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Osszefoglalas

A munkavallaloi elvarasok folyamatos vdaltozasa arra dsztonzi a munkaadokat, hogy nagyobb
hangstulyt fektessenek a jollétre és annak fejlesztésére. A munkahelyi jollét és a munkaltatoi
markaépités az utobbi években kiemelt szerepet kapott a hazai tizleti szféraban. Kutatasunk célja
annak feltarasa, hogy miként jelennek meg a jélléti gyakorlatok a magyar vdallalatok
kozosségimédia-kommunikaciojaban és hogyan haszndljak ezeket a szervezetek markaépitésre,
tovdbba a jé gyakorlatok megismertetésére hivjuk fel a figyelmet. A WhereWeWork.com dltal
készitett munkavdallaléi vdlaszokra épiils felmérés alapjan az 50 leguonzobb munkahely koziil a
Coloplast Hungary, a Yettel Magyarorszag és a Mercedes-Benz Manufacturing Hungary foglalta
el a dobogét, igy kifejezetten ezen hdrom vdllalat kozosségimédia-jelenlétének (Facebook és
Instagram) elemzését végeztiik el netnografiai médszerrel. Az adatgytijtés 2025 elsé negyedévében
zajlott. Eredményeink szerint a Yettel esetében a bels6 pozitiv kommunikacié a kiilsé
markajegyekben nem jelenik meg, mig a masik két cég esetében erds kiils6 kommunikacié is
megfigyelheto, a Coloplast emberkozpontit kultirdja jol tiikrozédik online tartalmaiban, a
Mercedes-Benz pedig kiegyensiilyozottan kommunikal toborzasroél és markaépitésrol.

Abstract

The constant change in employee expectations encourages employers to place greater emphasis on
well-being and its development. Well-being in the workplace and employer branding have become
increasingly important in the Hungarian business sector in recent years. The aim of our research
is to explore how well-being practices are reflected in the social media communications of
Hungarian companies and how they are used for branding purposes, as well as to draw attention
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to best practices. Based on a survey of employee responses conducted by WhereWeWork.com,
Coloplast Hungary, Yettel Magyarorszag and Mercedes-Benz Manufacturing Hungary took the
top three spots among the 50 most attractive workplaces, so we specifically analyzed the social
media presence (Facebook and Instagram) of these three companies using netnographic methods.
Data collection took place in the first quarter of 2025. According to our results, in the case of Yettel,
internal positive communication does not translate into external brand messaging, whereas the
other two companies demonstrate strong external communication: Coloplast’s people-centric
culture is well reflected in its online content and Mercedes-Benz communicates in a balanced
manner regarding recruitment and brand building.

1. Bevezetés

A sziinteleniil formal6do, egyre bizonytalanabb gazdasagi kornyezet megkoveteli, hogy a
szervezetek kidolgozott stratégiai — és ennek részeként a kiillonb6z6 HR gyakorlatok — is 1épést
tartsanak a valtoz6 vilag trendjeivel, mikozben bels6 kihivasokkal is szembe kell nézniiik a
munkaltatoknak, mint példaul a tehetséghidny és a magas fluktuaci6. Az emberi eréforras a
digitalizaci6 és automatizacié ellenére tovabbra is a legértékesebb erGforras, viszont a
makrokornyezet helyzete, a generacios valtozasok, a munkaerd elvandorlas és egyes térségekben a
multinacionalis cégek térhoditasa sem kedvez az egyes munkaltatoknak (Gelencsér et al., 2022, van
Rossenberg et al., 2022). Mindezen tényezdk jelentésen hozzajarulnak a fluktuécioé novekedéséhez,
ezért a vallalatoknak olyan jolléti gyakorlatok bevezetésére kell torekedniiik, melyek a munkavéallalok
elégedettségét, elkotelezettségét épitik.

A munkahelyi jollét mellett a munkaltat6i méarkaépités az a teriilet, amely a HR funkciok koziil
az utobbi idében egyre nagyobb figyelmet kap. A munkaltat6i markaépités nem csak a cégnél dolgozo
munkavéallalokra van hatassal, hanem a potencialis munkaeré megszerzésének is egyik alappillére
lehet, ha megfelelGen alkalmazzak.

A tanulmény célja annak bemutatasa, hogy a magyarorszagi vallalatok miként jelenitik meg
munkahelyi jolléti gyakorlataikat a kozosségi média kommunikacigjukban és hogyan alkalmazzak
ezeket az elemeket a munkaltat6i markaépités részeként.

2. Elméleti hattér

A tehetséges munkavallalok megszerzését kovetGen a dolgozok megtartésa is kiemelt prioritast
és komoly kihivéast jelent a vallalatoknak. Mig korabban els6sorban az j munkaer6 bevonzasara
helyezték a hangstlyt, napjainkban a mar meglév6 tehetséges dolgozok elégedettségének és
lojalitasdnak megerdésitése is kritikus pont, mivel az elkotelezett, motivalt dolgozék konnyebben
azonosulnak a szervezet céljaival, ami pozitivan hat a teljesitményiikre is (Horvath, 2016; Poor et al.,
2017). A megtartasuk egyre fontosabb szerepet t6lt be a vallalati stratégidkban, mivel a munkaerd
mobilitdsa hazai szinten is szamottevd, igy bizonyos térségekben csokken a magas képzettségi
munkavallalok aradnya (Kozdk & Dajnoki, 2019; Szondi & Gergely, 2021). Ennek elkeriilése
érdekében olyan feltételeket, olyan jolléti programokat kell kivitelezni, amelyek tdmogatjak az
elkotelez6dés kialakulasat, kiilonosen a kiemelt szerepti munkatarsak, kulecsemberek és karizmatikus
vezet6k esetében.

A munkahelyi jolléti intézkedések elsédleges célja, hogy csokkentsék a munkahelyi stresszt és a
fluktuaciot, mikozben novelik a dolgozok elégedettségét és kiegyenstulyozottsagat (Balogh & Bacsné,
2020). A munkahelyi jollétet tdmogatd tényez6k bevezetése segiti a munkahelyi egyensuly
megteremtését, ezaltal szoros kapcsolatban all a versenyelény novekedésével, a termelékenység
javulasaval és a munkateljesitmény emelkedésével is (Schultz et al., 2015). A munkahelyi jollét
munkaeré-megtartd stratégiai elemként is helyt all, melynek novelése bar komplex feladat, de a
megfeleld tényezok 0sszehangolasaval kivitelezhet6 (Szopos, 2024).

A munkahelyi jollét fogalma rendkiviil széles spektrumot olel fel, hiszen magaban foglalja az
alkalmazottak mentalis, lelki, érzelmi és fizikai egészségét egyarant (Szombathelyi, 2012; Saeed et
al., 2023). Ugyanakkor a jollét szlikebb értelemben is megkozelithetS, ebben az esetben elsGsorban
a munka 6romébdl és az egyén munkaban vald6 onmegvaldsitasdnak mértékébdl tevédik Ossze
(Rothausen, 2013; Pataki-Bitt6 & Kun, 2021). Tehat a munkahelyi jollét kifejezetten a munkahoz
kothet6 élményekbdl és koriilményekbol fakad. Olyan tényezéket foglal magiban, mint a
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munkakornyezet mindsége, a munkavédelem, valamint a kollégakkal és a vezet6kkel kialakitott
kapcsolatok (Page & Vella-Brodrick, 2009; Page & Vella-Brodrick, 2013; Deutsch et al., 2015).

A munkahelyi jollét mint kifejezés viszonylag Gjkelet(i és jelenleg a szakmai életben is trendként van
jelen, am a torténelmi el6zményei nincsenek atfogoan feltarva. A huméaneréforras-menedzsment
kozel 200 éves miltra tekint vissza, melynek kezdetét az ipari forradalom alapozta meg (Sz&ts-
Kovats, 2006). Magyarorszagon a kiegyezést kovet6en gyorsult fel a gazdasagi és tarsadalmi
modernizacié, amely a polgarosodés és az életszinvonal emelkedése révén a jolét kérdését is egyre
inkabb el6térbe helyezte (Gyani & Kovér, 2006). A gyaripar fejlédése és a varosi munkassag
novekedése kovetkeztében egyre nagyobb szerepet kapott a munkavéllalok érdekvédelme. Ennek
egyik korai megjelenési formaja az Altalanos Munkasegylet volt, amely a munkasok szervez6dését és
érdekeinek képviseletét szolgalta. A mozgalomhoz kapcsolédoan Tancsics Mihaly 1869-ben inditotta
el az Arany Trombita cim@ hetilapot, amely a munkassag t4jékoztatasat és politikai tudatositasat
segitette. Ezek a kezdeményezések a munkavallaloi jogok és a szocialis kérdések iranti novekvd
figyelmet tiikrozték, amelyek hosszabb tdvon a munkavallaléi jolétet tdmogatd intézkedések és
programok kialakulasanak alapjat teremtették meg (Kaposi, 2002; Tomka, 2003). A mai modern
értelemben vett vallalati joléti kezdeményezések - ami a 19. szdzadban az n. szocialpolitikai
személyzet (welfare personnel) koncepcidjaként volt jelen, - keretében olyan programok keriiltek
kialakitasra, mint a munkanélkiili segély, tippénz vagy lakdstdmogatas. Ennek keretében jelentek
meg az els6 HR szakemberek és tovabb béviilt a juttatisok sora munkahelyi étkeztetéssel,
kirdndulassal is. Mindezek tekinthetGek ,,joléti hagyoméanynak” (Gulyas-Fazekas, 2013), hiszen még
napjainkban is kiemelt fontossaggal birnak ezek a tényezdk.

Nemzetkozi szinten sem ismeretlen a jollét fogalma. Az Ulrich-modell szerint a HR egyik alapvet6
feladata a munkavallalok tAmogatasa és képviselete (employee champion), amelynek része a jolléti
programok és juttatasok kialakitisa is, mivel ezek hozzajarulnak a munkavallalok elégedettségéhez
és a szervezeti teljesitmény noveléséhez (Ulrich, 1997). A jollét helyet kapott a Harvard modellben
(Beer et a., 1984) is, mely szerint a HRM dontéseknek egyarant vannak kozvetlen szervezeti
kimenetei (elkotelezettség), valamint bizonyos hosszi tavi kovetkezményei (egyéni jollét, szervezeti
hatékonysag és tarsadalmi jollét).

A COVID-19 vilagjarvany kovetkeztében a munkahelyi j6llét kérdése siirget6bbé valt, mivel a
jarvany kiemelt hatassal volt a munkavallalok (els6sorban mentalis) jollétére (O’Connor et al., 2021).
Erdekes, hogy a kritikai menedzsmentelméletek szemszgébdl nézve a munkahelyi jolléti programok
jelenlegi divatja messze nem igér kolcsonos el6nyoket, hanem els6sorban a munkaltatok érdekeit
szolgalja azzal, hogy tarsadalmilag elfogadott mechanizmust kinil a produktiv munkavallalok
megtartasara (Wallace, 2022).

Mindezek mellett elengedhetetlen megérteni a HRM valtozo szerepét a vallalati stratégiak
atalakitasaban, hiszen a dolgozok mar nem eréforrasok, hanem a vallalat legfontosabb tékéjének
tekinthet6k. Ez kritikus pont a munka élményének, elvégzésének és a munkaer6é technologiai
fejlédésének kidolgozasaban is (Idrus et al., 2023). Az eddigiek ismeretében a munkahelyi jollét a
humaéneré6forras-menedzsment torténelem kezdetétdl fogva jelen van és jelentésége az id6k soran
folyamatosan er6sodott. A generacios elvarasok, a globalis valsagok és a munka vildganak
atalakulasa jabb és tjabb értelmezési keretet adnak a munkahelyi jollétnek, mely varhatéan a
jovoben is a HR-stratégia egyik meghatarozo, dinamikusan fejlédé teriilete marad.

A munkahelyi jollét elemei, befolyasolo tényezdi kozé tartozik a munkahelyi elégedettség, a
munka és maganélet egyensilya, az elkotelezettség a munka, munkahely irdnt, a sportolasi
lehetGségek és az egészségmegOrzés, illetve a munkahelyi stressz (Dajnoki et al., 2020; Pataki-Bittd
& Kun, 2021).

Masik oldalrél a munkaltatéi markaépités is alappillére lehet a munkavallalok hossz tava
megtartasanak, hiszen nem csak a potencialis munkaerének szo6l, hanem a mar meglévé dolgozoknak
is meghatarozo tényez6 (Kar & Nguyen, 2023). A munkaltatéi marka tekintheté eszkoznek, ha a
gyakorlati értelmezését tekintjiik, de egyszerre igéret és folyamat is, mely a szervezet stratégiai
fejlédésének létfontossagi eleme (Dajnoki & Héder-Rima, 2020), amely hatassal van a vallalat
globalis piacon valo versenyképességére és sikerességére (Farooq et al., 2024). Egyes tényezSk
elengedhetetlenek a vallalat pozitiv hirnevének megteremtéséhez (jo6 kapcsolatok, egészséges
munkakornyezet, vonz6 javadalmazasi csomag, elGléptetési lehetGségek, munkahelyi biztonsag),
melyek novelik a potencilis munkavallalok allaspalyazati szandékat. Ez a pozitiv kapcsolat a vallalat
megfelel6 mennyiségli informacidjanak a kozosségi médiaban vald kozzétételével is befolyasolhato.
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Igy a vallalkozasoknak nemcsak hivatalos munkaltatéi méarkaépitési programokat kell kidolgozniuk,
hanem nagyobb figyelmet kell forditaniuk a vallalati weboldalakon és a k6zosségi médiaban elérhet6
informéciokra, a toborzasi kampényokra és a hirdetésekre is (Thang & Trang, 2024). A munkaltatoi
markaépités részeként a kozosségi média aktiv hasznalata segithet a munkaltat6 vonzerejének a
novelésében, ami akar tobb potencialis jelentkez6t is arra tud késztetni, hogy adja le az onéletrajzat
a szervezethez (Bharadwaj, 2024).

Bér egyre nagyobb érdekl6dés mutatkozik a munkaltatoi markaépitést és a munkavallalok jollétét
érintd kutatasok irant, kevés olyan kutatés van, amely ezen két HR funkeci6 kapcsolédésat érinti. Am
Maharani és mtarsai (2021) is bizonyitjak, hogy a munkahelyi jollét hatassal van a munkaltat6i
maéarkéra. Bharadwaj et al. (2022) elemzése alatdmasztja a munkaltat6i markaépitésnek a munkéaval
vald elégedettség és a szervezeti azonosulas révén a munkavallalok megtartasara gyakorolt kozvetito
hatasat. Dierickx és mtarsai (2025) pedig megallapitottdk, hogy a jolléti intézkedések
kommunikalasa novelheti a vallalat vonzerejét az allaskeres6k szemében. A vallalatok nem minden
esetben aknazzak ki a kozosségi média feliiletek nyujtotta lehet6ségeket (Farkas, 2024), am a fiatal
jeloltek jobban ismerik és értik a technolégiat és miel6tt jelentkeznek, online kutatast végeznek a
véllalatr6l és annak munkakultarajarél (Nguyen, 2022). A potencidlis palyazok ezekbdl az
tizenetekbdl kovetkeztetnek arra, hogy milyen értékeket, hangulatot és hozzaallast képvisel az adott
szervezet. Mindezek alatamasztjak, hogy a munkaltat6i marka nagy hatékonysagot mutat, ha a
tehetségek bevonzasara és megtartasara gondolunk és széles korben alkalmazzak is (Biswas & Suar
2016; Kapoor, 2023; Xueyun et al., 2023). Kiilonos tekintettel lehetiink a Z generaciora, akik
elérésében kritikus szerepet jatszanak a kozosségi média oldalak. Eltér6 és magas elvarasokat
tamasztanak a munkaltatok felé. Szamukra a legfontosabb marka elemek kozé tartozik a munka-
maganélet egyensulya, a vallalat hirneve, a fizetés, a munkahelyi koriilmények és a tarsadalmi
felelGsségvallalas (Vieira, 2024). Ezen tényezGk a munkahelyi jollét szempontjabol is meghatarozo
jelent6séggel birnak (Pelydk, 2024). Mindezek azt tdmasztjdk ald, hogy a munkahelyi jollét
kérdéskore tilmutat a szokvanyos juttatasi forméakon és a szervezeti kulttra és stratégia részeként is
megkozelithet&vé valik. A HR fejlédéstorténetére visszacsatlakozva ez a jolléti-markaépitési metszet
a HR stratégiai szerepének felértékel6dését szimbolizalja.

A szervezeteknek meg kell talalniuk a modjat és céljat, hogy mely csatorndkba, k6zosségi média
platformokba érdemes befektetni, hogy stratégiailag kommunikaljdk a munkaltat6i markat. Ez
magaban foglalja a digitalis média jelent6ségének elismerését annak érdekében, hogy a marka
kedvezd megitélését elGsegitsék nemcsak a jelenlegi, hanem a potencialis munkavéllalok szemében
is (Backhaus & Tikoo, 2004; Farooq et al., 2024).

2024-ben szinte minden magyar internethasznalonak volt Facebook-profilja, jelenleg t6bb mint
7 milli6 ember hasznél Facebook-ot, mig az Instagram penetracios rataja csak 55 szazalék volt. A
Facebook jelenlét minden demografiai csoportban elterjedt, az Instagram inkabb a fiatalabb
generaciok korében népszerii. 2025 marciusdban az Instagram felhasznal6inak tobbsége 25 és 34 év
kozotti volt. Emellett mig a Facebook-felhasznalok tobb mint 40 szazaléka 45 éves vagy annal
idGsebb volt, az Instagram esetében ez az arany csak koriilbeliil 20 szazalékot tett ki (Statista, 2025a;
Statista, 2025b). A Facebook tehat tovabbra is jelentds, ott f6ként a tapasztalt munkavallalokat érik
el a vallalatok, de érdemes nagyobb hangsulyt fektetni més feliiletekre, példaul az Instagram és mas
Uj platformok hasznalata kiilonosen fontos a fiatal generacié eléréséhez. Varga és Héder-Rima
(2021) kutatésa alapjan a Z generaci6 1-3 évre tervez egy munkahelyen maradni, mely értéknek a
novelését mar a jelentkezésnél, a kozosségi oldalak els§ benyomasaval is lehet erdsiteni, amelyen
keresztiil kozvetitheti a vallalat a jo6 munkahelyi 1égkort. A trendeknek megfelelGen, ha ki akarunk
tlinni a kozosségi média forgatagaban, akkor kiemelt szerepet kell kapnia a sajat, els6sorban rovid
videods tartalmaknak (Varadi, 2024).

3. Anyag és moédszer

Az alabbi fejezetben a kutatdshoz alkalmazott moddszertant, illetve a vizsgalt vallalatokat
ismertetjiik.

A Munkahelyeink.hu-t {izemeltet6 WhereWeWork csoport Kkozzétette legfrissebb
felmérésében, hogy a munkavallaléi visszajelzések alapjan Magyarorszagon mely az az 50 vallalat,
ahol érdemes 2025-ben dolgozni. A felmérés alapjat kizarolag anonim munkavallaléi vélemények
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alkotjak, az adatgytijtés 2023. novembere és 2024. oktobere kozott zajlott. Ez a jelenlegi legfrissebb
felmérés, a 2025-0s évi felmérés oktdéberben zarult, melynek eredményei még nem sziilettek meg.
Azért esett a valasztasunk a WhereWeWork.hu felmérésére, mert kifejezetten magyarorszagi
munkaltatokra fokuszal, az egyik legjelentGsebb, munkavallaléi visszajelzéseken alapul6 kutatas. A
WhereWeWork.hu egy kozosség, melyhez barmely munkavallal6 csatlakozhat és visszajelzést adhat.
Ez a felmérés példa arra, hogy hogyan lehet a munkahelyi jollétet a munkaltat6i marka és a HR
stratégia k6zos metszetébe helyezni, hiszen prezentalhat6, hogy a jollét hogyan épiil be a munkaltatoi
marka elemei kozé és ez miként hasznosithato.

Ennek a felmérésnek a rangsora biztositotta szimunkra azt a harom vallalatot, amelyek
esetében netnografiai vizsgalatot végeztiink. Attekintettiik a TOP 3 magyarorszagi vallalatnak a
kozosségi média feliileteit és feltérképeztiik, hogy mennyire jelennek meg a munkaltatoi
maérkaépitésiikben a kiilonboz6 well-being elemek, gyakorlatok. Hiszen a munkavallalék olyan
szempontok alapjan értékelték a vallalatokat a felmérésben, mint munka-maganélet egyenstlya és
karrierlehet&ségek, melyek alapvet6é munkahelyi jolléti tényezok.

A felmérés alapjan az alabbi véllalatok keriiltek be a legjobb harom kozé (sorrendben):
Coloplast Hungary, Yettel Magyarorszag és Mercedes-Benz Manufacturing Hungary.

A Coloplast dan székhelyti és tulajdont piacvezet6 nagyvallalat az intim egészségiigyi termékek
piacan. A sztoématerapia, urologiai és kontinencia ellatds, sebkezelés és bérapolés teriiletén is
megoldasokat kinal. A cég Nyirbatorban 2007-ben kezdte meg a termelést és ~2.700 f6t foglalkoztat.

A Yettel — korabban Pannon GSM, majd Telenor - Magyarorszag egyik legnagyobb
mobilszolgaltatoja.

A kecskeméti Mercedes-Benz gyar az orszag egyik legnagyobb vallalata, gépjarm{ gyartassal
foglalkozik, 2012-ben nyitotta meg kapuit és ~4.500 {6t foglalkoztat.

A munkaltatéi markaépités esetében a vallalatok sajat weboldalain tal a kozosségi média
feliiletek a mérvadoak (Farkas, 2024), melynek kovetkeztében végeztiik el a netnografias vizsgalatot
a harom vallalat kozosségi média oldalain. A kutatas egy marketingkutatasi modszerre épiil, amely a
hagyomanyos etnografia moédszertanat adaptalja az online térre: a netnografia (Kozinets, 2002). Ez
a kvalitativ eljaras, amelyet gyakran karosszék-etnografidnak is neveznek, arra utal, hogy a vizsgalat
terepmunka nélkiil is megvalosithatd. A modszer 1ényege ugyanis abban rejlik, hogy a kutato
szabadon hozzaférhet§ online kommunikaciés csatorndkon keresztiil gytijti az informacidkat,
megfigyelésre keriil sor (Dornyei—Mitev, 2010). A netnografiai kutatasok eredményei alapot
biztositanak tovabbi kutatasok lebonyolitdsahoz (Fehér et al., 2020). A kutatast 7 kiilonb6z6 online
forras segitségével lehet elvégezni (Gal et al., 2017), a mi valasztasunk a k6zosségi média oldalakra
esett.

A kutatas els6 1épéseként felmértiik, hogy milyen kozosségi média platformon vannak jelen a
vallalatok (Facebook, Instagram). Ezt kovet6en minden platform esetében a 2025 év elsé
negyedévében (2025. januar 1. — 2025. marcius 31.) kozzétett bejegyzéseket atvizsgaltuk,
szamszer(sitettliik és besoroltuk azokat az eredmények alapjan meghatarozott kategoridkba. A
kapott eredmények alapjan a Coloplast Hungary Nyirbator Facebook jelenléte kiemelkedd, igy egy
éves id6tavban visszamendleg minden posztot Aattekintettiink és egy részletes well-beingre
dimenziokra épil6 Osszesitést készitettliink, mely az egyes tényez6k mentén Osszesiti, hogy milyen
gyakorlatok és programok vannak jelen a felmérést vezet6 cég nyirbatori telephelyén.

A felmérés célja, hogy a legjobbnak itélt vallalatoknal feltarasra keriiljenek azon gyakorlatok,
amelyek potencidlisan megragadjak az allaskeres6k figyelmét munkahelyi jolléti szempontbol. Igy
atfogo kép kertil kialakitasra a mas szervezetek szamara implementalhat6o HR gyakorlatokrol, mely
eredmények nem csak tudomanyos, de gyakorlati szempontbol is jelentds hasznositasi lehetéséggel
birnak.

4. Eredmények

A kutatast a vallalatok kozosségi-média platformokon valo jelenlétének feltarasaval kezdtiik,
melynek egyik érdekes eredménye, hogy bar a Coloplast nemzetkozi szinten rendelkezik tobb
Instagram profillal is (pl. Németorszag, Olaszorszag, Argentina), dedikalt magyar oldala nincs.
Ellentetbén a masik két szervezettel, akik rendelkeznek sajat magyar nyelvii oldallal (1. tablazat).
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1. Tablazat. A vallalatok kozosségi média jelenléte

Vallalat Facebook Instagram
Coloplast Tatabanya és Coloplast
Coloplast Hungary Nyirbétor -
Yettel Magyarorszag Yettel. Hungary @yettelhungary
II\_I/Iercedes-Benz Manufacturing Mercedes-Benz Gyar Kecskemét | @mercedesbenzhu
ungary

Forras: Sajat kutatas, 2025

Facebook profillal mind a harom vizsgalt szervezet rendelkezik és ami egyedi, hogy a Coloplast
a két magyarorszagi telephelye esetében két kiilon oldalt tart fenn (Coloplast Tatabanya és Coloplast
Nyirbator néven).

4.1. A vallalatok Facebook és Instagram jelenlétének altalanos értékelése

A Coloplast Nyirbator Facebook oldaldn a toborzds, dlldshirdetés kategéridban megjelentek a
kiilonféle allashirdetések, akar kimondottan egy poziciéra fékuszaltan vagy altaldnossidgban
felhivasként, hogy az online térben elért személyek csatlakozzanak a céghez (2. tabldzat). A vizualitas
szempontjabol egy-egy képet is csatoltak a poszthoz, valamint a Coloplast karrier oldalahoz vezetd
linket. Emellett az 4llasborzéken valo részvételeket is ide soroltuk, koztiik egy sajat, az V. Coloplast
allasborze is jelen van, amelyet 2025. majusban terveznek megtartani. Munkaltatéi markaépités
értékelése, elfogadasa, egészségprogram kiemelése. Egyes kollégak idézetei is szinesitik a vallalat
kozosségi-média megjelenését. Fenntarthatosag hetét is szervezett a cég marciusban, mely keretében
el6adasok, videok, cikkek segitségével bivitik a kollégak tudéasat, tudatossagat e téren. Nyilt napot is
tartottak a Lanyok Napjan, illetve a cég altal biztositott kiillonb6z6 sportesemények is megjelentek
(példaul tarazas, konditermi lehet6ségek, kerékpar tara). A tdrsadalmi felel6sséguvallalas és
fenntarthatésag kategoéridban jelentls, hogy a cég a vilag legfenntarthatobb vallalatai kozott
szerepel. Unnepnapok esetében kiemelendd, hogy nem csak a f6bb tinnepnapokat emelték ki, hanem
példaul egy magyar kultdra napjat is.

A Coloplast tatabanyai telephelyén hazi pingpong bajnoksagot szerveztek, melyet egy rovid
videoval is megorokitettek. Coloplast Sportnaptarral rendelkezik a telephely és ennek keretében
taran is részt vettek. A nénapi koszont6 posztot egyedivé tették azzal, hogy a nénapi virdgatadasoknal
készitett sajat képeket osztottak meg, nem tn. “stock” fotokra épitik a Facebook oldalukat, hanem
sajat készitési képek jelennek meg, ami még inkabb betekintést enged a valos vallalati kutaraba. A
Lanyok napja és Fenntarthatdsag hete itt is megrendezésre keriilt, a nyirbatori példahoz hasonléan.
Szembet(ing, hogy sokkal kevesebb posztja van a tatabanyai oldalnak, 6k a fontosabb, vallalaton
beliili eseményeket teszik kozzé, nem iranyul kimondottan toborzasra egyik posztjuk sem.

A Yettel Magyarorszag esetében az egyéb kategoriaban a humoros tartalmak, tippek-triikkok,
kovet6k megszolitasa a cél. A vallalatnak nem a munkaltat6i markaépités a f6 célja, hanem a marka
iranti hliség kialakitasa. Ez az iparagbol is ered, ahol tevékenykedik. Ami érdekesség és pozitivum,
hogy két vided is megjelent a képes tartalmak mellett, melyek jobban megragadjak a figyelmet.

A Mercedes Benz kecskeméti gyaranak Facebook oldalan a rovid videos tartalmak segitik
els6dlegesen a munkaltatéi markaépitést, ugyanis a dolgozok mesélik el sajat torténeteiket, hogy
szamukra mit jelent ennél a cégnél dolgozni. Emellett belelathatunk a gyartas részleteibe is egyes
videdkon keresztiil. Kiilon posztokban kiemelésre keriil egy-egy munkahelyi juttatas, mig a CSR
esetében pedig az onkénteskedés van porondon. Pozitivum, hogy a cégnél dedikalt employer
branding specialista dolgozik, aki a videokban is visszakOoszon és a posztok eredményein is
meglatszik.
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2. Tablazat. Posztok tartalom alapjan torténd besoroldsa - Facebook (db)

Facebook
Vallalat Toborzas, Munkaltatéi | CSR, Egyéb (pl. Termék | &
allashirdetés | markaépités | fenntarthatéosag | iinnepnapok) | promacié SSz
Coloplast
Hungary - 11 10 6 3 30
Nyirbator
Coloplast
Hungary - - 4 1 1 6
Tatabanya
Yettel
Magyarorszag j j 2 15 37 o4
Mercedes-Benz
Manufacturing 14 16 2 2 34
Hungary

Forras: Sajat kutatas, 2025

A Yettel Magyarorszag tette kozzé a legtobb posztot a harom hénapos vizsgalati idGszak alatt,
viszont ezek nem munkaltatéi marka specifikus tartalmak. A Mercedes-Benz Manufacturing és a
Coloplast Hungary Nyirbator kozel azonos szamu posztot publikalt, atlagosan 2-3 naponta tett kozzé
tartalmat mind a két gyar.

A Facebook mellett az Instagram fiokokat is attekintettiik. A Coloplast Hungary kapcsan nem
talaltunk feliiletet, mely azért is érdekes, mert multinacionalis cégként tobb orszagban is rendelkezik
fiokkal. A Yettel Magyarorszag esetében az Instagramon sem feltétleniil jelenik meg a munkaltatoéi
maérkaépités, a Facebook mellett itt is a kreativ tartalmakon van a hangstly, valtozatosan videds és
képi tartalmakon keresztiil szolitjak meg a kovet6ket, mely tartalmak kozott tippek-triikkok jelennek
meg az egészséges életmod kapesan. A Mercedes-Benz kecskeméti gyara esetében pedig a
Facebookon is megjelen6 rovid videok szerepelnek instagramon is Reels formaban, melyek a
munkaltatéi markaépitésnek ékes példai.

Erdekességként mindhirom cég Facebook oldalan (Coloplast Hungary esetében 2 oldal)
feltérképeztiik, hogy a munkahelyi jollét/jollét/well-being kifejezések hasznalata mennyire jelenik
meg. A talalatok szdma csekély volt, olyannyira, hogy kizarélag a Coloplast Hungary - Nyirbator
esetében volt két talalat, melyek nem tekinthet6ek annyira frissnek. 2024-ben a lelki egészség
vildgnapja alkalméabol a mentalis jollét keriilt megemlitésre. Emellett 2023-ban a cég felkeriilt a
Corporate Knights fenntarthatosagi listara, mely kritériumai kozott szerepel a tarsadalmi
felel6sségvallalas és a munkahelyi jollét. Kimondottan munkahelyi jollét megfogalmazassal vagy arra
irAnyul6 poszttartalommal ezeken til nem talidlkoztunk. Meglep6 eredmény, hogy erre nem
forditanak jelentGsebb figyelmet a vizsgalt cégek, mivel a Facebook-on megtaldlhaté minden
generacio és egyrészt a fiatalokra is nagy hatést gyakorolhat ez a trendi munkahelyi tényez6, mésrészt
a csalddosoknak, a tapasztalt munkavallaloknak is sziikségiik van a pozitiv munkahelyi tényez6k
jelenlétére. A munkahelyi jollét az utobbi években kozponti témaként jelent meg mind a
konferencidkon, szakmai forumokon és a kozéletben is, am ezen eredmények azt tamasztjak ala, hogy
a munkahelyi jollét nem csak a tudomanyos életben szamit alulkutatottnak, hanem a véllalati
szotarakban sem szerepel még minden esetben.
munkahelyi jollét hangstlyozasaval kapcsolatban.

A Yettel Magyarorszag munkaltat6i markaépités céllal nem posztol, nem talaltunk kiilon olyan
kozosségi-média feliileteket, amelyen feltiinnének céges gyakorlatok, nem kaptunk arrél képet, hogy
a munkahelyen hogyan jelennek meg a jolléti programok, a termék promoécion van a hangsualy
minden platformon. Ennek lehetséges oka, hogy a vallalat k6zosségi media stratégiaja els6dlegesen
a fogyasztokra fokuszal, nekik gyart tartalmat, hiszen a telekommunikacios szektorban erds verseny
zajlik. Kiemelendd, hogy a harom vizsgalt vallalat koziil egyediil a Yettel tartozik a szolgaltato
szektorba, mig a mésik két vallalat gyartotevékenységet folytat. A munkaltatéi markaépités a cég
esetében belsd csatornakon valésulhat meg.
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A Mercedes Benz pedig jelen van mindkét platformon és egyensulyban van a toborzas és a
munkaltatéi markaépités a tartalmak kozott. Erre a két pillérre forditott figyelem annak lehet
koszonhetd, hogy nagy 1étszam a gyar, mely folyamatos munkaeré-utanpotlast igényel, igy a pozitiv
imézzsal egészitik ki parhuzamosan a toborzast, amely jelentés stratégiai felkésziiltségre és
sziikségszeriiségre is utalhat.

A Coloplast Hungary munkaltat6i markaépitésének a jollét-orientaltsaga a cég kozosségi média
tartalmain Kkeresztiil tiikr6z6dik, melynek alapja a dan vallalati kultarara is visszavezethetd.
Daniadban a munkahelyi elégedettség és a munka-maganélet egyensilya vilagszinten is kiemelkedd
és az anyavallalat kultiraja a magyarorszagi leanyvallalatoknal is kézzel foghat6. Emellett fontos,
hogy a Coloplast Hungary két vidéki telephellyel rendelkezik, igy a helyi munkaerépiacon a
kiemelked6 munkéltatéi marka megjelenés versenytényezének is tekinthet6, a potencialis
munkavallalok bevonzasat, a cég vonzerejét tudja novelni.

Osszességében a két gyartocég strukturdltabb méarkaépitési jelenlétet képvisel, addig a
szolgaltaté szektorhoz tartozoé Yettel a fogyasztéi marka dominanciaja révén teljesen hattérbe szoritja
a kozosségi médidban a (jollét fokuszl) employer branding tartalmakat. Az eltérések mogott az
iparagi sajatossagok mellett a kiilonbo6z6 szervezeti kultarak és a célzott csoportok diverzitasa all.

4.2.Egy vallalati kozosségi-média oldal részletes bemutatasa munkahelyi jollét
szempontjabol

A Facebookra és Instagramra épiil6 eredmények alapjan megallapithatd, hogy a Coloplast
Nyirbator rendelkezik leginkabb jollét-er6s munkaltatéi markaépitési jelenléttel. Ezen eredmény
alapjan a Coloplast Nyirbator esetében egy évre visszamendleg attekintettiik a Facebook posztokat
és azokat a munkahelyi jollét egyes tényez6i alapjan csoportositottuk (3. tdblazat). Ot nagyobb
csoport keriilt kialakitasra: iinnepnapok, sportprogramok, Coloplast Egészségprogramhoz tartozo
vallalati gyakorlatok, csaladbarat munkahelyet er6sit6 programok és egyéb kategoria.

3. Tablazat. Munkahelyi jolléti programok megjelenése a munkaltatoéi markaépitésben a
Coloplast Hungary — Nyirbator esetén

. Coloplast Csaladbarat p
e s SIHDE Egészségprogram | munkahely Egyéb
Fiatalok Ingyenesen Bér egészsége Coloplast tabor Munkabiztonsag
vildgnapja elérhet6 kiadvany (lovas) (videb — hete
konditermi interja egy
programok gyermekkel)
Anyak napja Aranyasok tra | Kantin Vezetett Lanyok Napja
a Zemplénben (egészségtudatossag) | gyarbejarasok kezdeményezés
Baratsag TourTheRing Feltolt6dés modszerei | Iskolakezdési Vidor Fesztival
vildgnapja csapat kiadvany tamogatéas tamogat6
Apék napja Bicikli + Szajhigiénia Kornyezetvédelmi | Jégkrémezés
horgéaszat (kedvezményes rajzpalyazat
fogorvosi kezelések)
Gyermeknap Heti Konyvajanlo
focimérkézések
Coloplast
Sportnap
(videb+kép)
Kerékpar tara

Forras: Sajat kutatas, 2025

Nem feltétleniil tekinthet6 konkrét jolléti elemnek az iinnepnapok megjelenitése, viszont
kiemelendd, hogy nem csak egy Karacsony vagy Ujév jelenik meg a Coloplast repertoarjaban, hanem
egy baratsag vagy fiatalok vilagnapja is. Coloplast értékként tekintenek a joO munkahelyi
kapcsolatokra, valamint a jov6 generaciojara is figyelmet szannak. Egy-egy ilyen poszt konnyedén
megszolitja a friss érettségivel vagy diploméaval rendelkezé fiatalokat.
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Az egészségmeglrzés a well-being egyik dimenzioja, mely a szervezeti kulturadban erételjes
jelenléttel bir, ennek koszonhet6en két kiillon csoportra bonthattuk a cégnél megjelend
gyakorlatokat. Egyrészt a sportspecifikus programok Kkeriiltek feltiintetésre, masrészt a cég
egészségprogramja, a Coloplast Egészségprogram keretében megvalositott eddigi eredményeket
Osszegeztiik. A gyar teriiletén elérhet§ a munkavallalok szamara ingyenes edz6termi lehet6ség, mely
egyarant tamogatja a munka-maganélet egyensulyat is. Tobb sportagra is nyitottak a dolgozok, igy
tarazasra, kerékparozasra, horgaszatra és footballra is van lehet&ség. Fontos megemliteni, hogy ezek
nem feltétleniil egyénileg teljesitendd kihivasok, hiszen egy csapatként vesznek részt az
eseményeken. Van csapatverseny is a felsoroltak kozott, példaul a TourTheRing 24 Oras
kerékparverseny, melyrol egy videot is kozzétettek. A csapat egyenruhéban teljesitette a versenyt,
mely Osszetartozast erdsit§ szimbolum.

A Coloplast Egészségprogram részeként a cég kiadvanyokat bocsat a dolgozok részére, melynek
tematikai kozott fellelhetd a bor egészsége és a feltolt6dés mddszerei is. A kantinban kiilon figyelmet
forditanak az egészségtudatossagra, valamint vegetarianus ételek is vannak. Emellett hetente
gyiimolcsnap, valamint havi egyszer ingyenes reggeli is biztositott a dolgozoknak. Az
egészségprogram el6zményeként a cég 2023-ban Egészség-kihivas programot tartott, mig 2022-ben
“Szamithatsz rank!” program keretében taAmogatta a dolgozok jollétét.

A Coloplast csalddbarat szemlélete szdmos kezdeményezésben megmutatkozik. A gyermekes
munkavéllalok szamara iskolakezdési tAmogatast biztositanak, tovabba lehetGséget kindlnak arra,
hogy a dolgozok csaladtagjai vezetett gyartran vegyenek részt, illetve nyilt események keretében —
mint a Coloplast Allasborze — barmely érdekl6dé szadmara nyitott a gyarbejaras lehetGsége. A
fenntarthat6sag és a kornyezetvédelem kiemelt szempont a nemzetkozi vallalat és a magyarorszagi
telephelyek miikodésében is. Ezt a szemléletet kreativ médon Osszekapcesoltak egy, a munkavallalok
gyermekeinek sz0l6 rajzpalyazattal. A Kornyezetvédelmi rajzpalyazatra beérkezett alkotasokra a
Facebook kozosség szavazhatott, igy a gyermekek kreativitdsanak megszolitasan tal a cég szdmos
potencialis jelentkez6hoz is eljuthatott a kommentek, megosztasok segitségével. A palyazat nyertesei
a kornyezetvédelem jegyében kerékparban részesiiltek.

Kiemelked6 csaladbarat kezdeményezés a Coloplast tdbor. Az 6tnapos lovastabor a dolgozok
gyermekeinek sz6l, mely a munkavallalok szdméara kézzelfoghaté modon fejezi ki a cég tor6dését,
tAmogatva ezzel a munka-maganélet egyensulyat és a sziil6i szerep Osszehangolasat a munkahelyi
kotelezettségekkel. Egy interju is késziilt a tdbor kapcsan, amelyben egy kisfii mesél a tabori
élményeirdl. Ez a rovid vide6 hitelesen kozvetiti a program pozitiv hatasat, valamint erételjes
employer branding eszkozként is miikodik.

Egyéb kategoriaba olyan jollétet tamogato intézkedéseket soroltunk, amelyek nem feltétleniil
kapcsolodnak egyik nagyobb csoporthoz sem, de emlitésre méltéak. A Coloplast taimogatdja a Vidor
Fesztivalnak, mely egy miivészeti fesztival. A cég munkatarsai szdmara a véllalat tiszteletjegyeket is
oszt, igy Kkozvetleniill is tamogatja a szabadid6 aktiv, értékes eltoltését. Egy globalis
kezdeményezéshez is csatlakozott a véallalat, a Munkabiztonsag Hetéhez, melynek keretében a
munkahelyi egészségvédelemhez és biztonsaghoz kapcsold6dé programmal hivjak fel a figyelmet a
prevencio és a felelGsségteljes munkavégzés jelentGségére. A vallalat emellett részt vesz az orszagos
szintli Lanyok Napja kezdeményezésben is, amely a fiatal ldnyok miiszaki és természettudomanyos
palyak iranti érdekl6désének novelését célozza. A hétkoznapokat is igyekeznek szinesiteni kisebb,
mégis figyelmes gesztusokkal, ilyen példaul a kozos jégkrémezés, amely nyaron kinal egy kis
felfrissiilést, vagy a bels6 konyvajanl6 program, melynek célja az Onfejlesztés tdmogatasa a
munkatéarsak korében.

Osszességében elmondhato, hogy a Coloplast Hungary munkaltatéi markaépités
szempontjabol kihasznalja a Facebook oldalat, az emberkozponta véllalati kultara tiikrozédik a
kozosségi-média tartalmakon keresztiil. Igy képes a meglévé dolgozok elkotelez6désére is hatni,
valamint vonzova is teszi a szervezetet a potencialis jelentkez6k szamara. A Coloplast esetében, a
kozosségi-média jelenlét erésitése érdekében javasolt egy Instagram oldal bevezetése is, amelyen
akar ugyanezek a posztok is megjelenhetnek, mint példaul a Mercedes-Benz Kecskemét esetén. A
Coloplastnal is szdmos toborzasi hatter( poszt a fiatalokra irdnyul: gyakornoki munkat is ajanlanak,
illetve 0sztondij program is miikodik naluk, melyek az Instagramon hamarabb eljuthatnak a Z
generaciohoz.

A tanulmany eredményeihez kotédGen a legfontosabb kovetkeztetések és javaslatok a
kovetkezd fejezetben keriilnek bemutatasra.
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5. Kovetkeztetések és javaslatok

” 7

A netnografiai kutatas eredményei megerdsitettek minket abban, hogy a WhereWeWork.com
2024-es felmérésében, a beérkezett munkavallal6i értékelések alapjan mélton viseli az els6 helyet a
Coloplast Hungary a magyarorszagi munkaltatok kozott. A munkahelyi jollét szempontjabol a
dolgozok szaméra nyajtott programok, tamogatasok, akar csak apronak tiné kiadvanyok,
események, anyak, apdk vagy tovabbi linnepnapi posztok hozzdjarulnak ahhoz, hogy az
alkalmazottak biztonsadgban és jol érezzék magukat a munkahelyiikon. Szdmos tényez6hoz
kapcsolodik koltségvonzat, példaul egy esemény megszervezéséhez és lebonyolitasahoz, de az aprébb
HR gyakorlatok, kevesebb pénziigyi kiadassal is megval6sithat6ak és alkalmazhatéak akar kisebb
vallalatoknal is.

Ami a munkaltatéi markaépités szempontjabol jelentGs lehet, az a videbs tartalmak
megjelenése, melyek a mai vilagban, a fiatal generaciok online térben vald erds jelenlétével, a rovid
(akar TikTok videok vagy Insta Reels) videdk térhoditasaval jelentGsen meg tudjak ragadni a
figyelmét a fiatal palyakezdd, potencialis munkavallaloknak. Ha ezekben a vide6kban, posztokban
pedig megjelenitjiik, hogy mennyire odafigyeliink a munkavallal6inkra és az egészségiikre, akkor az
egy plusz pont ahhoz, hogy leadja a jelentkezését a megszolitott fiatal.

Nem elhanyagolhat6, hogy a well-being nem egyetlen eseményt vagy kampanyt jelent, hanem
olyan szemléletet, amelynek a szervezetek mindennapi miikodésébe kell beépiilnie. A munkahelyi
jollét nem évente egyszeri csapatépitén valosul meg, hanem a napi gyakorlatokban, vezet6i
hozzaallasban és a szervezeti kultiraban gyokerezik. Ha minden nap tesziink érte, az hossza tavon
az egyik legértékesebb befektetés lehet, amit egy vallalat sajat jovSje érdekében megtehet.

A kutatas egyik f6 limitacidja, hogy kizarélag a vallalatok social media jelenlétére
korlatozodott, a karrieroldalakat és egyéb allashirdet§ portilokat ebben az elemzésben nem
vizsgaltuk. Emellett az adatgy(jtés egy adott negyedévre, relative rovid idészakra terjedt ki, az
eredmények az érintett szervezetek gyakorlatat tiikrozik, ami szintén befolyasolhatja az eredmények
altalanosithatosagat.

A Kkutatds jovGbeli iranyanak alapjat adja jelen tanulmany. Jelen felmérés egy nagyobb
volument kutatids egyik kiindul6 pontja, alapot biztosit vezetGi interjuk és esettanulméanyok
elkészitéséhez, a vallalati bevett gyakorlatok feltarasahoz. A vizsgalt vallalatok kiilonb6z6
szektorokban miikodnek, azonban a késGbbi részkutatasok soran célunk egy-egy szektor mélyebb,
célzott vizsgalata is. Tovabba célunk az eredmények nemzetkozi kontextusban torténd értelmezése
és Osszehasonlitdsa méas orszagok véllalataival, ami hozzajarulhat a hazai gyakorlatok
versenyképességének és sajatossigainak feltarasahoz. A nemzetkozi 0sszevetés lehetGséget ad arra
is, hogy azonositsuk azokat a j6 gyakorlatokat, amelyek adaptalhatok a magyar vallalati
kornyezetben.
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