova™ valjék. Ez kiilonosen fontos a gaz-
dasagi fellendiilés, a munkavallalok magas szamu kiilf6ldi munkavalla-
lasa kovetkeztében kialakult munkaerd-piaci kereslet kezelésére, melyre
a munkaltatok szamos eszkozzel probalnak meg valaszolni. Ugy, mint a
tehetséges jelolteket megtalalni, bevonzani és alkalmazni, illetve a kulcs
fontossagi munkavallaloikat megtartani, motivalni. Az ebbdl eredd 1ét-
szamingadozas mértékének csokkentése, az optimalis munkaerd-gazdal-
kodas biztositasa soran nem talzas arra hivatkozni, hogy a HR-vezetok
kulcsszerepe elengedhetetlen ebben a folyamatban. Egyre nagyobb
hangsulyt kap manapsag az, hogy a jelenlegi munkaerdpiac sajatossagait
figyelembe véve milyen stratégidkat és modszereket alkalmazhatnak a
HR szakemberek az iizleti versenyképesség novelésére, a tehetségek
vonzasara és megdrzésére, mely az 1. abrdn keriil szemléltetésre. !

1. abra: Munkaerépiac
Figure 1.: Labor market
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A gazdasag jelenlegi dllapotdban — bar az tizleti életben mindent gyor-
san megvaltoztatnak — a vallalatnak csak egy tavlati lehetésége van, ha
képes folyamatosan alkalmazkodni ezekhez a valtozasokhoz versenyké-
pes és hatékony moddon, megfeleld stratégidk kidolgozasaval, melybe
egyértelmiien beletartozik a munkaltatoi markaépités stratégia. Szamos
irodalmi mi alatdmasztja, hogy a szervezet legfontosabb eszkoze és leg-
elénydsebb eréforrasa az ember.?® A hatékonysag, a befektetések visz-
szaszerzesének maximalizalasi sikere attél fiigg, hogy képes-e értéket te-
remteni az tizleti tevékenységen keresztiil.

2. Munkaltatoi markaépités és a fluktuacio

A HR-vezetdk alapvetd feladata a munkavallalok elégedettségének,
elkotelezettségének és kreativitdsanak eldmozditasa azaltal, hogy hang-
sulyozzak az emberi tevékenység kulcsfontossagti aspektusat egy valla-
lat miik6désén beliil, és biztositjdk a munkavallalok baratsagos munka-
kornyezetét. Ugyanakkor a vallalatnak meg kell hataroznia kiildetésében
a szervezeti potencialjanak novelési szandékat. A kettd, azaz az emberi
tevékenység és a szervezeti potencial egyenstlyba keriilése egy sikeres
employer branding stratégian keresztiil érhetd el.

2.1. Munkaltatéi markaépités

A magyarorszagi menedzsmentkutatok a *90-es évektdl kezdtek el
foglalkozni a munkaéltatdi markéval, manapsag egyre tobb szakembert €s
vallalati vezet6t foglalkoztat ez a témakor, ennek ellenére még kevés
szakirodalommal rendelkeziink. Megneheziti a kutatasokat az a tény is,
hogy nem egységes a fogalomhasznalat sem, kutatasom soran én a mun-
kaltatdi markaépités fogalmat hasznalom.

A szakteriilet egyik neves kutatojanak tekintheté Minchington, meg-
hatarozasa szerint a munkaltat6i markaépités tiikkrozi a szervezeti arcula-
tot, kultarat a jelenlegi munkavallalok €s a kiils6 piacon lehetséges (aktiv
és passziv jeldltek, egyéb kulcsfontossagt érdekeltek) jeloltek szaméra.*

A munkaltatoi markaépitésnek kdszonhetben a HR-vezetok kozvetitdi
szerepe egyre jelentdségteljesebb a vallalati kommunikacié €s a megfeleld
rendszerek bevezetése altal a munkavallaloi tudatossag erdsitésében. Koz-
vetiteni sziikséges, hogy a munkavallalok tevékenységiikkel hozzajarulnak
a vallalat sikerességéhez, a dolgozdk ezen hozzajarulasat a tulajdonosok
egyarant értékelik, mind a teljesitményértékelési rendszer, mind az egyéb
Jjuttatasok altal fokozdodik motivaciojuk, mellyel elérhet6 a jelenlegi munka-
tarsak megtartdsa és a leendd alkalmazottak vonzasa. Amennyiben a mun-
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kaltatoi markaépités valamennyi kritériumat betartjdk €s megvalositjak, a
folyamat varhatoan tovabbi hozzaadott értéket fog teremteni, ugyanis egy
olyan legjobb gyakorlat (best practice) kialakitasahoz fog vezetni, amely a
folytonossagot, a fenntarthatosagot és a megbizhatosagot tiikrozi, tovabba
képes alkalmazkodni gazdasdgunk folyamatosan valtozé tendencidihoz,
mégis megtartja a megkiilonboztetd jellemzoket. A 2. dbra® —mely a szerzd
kutatasi modellje — bemutatja a fent emlitett Best Practicehez vezetd mun-
kaltatdi markaépités szerepének kdzponti jelentdségét.

2. abra: Munkaltatéi markaépités modell
Figure 2.: Employer Branding Model
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Forras: Chovan Brigitta (2017): A munkaerépiac marketing alapt megkézelitése.
Koézép Eurdpai Kézlemények. 156. old.

munkaeré-piac

HR-vezetdként ugy itélem meg, hogy a jol megfogalmazott stratégi-
aknak, a végrehajtott akcidterveknek, valamint az 6szinte, atlathato kom-
munikacidnak jelentds szerepe van a jol képzett munkavallalok megtar-
tasaban, erdsiteni tudja a vallalat munkaltatoi markajat. Kutatasom uj-
szerlisége is abban rejlik, hogy ne csak a jelenlegi munkavallalokra €s a
lehetséges 1j, belépd munkavallalokra helyezziik a hangsalyt munkalta-
téi markaépités stratégiank megalkotasakor, hanem a munkaviszony
megsziintetések miatt kiilonds figyelmet kell forditani a vallalattdl ta-
vozo munkavallalokra is. A foglalkoztatds €s az emberi eréforrasokkal
kapcsolatos folyamatok minden egyes szakaszat személyes, pszicholo-
giai és humanisztikus tavlatokbol kell kezelni, mely eredményeként a
munkavallalok altal kdzvetitett pozitiv képet az elbocsatott, vagy 6nként
tavozd munkatarsak is megorzik.
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Konceptualizadldsom sordn a munkaltatéi markaépités stratégiat 3 {6
pillérre tagolom: 1. Uj tehetségek vonzasa, mely kapcsan cél, hogy
vonzd, valasztand6 munkaltatova valjon egy vallalat. 2. Kivalé munka-
vallalok megtartasa, motivalasa, mely csakis 6sszetett tevékenységek al-
tal valosithaté meg, a vallalat egészének 6sszhangjaval. 3. Elbocsatasok
megfelel6 kezelése, mely a tdvozo munkatarsak véleménybefolyasold
hatdsa miatt nélkiil6zhetetlen fontossagu.

Az értékteremtés a jovobeli, jelenlegi, tovabba a multbeli munkaval-
lalok legnagyobb hanyada szamara is kulcsfontossagu, akik biiszkék le-
hetnek arra, hogy tevékenyen részt vallaltak, vagy aktivan részt vesznek
annak létrehozasaban. Masként fogalmazva ugy érzik, hogy a véllalat in-
tegralt részeként, a munkaltatéi markaépités révén, tovabbra is a ,,valla-
lati puzzle” egyik fontos elemei maradnak, amely egyaltalan nem teljes,
ha barmelyik értékes ,,darabja™ hianyzik. Greg Harris nagyon talal6an
fogalmazta meg, hogy a tehetséges munkavallalok szivének, elméjének
és kezeinek megnyerése, bevonasa egy vallalat életébe jelenti a legbiz-
tosabb versenyelény forrasat.®

Ezen tilmenden a sikeres munkaltatoi markaépités azért is fontos,
mert folyamatosan novekvd nyereséget €s ésszerii koltségesokkentéseket
eredményez. Ez éppugy noveli a munkavallalok tudatossagat a folyama-
tos szakmai fejlodés sziikségességérol €s érdekérdl, mint a termelékeny-
ség ¢s a hatékonysag elémozditasardl a vallalat dimenzidin beliil. Més-
képpen fogalmazva, a munkaltatéi markaépités segiti a szerepek és fele-
16sségek ujradefinialasat, és rugalmasabb modszert kinal a foglalkozta-
tashoz kapcsolddo eszk6zok meghatarozasara, amelyek révén a vallalat
céljait kozvetleniil és kozvetve is megvalosulnak.

2.2, Fluktuacio

Az emberi eréforras menedzsment részeként a munkaltatdi markaépités
magaban foglalja a globalis vallalati felel6sség érzését, amelyben minden
vallalkozas elsédleges érdeke a foglalkoztatds optimalizaldsa a teriileten,
szem el6tt tartva, hogy a folyamat végsé soron a vallalat sikere. Egyfajta
hidat épit a munkaer6-piaci kereslet, kindlat, valamint a vallalati célok el-
érése kozott. A foglalkoztatasi igények mennyiségi €s mindségi teljesitmé-
nye a szervezeti struktira optimalizalasanak megfelelden kell, hogy tortén-
jen. A vallalatok kozott manapsag zajlo kemény gazdasagi versenyben
egyre tobb, kifinomultabb ¢&s professziondlisabb mddszert kindlnak az em-
beri eréforrds szakemberek az 0j és tehetséges alkalmazottak felvételére,
egyre jobb stratégiat fogalmaznak meg munkavallaloik megtartasara. Ez a
harc er6teljesebben kibontakozik, kiélezddik a versenytarsakkal szemben,



120 Chovan B.: Munkaltat6i markaépités szerepe a fluktuacio csokkentésébe

ezaltal egyre nagyobb tudatossag jellemzi a globalis piaci résztvevoket. El-
mondhatd, hogy szignifikans 6sszefliggés mutathato ki abban az esetben, ha
egy vallalat nem megfelel6en hatdrozza meg munkaeré gazdalkodasi me-
nedzsmentjét, nem megfeleld vezetési technikéakat alkalmaz, foglalkoztatas-
sal kapcsolatos terveit nem pontosan hatarozza meg, a véllalati hatékony-
sag, a sikerességhez valdé hozzajarulas nagymértékben csokken. Gyakori
akadalyként jelentkezik —, amellyel a HR-menedzsereknek nap, mint nap
szembe kell nézniiik — hogy a szakembereknek meg kell birkézniuk a fluk-
tuacio vagy redundancia problémadjaval, és nem megfelelé munkaltatoéi mar-
kaépités stratégia esetén extrém kihivasokat okoz, hogy felvegyék a sziik-
séges 1étszamu 1j alkalmazottakat.

A fluktuacié meghatarozasa soran a szervezetbdl 6nként vagy kény-
szer hatasa 4ltal tdvozott munkatarsak potlasara felvett munkatarsak sza-
zalékos aranyaval kell kalkuldlni, az atlagos allomanyi létszamhoz ké-
pest, 12 honapos iddintervallumra vetitve. Fluktuacioé szdzalék szamitasi
moddszere: adott munkakdori csoportbdl kilépdk szamat elosztjuk a mun-
kakori csoport atlagos dllomanyi létszaméaval, szorozzuk 100-zal.

Elsddleges javaslatként megfogalmazhaté, hogy definidlni sziikkséges azt
a tényt, hogy egy tavozé munkavallalé sajnélatos veszteségként kezelendd-e.
Abban az esetben, ha egy dolgozé nem tartja be a vallalati szabalyozasokat,
hozzéallasaval demoralizalja a munkahelyi légkort, képességével nem tudja
biztositani a munkakdrében téle, legjobb tudasa szerint elvarhato tevékenység
megfeleld elvégzését, a vallalati érdek azt kivanja, hogy a munkaviszony ke-
riiljon megsziintetésre, itt nem beszélhetiink sajnalatos veszteségrol.

Abban a szituacidban, ha egy jol teljesité munkavallalé munkaviszonya
keriil megsziintetésre, az egy vallalat szamara a jarandosagok megfizetését
tulmenden tovabbi koltségeket (mint példaul az 6t potlo Gj munkavallalé kap-
csan jelentkezd toborzasi koltség, betanitasi koltség stb.) eredményez, mely
egyértelmilien sajnalatos veszteségként jelentkezik a véllalat szdmara.

Az értékes alkalmazottak megtartasanak és a munkaerd igény szerinti
folyamatos 4ramlasanak biztositasaval kapcsolatos erdfeszitésekkel
Osszhangban a jelenlegi gazdasagi koriilmények adta munkaeré-piaci ki-
hivasok nem teszik lehetdvé, hogy szavatolni tudjuk az emberi eréforra-
sok egyensulyat a vallalaton beliil.

3. Fluktuacio6 csokkentése kapcsan végzett kutatas bemutatasa

Jelen tanulmanyon keresztiil kivinom bemutatni, hogy egy 2700 f6s
multinacionalis vallalat szempontjabol miért kulcsfontossagu kérdés a
fluktuacié csokkentése, tovabba azt, hogy emberi eréforras szakember-
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ként munkaltatéi markaépités stratégiaval hogyan jarulhatunk hozza a
vallalattol tavozo munkavallalok 1étszamanak csokkentéséhez.

A vizsgalat azért valt sziikkségessé, mert a vallalati fluktuacids rata na-
gyon magasra emelkedett (13,97%), amely megnehezitette mind a termelés
magas szintli kiszolgélasat, mind extra koltségeket jelentett a véllalatnak. A
vallalat rendelkezett kilépési interji nyomtatvannyal, melyben 4 kategoriat
kiilonboztetett meg: Csaladi (pl. koltozkodes, gyermekek stb.), Személyes
(pl. betegség), Vonzobb allaslehet6ség, Egyéb. Meg kellett allapitani, hogy
a rendelkezésre 4llo informaciok minimalis adatot nyujtottak arra vonatko-
zban, hogy mi az oka a munkavallalok tavozasanak. Az adatok azt mutattak,
hogy a munkavallalok 39%-a jobb fizetés, 26% csaladi okok, 23% vegyes
okok és 12% személyes okok miatt tavozott.

Annak érdekében, hogy pontosabb t4jékoztatast kapjon a vallalat €s
hatékony fejlesztési akciokat hajthasson végre, modositasra kertiilt a ki-
1épd interji nyomtatvanyt, illetve minden esetben személyes interjikat
is lefolytattunk a tavozd, vagy tdvozni szandékozé kollégakkal.

Célként az kertilt meghatarozasra, hogy amennyiben a tavozni kivand
munkavallalo illeszkedik a vallalati kulturaba, minden ésszer(i 1épést
meg lehessen tenni annak érdekében, hogy a vallalatnal maradjon.

3.1. Célkitlizés, kutatasi modszertan

Kutatas 6 célja annak a két kérdésnek vizsgalata, hogy miért kulcsfontos-
sagl kérdés a fluktuacio csokkentése egy multinaciondlis vallalat szamara,
valamint HR-szakemberként hogyan jarulhatunk hozza a csokkentéséhez.

A fluktuécio okanak vizsgalatat szinte minden vallalatnal alkalmaz-
zak, hiszen ebbdl nyerhetiink olyan informacidkat, hogy mi az oka a dol-
gozok tavozasanak, ez altal egy elfogadott mérészama is a munkavallaléi
elégedettség meghatarozasanak.

Kutatasommal szeretném bemutatni a munkaerdpiacon torténd alkal-
mazasat, egy amerikai multinacionalis vallalat egyik eurdpai gyaregysé-
gében végzett felmérés eredményének ismertetésével. A kutatasra 2017-
ben kertilt sor, a kutatasban szerepld gyar 1étszdma a vizsgalt idészakban
meghaladta a 2500 fét. 2017-ben a vallalattdl tavozok 1étszama 716 {6
volt, mely megoszlott a direkt, indirekt és a szellemi allomany kozott.
Iranyitott megkérdezéssel 52 £6 keriilt meghallgatasra személyes interja
keretében, a megszerkesztett kérdoiv kitdltésével. Adatgyijtés soran 13
targykori kérdés kertilt vizsgalatra, a kérddivek statisztikai elemzés (at-
lag, gyakorisag, eloszlas) altal keriiltek feldolgozasra. Szekunder kuta-
tast a szakirodalom ¢és a vallalati anyagok attanulmanyozasa, a munka-
vallaloi interjuk biztositottak, mely sordn a tavozasi okok vizsgalata, ha-
tékonysag biztositasa kapta a f6 hangsulyt.
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1. tablazat: Fluktuacids statisztikai adatok 2017-ben
Table 1.: Statistics of fluctuation in 2017

S.t.atisztika}i étlgg F'!ukt’uécié . Ebbél
Hénap Osszes gavozo . onl’(entes ) ’Tota’ll snkéntes
ara_nyaban tavoz_o!( esetén létszam tavozé
(Havi atlag %) (Havi atlag %)

2017. januar 1,64 1,05% 33 21
2017. februar 2,58 1,77% 54 37
2017. marcius 2,62 2,01% 56 43
2017. aprilis 2,57 2,16% 56 47
2017. majus 1,90 1,19% 43 27
2017. junius 2,78 1,93% 65 45
2017. julius 2,05 1,67% 49 40
2017. augusztus 3,74 2,81% 89 67
2017. szeptember 3,71 2,87% 88 68
2017. oktober 3,07 2,35% 73 56
2017. november 2,33 1,54% 56 37
2017. december 2,28 1,78% 54 42

Forras: sajat tablazat

3.3. Kutatasi eredmények — Fluktuacio vizsgalata

A vizsgélatba 52 {6, véllalattol tavozott munkavallalo kilépési kérddivei-
nek eredménye, €s az abbol levont kdvetkeztetések kertilnek bemutatasra.

2. tablazat: Fluktuacio okanak vizsgalata
Table 2.: Examinations of reasons of fluctuation

Kilépési okok / K"gﬁ‘l’;' n‘;;‘gk !
s s Osszes kilépd s
Kilépési okok Létszam vonatkozasaban kllep9k’
o vonatkozasaban
(%) (%)
Masik munkahely 16 31% 42%
Igazolatlan tavollét 7 13% 18%
Egészségugyi kérdés 7 13% 18%
Csaladi okok 1 2% 3%
Gyenge fegyelem 5 10% 13%
Gyenge teljesitmény 1 2% 3%
Szakmajaban szeretne o o
elhelyezkedni 5 10% 13%
Magasabb kereset 5 10% 13%
Koltdzés 1 2% 3%
Nyugdij 1 2% 3%
Vezet6i problémak 1 2% 3%
Nem tudott levizsgazni 1 2% 3%
Tovabbtanulas 1 2% 3%
Elemzésre kerult interjuk szama
N At 52 - -
az Osszes Kilépé kozil
Ebbdl munkavallalé altal
kezdeményezett munkaviszony- 38 - -
megsziintetés

Forras: sajat tablazat
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A kérddivek kitoltése soran egyértelmiive valt, hogy a munkavallalok
jelent6s része nem kivant pontos informaciot nyujtani a tdvozasanak oka-
rol. Ezért a személyes interjuk lebonyolitdsa soran tovabbi, pontosabb
kérdések kertiltek tisztdzasra a hipotézis kiértékelése érdekében.

Hipotézis
A munkavallalok a személyes beszélgetés, kikérdezés soran nagyobb
hajlandosdgot mutattak a pontosabb vdlaszaddsra.

3. abra: Onkéntes kilépési interju adatok (db)
Figure 3.: Data of voluntary exit interview
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Forras: sajat kutatasi adatok

A személyes kilépési interjuk a teriileti vezetok bevonasaval keriiltek
lebonyolitasra, amely soran igyekeztiink pontosabb valaszt kapni min-
den kérdésre, tobbek kozott példaul a masik munkahelyre torténd tavo-
zas okardl. Az eredmények kiértékelését kovetden megallapitasra kertilt,
hogy a csoportvezetdk és miiszakvezetok vezetdi készségein és kommu-
nikécidjan sziikséges fejleszteni. A fejlesztésre egy hosszu tavl vezetd-
képzo program keriilt elinditasra, melyet az azonnali eredmények érdek-
ében egy workshop sorozat is tdmogatott, melyhez tobbek kozott az
alabbi fébb akcidtervek keriiltek felallitasra: Utemterve alap tematika a
fejlesztési programhoz (pl. munkatigyi/jogi szabéalyozasok, alap vezet6i
készségek, mint konstruktiv visszajelzés adasa, értékelés) elkészitésre
keriilt. Begytjtésre keriiltek azon informaciok, melyek a csoportvezetdk,
miszakvezetdk szamara problémat jelentd szituaciokrol szoltak.



124 Chovan B.: Munkaltat6i markaépités szerepe a fluktuacio csokkentésébe

4. abra: Onkéntes kilépési interju adatok (%)
Figure 4.: Data of voluntary exit interview
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Forras: sajat kutatasi adatok

Az akciotervek fobb célkitlizése az volt, hogy hogyan tud a vallalat
vonzobb munkaltatova valni, melynek 1épéseit az 5. dbra szemlélteti.”

5. abra: Vonzé vallalatta valas lépései
Figure 5.: Steps to become an attractive company
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Forras: Chovan Brigitta—Juhasz Timea (2017): Raising organizational potential via
Employer Branding. LAP LAMBERT Academic Publishing. 6. old.

4. Osszegzés

A munkaerdpiac, a kdrnyezet kihivasaira az emberi eréforrds szakem-
bereknek gyors valaszadassal kell reagalniuk annak érdekében, hogy val-
lalatuk szervezeti képessége biztositani tudja a hatékonysag novelésre
vonatkozo célkitiizéseket. Ehhez az tizleti stratégia kialakitasa soran a
HR stratégiai szerepe, hozzdadott érték teremtése a vallalat érdekcso-
portjai szamara manapsag megkérddjelezhetetlen.
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A tehetségekért folytatott harc egyre jobban kiélezddik, igazi kihivast
jelent a szakemberek szamara az elkotelezettség, lojalitas novelése a
munkaerd-biztositas érdekében.® Olyan vallalati kulturat, képet kell
megteremteni, amely elég vonzéva tud valni a jelenlegi €s a jovobeli al-
kalmazottak szamara, akik elkotelezettek, és egyiitt szeretnének dolgozni
a vallalati célok elérése érdekében, valamint azok szamara is, akik azt
gondoljék, hogy a vallalatunk a legjobb valasztas szamukra a munkaer6-
piacon. Mindez sziikséges azért, mert szdmos kutatas kimutatta, hogy
szignifikans kapcsolat allapithatd meg a toborzasi és kivalasztasi eszko-
zok, valamint a vallalati imazs kozott.’

Ezt kovetden a kovetkezo fontos 1épésként meg kell tartanunk ezt az
érdeklodést a munkavallalok egyéni értékelésén, allandd képzésén és
vonzé karriertervén keresztiil. Kiilonosen nagy szerepet kell véllalni a
munkaltatoknak a gyes, gyed utan visszatéréd nok munkaerdpiacra, mun-
kdjukhoz torténd visszailleszkedése kapcsan. '

Szervezeti hatékonysag, versenyképesség ndvelése soran optimali-
zalni sziikséges a vallalat teljesitményét megfeleld stratégidk, akciok
végrehajtasaval, az osztalyoknak tobbet kell egyiitt dolgozniuk egyér-
telm utasitasok segitségével, és amennyiben sziikséges, modositani kell
az osztalyok struktirajat. A vallalati kulttra javitasa szintén segithet egy
jobb munkahely létrehozasaban, vezetdfejlesztés altal biztositott értékte-
remtésben.!!

Jelen kutatas eredményei ravilagitottak arra, hogy a fluktuacio vizs-
galata elengedhetetlen a vallalatok szamara, mely megmutatja a vallalat-
tol tavozni szandékozd kollégék indittatasat. Ezekbol az eredményekbdl
megfelelé programokkal, hatékonyabb munkaerd-felvételt és kivalasz-
tast, magas rangu hirnevet tudunk elérni, és ebben a kérdésben leginkabb
a munkaltatoi markaépités stratégia segithet a vallalatok részére.
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