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1. BEVEZETÉS 

 

A digitális korszak terjedésével számos tevékenység automatizálódik, az elektronizáció 

beszivárog a mindennapjainkba. A vállalatok internetes oldalakat hoznak létre, melyeken 

megismerhetőek, információkat nyújtanak az érdeklődőknek, amely remek lehetőség egy 

szélesebb kör elérésére. Adódott a kérdés, miért éppen a munkavállalókkal ne teremtene 

kapcsolatot egy vállalat az interneten keresztül? Ez napjainkban már egyre gyakrabban 

megvalósul, az interakción túl jelentkezhetünk állásokra, feltölthetjük önéletrajzunkat, 

felvehetjük a kapcsolatot a cég dolgozóival, akiktől személyes tapasztalataikról érdeklőd-

hetünk. 

A humán erőforrás menedzsment drasztikus változásokon megy keresztül, az infor-

matikai megoldások egyre inkább átalakítják azt. Felmerül azonban a kérdés, hogy csupán 

a humán erőforrás menedzsment elektronikus megoldásairól van-e szó, vagy egy új világ-

ban egy teljesen új alapokra helyezett HRM-mel találkozhatunk. Vajon értelmezhető-e az 

e-HRM a hagyományos humán erőforrás menedzsmenttel kapcsolatban felhalmozott ta-

pasztalatok alapján, vagy új értékeket hoz létre, és mindent újra kell gondolni?  

Dolgozatom a hazánkban még kialakulóban lévő elektronikus humán erőforrás me-

nedzsmenttel foglalkozik, fókuszban az online toborzással. Két fő kutatási kérdést fogal-

maztam meg: 

1. kérdés: Hogyan alakult ki az e-HRM, milyen tényezők játszottak szerepet a létre-

jöttében, és mennyiben különbözik a hagyományos humán erőforrás menedzsmenttől? 

Ennek vizsgálatához számos külföldi szakirodalomra volt szükség, fontos volt megismerni 

az e-HRM pontos fogalmát, a megnyilvánulási szintjeit, és át kellett gondolni a hagyomá-

nyos humán erőforrás menedzsmenttel kapcsolatos ismeretek széles körét. 

Az elektronikus humán erőforrás menedzsment azonban egy hatalmas téma, mely-

nek részletes vizsgálatára terjedelmi korlátok miatt nincs lehetőség, ezért tovább kellett 

szűkíteni a kutatás körét, így jutottam el az elektronikus toborzáshoz. 

 2. kérdés: Az e-HRM egyik tipikus formája, az elektronikus toborzás helyzete mi-

lyen Magyarországon, és hogyan valósul meg a gyakorlatban? A kérdés megválaszolásá-

hoz fel kellett mérni az online toborzás szintjét, melynek módszertanához a nemzetközi 

szakirodalom nyújtott segítséget.  
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Ezekkel párhuzamosan kialakítottam öt célkitűzésemet: 

 az e-HRM történetének feltérképezése, a létrejöttében szerepet játszó tényezők 

feltárása, fogalmi körének tisztázása, 

 a vállalati honlapokon megjelenő e-toborzás gyakorlatának megismerése, 

 a hazai online toborzás trendjeinek vizsgálata, 

 annak feltárása, hogy vannak-e különbségek a magyar és külföldi cégek között 

az e-toborzásban, valamint a munkavállalók létszáma befolyásolja-e az online 

toborzást, 

 annak elemzése, hogy van-e összefüggés a regionális versenyképesség és az e-

toborzás között. 

A fentieknek megfelelően dolgozatom első részében az elektronikus humán erőfor-

rás menedzsment történetét nemzetközi környezetben vizsgálom, mivel más országokban 

ez nagyobb múltra tekint vissza. Igyekszem értelmezni az elektronikus humán erőforrás 

menedzsmentet, és kitérek az online munkaerőpiacra valamint az e-toborzásra is. 

Dolgozatom második részében ismertetem a kutatás módszertanát, a vizsgált mintát, 

valamint bemutatom az egyes kutatási részek indokoltságát.  

Dolgozatom harmadik részében a kutatás eredményeit ismertetem. Igyekszem fel-

tárni az online toborzás hazai helyzetét; ezután korábbi kutatásokkal összehasonlítva an-

nak változásait, fejlődését. Az eredményeket alapul véve összefüggéseket keresek a ma-

gyar illetve más országból származó cégek és az e-toborzás gyakorlatában; a dolgozói 

létszám és az elektronikus toborzás szintjében valamint a régiók versenyképessége és TOP 

vállalataik e-toborzásában. 

Dolgozatom negyedik részében levonom a kutatás fő konzekvenciáit, és a kutatás 

jövőbeli irányait részletezem. 
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2. AZ E-HRM MEGJELENÉSE, KIALAKULÁSA 

 

A fejezetben rövid összefoglalás található az információs társadalomról, és, hogy miben 

különbözik az ipari társadalomtól, majd arról, hogy miként alakult ki az elektronikus hu-

mán erőforrás menedzsment. Később definiálom az e-HRM-et, majd bemutatom a szak-

irodalom által leggyakrabban felsorolt előnyeit. Külön alfejezet szól az e-toborzásról az 

online munkaerőpiaccal és a hagyományos toborzással összefüggésben. Végül megismer-

hető néhány fontosabb uniós kezdeményezés a témával kapcsolatban. 

 

2.1. AZ INFORMÁCIÓS TÁRSADALOMTÓL AZ E-HRM-IG 

Az 1980-as évektől kezdődően személyi számítógépek terjedésével párhuzamosan az in-

ternet is széles körben elérhetővé vált, amely lehetővé tette, hogy a vállalatok mindennapi 

tevékenységébe is beépüljenek az informatikai megoldások. Ezzel párhuzamosan az ipari 

társadalom fokozatosan információs társadalommá alakult (Fukuyama 2000). Sokan az 

információs társadalom kialakulását a negyedik információs forradalomhoz kötik. Ebben a 

szemléletben az első információs forradalom a beszéd kialakulása, a második az írás és 

írásbeliség, a harmadik a könyvnyomtatás, míg a negyedik egy olyan kommunikációs inf-

rastruktúra kialakulása, ahol nem korlátozó tényezők a tér és az idő (Tattay 2003). 

Yoneji Masuda az információs társadalmat az ipari társadalomtól nagymértékben 

különbözőnek véli. Írásában kiemeli, hogy míg az ipari társadalom hajtóerői az anyagi 

javak, addig az információs társadalomé az információs javak, melyben fontos szerepet 

kap a kreativitás is (Masuda 1988). Az információs társadalomban azzal, hogy megnő az 

előállított információ mennyisége, az áruvá és termelési tényezővé válik. A gazdasági 

környezetben felgyorsul a technológiai fejlődés, javul a minőség, és nő a termelékenység 

(Hunyadi 2000). 

Az ipari és az információs társadalom jelentősen különböznek, egy sokkal szélesebb 

kört ölelnek fel az információs társadalom legfontosabb erőforrásai, melyben nagy szerep 

jut a tudásnak. A technológia ismerete, alkalmazásának képessége felértékelődik, az em-

beri kapcsolatok fontosabbá válnak. Míg az ipari társadalomnál a szakképzett munkaerő 

kivételével csak fizikai javak jelennek meg, az információs társadalomnál ez megfordítva 

látszik, az erőforrások jelentős része megfoghatatlan, különböző ismereteket takar, és nagy 

részük gyakorlattal szerezhető meg (1. táblázat). 
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1. táblázat: Az ipari társadalom és az információs társadalom domináns erőforrásai 

Az ipari társadalom domináns 

erőforrásai 

Az információs társadalom domináns erő-

forrásai 

Alapanyag 

 

Nyersanyag 

Technológia 

 szabadalom 

 licensz 

 know-how 

 K+F 

Pénztőke 

Vállalkozói tőke 

 információs tőke 

 kapcsolati tőke 

 bizalmi tőke 

 anyagi tőke 

Szakképzett munkaerő 

Tudástőke 

 szakképzettség 

 gyakorlat 

 emberi készségek 

Forrás: Majó (2004) 

 

Az emberi erőforrás menedzsment mindig is élen járt a technológia szervezetbe való 

integrálásában, az egyik legkorábban automatizált tevékenység a bérszámfejtési admi-

nisztráció volt (Lengnick-Hall–Moritz 2003). Ezek alapján nem meglepő, hogy az elekt-

ronikai megoldások terjedése valóságos forradalmat indított el a humán erőforrás me-

nedzsmentben (Miller 2003). 

Az „e-HRM” (elektronikus humán erőforrás menedzsment) fogalom először akkor 

jelent meg, mikor 1990-ben az „e-commerce” (elektronikus kereskedelem) végigsöpört az 

üzleti világban. Az e-commerce mellett így az e-HRM lett a másik tevékenység, ahol 

használták az internetet, vagyis az üzleti tranzakciók mellett az emberi erőforrások világá-

ban mutatkozott először. A folyamatnak három feltétele volt: a személyi számítógép ren-

delkezésre állása, a széles körben elterjedt számítógépes műveltség és az internet 

(Lengnick-Hall–Moritz 2003).   
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2.2. AZ E-HRM ÉRTELMEZÉSE 

Az elektronikus humán erőforrás menedzsmentre megjelenését követően sokan csupán 

informatikai megoldásként tekintettek, ebben a megközelítésben nem más, mint az emberi 

munka kiváltása, elektronizáció. Jelen dolgozat azonban egy új szemléletmódot követ, 

mely szerint nem csupán egyszerű modernizációról van szó. Ezt az álláspontot képviseli 

Dr. Tatyana Bondarouk, aki az e-HRM-et úgy fogalmazza meg, hogy „a humánerőforrás-

stratégia, -(irány)elvek és -eljárások implementációja a szervezetben internetes technoló-

giákra alapozva” (Majó 2007b 31. o.). Hasonlóan gondolkodik Stefan Strohmeier is, aki 

legalább két szereplő közös HR tevékenységének támogatása érdekében megtervezett, 

létrehozott és alkalmazott információtechnológiaként definiálja az e-HRM-et (Strohmeier 

2007). A két megfogalmazásból fontos kiemelni, hogy nem a már meglévő HR tevékeny-

ségek kerülnek számítógépes környezetbe (sok esetben ez nem is volna lehetséges), ha-

nem az információs technológiával számolnak már a tervezés során, ahhoz igazodva ala-

kítják, és szervezik a személyzeti munkát. 

A téma szakirodalma szerint három megjelenési formája van az e-HRM-nek, ame-

lyeket akár szinteknek is felfoghatunk: 

 információ, amikor nyilvántartásokat vezetnek elektronikusan, tranzakciós 

tevékenységeket végeznek így; 

 automatizálás, amely során a hagyományos HRM tevékenységeket végzik 

számítástechnikai segítséggel, úgy, mint a toborzást, kiválasztást, tervezést, 

képzést, teljesítmény-menedzsmentet; 

 és az átalakulás, amikor a szervezet hozzáadott értékét kívánják elektronikus 

környezetben növelni, a szervezet fejlesztése, tehetséggondozás vagy tanulás 

során (Lengnick-Hall–Moritz 2003, Thite–Kavanagh 2009). 

Ha rendszerszemléletre törekszünk, párhuzamba állíthatóak az előzőekkel a humán 

erőforrás menedzsmentet támogató informatikai eszközök fejlődési szakaszai: 

 „Personnel Administration” korszak 

A XIX. század közepén jelennek meg először a munkásokkal foglalkozó 

szakemberek, akiket ekkor szociális hivatalnokoknak/titkároknak hívnak, és 

a dolgozók alapvető körülményein próbálnak javítani. Szükséges is volt, hi-

szen ezt megelőzően a munkavállalók könyörtelen kizsákmányolása, volt jel-

lemző.  
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A korszak végére megalakulnak az első személyzeti osztályok, az informati-

kai támogatás a nyilvántartásra és a bérszámfejtésre terjed ki (Majó 2004, 

Karoliny 2010). 

 „Personnel Management” korszak 

A magyar szakirodalomban személyzeti menedzsmentként említett szakasz-

ban a HR-esek szerepe tovább erősödött, a szakszervezetekkel való tárgya-

lás, munkajogi viták kezelése megjelent a feladataik között. A fizikai dolgo-

zókon túl már a vezetőkkel is foglalkoznak. Egyre gyakrabban kerülnek a 

HR funkciók számítógépes környezetbe, emellett fejlődésnek indulnak a 

humán informatikai rendszerek és speciális számítógépes programok készül-

nek (Majó 2004, Karoliny 2010). 

  „Human Resource Management” korszak 

A legfejlettebb szakaszban egyszerre vannak jelen a „hard” és a „soft” ele-

mek, míg előbbi a stratégia- és tervkészítést, valamint az értékelést foglalja 

magában, utóbbi a dolgozók fejlesztésének széles eszköztárát. Ezek alapján 

egy HR szakembernek komplex feladatot kell ellátnia. Újdonság, hogy kiter-

jednek az informatikai megoldások, amiket hazánkban Emberi Erőforrás In-

formatikai Rendszerként (EEIR) ismernek, itt elektronizálva van már a dön-

téstámogatás és a kommunikáció is (Majó 2004, Karoliny 2010). 

A humán erőforrás menedzsment elektronizálása mellett számos érv szól. A legtöbb 

szerző a következőkhöz hasonlókat említ: 

 Decentralizáció valósul meg, a tudás alacsonyabb szinten is elérhető 

(Dobay–Majó 2012). 

 A papírmunka visszaszorul az e-HRM bevezetésével, csökkennek az admi-

nisztratív feladatok, az elemzéseket, kimutatásokat könnyebb elkészíteni 

(Roóz 2006). Ennek következtében a személyzetis munkatársak más fonto-

sabb feladatokkal (tervezés, elemzések, fejlesztések stb.) tudnak foglalkozni 

(Dobay–Majó 2012). 

 Egy integrált, informatikai alapokra épült HR rendszer felszámolhatja a ha-

zánkban gyakori iroda-automatizáláson alapuló kultúrát (Dobay–Majó 

2012). 

 Az információáramlás gyorsabbá válik, így a szervezet a változásokra is rö-

videbb idő alatt képes lesz reagálni (Roóz 2006). 
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 Az e-HRM alkalmazások lehetővé teszik a HR osztály elérhetőségének kiter-

jesztését (Overman 2002). 

 Új feladatokat kap az informatikai vezetés, igényeket kell közvetítenie a 

szoftverek fejlesztői irányába, tárgyalnia kell velük (Dobay–Majó 2012).  

 Az e-HRM növeli a rugalmasságot, ami gyakran kulcsfontosságú kérdés az 

egyén munka és család közötti egyensúlyának megteremtésében (Gainey–

Klaas 2008). 

 Az e-HRM munkatársakat szabadíthat fel, ami növelheti a stratégiai jelentő-

ségű kezdeményezések számát (Stanley–Pope 2000). 

 Az elektronikus HRM javíthatja az információk szállítását, így több ilyen te-

vékenységet lehet elvégezni egységnyi idő alatt alacsonyabb áron (Jossi 

2001, Legnick-Hall – Moritz 2003). 

Az előnyök között néhány egyszerű költség-szemléletű pozitívum jelentkezik, azon-

ban túlnyomó többségben a szerzők már egészen másról írnak. Megjelenik az e-HRM 

hozzáadott értéke a decentralizációban, átalakíthatja az irodastruktúrát, rugalmasságot 

biztosít, stratégiai kezdeményezésekhez járulhat hozzá. Ezek is rámutatnak a felfogásbeli 

változásra az elektronikus humán erőforrás menedzsmenttel kapcsolatban, felértékelődik 

az e-HRM-mel bekövetkezett változások nagysága és szerepe.  

 

2.3. ONLINE MUNKAERŐPIAC ÉS E-TOBORZÁS 

Az információs technológiai megoldások természetesen nem csak a szervezeteken belül 

jelentek meg, azok a munkavállalók és a vállalatok közötti kapcsolatot is befolyásolták, 

aminek eredményeképp létrejött az online munkaerőpiac. A munkaadók és a munkaválla-

lók itt interakciókat bonyolítanak le, így a toborzás is le tud zajlani, amit így már e-

toborzásnak hívunk (Majó 2004). 

A virtuális munkaerőpiacnak több helyszíne van, aszerint, hogy például milyen 

szolgáltatást nyújtanak, mennyire kiterjedtek. Ezeket a következőképpen csoportosíthat-

juk: 

 újságok, napilapok, portálok álláskereső rovatai, ahol külön szerepelnek az 

álláshirdetések, valamint a munka világából különböző hírek, események je-

lennek meg; 
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 álláskeresésre szakosodott oldalak, online karriermagazinok, álláscentrumok, 

melyek a munkakeresőknek és kínálóknak is információkkal szolgálnak, 

amin túl gyakran tanácsokat találhatunk önéletrajzra, karrierre vonatkozóan; 

 személyzeti tanácsadók, munkaerőközvetítők, fejvadászok, 

munkaerőkölcsönzők weboldalai, ahol a kapcsolattartásban segítenek a mun-

kaadó és munkavállalók között és karriertanácsokat, önéletrajz-mintákat kí-

nálnak; 

 szervezetek, vállalatok honlapjai, ahol a cég álláshirdetései jelennek meg, és 

a munkára vonatkozó információkkal szolgálnak (Majó 2004). 

A toborzás fő feladata a megfelelő mennyiségű és minőségű munkaerő biztosítása. 

Ez történhet belső illetve külső forrásokból. A belső források alapvetően abban különböz-

nek a külsőktől, hogy ebben az estben a szervezeten belülről jön a munkavállaló, vagyis a 

cég alkalmazásában állt már a toborzást megelőzően is. A belső forrásokból való toborzás 

történhet előléptetéssel, áthelyezéssel vagy visszaminősítéssel. Az előléptetés és visszami-

nősítés a szervezeten belüli hierarchiában fel- illetve lefele történő mozgást jelent, míg az 

áthelyezés oldalirányút. Speciális eset az újraalkalmazás, ami némiképp eltér az említet-

tektől, hiszen itt egy régebbi alkalmazott visszahívása valósul meg (Gulyás 2008). 

A külső forrásokból való toborzásnak hét alapvető formáját említi a szakirodalom. A 

„besétálók” főleg multinacionális cégeknél jellemzőek, és a fizikai munkásoknál valamint 

a friss diplomásoknál fordul elő leggyakrabban. Alkalmazotti közvetítés során a már meg-

lévő dolgozókat ösztönzi arra a menedzser, hogy kapcsolati hálójából segítsen megtalálni 

a megfelelő munkaerőt. Az egyetemi megkereséseknek több formája is lehetséges úgy, 

mint a még végzés előtt álló hallgatók közül a legjobbak lehalászása, az egyetemi állás-

börzéken való részvétel, a gyakornoki programok és az anyagi támogatás például ösztön-

díj formájában. A fejvadász cégeket csak a felső vezetőknél szokás alkalmazni költséges-

sége miatt. A munkaügyi központok saját adatbázissal rendelkeznek az álláskeresőkről 

valamint kínálókról, és többek között kiközvetítik a regisztráltakat megüresedett helyekre. 

Hazánkban újdonságnak számít, de Amerikában már elterjedt módszer a 

munkaerőkölcsönzés. Ennek során egy adatbázisból kiközvetítik a munkaerőt, aki megha-

tározott ideig dolgozik a cégnél, ez után későbbi alkalmazása is lehetséges. A szervezet 

toborozhat még munkaerőt hirdetés útján, ahol megbízhat erre szakosodott céget, vagy 

maga is szervezheti a folyamatot (Gulyás 2008). 

 



9 
 

Az internet jelentősen megváltoztatta azt, ahogyan a vállalatok gondolkoznak a 

munkaerő toborzásáról. Azt gondolhatnánk, hogy elsősorban ez a high-tech iparágakban 

jellemző, azonban egy felmérés bebizonyította, hogy ez ma már így nem igaz (Feldman–

Klaas 2002). A multinacionális vállalatok gyakran a honlapjukon teszi közzé állásajánlata-

ikat, és a beküldött önéletrajzokból jól hasznosítható adatbankot készíthetnek (Koncz 

2004). Ma már az e-toborzást nem csak az emberi erőforrás menedzsment egyik eszköze-

ként tekinthetjük, hanem egy önálló kultúrának (Capelli 2001).  

Egyes előrejelzések szerint a jövő toborzási trendjei úgy alakulnak majd, hogy egyre 

agresszívabbá válik a toborzási munkatársak tevékenysége, és szorosabban kötődik majd a 

szervezet stratégiájához. Az erre szakosodott osztályok kis vezetőkiválasztó és személyze-

ti szolgáltató cégekké alakulnak, és folyamatosan információkat gyűjtenek a potenciális 

munkatársakról, kapcsolatrendszereket alakítanak ki a mozgósításukhoz, valamint a be-

gyűjtött információkat adatbázisokban rendszerezik, amelynek következtében a toborzás 

és kiválasztás folyamtatos tevékenységgé alakul majd (Effron–Gandossy 2004). 

 

2.4. UNIÓS KEZDEMÉNYEZÉSEK 

Az információs társadalommal kapcsolatban az Európai Unió 1993-ban fogalmazott meg 

először összes tagországot érintő programot. A Fehér Könyv a Növekedésről, Versenyké-

pességről és Foglalkoztatásról az infokommunikációs technikák társadalom és versenyké-

pesség-formáló szerepét mutatja be, valamint javaslatot tesz az információs társadalom 

megvalósítására irányuló lépésekre (Majó 2004). 

Ugyanebben az évben az unió létrehozta információs közvetítési rendszerét, az 

EURES-t. Az EURES a munkaerő közvetítésére szolgál az unió határain belül számítógé-

pes összeköttetésre alapozva. A rendszer három alappilléren nyugszik:  

 az adatbázison, 

 az EURES-tanácsadókon és 

 az informatikai rendszeren (Tóthné (szerk.) 2004). 

Az adatbázis két részből épül fel, az egyik a megüresedett álláshelyeket tárolja, míg 

a másik a tagállamban való munkavállalást segíti különböző információkkal. Itt kerülnek 

bemutatásra a tagállamok, a munka- és adójogi szabályok, a társadalombiztosításra vonat-

kozó és szociális szabályok.  

A tanácsadók több nyelven beszélő munkaközvetítők, akik ismerik a tagország 

munkajogi rendszerét. Ők egyben pályaorientációs tanácsadók is, és információkat nyújta-

nak az adott munkaerőpiac helyzetéről.  
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Az informatikai rendszer a brüsszeli adatbázissal áll kapcsolatban, valamint a ta-

nácsadók állomásaival, és egyre inkább az önkiszolgálás felé halad (Tóthné (szerk.) 2004). 

A következő mérföldkő az eEurope program, ami az információs társadalomba való 

átmenet gyorsítására jött létre. A program három fő célkitűzést fogalmaz meg: minden 

háztartás, iskola, üzleti és közigazgatási szervezet lépjen át a digitális korszakba; egy digi-

tális Európa létrehozása, ami a befektetői fejlesztésekre készen áll, és képes a finanszíro-

zásukra; valamint, hogy az átalakulás építse a fogyasztói bizalmat, és erősítse a társadalmi 

kohéziót. Ezen célkitűzések megvalósítására tíz konkrét cselekvést írt elő az unió a tagál-

lamoknak: 

1. A digitális korszak fiatalságának létrehozása azáltal, hogy a multimédiás 

eszközök, és az internet minden iskolában elérhetővé válik. 

2. Az olcsóbb internet hozzáférés érdekében nagyobb verseny a szolgáltatók 

között. 

3. Az e-kereskedelem felgyorsítása, és abban belső piac létrehozása. 

4. A kutatók és hallgatók számára nagy sebességű internet-hozzáférés. 

5. Intelligens kártyák létrehozása a biztonságos elektronikus hozzáféréshez. 

6. A kockázati tőke rendelkezésre állása a high-tech és kis- és középvállalko-

zások számára. 

7. A digitális korszakban való részvétel biztosítása a fogyatékkal élők számá-

ra. 

8. A digitális technológiák elterjedésének növelése az egészségügyben. 

9. Intelligens közlekedésfejlesztés, ami által biztonságosabbá és hatékonyabbá 

válhat a szállítás. 

10. Online kormányzati elérhetőség biztosítása (Liikanen 2000). 
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3. A KUTATÁSI MÓDSZER BEMUTATÁSA, MINTA LEHATÁROLÁSA 

 

A fejezetben a kutatás módszerét ismertetem a mintával együtt és a gondolatmeneteket, 

amelyek az egyes kutatási kérdésekhez kapcsolódnak. A fejezet három alapvető részre 

bontható, az első rész bemutatja a vizsgálat alapjául szolgáló módszert és az e-toborzás 

helyzetének, fejlődésének a vizsgálati menetét, a második rész a vállalat származása, va-

lamint a dolgozói létszám és az e-toborzás elemzésének technikájáról és összefüggéseiről 

szól, az utolsó rész pedig a regionális versenyképesség és az elektronikus toborzás lehet-

séges kapcsolatát vizsgálja. 

 

3.1. A KUTATÁS KERETE, AZ E-TOBORZÁS HELYZETÉNEK ÉS FEJLŐDÉSÉNEK VIZSGÁLATI 

ALAPJAI 

A kutatás során az elektronikus toborzás egyik megjelenési formáját, a vállalati karrierla-

pokat vizsgáltam meg. A vállalati karrierlapok tulajdonképpen a vállalat saját e-toborzását 

jelentik (ezen kívül még elektronikusan toborozhatnak a cégek munkavállalókat az erre 

szakosodott állásportálokon), ami a szervezet honlapján jelenik meg.  

A mintában a 7 magyar NUTS 2-es szintű régió (Észak-Magyarország, Észak-

Alföld, Dél-Alföld, Közép-Magyarország, Közép-Dunántúl, Nyugat-Dunántúl és Dél-

Dunántúl) 20-20 legnagyobb árbevételű vállalata szerepel a 2010-es év alapján. Ezeket az 

adatokat a HVG TOP 500 című kiadványából, a megyei rangsorokat régiónként összesítve 

kaptam meg (HVG 2011).
1
 A dél-alföldi, közép-magyarországi, észak-alföldi és észak-

magyarországi régiók esetében előfordult, hogy a TOP 20-ban ugyanazon vállalat leány-

vállalatai szerepeltek a régión belül, amelyek ugyanazzal a honlappal is rendelkeztek. Ez 

torzító hatást váltott volna ki, ezért ezeknél a régióknál megvizsgáltam a sorrendben kö-

vetkező vállalatokat árbevétel szerint, amellyel így tartható lett a régiónkénti 20 elem-

szám.  

A kutatás alapját az Aacheni Munkatudományi Intézet felmérése adta, amelyben 

munkavállalókat kérdeztek meg arról, hogy melyek azok a legfontosabb szempontok, 

amelyeket álláskereséskor egy vállalati honlappal szemben elvárnak (Marton 2002). A 

tízes listába a következők kerültek: 

a) kontaktszemélyek 

                                                           
1
 A dél-dunántúli régió 20. vállalata nem található meg a TOP 500-as listán és így a megyei rangsorokban 

sem. Kérésemre sem a Központi Statisztikai Hivatal sem a Nemzeti Adó- és Vámhivatal nem tudta rendelke-
zésre bocsátani adatvédelmi okokból kifolyólag. Emiatt, valamint mert egy vállalat két leányvállalata szere-
pel a régióban és egyet felszámoltak itt 17 a megvizsgált vállalatok száma. 
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b) információ aktualizálásának ideje 

c) álláspályázás folyamata 

d) továbbképzési és más programok 

e) vállalati tevékenységek bemutatása 

f) keresőfunkciók 

g) foglalkoztatási helyzet alakulása 

h) tájékoztatás a pályázatok feldolgozásáról 

i) beszélgetőpartner bemutatása 

j) újdonságok (Marton 2002). 

A következőkben kifejtem, hogy az egyes tényezők miért lehetnek fontosak, vala-

mint ismertetem, hogy a vizsgálat során hogyan kerültek figyelembevételre.  

a) kontaktszemélyek 

A kontaktszemély jelenléte kiemelkedő fontossággal bír több szempontból is. Egy-

részről azok a vállalatok, amelyek nem rendelkeznek saját rendszerrel az önéletrajzok be-

fogadására, ide várhatják a jövőbeni munkavállalók jelentkezéseit. Ezen túl van egy másik 

funkciója is, amely abban nyilvánul meg, ha a jelentkezőnek van bármilyen kérdése pél-

dául az állással kapcsolatban, vagy valamilyen probléma merül fel, és segítséget kérne. 

Kiemelendő, hogy a kontaktszemély nem egyenlő a vállalatok általános elérhetőségeivel, 

hanem kifejezetten a HR osztállyal lehet rajta keresztül kapcsolatot teremteni, így lehet e-

mail, postai cím vagy akár telefonszám.  

b) információ aktualizálásának ideje 

Második szempontként a munkavállalók az információk aktualizálását jelölték meg. 

Főleg a meghirdetett állásoknál fontos, hogy ne lejárt lehetőséggel találkozzon a jelentke-

ző, mert annak a vállalat hitelvesztése lehet az ára, és véleményem szerint a munkavállaló 

számára fontos, hogy egy cég bizalmat ébresszen benne. 

c) álláspályázás folyamata 

A következő munkavállalói szempont az állás megpályázásának folyamata. Lénye-

ges feltüntetni, hogy a pályázó mit küldjön el, melyik az az elérhetőség, ahová küldheti, 

vagy ha nincs aktuális állásajánlat, de van lehetősége a munkavállalónak elküldenie az 

önéletrajzát. A karrieroldalakon gyakran vannak formanyomtatványok, amelyeket vagy 

megadott címre lehet eljuttatni, vagy teljesen automatizált ez is, és egy gombra kattintva 

elküldésre kerülnek az adatok. Itt is lehetnek magyarázatra szolgáló részek, például a 

munkavállaló tájékoztatása arról, hogy mik azok, amiket feltétlen ki kell töltenie a megfe-

lelő jelentkezéshez. 
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d) továbbképzési és más programok 

A programok és továbbképzési lehetőségek ismerete ahhoz szükséges, hogy a leen-

dő munkatárs megismerhesse a környezetet, irányt mutassanak számára a vállalati kultúrá-

ról. Képet kaphat ezekből az információkból arról, hogy mennyire segítik a szakmai elő-

rehaladását, támogatja-e a vállalat a csapatépítésre szolgáló cégen kívüli tevékenységeket. 

e) vállalati tevékenységek bemutatása 

A vállalat tevékenységéről közölt információk segíthetnek a jelentkezőknek, hogy 

egészében láthassák a munkafolyamatokat, leendő munkájukat el tudják helyezni a folya-

matokon belül, megértsék annak fontosságát. Azoknál a pályázóknál, akiknek kiemelten 

fontos a cég iránti bizalom a vállalat története mélyítheti azt el, ők sokszor szívesebben 

dolgoznának egy nagy múltra visszatekintő cégnél.  

f) keresőfunkciók 

A keresőfunkcióknak főleg nagy számú állásajánlatnál van jelentősége, ahol vala-

mely tényező alapján csoportosítva jelennek meg a lehetőségek, akár a végzettségi szint, 

munkavégzés helye, az érintett vállalati terület és sok egyéb más szerint. Ilyen keresők 

nélkül a sok ajánlat rengetegjében szinte elveszhet a munkát kereső egyén, és dönthet úgy, 

hogy máshol keres tovább. 

g) foglalkoztatási helyzet alakulása 

A foglalkoztatási helyzet szintén a munkakörnyezet jellemzésére szolgál, így meg-

tudhatja a jelentkező, hogy az adott területen, telephelyen hányan dolgoznak, információt 

kaphat arról, hogy mennyire változatos a jövendőbeli munkatársak tábora. Következtetni 

lehet belőle a vezetési stílusra, a vállalat berendezkedésére. 

h) tájékoztatás a pályázatok feldolgozásáról 

A pályázatok állapotáról való tájékoztatásnál információt lehet adni a jelentkezés 

beérkezéséről, arról, hogy pontosan kihez került, várható-e interjú, vagy bekerült a vállalat 

rendszerébe későbbi álláslehetőségek esetére. Ha ezekről nem értesítik a munkavállalót, 

elfogadhat másik állást idő közben, gondolhatja azt, hogy nem fontos a vállalatnak, ez egy 

negatív képet festhet a szervezetről. 

i) beszélgetőpartner bemutatása 

A beszélgetőpartner a cég egy jelenlegi dolgozóját jelenti, aki hiteles információt 

adhat a munkahelyi légkörről, juttatásokról, előmeneteli lehetőségekről, és bármilyen 

egyéb gyakorlati kérdésre választ adhat. Jó példákkal is előállhat a vállalat, például ha 

leírja, hogy egy adott dolgozó honnan indult, és hová jutott el, ez emberközelibbé teheti a 

nehezen elérhető célokat is.  
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Legszerencsésebb esetben tényleges, „élő” kommunikáció valósul meg, vagyis va-

lóban a beszélgetőpartner válaszol, létezik azonban egy passzív formája is, amely gyakran 

a vállalatnál dolgozók sikertörténeteit jelenti, ez kevésbé lehet hiteles a jelentkező számá-

ra.  

j) újdonságok 

Az újdonságok itt nem a vállalat egészére vonatkozó hírekre irányulnak, hanem a 

csak személyügyi területet érintőekre. Megjelenhetnek itt a vállalati programok, új képzé-

sek, csapatépítő tréningek és még sok egyéb más. A funkció által bepillantást nyerhet a 

jelentkező a vállalat mindennapjaiba, vonzóbbá válhat számára.  

A vizsgálat keretét ezek a szempontok adják, melyeket kvantitatív, és néhány eset-

ben kvalitatív jellemzőkkel mértem. A tényezők véleményem szerint alkalmasak az online 

toborzás jellemzésére, mivel az alkalmazhatóságát a munkavállalók tapasztalják, ezek a 

szempontok pedig éppen tőlük származnak. Ebből következően a vizsgálattal megadható a 

vállalati oldalakon létrejövő elektronikus toborzás jelenlegi helyzete.  

A témában rendelkezésre áll egy idősoros elemzés Dr. Majó Zoltán kutatásai nyo-

mán ugyanezekkel a szempontokkal, és néhány ponton kapcsolódik Kurfürst Erzsébet 

kézirata is, amelyekkel összehasonlítva a jelenlegi eredményeket, képet adhat a magyaror-

szági e-toborzás trendjeiről és fejlődéséről (Majó 2007a, Kurfürst 2009).  

 

3.2. A VÁLLALAT SZÁRMAZÁSI ORSZÁGA, VALAMINT A DOLGOZÓI LÉTSZÁM ÉS AZ E-

TOBORZÁS KAPCSOLATA 

Egy cég származási helyét kiválóan reprezentálja annak székhelye, márpedig a vállalati 

székhelyek általában megtalálhatóak a vállalati honlapokon. A vállalat székhelye és az e-

toborzás közötti kapcsolatot abból kiindulva lehet megvizsgálni, hogy a külföldi vállalatok 

gyakran magukkal hozzák a vállalati kultúrájukat. A gondolatmenet azon alapszik, hogy a 

cég hazai bázisában koncentrálódnak a magas hozzáadott értékű tevékenységek, a vállalat 

kulcsrészlegei és a legmagasabb szintű vezetés, amely a fő stratégiákat kialakítja (Lengyel 

2000). A cég székhelye szintén a hazai bázisban helyezkedik el. A vállalatok globális ver-

seny következtében a különböző változtatásokat a más országokban lévő leányvállalataik-

ra is alkalmazzák. Így ha a vállalat a humán erőforrás menedzsment elektronizálására tö-

rekszik, az a leányvállalatoknál is alkalmazásra kerül.  

Más oldalról megközelítve a vállalat származási országa döntő hatással van a válla-

lati kultúrára. Bakacsi Gyula a szervezeti kultúra kialakításának tényezőit három csoportba 

sorolja:  
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 külső hatások, amik magukba foglalják a környezetet minden szempontból, 

úgy, mint az üzleti, társadalmi, kulturális környezet; 

 szervezetspecifikus tényezők, amik a technológiára, technikai feltételekre 

utalnak, ezek befolyásolják a vállalat rugalmasságát, struktúráját; 

 szervezeti történelem, tradíció-hatás, amik a vállalat származására utalnak, 

és az alkalmazott eljárásrendben, értékekben, gondolkodásmódban és ha-

gyományokban nyilvánulnak meg (Bakacsi 1999). 

Jelentős különbségek lehetnek például egy alapvetően német és egy magyar cégnél. 

Más munkamorál, más módszerek, más fontossági sorrend. Ezeket a differenciákat pedig 

magukkal hozzák a betelepülő vállalatok a leányvállalataikon keresztül. Így ha a szervezet 

fogékony az újításokra, magas szinten alkalmazza az e-HRM különböző formáit, az meg-

nyilvánul a hazánkban jelenlévő részlegeinél is. 

Dr. Majó Zoltán kutatásai arra is kiterjedtek, hogy a hazánkban és globálisan tapasz-

talható elektronikus humán erőforrás menedzsment gyakorlat között van-e különbség, és 

azt az eredményt kapta, hogy a magyar e-HRM nagyjából öt év adaptációs késéssel jelenik 

meg (Majó 2007a). Ha ezeket a tényeket vesszük alapul, a magyar székhellyel rendelkező 

vállalatok és a külföldi székhelyűek között különbségek lesznek tapasztalhatóak az e-

toborzásban is.  

A dolgozói létszám tekintetében úgy gondolom, kell egy kritikus tömeg ahhoz, hogy 

egy elektronikus humán erőforrás-rendszert érdemes legyen kiépíteni. Dolgozatomban bár 

a legnagyobb árbevételű vállalatokat vizsgálom, ez nem jelenti azt, hogy azonos mennyi-

ségű munkavállalót foglalkoztatnának. Két szélsőséges példa erre egy termelő vállalat, 

amelynél jelentős az élőmunkaerő-igény, és egy szolgáltató vállalat, amelynél lényegesen 

alacsonyabb létszámmal is el tudják látni a feladatokat. Ezekből kiindulva érdemes össze-

vetni azt, hogy hány munkavállalói igényt teljesít egy cég az e-toborzásban, valamint, 

hogy mekkora a dolgozói létszáma.   

 

3.3. A RÉGIÓK VERSENYKÉPESSÉGE ÉS AZ E-TOBORZÁS KAPCSOLATA 

A versenyképesség és az e-toborzás összefüggéseit számos nemzetközi tanulmány igyek-

szik vizsgálni. Az International Journal of Human Resource Management 1151 céget 

elemzett, amelyeknél értéknövelőnek ítélték az e-HRM-et, így hozzájárulhat a vállalat 

versenyképességének növeléséhez (Parry 2011). Dolgozatomban azonban saját kutatásom-

ra alapozva, új módon igyekszek megmutatni a lehetséges összefüggéseket.  
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Arra a feltételezésre, hogy a versenyképesség és az elektronikus toborzás között 

együttmozgás figyelhető meg, több megközelítés is okot ad. Egyrészről amikor az Európai 

Unióban a regionális versenyképességet vizsgálták, az arra ható tényezők között említették 

a költségtényezőket (Lengyel 2003). Az online toborzás – és általában az e-HRM – a fo-

lyamatok automatizálásával munkaerőt vált ki, egyszeri beruházást igényel, a rendszer 

fenntartási költségei pedig alacsonyak, így az összköltségek csökkenése érhető el vele. 

Másrészről az információáramlás lényegesen felgyorsul a hagyományos technikákhoz 

képest, a szervezet ezáltal gyorsabban reagálhat a munkaerőpiaci változásokra, időben tud 

módosulni a munkavállalók igényeihez igazodva, ezáltal vonzóbbá válhat a  számára leg-

megfelelőbb jelentkezőknek. Alátámasztható azzal is, hogy az interneten keresztül olyan 

munkaerőt is elérhet a toborzás, akit más csatornákon keresztül nem, így növeli annak 

esélyét, hogy megtalálja a legalkalmasabb dolgozót. Ezen kívül az e-HRM összes koráb-

ban említett előnye megfeleltethető a versenyképességre ható tényezőknek.  

Felmerül a kérdés azonban, hogy miket tekintünk a versenyképességre ható ténye-

zőknek. Magáról a versenyképességről számos elmélet született az elmúlt évtizedekben. 

Paul Krugman szerint verseny nem létezik országok között, makrogazdasági szinten, mert 

azt már csak mennyiségi jellemzőkkel lehet leírni ebben az esetben (Krugman 1994). Más 

szerzők szerint versenyképesség létezik regionális szinten is, ami akkor valósul meg, ha az 

átlagos életszínvonal növekedik a régióban (Camagni 2002). Fontos kiemelni, hogy ez a 

gondolatmenet igyekszik minőségi jellemzővel mérni a versenyképességet, és egy-egy 

változás megítélése nem feltétlen egyenlő a Krugman-féle felfogás alkalmazásával. Porter 

rombusz-modellje (vagy gyémánt-modellje) szintén elterjedt a versenyképességi kérdé-

sekben, melyben egy iparág versenyelőnyeinek mikroökonómiai szintű forrásait ismerteti 

(Lengyel 2000). Az e-toborzás és a versenyképesség összefüggéseinek feltárására dolgo-

zatomban Kitson, Martin és Tyler modelljét alkalmaztam, melyben Portertől és 

Krugmantól eltérően már az endogén fejlődésre helyezik a hangsúlyt, vagyis úgy vélik, 

hogy a technológia és a tudás a régión belül helyezkedik el ( Bajmócy et al. (szerk.) 2012). 

Hat tényezőt emelnek ki, amelyek a régiós versenyképességre hatnak: a termelő tőke; a 

humán tőke; a társadalmi-intézményi tőke; a kulturális tőke; az infrastrukturális tőke és a 

tudás, kreatív tőke (Kitson et al. 2004) (1. ábra).  

 

 

 

 



17 
 

 

 TERMELŐ 

 TŐKE 

 

 

 

         

 TUDÁS/KREATÍV                                                                            HUMÁN 

 TŐKE                                   REGIONÁLIS TŐKE 

  TERMELÉKENYSÉG, 

  FOGLALKOZTATÁS 

  ÉS 

  ÉLETSZÍNVONAL 

 

 INFRASTRUKTURÁLIS TÁRSADALMI- 

 TŐKE INTÉZMÉNYI 

  TŐKE 

 

 

 

 KULTURÁLIS 

 TŐKE 

 

 

1. ábra: A régiók versenyelőnyeinek forrásai 

Forrás: Kitson et al. (2004) 

 

A modellben szereplő tényezőkhöz a vizsgálat során számos változót rendeltem, me-

lyek közül a relevánsakat egy főkomponens-analízis során választottam ki. A szelektálás 

után 32 indikátort használtam fel a főkomponensek jellemzésére. A regionális szintre vo-

natkozó indikátorok a Központi Statisztikai Hivatal adattábláiból és kiadványaiból szár-

maznak. A tényezőket minden esetben sikerült egy főkomponenssel leírni, amelyeknél az 

őket alkotó változók információtartalmát 84%-ban őrizték meg átlagosan. Ezek a tényezők 

tehát reprezentálják egy régió versenyképességét, azonban a cél az elektronikus toborzás-

sal való kapcsolat feltárása volt. Ehhez felhasználtam kutatásomat, melyben megvizsgál-

tam, hogy a régiók legnagyobb árbevételű cégei mennyiben teljesítik a munkavállalók e-

toborzással szembeni elvárásait. Ezt a mutatót régiónként átlagoltam, és így jutottam el 

összehasonlításom alapjához.  
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4. KUTATÁSI EREDMÉNYEK 

 

A fejezetben a kutatás főbb eredményeit mutatom be a fő kutatási kérdések köré csoporto-

sítva. Először az e-toborzás helyzetét; majd ehhez kapcsolódóan a fejlődését; utána a 

származási ország valamint a munkavállalói létszám és az e-toborzás összefüggéseit; és 

végül a régiós versenyképesség és az online toborzás kontextusát. 

 

4.1. AZ ALAPFELTEVÉSEK TELJESÜLÉSE A HAZAI CÉGEKNÉL 

A vizsgálat során a módszertani áttekintőben ismertetett módon, az Aacheni Munkatudo-

mányi Intézet felmérésében azonosított szempontok alkalmazása (kontaktszemély, infor-

mációk aktualitása, álláspályázás folyamata, továbbképzési és más programok, vállalati 

tevékenységek bemutatása, keresőfunkciók, foglalkoztatási helyzet alakulása, tájékoztatás 

a pályázatok feldolgozásáról, beszélgetőpartner bemutatása, újdonságok) jelentette az első 

lépést (Marton 2002). Mivel ezek a vállalati honlapokon találhatóak meg, néhány alapfel-

tételezés vizsgálatával egészítettem ki a kutatást, amelyek a következőek: 

 Van-e vállalati honlap? 

 Ha van vállalati honlap, az magyar-e? 

 Van-e karrierrovat? 

 Ha van karrierrovat, az magyar-e? 

 Elérhető-e a karrierrovat közvetlenül a honlap nyitóoldaláról? 

 

Napjainkban már a háztartások jelentős részében található számítógép és internet-

hozzáférés, és egyre szélesebb a skálája azoknak a területeknek, amit ez érint (internetes 

vásárlás, ügyintézés stb.). Az internetes előfizetések száma dinamikusan növekszik, míg 

2003. 1. negyedévében 500 ezerre tehető ezek száma, addig 2012 ugyanezen időszakában 

ennek a kilencszeresére, közel 4,5 millióra (2. ábra). Ezekből kiindulva azt gondoltam, 

hogy egy racionálisan működő vállalatnak rendelkeznie kell honlappal, mivel e nélkül 

versenyhátrányba kerülne a többi vállalathoz képest, hiszen hatalmas lehetőséget hagyna 

ki az információmegosztásban. 
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2. ábra: A hazai internet előfizetések száma, 2003–2012 (ezer db) 

Forrás: www.ksh.hu alapján saját szerkesztés 

 

Meglepetésemre a vizsgált 129 cégből 8-nak nem volt semmilyen vállalati honlapja 

(3. ábra).
2
 Ezek a cégek teljesen kizárták magukat a vállalati honlapon megjelenő online 

toborzásból, és így ezekben az esetekben semmilyen más szempontot nem lehetett meg-

vizsgálni. 

 

 

3. ábra: A vállalati honlapok jelenléte, 2012 

Forrás: saját szerkesztés 

                                                           
2
 Az egész mintában előfordult olyan eset, hogy ugyanazzal a honlappal rendelkező vállalatok szerepeltek 

több régióban is (egy vállalat leányvállalatai). Azokban a vizsgálatokban, ahol régiónkénti bontás nélkül 
készült az elemzés, ezeket is ki kellett szűrni, így csökkent itt 129-re a figyelembe vett vállalatok száma. 
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A második alapfeltevésem arra vonatkozott, hogy a vállalati honlap magyar-e. Ezt 

vizsgálni feleslegesnek tűnhet, ám mint kiderült van létjogosultsága. A vállalatokból 23 

rendelkezett ugyan honlappal, ám az nem volt magyar nyelvű (4. ábra). Ez a cégek közel 

20%-át jelentette, ami megdöbbentő volt számomra. Felmerülhet az a gondolatmenet, 

hogy az angol nyelv „világnyelvvé” vált, ám ha a fizikai munkásokra gondolunk, akiknél 

kis esetben feltétel a nyelvismeret, árnyalódik a kép.  

 

 

4. ábra: A magyar nyelvű vállalati honlapok száma, 2012 

Forrás: saját szerkesztés 

 

Azt, hogy van-e karrierrovat azért érdemes külön megvizsgálni, mert az álláskeresők 

legtöbb szempontja a karrierrovatban volt fellelhető, ehhez pedig alapvetően szükséges 

annak létezése. A vizsgált vállalatok 73%-a rendelkezett külön karrierrovattal a munkavál-

lalók számára, míg 27%-uk nem, így számos további szempont teljesülése is lehetetlenné 

vált (5. ábra). 

 

 

5. ábra: A karrierrovatok száma, 2012 

Forrás: saját szerkesztés 
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A karrierrovattal nem rendelkezőket a TEÁOR nemzetgazdasági ágaiba soroltam, a 

további elemzés érdekében.
3
 Főként a kereskedelem és gépjárműjavításból kerültek ki a 

karrierrovattal nem rendelkező vállalatok, de jelentős részt vállalnak az 

energiaelőállítással foglalkozók, a feldolgozóipar és a mezőgazdasággal kapcsolatos tevé-

kenységek is (6. ábra). Ehhez hozzá kell tenni, hogy messzemenő következtetéseket nem 

lehet levonni, mivel a mintában is nagy részben ugyanezek a nemzetgazdasági ágak domi-

náltak. A kereskedelem esetében azt gondolom, hogy jellemzőek a bizalmon alapuló kap-

csolatok, talán nagyobb mértékben, mint más tevékenységeknél, ezért lehetséges, hogy a 

munkatársakat nem így toborozzák, nagyobb hangsúlyt fektetnek a kapcsolati hálókra, 

ismerettségi körökre. A toborzás szempontjából a mezőgazdasági cégeknek van még spe-

cialitásuk, hiszen itt jellemző a szezonalitás, ezért lehetséges, hogy nem tartanak munka-

társat egész évben azért, hogy az elektronikus toborzással foglalkozzon, ha csak szezonális 

munkaerőt keresnek. 

 

 

6. ábra: A karrierrovattal nem rendelkezők nemzetgazdasági ágankénti megoszlása, 

2012 

Forrás: saját szerkesztés 

 

A karrierrovat nyelvére vonatkozóan azt gondolhatnánk, hogy annyi lesz magyar, 

ahány vállalati honlap magyar nyelvű, azonban ez nincs teljesen így. Három esetben a 

honlap magyar volt ugyan, de a karrierrovat nem, és előfordult olyan eset, ahol a rovat 

megnyitásakor átirányítottak a cég angol nyelvű „globális” honlapjára.  

                                                           
3
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Az Aacheni Munkatudományi Intézet felméréséből az is kiderült, hogy a válaszolók 

nem jelölték meg szempontként ugyan, de fontos számukra, hogy a vállalati honlap nyitó-

lapjáról közvetlenül elérhető legyen a karrierrovat (Marton 2002). Ez a feltétel majdnem 

mindenhol teljesült, csupán két esetben fordult elő, hogy nem közvetlenül a nyitólapon 

lehetett a rovatot megtalálni. 

 

4.2. A MUNKAVÁLLALÓI IGÉNYEK TELJESÜLÉSE 

A következőkben azt mutatom be, hogy az Aacheni Munkatudomány Intézet vizsgálatá-

ban szereplő szempontok mennyiben teljesülnek. A kutatást kiegészítettem a szempontok 

néhány megjelenési formájának megfigyelésével, hogy a kapott kép minél pontosabb le-

gyen. 

 

a) kontaktszemélyek 

A kontaktszemély jelenléte az első megjelent munkavállalói igény a karrierlapokkal 

szemben. A vizsgált vállalatoknál, amelyek honlappal is rendelkeztek, nagyjából fele-fele 

arányban oszlottak meg azok, akiknél jelen volt ez a funkció, és akiknél nem. A kontakto-

kat négy csoportba soroltam: levelezési cím, általános e-mail cím, kontaktszemély e-mail 

címe és egyéb kategória. A levelezési cím a HR osztály vagy munkatárs postai elérhetősé-

gét jelenti. Az általános e-mail abban különbözik a kontaktszemély e-mail címétől, hogy 

míg utóbbi esetben tudja a munkavállaló, hogy kinek küldi el az e-mailt, ezáltal tudhatja, 

hogy kihez fut be a jelentkezése – ha ilyen módon lehet állásra jelentkezni – előbbinél 

azonban nem. Az egyéb kategóriába pedig a telefonszámos elérhetőség került, más meg-

nyilvánulásával nem találkoztam a kutatás során a kontaktszemélynek. Egy speciális for-

ma került elő ezeken kívül, az olyan e-mail, ahol nincs megadva konkrét e-mail cím, a 

vállalati oldal űrlapszerűen kitöltendő e-mailküldő rendszerét tudjuk hozzá használni. Mi-

vel ennek tulajdonságai megegyeznek az általános e-mailével, vagyis, hogy a személyzeti 

osztályhoz fut be, ugyanakkor nem lehet pontosan tudni, hogy kihez, ezért ezeket oda so-

roltam. A leggyakrabban használt elérhetősége a humán erőforrás osztálynak az általános 

e-mail cím. A levelezési cím és az egyéb kontaktok olyan szempontból kevésbé szerencsés 

választások, hogy azok esetében nem teljesül a 24 órás elérhetőség. Természetesen az e-

maileket sem kell, hogy nézze egy alkalmazott az egész nap folyamán, viszont azok tar-

talma nem vész el. A legjobb megoldás a kontaktszemély e-mail címe, ám ezt a vállalatok 

kis száma alkalmazza, az 59 kontaktszeméllyel rendelkező vállalatból mindösszesen csak 

15 (7. ábra). 
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7. ábra: A kontaktszemélyek megjelenési formája, 2012 

Forrás: saját szerkesztés 

 

b) információ aktualizálásának ideje 

A második szempont az információ aktualizálására vonatkozott, amit leginkább az 

álláshirdetésekből tudtam lemérni. Vannak vállalatok, akik az állás meghirdetését is fel-

tüntetik, mások a megpályázásának határidejét vagy akár mind a kettőt. A vizsgált cégek-

nél, ahol szerepelt állásajánlat (54 esetben) 46%-ban nem volt semmiféle információ 

azoknak az aktualitásáról, és 4 esetben még lejárt álláslehetőséget is találtam (8. ábra). Ha 

a munkavállaló olyan állásra pályázik, amiről nem ismert az aktualitása, esetleg már le is 

járt, felesleges energiát pazarol rá, a cég pedig elveszti hitelét előtte.  

 

 

8. ábra: Az állásajánlatok megjelenése 

Forrás: saját szerkesztés 
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A megfigyelt vállalatoknál az álláshirdetések minden esetben a karrierrovatban vol-

tak megtalálhatóak. Mivel voltak vállalatok, amelyek együtt szerepeltették az összes te-

lephelyük álláslehetőségeit – amelyek gyakran több országban helyezkedtek el – ezért az 

összehasonlíthatóság érdekében csak a Magyarországra vonatkozó lehetőségeket vettem 

figyelembe. A 88 karrierrovattal rendelkező cégnél összesen 862 állásajánlatot találtam, 

ami azt jelenti, hogy közel 10 hirdetés jut egy cégre, viszont az álláshirdetések számának 

magas a szórása, néhány kiugró érték jelentősen módosítja az átlagot.  

 

c) álláspályázás folyamata 

Az álláspályázás folyamatának leírásakor egészen különböző változatokkal találkoz-

tam a kutatás során. A rövidebb leírást az igényelte, ha a cégnek egy megadott címére kel-

lett elküldenie a pályázónak az önéletrajzát, motivációs levelét vagy ajánlását. Ebben az 

esetben elegendő volt feltüntetni azt, hogy mit küldjön be a jelentkező és hova. Ekkor a 

vállalat nem rendelkezik semmilyen formanyomtatvánnyal, ezzel nagyobb teret ad az ál-

láskereső egyéni megoldásainak. Emellett természetesen ki lehetett azt is fejteni, hogy 

milyen további állomásai lehetnek a pályázásnak, úgy, mint interjúk, tesztek és sok egyéb 

más.  

Nagyobb magyarázatra szorulhat azonban, ha a vállalathoz formanyomtatvánnyal 

lehet pályázatot benyújtani bármilyen úton. Itt lehetnek részek, melyek nem egyértelműek, 

technikai kérdések. Voltak olyan vállalatok, amelyek több lépésben kérték honlapjukon a 

különböző készségeket, munkatapasztalatokat stb., amelyből felépült a beküldendő önélet-

rajz. Mivel ezek az információk minden esetben a karrierrovatban szerepeltek, ezért azok-

nál a cégeknél lehetséges a szempontot vizsgálni, ahol a rovat jelen volt. A 88 karrierro-

vattal rendelkező vállalatnál csupán 8 esetben nem találtam semmilyen leírást ahhoz, hogy 

miként lehet megpályázni az állást, a többi esetben teljesítették ezt az igényt. 

Az állás megpályázásának folyamatát két csoportra bontottam, a külső pályázásra és 

a belsőre. A külső pályázás alatt azt értem, ha egy megadott elérhetőségre kell elküldenie a 

jelentkezőnek az önéletrajzát akár saját maga szerkesztette, akár a cég által feltöltött for-

manyomtatvány szerint készült el. A belső pályázásnál viszont az önéletrajzot a vállalati 

honlapon kell elkészíteni a megadott szempontok szerint, amit befejezve általában egy 

gombra kattintva el is lehet küldeni. Ebben az esetben a vállalatnak saját rendszere van a 

jelentkezések felvételéhez.  
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A 80 esetből, ahol feltüntették az állás megpályázásának lépéseit 39-ben alkalmaz-

tak külső pályáztatást, 34-ben belsőt, és 7 helyen mindkettőre volt lehetősége a munkavál-

lalónak (9. ábra). Érveket és ellenérveket mindkét formánál lehet sorolni, a külső rendszer 

általában jobban támogatja a kreativitást, a munkavállaló jobban személyre szabhatja ön-

életrajzát, motivációs levelét – feltéve, hogy nincs mindenre formanyomtatvány –, a belső 

rendszer viszont támpontot nyújthat azoknak, akik kevésbé tudnák egyedül megszerkesz-

teni a beküldendő dokumentumokat. 

 

 

9. ábra: Az álláspályázás két módjának előfordulása, 2012 

Forrás: saját szerkesztés 

 

d) továbbképzési és más programok 

A programokat és továbbképzéseket a honlappal rendelkező vállalatok kevesebb, 

mint fele említette honlapján. Ezek az információk vagy a vállalat hosszabb bemutatásá-

ban, vagy a karrierrovatban szerepeltek és nagy különbséget mutattak terjedelmükben. 

Voltak esetek, ahol általánosságban írtak ezekről, de olyan is előfordult, hogy részletesen 

dokumentálták a már megvalósultakat.  

 

e) vállalati tevékenységek bemutatása 

A vállalat bemutatásának fontosságát nem nehéz megindokolni. Ráadásul ez nem 

csak a jelenlegi vizsgálat érintettjeinek, a munkavállalóknak lehet érdekes, hanem adott 

esetben befektetőknek, leendő beszállítóknak, kooperáló vállalatoknak. A különböző vál-

lalati területek bemutatása az esetek kis százalékában maradt el, mindösszesen négy válla-

lat nem teljesítette ezt a feltételt.  

39
34

7

0

5

10

15

20

25

30

35

40

45

Külső Belső Mindkettő



26 
 

A szempont teljesülésének tekintettem a vállalat történetét, általános bemutatását 

akkor, ha ebbe belefoglalták a különböző tevékenységeket. Azt gondolom, hogy funkció-

ját mindkét forma teljesíti, inkább azt lehet kifejezni, hogy mikor melyiket érdemes hasz-

nálni. Az általános bemutatást tulajdonképpen bármikor, viszont véleményem szerint a 

vállalat történetét inkább akkor, ha régebben alakult cégről van szó. 

 

f) keresőfunkciók 

A keresőfunkciók a nagy mennyiségű állásajánlat esetén nyújthatnak segítséget a tá-

jékozódásban. Ennél a tényezőnél tíz állásajánlatot határoztam meg, amely felett már úgy 

gondolom, hogy elengedhetetlen egy kereső megléte. 18 vizsgált vállalat esetében szere-

pelt tíznél több magyarországi állásajánlat, a csúcstartó a Bosch 164 karrierlehetőséggel, 

de a KITE is 105 darabot kínált. A legalább tíz ajánlattal rendelkezők közül 6 esetben nem 

rendelkeztek semmilyen keresőfunkcióval. Ezek között 90 állást meghirdető cég is szere-

pelt, ahol már a sok lehetőség jelentősen lerontja az átláthatóságot (10. ábra). 

 

 

10. ábra: Állásajánlatok száma és keresőfunkció a tíznél több álláshirdetéssel rendel-

kező vállalatoknál, 2012 

Forrás: saját szerkesztés 
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g) foglalkoztatási helyzet alakulása 

A foglalkoztatási helyzet feltüntetésére viszonylag kevés esetben került sor. A hon-

lappal rendelkező vállalatok csupán 40%-ánál jelent meg ez valamilyen formában (11. 

ábra). Esetenként az összdolgozói létszámban, máshol területekre bontva, volt ahol pedig 

képzettség alapján csoportosították az alkalmazottakat. Ezeket az információkat néhányan 

a vállalat bemutatásában, mások a karrierrovatban vagy az állások részletes leírásában 

közölték. 

 

 

11. ábra: A foglalkoztatási helyzet feltüntetése, 2012 

Forrás: saját szerkesztés 

 

Azoknál a cégeknél, akik feltüntették magyarországi dolgozóik számát is, átlagosan 

3310 főt foglalkoztattak, viszont jelentős szórással. Nyolc vállalatnál ezer főnél kevesebb 

munkavállaló dolgozik, tizenegy vállalatnál 1000 és 2000 fő között, nyolc vállalatnál 2000 

és 3000 fő között, négy vállalat esetén 3000 és 10000 fő között és három vállalatnál 10000 

fő fölött (12. ábra). 

 

 

12. ábra: A foglalkoztatotti létszám alakulása 

Forrás: saját szerkesztés 
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h) tájékoztatás a pályázatok feldolgozásáról 

A pályázatokról való tájékoztatást csak néhányan tüntették fel. Ha bármilyen vissza-

jelzésről ígéretet adtak a vállalatok honlapjukon azt a feltétel teljesülésének vettem, azon-

ban így is csupán 16 helyen jelent meg. A visszajelzés hiánya arra ösztönözheti a munka-

vállalót, hogy nézzen más álláslehetőség után, így előfordulhat, hogy a pályáztatás két 

szakasza közötti időben a félreértés miatt más céghez is beadja a jelentkezését. 

 

i) beszélgetőpartner bemutatása 

A beszélgetőpartner megjelenése csak néhány esetben volt tapasztalható. Ez mindig 

a karrierrovatban jelent meg, összesen 12 vállalatnál. Ennek is a nagy része passzívnak 

bizonyult, ahol egy blogbejegyzéshez hasonlóan leírták az alkalmazottak sikertörténetü-

ket, vagy azt, hogy miért érdemes a cégnél dolgozni. Csupán egy esetben fordult elő az 

aktív forma, amikor ténylegesen kapcsolatot lehetett teremteni a beszélgetőpartnerrel. 

 

j) újdonságok 

Az újdonságok is ritkán jelentek meg a karrierrovatokban. A HR hírekről, különbö-

ző eseményekről, vállalati rendezvényekről 12 cég nyújtott tájékoztatást. Ennek a funkci-

ónak is jelentős fejlődésen kell még keresztülmennie a valódi elterjedéshez. 

A munkavállalói igényeknek való megfelelés összegzésére öt kategóriát alakítottam 

ki: a nem, vagy csak kevés esetben előfordulót; az előfordul, de nem jellemzőt; az átmene-

tit; a jellemzőt és a mindenhol jelen lévőt. Ezekhez a kategóriákhoz hozzárendeltem a be-

sorolásuk szabályát, melyet a munkavállalói igényt teljesítő vállalatok arányában határoz-

tam meg (2. táblázat). 

 

2. táblázat: A munkavállalói igényeknek való megfelelés besorolása 

Kategória Az feltételt teljesítő vállalatok aránya 

Nem, vagy csak kevés esetben fordul elő <20% 

Előfordul, de nem jellemző 20%–39% 

Átmeneti 40%–59% 

Jellemző 60%–79% 

Mindenhol előfordul >80% 

Forrás: saját szerkesztés 
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Ezek után, egy átfogóbb kép kialakítása érdekében besoroltam az egyes kategóriák-

ba az eredményeket, melyeket kutatásomból kaptam. Csupán két munkavállalói igénynek 

tudtak teljes mértékben eleget tenni a vállalatok, valamint egy szempont nem áll tőle 

messzire (3. táblázat). Ez az eredmény meglehetősen rossznak mondható, hiszen ez a tíz 

legfontosabb szempont, és számos, a pályázáshoz nélkülözhetetlen információ sok esetben 

nem szerepel. A magyarországi e-toborzás helyzetéről általánosságban így kijelenthető, 

hogy az nem felel meg a munkavállalók által támasztott igényeknek.  

 

3. táblázat: A munkavállalói feltételek teljesülése a vizsgálatba bevont vállalatoknál 

Munkavállalói igények Eredmények 

a) Kontaktszemély jelenléte a honlapon Átmeneti 

b) Információk aktualizáltsága Átmeneti 

c) Álláspályázás folyamatának leírása Mindenhol jelen van 

d) Továbbképzések és más programok fel-

tüntetése 
Átmeneti 

e) Vállalati tevékenységek bemutatása Mindenhol jelen van 

f) Keresőfunkciók jelenléte Jellemző 

g) Foglalkoztatási helyzet ismertetése Átmeneti 

h) Tájékoztatás a pályázatok helyzetéről Nem, vagy csak kevés esetben fordul elő 

i) Beszélgetőpartner jelenléte Nem, vagy csak kevés esetben fordul elő 

j) Újdonságok Nem, vagy csak kevés esetben fordul elő 

Forrás: saját szerkesztés 

 

Az összes vizsgált vállalat tekintetében elmondható, hogy átlagosan közel 4 munka-

vállalói igénynek feleltek meg. A legjobban a Philip Morris Magyarország Kft. teljesített, 

ahol a munkatudományi intézet összes ismertetett szempontja szerepelt. 11 vállalat volt 

viszont, akik vagy nem rendelkeztek honlappal, ennek következtében egy elvárásnak sem 

tudtak eleget tenni, vagy volt honlapjuk, de egyik felsorolt tényezőt sem lehetett megtalál-

ni rajta. 

 



30 
 

4.3. A HAZAI E-TOBORZÁS TRENDJEI, FEJLŐDÉSE 

A következőkben a saját vizsgálati eredményeimet vetem össze néhány hasonló, a témá-

ban folytatott kutatással, hogy megtudhassam, a magyarországi e-toborzás milyen irányba 

tart. A kutatás során törekedtem arra, hogy minél inkább összehasonlíthatóak legyenek az 

adatok a múltbeli vizsgálatokkal. Mivel a vizsgált mintában az elemszám különböző, ezért 

a legtöbb esetben százalékos formában fogom feltüntetni az információkat. Minden pont-

jában nem egyezik meg jelen kutatás egyik korábbi vizsgálattal sem, ezért az összes adatot 

nincs lehetőségem összevetni, azonban véleményem szerint elegendő lesz az eredmény a 

főbb változások megismeréséhez. 

A kutatásomból arra a megfigyelésre jutottam, hogy a vizsgált vállalatok 6,5% nem 

rendelkezett vállalati honlappal. A korábbi feljegyzések során azonban léteztek ennél lé-

nyegesebb jobb arányok is. A jelenlegi helyzet közel van a 2004-ben mérthez, kicsivel 

még annál is rosszabb (13. ábra). Ez nagymértékű visszaesés mindenképpen, hiszen amíg 

az információ és az idő, és így a gyorsaság is felértékelődnek a globális trendekben – és 

mivel az elektronizált humán erőforrás funkciók bővülése is ezt segítené elő, ezzel párhu-

zamosan terjedniük kellene a honlapoknak is ahhoz, hogy a vállalatok lépést tartsanak 

versenytársaikkal, tehát ez is csupán egy stagnáló pozíciót jelentene –, az ezzel való ellen-

tétes mozgás jelentős visszalépés. 

 

 

13. ábra: A hazai vállalatok céges honlapjainak alakulása, 2004–2012 (%) 

Forrás: Majó (2007a), Kurfürst (2009) és saját adatok alapján saját szerkesztés 
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A vállalatok honlapja a használt nyelv tekintetében is negatív tendenciát mutat. A 

négy évvel ezelőtti adatfelvételhez képest kevesebb vállalat rendelkezik magyar nyelvű 

honlappal (14. ábra). Itt meg kell jegyezni, hogy erre az eredménnyel befolyással lehet az, 

hogy a két vizsgálat nem egyforma elemszámú, nem ugyanazok a vállalatok szerepelnek 

bennük – illetve kismértékű az átfedés –. Mivel egy magyar nyelvű – és általánosságban 

bármilyen – vállalati honlap létrehozásának költségei jóval magasabbak, mint a fenntartási 

költségek, ezért ennek következtében nem feltételezhető, hogy általánosságban a vállala-

tok közel 20%-a megszüntette volna magyar nyelvű honlapját. 

 

 

14. ábra: A vállalati honlap nyelve, 2008–2012 (%) 

Forrás: Kurfürst (2009) és saját adatok alapján saját szerkesztés 

 

Az eddigi eredményekből is kiderült, hogy a karrierrovat az e-toborzással szemben 

felállított számos munkavállalói igény színtere. Ezért sok feltétel teljesülése függhet a kar-

rierrovatok számának változásától. A negatív változás a karrierrovatok számára is igaz. 

Míg 2008-ban a vizsgált vállalatok majdnem 100%-a rendelkezett külön résszel az állás-

keresők számára, addig 2012-ben csak a vállalatok háromnegyedére (15. ábra). Mivel a 

honlapon megjelenő meghirdetett állásajánlatok minden esetben a karrierrovatban szere-

peltek, így ez az arány azt is mutatja, hogy a vizsgált cégek hány százaléka használja az 

elektronikus toborzásnak ezt a formáját. Megint igazak lehetnek a vállalati honlapoknál 

leírtak, miszerint részben ez az adatfelvételnek tudható be valószínűleg, mert ha egy cég 

egyszer rendelkezett karrierrovattal nem valószínű, hogy megszünteti. 
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15. ábra: A vállalati karrieroldalak aránya, 2004–2012 (%) 

Forrás: Majó (2007a), Kurfürst (2009) és saját adatok alapján saját szerkesztés 

 

a) kontaktszemélyek 

Nagymértékű a visszaesés a kontaktszemélyek jelenléténél is, míg hat évvel ezelőtt a 

honlappal rendelkező vállalatok háromnegyede volt képes teljesíteni, napjainkban már 

csupán a fele (16. ábra). A különbség elképzelhető, hogy annak köszönhető, hogy a cégek 

költségeiket ilyen módon igyekeztek csökkenteni. A kontaktszemély nélküli vállalatok 

kockáztatják azt, hogy jelentkezőket veszítenek azáltal, hogy nem válaszolja meg senki az 

álláskereső kérdéseit, valamint azt, hogy hibás jelentkezések futnak be, amely felesleges 

pluszmunkát okoz mind a vállalat, mind pedig a munkavállaló számára. 

 

 

16. ábra: A kontaktszemély jelenlétének aránya, 2006–2012 (%) 

Forrás: Majó (2007a) és saját adatok alapján saját szerkesztés 
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b) információ aktualizálásának ideje 

Azoknál a cégeknél, ahol létezett kialakított hely az állásajánlatok meghirdetésére, 

sok esetben nem szerepelt a vizsgálat időpontjában egy sem. A mérések alapján eddig 

2006-ban hirdettek meg legnagyobb arányban a cégek karrierlehetőséget a weboldalukon. 

A 2012-es évre csökkent ezek aránya, azonban ez nem feltétlen negatívum, az az egyszerű 

tény is elképzelhető, hogy a cégeknél nagyobb arányban töltötték be az állásokat (17. áb-

ra). 

 

 

17. ábra: Állásajánlatot meghirdető vállalatok aránya, 2004–2012 (%) 

Forrás: Majó (2007a) és saját adatok alapján saját szerkesztés 

 

Az információk aktualizáltsága is az eddig megfigyelt tendenciát követi. Ezeket az 

adatokat azoknál a vállalatoknál lehetett mérni, ahol volt jelenleg meghirdetve valamilyen 

állás. A 2004-es évről a 2006-osra jelentős pozitív irányú változás történt, csaknem a vizs-

gált cégek egésze tüntetett fel valamilyen adatot az állásajánlatok aktuálisságára vonatko-

zóan. A következő hat évben azonban ez nem így folytatódott tovább, hiszen az eredmé-

nyeim alapján ez ismét csökkenésnek indult, mégpedig nem is kis mértékben. Azoknak a 

cégeknek az aránya pedig, akik egyenesen lejárt állást is hirdettek a holnapjukon egészen a 

2004-es szintre emelkedett (18. ábra).  
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18. ábra: Az álláshirdetések aktualizáltsága, 2004–2012 (%) 

Forrás: Majó (2007a) és saját adatok alapján saját szerkesztés 

 

A vállalati oldalakon talált állások számát átlagolva lehetséges összehasonlítani. 

2004-ben átlagosan hat álláshirdetés volt megtalálható azoknál a vállalatoknál, akik hasz-

nálták az online toborzás ilyen formáját. 2006-ra ez tovább növekedett hétre, a jelenlegi 

vizsgálatra pedig közel tíz állásajánlat található egy vállalati honlapon (19. ábra). Ezek a 

számok egyre inkább szükségessé teszik a keresőket, és emellett arra is lehet következtet-

ni, hogy azok a cégek, akik használják a karrierrovatban megjelenő toborzást, egyre több 

lehetőséget hirdetnek meg ilyen módon. Ugyanakkor az álláshirdetések száma jelentős 

szórással bírt mind a korábbi, mind pedig a jelenlegi kutatás során. 

 

 

19. ábra: Az álláshirdetések számának átlaga 2004–2012 

Forrás: Majó (2007a) és saját adatok alapján saját szerkesztés 
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Érdekességképpen ismertetem két cég esetében, hogy hogyan változott a vállalatu-

kon meghirdetett állásajánlatok száma az évek során. Úgy gondolom, hogy ennek a két 

vállalatnak a példája jól megmutatja az általános trendet a hirdetések növekedésével kap-

csolatban, töretlenül növekszik az állások száma, amiket a két nagyvállalat a holnapján 

tesz közzé (20. ábra).  

 

 

20. ábra: Az Audi Hungaria Motor Kft. és a Tesco-Global Áruházak Zrt. meghirde-

tett állásai számának változása, 2004–2012 

Forrás: Majó (2007a), Kurfürst (2009) és saját adatok alapján saját szerkesztés 

 

c) álláspályázás folyamata 

Az álláspályázás folyamatának feltüntetésében jelentős előrelépést tettek a vizsgá-

latban szereplő vállalatok. Amíg 2007-ben csupán a karrierrovattal rendelkező cégek 21%-

a használta ezt a funkciót, addig 2012-re megfordult ez az arány (21. ábra). A folyamat 

leírásának minőségén van még mit javítaniuk a vállalatoknak, a legtöbb esetben csak rövi-

den, a legfontosabb információkat tüntetik fel, nem jellemzik részletesen például a kivá-

lasztás lépcsőfokait. 
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21. ábra: Az álláspályázás folyamatának feltüntetése, 2007–2012 (%) 

Forrás: Majó (2007a) és saját adatok alapján saját szerkesztés 

 

d) továbbképzési és más programok 

A továbbképzéseket és más programokat közel olyan arányban jelenítették meg a 

honlapjukon a vállalatok, mint 2007-ben. Ilyen kismértékű aránynövekedést azt gondolom 

még nincs értelme ebben az esetben fejlődésnek nevezni, mert ez adódhat a mintában elő-

forduló különbségekből, valamint a két mintavétel között öt év telt el, és ehhez viszonyít-

va szintén minimális a változás (22. ábra).  

 

 

22. ábra: A továbbképzések és más programok megjelenítésének aránya, 2007–2012 

(%) 

Forrás: Majó (2007a) és saját adatok alapján saját szerkesztés 
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e) vállalati tevékenységek bemutatása 

Érdekes módon ezzel nem volt párhuzamos a másik vállalati környezetre utaló felté-

tel, a vállalati területek bemutatásának változása. Megduplázódott azoknak a cégeknek az 

aránya, akik bemutatják területekre bontva a működésüket (23. ábra). Mint az előzőekben 

már említettem ez egy olyan feltétel, amelynek a teljesítése több szempontból is szorgal-

mazott, talán így lehetséges ez az ugrásszerű növekedés, melyet a vizsgált cégek produkál-

tak. 

 

 

23. ábra: A vállalatok tevékenységének bemutatása, 2007–2012 (%) 

Forrás: Majó (2007a) és saját adatok alapján saját szerkesztés 

 

f) keresőfunkciók 

A keresők is azokhoz az igényekhez tartoznak, amik látványos terjedésnek indultak. 

2004-ben és két évvel később sem használhatott keresőt a munkavállaló azoknál a cégek-

nél, akiknek legalább tíz állásajánlatuk szerepelt a honlapjukon. 2007-ben viszont egy 

pozitív irányú változás indult el, ami napjainkig folytatódott, így ma már 67%-ban találha-

tó meg a keresőfunkció valamilyen formában (24. ábra). 
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24. ábra: A keresőfunkció elterjedése a tíznél több állást meghirdető cégeknél,  

2004–2012 (%) 

Forrás: Majó (2007a) és saját adatok alapján saját szerkesztés 

 

g) foglalkoztatási helyzet alakulása 

A foglalkoztatási helyzetről is egyre gyakrabban található információ a vállalati hon-

lapon. Csekély mértékű növekedés már 2006-ra kimutatható, ami 2012-ig tovább folytató-

dott, ezzel növelve 40%-ra azoknak a vállalatoknak az arányát, akik feltüntetik vállalati 

honlapjukon a foglalkoztatási adataikat (25. ábra). Mivel mindkét vizsgálatban a legna-

gyobb árbevételű vállalatok szerepeltek az adott évből, ezért az szinte kizárható, hogy a 

korábbi vizsgálat során még esetlegesen egy cég ne rendelkezett volna olyan foglalkozta-

tási adatokkal, amelyeket szívesen szerepeltetne weboldalán, vagyis, hogy 2012-re növe-

kedett volna akkorára a munkavállalók számát tekintve, hogy az már vonzó lenne a jelent-

kezők számára. 

 

 

25. ábra: A foglalkoztatási helyzetről információt adó cégek aránya, 2004–2012 (%) 

Forrás: Majó (2007a) és saját adatok alapján saját szerkesztés 
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h) tájékoztatás a pályázatok feldolgozásáról 

A pályázatok feldolgozottságáról való tájékoztatásban némi fejlődést mutatnak a 

vizsgált vállalatok. Csekély mértékben növekedett ugyan, de egyre több helyen jeleznek 

vissza a karrierrovattal rendelkezők a pályázat állapotáról, beérkezéséről, további teendők-

ről. Azoknak a vállalatoknak a száma, akik nem adnak tájékoztatást a jelentkezés aktuális 

helyzetéről, még mindig több, mint 80%, így ez az eredmény nagy mértékben elmarad a 

kívánatostól (26. ábra).  

 

 

26. ábra: A pályázatokról való tájékoztatás alkalmazásának aránya, 2004–2012 (%) 

Forrás: Majó (2007a) és saját adatok alapján saját szerkesztés 

 

i) beszélgetőpartner bemutatása 

A beszélgetőpartner megjelenésének aránya is némi növekedést produkált. A 2007-

es adatfelvételnél egyáltalán nem jelent meg beszélgetőpartner a karrierrovatos vállalatok-

nál, napjainkban 14%-ban találtam meg a funkciót, habár a passzív formája csak nevében 

beszélgetőpartner, hiszen éppen beszélgetni nem tud vele az álláskereső. Az aktív forma 

csak egy esetben fordult elő, így ez még egyáltalán nem kezdett el terjedni (27. ábra). 
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27. ábra: A beszélgetőpartner megjelenésének aránya, 2007–2012 (%) 

Forrás: Majó (2007a) és saját adatok alapján saját szerkesztés 

 

j) újdonságok 

Az újdonságok tekintetében sem látható nagy változás több év alatt sem. Öt év eltel-

tével közel stagnált azoknak az aránya, akiknek van karrierrovatuk, és feltüntetik honlap-

jukon a HR híreket (28. ábra). Azt gondolom, hogy ennek a funkciónak a terjedése csupán 

azután várható, mikor már sokkal alapvetőbb feltételek is megvalósulnak, úgy, mint a kon-

taktszemély jelenléte, vállalati tevékenységek bemutatása vagy az állások aktualitására 

vonatkozó információk.  

 

 

28. ábra: A HR hírek megjelenésének aránya a vállalati oldalakon, 2007–2012 (%) 

Forrás: Majó (2007a) és saját adatok alapján saját szerkesztés 
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A következőkben összefoglalom, hogy az e-toborzással kapcsolatban milyen válto-

zásokat figyeltem meg kutatásom során. A vállalati honlapok és a magyar nyelvű honla-

pok megjelenési arányát csökkenő tendenciának értékeltem, azonban, mint az előzőekben 

említettem ez elképzelhető, hogy a minták különbségeinek tudható be. Ugyanakkor mivel 

számos negatív világgazdasági folyamat érvényesült az utóbbi években, nem kizárható az 

sem, hogy egyes cégek úgy csökkentették költségeiket, hogy megszüntették teljesen válla-

lati oldalukat.  

A karrierrovatok száma, a kontaktszemélyek jelenléte és az aktualitás jelentősen 

romlott, ez komoly visszalépés az elektronikus toborzásban. Az álláshirdetések aktualitá-

sáról szóló információk, valamint a kontaktok nélkül lényeges segítségtől foszthatják meg 

az álláskeresőt, a karrierrovat hiánya pedig számos más funkció megjelenését is lehetet-

lenné teszi.  

Az álláshirdetések átlagos száma nőtt, akik online toboroznak, egyre jobban kihasz-

nálják azt, valamint a folyamat leírása is jelentős javulást mutatott. A programokat és az 

újdonságokat több éve ugyanakkora arányban használják a vállalatok, viszont a vállalati 

tevékenységét már majdnem minden vállalat szerepelteti honlapján. A keresőfunkciók, a 

foglalkoztatási helyzet feltüntetése, a pályázatok feldolgozottságáról adott információk és 

a beszélgetőpartnerek jelenléte javult ugyan, de még messzire van a kívánatos szinttől. 

Ezek alapján elmondható, hogy hazánkban egyaránt tapasztalható fejlődés, stagnálás és 

visszalépés is az egyes tényezők változásaiban (4. táblázat).  

Azt gondolom, hogy a különböző irányú változások rámutatnak arra, hogy hazánk-

ban az elektronikus toborzás gyakorlata még kialakulóban van, ez a humán erőforrás me-

nedzsmentnek egy olyan új területe, amely megvalósulása még várat magára. 
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4. táblázat: Az e-toborzás néhány tényezőjének változása 

Tényezők Változás 

Vállalati honlapok száma Negatív változás 

Vállalati honlapok nyelve Negatív változás 

Karrieroldalak száma Negatív változás 

a) Kontaktszemélyek megjelenése Negatív változás 

b) Információk aktualizáltsága Negatív változás 

Álláshirdetések száma Pozitív változás 

c) Pályázás folyamatának ismertetése Pozitív változás 

d) Továbbképzések és más programok is-

mertetése 
Stagnáló 

e) Vállalati tevékenységek bemutatása Pozitív változás 

f) Keresőfunkciók Pozitív változás 

g) Foglalkoztatási helyzet ismertetése Pozitív változás 

h) Tájékoztatás a beküldött pályázatokról Pozitív változás 

i) Beszélgetőpartner jelenléte Pozitív változás 

j) Újdonságok Stagnáló 

Forrás: saját szerkesztés 

 

4.4. A VÁLLALAT SZÁRMAZÁSI ORSZÁGA VALAMINT A DOLGOZÓI LÉTSZÁM ÉS AZ 

ELEKTRONIKUS TOBORZÁS ÖSSZEFÜGGÉSE 

A vállalatok származási országa a vállalat székhelyéből megállapítható, így a vizsgálatot 

kiterjesztettem ezzel a szemponttal is. Amelyik cég rendelkezett honlappal, majdnem 

minden esetben a központjáról is szolgált információval. A régiós TOP 20 vállalatok egy-

harmadát tették ki magyar székhelyű vállalatok, és két harmadát külföldiek. Az e-toborzás 

szintjét jól jellemzi, hogy hány munkavállalói igényt teljesítettek a cégek. 
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A külföldi székhellyel rendelkező vállalatok lényegesebb több munkavállalói igény-

nek feleltek meg honlapjukon történő toborzásuk során, átlagosan 4,55-nek, ezzel szem-

ben a hazaiak csupán 2,81-et teljesítettek átlagban. Ez betudható véleményem szerint a 

szakirodalom által említett adaptációs késésnek is, valószínűsíthető, hogy hazánkban még 

valóban elmaradások figyelhetőek meg a nemzetközi példákkal összehasonlítva. Ugyan-

akkor láthatjuk azt is, hogy magyar és nem magyar származású vállalatok között is voltak, 

akik nem teljesítettek egyetlen, a munkavállalók által elvárt tényezőt sem. A maximális, 

10 elvárásnak csak külföldi vállalat tudott megfelelni, bár ez is csak egy szervezetnél for-

dult elő, a magyar cégek legjobb esetben 7 igényt teljesítettek (5. táblázat). 

 

5. táblázat: A vállalat származása és az e-toborzás szintje 

Vállalat származási országa 

Az e-toborzás szintje
4
 

Minimum érték Maximum érték Átlag 

Magyar származású 0 7 2,81 

Külföldi 0 10 4,55 

Forrás: saját szerkesztés 

 

A magyarországi alkalmazottak számát 34 vállalat tüntette fel honlapján, ezekben az 

esetekben volt lehetőség összevetni az elektronikus toborzás szintjével, vagyis, hogy hány 

munkavállalói igényt teljesítettek. A legkevesebbet foglalkoztató vállalat 53 főt számlált, 

míg a legtöbbet 22000-t. Ebből már látszik, hogy valóban jelentős különbségek vannak a 

legnagyobb árbevételű cégek között is a mutatóban. A dolgozói létszám alacsonyabb és 

magasabb kategóriái között is egyaránt megtalálhatóak voltak az e-toborzási igényeket 

magas szinten és alacsony szinten kielégítő vállalatok is. Az egyetlen maximálisan teljesí-

tő vállalat mindösszesen 500 magyarországi dolgozót számlál, amivel a negyedik legki-

sebb létszámmal bír a munkavállalók számát feltüntetők között. Ugyanakkor egy 3 500 főt 

foglalkoztató vállalat esetén is előfordult, hogy csupán két munkavállalói igénynek felelt 

meg elektronikus toborzásában, attól függetlenül, hogy a vizsgált vállalatok között magas 

foglalkoztatotti létszámmal bírt.  

  

                                                           
4
 A dolgozat előző részéből származó adat, azt mutatja, hogy hány munkavállalói igényt teljesített egy válla-

lat. 
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Ezekből az adatokból levonható, hogy a vizsgált vállalatok dolgozói létszáma eseté-

ben nem bír jelentős befolyással a munkavállalók száma. Ugyanakkor kisebb 

foglalkoztatotti létszám esetén véleményem szerint költséghatékonysági szempontok fé-

kezhetik az e-HRM bevezetését.   

 

4.5. A REGIONÁLIS VERSENYKÉPESSÉG ÉS AZ E-TOBORZÁS SZINTJE KÖZÖTTI ÖSSZEFÜG-

GÉSEK  

A versenyképesség és az elektronikus toborzás vizsgálatakor a Kitson-féle modell hat jel-

lemzett tényezőjének (termelő tőke; humán tőke; társadalmi-intézményi tőke; kulturális 

tőke; infrastrukturális tőke; tudás/kreatív tőke) és az e-toborzásra irányuló munkavállalói 

igények teljesítésének a kapcsolatát elemeztem. A kutatásban Pearson-féle rangkorrelációt 

alkalmaztam, amely során kiderült, hogy az online toborzás és a Kitson-modellben szerep-

lő számos tényező között együttmozgás figyelhető meg. 

Az elektronikus toborzás alkalmazásának regionális szintje
5
 és a termelő tőke, hu-

mán tőke, kulturális tőke és a tudás/kreatív tőke között mutatható ki kapcsolat (6. táblá-

zat). Ezek közül egy mondható anyagi jellegűnek, a termelő tőke, a másik három pedig 

véleményem szerint kevésbé megfogható, és sokkal inkább a felhalmozott tudás, tapaszta-

lat, lokális, speciális jellemzők irányába mutat. Az eredményekből levonható, hogy az e-

toborzás és a versenyképesség között elképzelhető együttmozgás, azonban nem minden 

tényező szintjén. A versenyképességet természetesen nem determinálja az e-toborzás mi-

nősége, azonban az elmondható, hogy a versenyképességre ható tényezők közül négy ese-

tében a jobban teljesítő régiókban magasabb szinten alkalmazzák a vállalatok az online 

toborzást. Ezekre a tényezőkre hatással is lehet az elektronikus toborzás, mégpedig oly 

módon, hogy költségcsökkenés érhető el vele, ami miatt nőhet egy vállalat profitja, ami 

végső soron hatással van a régió GDP-jére. A költségek csökkenésével magyarázható a 

beruházások növekedése is, az e-toborzással felszabaduló erőforrásokat más célokra tud-

ják felhasználni. A humán tőkére is hathat az online toborzás, hiszen ha szélesebb munka-

vállalói kört ér el a munkaadó, az a jelentkezők nagyobb versenyével jár, ezért csak a leg-

jobbak tudnak érvényesülni. Hosszú távon ez motiváló tényezőként hathat a felsőoktatás-

ban való részvételre, így végső soron a munkaerőpiaci jellemzőket is pozitívan befolyá-

solhatja. Másrészről a magasabban képzett munkavállalók magasabb bért várnak el mun-

kaadójuktól, így a munkabérek alakulását is befolyásolhatja.  

                                                           
5
 A dolgozat korábbi részében felmért adatok átlaga régiónként, mely azt mutatja, hogy hány munkavállalói 

igényt teljesítettek a cégek az e-toborzásuk során. 



45 
 

A tudás/kreatív tőkére szintén az új munkaadói igények hathatnak, melyek arra irá-

nyulnak, hogy minél nagyobb tudással, tapasztalattal bíró munkavállaló legyen a munka-

erőpiacon, és amely azért jöhetett létre, mert a vállalat több munkaerő közül választhat 

azáltal, hogy több potenciális jelentkezőt ér el. Az ismeretek ilyen fokú térnyerése esetén, 

hosszabb távon egy régióban ez húzóerőként bírhat, amely a K+F-fel kapcsolatos muta-

tókra is befolyással lehet.  

A már említett magasabb bérek hatással lehetnek a kulturális tevékenységekre köl-

tött pénzekre is, többet fordíthatnak erre a vállalat alkalmazottja, ami így a régió kulturális 

mutatóit is javíthatja. A magasabb munkabér ugyanakkor kihat a termelő tőkére is a fo-

gyasztás növekedésével, és számos összekapcsolódó folyamat jelentkezhet még, ezért fon-

tos kiemelni, hogy ezek a változások – és a versenyképességi modellben is igaz ez általá-

nosan – tovább indukálnak más folyamatokat, valamint az egyes versenyképességre ható 

tényezők egymásra is hatással vannak. Természetesen az e-toborzás változást eredmé-

nyezhet, viszont számba venni is nehéz lenne, hogy milyen sok más tényező befolyásolja 

egy régió versenyképességét, ugyanakkor belátható, hogy számos pozitív hatással bír. 

 

6. táblázat: A Kitson-féle versenyképességi modell és az e-toborzás összefüggései 

Versenyképességi tényező 
Az e-toborzás szintje

6
és a tényező közötti kap-

csolat jellege 

Termelő tőke 
Szignifikáns, pozitív irányú, a közepesnél erősebb 

kapcsolat 

Humán tőke 
Szignifikáns, pozitív irányú, a közepesnél erősebb 

kapcsolat 

Társadalmi-intézményi tőke Nincs szignifikáns kapcsolat 

Kulturális tőke 
Szignifikáns, pozitív irányú, a közepesnél erősebb 

kapcsolat 

Infrastrukturális tőke Nincs szignifikáns kapcsolat 

Tudás/kreatív tőke 
Szignifikáns, pozitív irányú, a közepesnél erősebb 

kapcsolat 

Forrás: saját szerkesztés 

  

                                                           
6
 A régiókban szereplő, 2010-ben legnagyobb árbevételt elérő cégek által teljesített, az elektronikus tobor-

zásra vonatkozó munkavállalói igények régiónkénti átlaga. 
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5. ÖSSZEFOGLALÁS, A KUTATÁS JÖVŐBELI FOLYTATÁSA 

 

Az elektronikus humán erőforrás menedzsment kialakulásával kapcsolatosan megállapítot-

tam, hogy a személyi számítógép megjelenésének következményeképpen hamarosan el-

kezdődött a humán erőforrás menedzsment területén a folyamatok elektronizálása. Az 

ipari társadalom átalakulása információs társadalommá szintén szerepet játszott ebben, 

hiszen utóbbiban az információ felértékelődött, és lényegesen nagyobb szerepet kap a tu-

dás. Az e-HRM kifejezéssel először a 90-es évek elején találkozhattunk, mikor az elektro-

nikus kereskedelem térnyerése jelentőssé válik.  

Lényeges különbség tapasztalható az e-HRM definiálásában, felfogásában, melyben 

két irányzat különült el.  Az egyik csupán technológiai fejlődésnek véli, míg a másik úgy 

gondolja, hogy teljesen új alapokra kell helyezni az eddigi ismereteket, és a lehető legma-

gasabb szinten kell bevonni az információs technológia adta lehetőségeket. Ezáltal az e-

HRM-nek egy új típusú megközelítését mutattam be, mely nem elsősorban a HR tevé-

kenységek technológiai változására helyezi a hangsúlyt, hanem azt javasolja, hogy szá-

moljunk az informatikai megoldásokkal már a tervezés, stratégia kialakítása során is. 

Az elektronikus humán erőforrás menedzsmentnek három megjelenési formája vagy 

szintje van, amelyeknél egyre szélesebb körben hasznosítják a HR területeken az informa-

tikai megoldásokat. Ismertettem a szakirodalom által leggyakrabban említett előnyeit az e-

HRM-nek, melyről megállapítható, hogy számos olyannal találkozhatunk, melyek arra 

utalnak, hogy az elektronikus humán erőforrás menedzsment hozzáadott értékkel bír, és 

nem csak költségcsökkentés valamint időspórolás érhető el vele.  

Röviden bemutattam az online munkaerőpiac és az e-toborzás térnyerését, valamint 

a hagyományos toborzás belső és külső forrásait is. Az ismertetett változásokra reagálva 

az Európai Unió már 1993-ban foglalkozik az információs társadalommal, valamint kiala-

kította a tagországokat átívelő munkaerő-közvetítő rendszerét, az EURES-t. További lé-

pésként létrehozta az eEurope programot, mely a digitális korszakba való áthaladást 

igyekszik gyorsítani.  

Kutatásom első felében a magyar NUTS 2-es szintű régiók 20-20 legnagyobb árbe-

vételű vállalatát vizsgáltam a 2010-es év szerint. A módszertant az Aacheni Munkatudo-

mányi Intézet felmérése adta, melyben megkérdeztek számos munkavállalót arról, hogy 

mit tartanak fontosnak egy vállalat online toborzásában, ezen tíz szempont alapján vizs-

gáltam a cégek honlapjain megvalósuló e-toborzást.  
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A tíz munkavállalói igényen kívül néhány alapfeltevéssel kellett élnem, amelyek se-

gítségével teljesebb képet kaphattam, a kapott eredmény könnyebben értelmezhető. Lát-

hattuk, hogy habár az internet-előfizetések száma hazánkban dinamikusan növekszik, ettől 

függetlenül nyolc vállalat nem rendelkezett semmilyen honlappal a vizsgáltak közül. 

Akiknek volt honlapjuk azoknak 80% magyar volt, és háromnegyedük rendelkezett karri-

errovattal. Ezek a mutatók a korábbi felmérésekhez képest rosszabb képet mutatnak, 

azonban nem feltételezhető, hogy már létező honlapot vagy karrierrovatot megszűntettek 

volna ilyen arányban, vagy egy meglévő magyar honlapot külföldire váltottak volna, így 

ezek a különbségek valószínűleg a mintákban jelenlévő differenciákból adódnak. A karri-

errovattal nem rendelkező vállalatoknál ismertettem a TEÁOR szerinti besorolásukat, 

hogy magyarázatot kaphassak arra, hogy miért nem használják az e-toborzást. A kereske-

delmi és a mezőgazdasági vállalkozások dominanciája némileg indokolhatja ezt, hiszen a 

kereskedelemben véleményem szerint nagy szerepe van a bizalmon alapuló kapcsolatok-

nak, a személyes ismertségnek, míg a mezőgazdaságra jellemző a szezonalitás, így nem 

feltétlen ezt a toborzási formát választják. Érdekes volt azt tapasztalni, hogy a magyar 

nyelvű vállalati oldallal rendelkező cégek esetében is előfordult, hogy a karrierrovat nem 

volt magyar, ugyanakkor a honlap nyitóoldaláról majdnem minden karrierrovat elérhető 

volt. 

Ezek után vizsgáltam a munkatudományi intézet által feltárt munkavállalói igénye-

ket. A kontaktszemély jelenléte visszaesést mutatott, amely magyarázható költséghaté-

konysági szempontokkal is. Ez nagy probléma, mert számos kérdés merülhet fel a munka-

vállalóban egy állással kapcsolatban, valamint a HR osztály megkímélhetné magát a hibás 

önéletrajzoktól, motivációs levelektől. Az információk aktualizáltságához az állásajánla-

tokat használtam fel. Először bemutattam, hogy hány állásajánlat található a vállalati hon-

lapokon, amely az évek során változást mutatott, majd a honlapokon megtalálható állás-

ajánlatok aktuálisságát vizsgáltam. Sajnos negatív tendencia figyelhető meg ezzel kapcso-

latban, 8%-ban találtam lejárt állásajánlatot, 46%-ban pedig semmilyen információ nem 

volt arról, hogy érvényes-e még az álláshirdetés. Ezek után szemléltettem, hogy hogyan 

változott a korábbi kutatásokhoz képest az állásajánlatok száma, melyeket vállalati honla-

pokon hirdettek meg. Azt tapasztaltam, hogy jelentős növekedés látható, habár magas szó-

rás jellemzi ezeket az értékeket. Érdekességképpen bemutattam két vállalat esetében, hogy 

négy időpontban mennyi állásajánlat esetében alkalmaztak e-toborzást, melyeknél szintén 

nagymértékű növekedés volt megfigyelhető.  
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Jelentős javulást találtam vizsgálatom során az álláspályázat folyamatára vonatkozó 

információk tekintetében, melyet a korábbi kutatásokhoz képest tovább bontottam külső és 

belső álláspályázásra. Külső pályázás esetén a munkavállaló általában egy megadott elér-

hetőségre juttatja el jelentkezését, míg belső esetén saját pályáztatási rendszerrel rendelke-

zik a vállalat, melyből adatbankot is építhet. Ez a két módja az állás megpályázásának 

nagyjából fele-fele arányban fordult elő, míg hét esetben mindkettő a munkavállaló ren-

delkezésére állt. A továbbképzések és más programok feltüntetése stagnál a 2007-es szint-

hez képest, jelentős változás nem tapasztalható. Ezzel ellentétben a vállalati tevékenységek 

bemutatása nagymértékű javulást mutat, a vizsgált vállalatok csaknem mindegyike ren-

delkezett ilyen információkkal honlapján. Keresőfunkciókat is egyre több vállalat alkal-

maz, azonban ennek a megítélése függ a meghirdetett állások számától is, így azt a kritéri-

umot alkalmaztam, hogy tíznél több állásajánlat esetén szükséges ez a funkció. Ennek ér-

telmében azoknál a vállalatoknál, amelyek tíznél több álláslehetőséggel rendelkeznek be-

mutattam, hogy alkalmaznak-e keresőt, melyből látható volt, hogy a kétharmaduk használ-

ta a funkciót, egyharmaduk nem. Akik nem használták, azok közül egy vállalat 90 hirde-

téssel rendelkezett, a többinél ez a szám 10 és 20 között volt. A foglalkoztatási helyzettel 

kapcsolatban elmondható, hogy egyre gyakrabban osztanak meg erre vonatkozó informá-

ciót a vállalatok. A munkavállalói létszámot feltüntető vállalatoknál átlagosan 3300 ma-

gyarországi dolgozót alkalmaztak, azonban ez rendkívül magas szórással bírt, néhány ki-

ugróan magas érték jelentősen befolyásolta. Kismértékű növekedést tapasztaltam a pályá-

zatokról való visszajelzésben a korábbi kutatásokhoz képest, azonban még mindig csekély 

azoknak a vállaltoknak az aránya, melyek alkalmazzák ezt. Hasonló képet mutattak a be-

szélgetőpartnerek is, még mindig kevesen használják, de növekszik az arányuk ezeknek a 

cégeknek, viszont csupán egy esetben találkoztam az aktív formájával, melynél tényleges 

kontaktus megvalósul. Az újdonságokat honlapjukon feltüntető szervezetek aránya alig 

kimutatható növekedést produkált, ami a minták különbözőségéből is fakadhat, számuk 

továbbra is kevésnek mondható.  

Az Aacheni Munkatudományi Intézet által feltárt munkavállalói igények megjelené-

sével kapcsolatban öt kategóriát alakítottam ki. A tíz szempont közül hazánkban három 

nem, vagy csak kevés esetben fordul elő; négy átmeneti állapotban van; egy jellemző és 

csupán kettőről mondható el, hogy mindenhol jelen van. Fontos kiemelni, hogy alapvető 

funkciók is vannak, amelyek nem váltak még elterjedté, úgy, mint a karrierrovat, amely 

több további feltétel megvalósulását is akadályozza, hiszen a vizsgált cégeknél is a ténye-

zők nagy része itt volt megtalálható.  
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Az elektronikus toborzás nagy változásokon megy keresztül. A korábbi kutatások-

hoz képest 14 vizsgált tényezőből (a tíz munkavállalói igényt némileg kiegészítve) öt rosz-

szabbnak bizonyult, kettő stagnált és hét pozitív változáson ment keresztül. Ebből egyér-

telműen leszűrhető, hogy az e-toborzás gyakorlata hazánkban még kialakulóban van, nem 

terjedt el. Ugyanakkor a korábbi feltüntetett kutatások és saját felmérésem időpontja kö-

zött kialakult a 2008-as gazdasági világválság, mely számos vállalatot nehéz helyzetbe 

hozott, és költségeik lefaragására kényszerített. Így elképzelhető, hogy sok cég az e-

toborzásra szánt összeget csökkentette jelentősen.  

A vállalat származása hatással van az online toborzásra, mégpedig úgy, hogy a kül-

földről bejött cégek magasabb szinten művelik. Számos országban nagyobb múltra tekint 

vissza az e-HRM, és a betelepülő vállalatok magukkal hozzák vállalati kultúrájukat, érté-

keiket és az esetleges informatikai megoldásaikat. A cégek származási országát a szék-

helyükből tudtam megismerni, így újabb összefüggést tártam fel. A külföldi székhelyű 

cégek az e-toborzás tekintetében több munkavállalói igényt teljesítettek átlagosan, vala-

mint volt olyan vállalat, amely az összes munkavállalói elvárást teljesítette, míg a magyar 

vállalatok legjobb esetben is hét igénynek tudtak megfelelni.  

A dolgozói létszámban jelentős különbségek voltak az egyes vállalatok között, 

azonban az elektronikus toborzás alkalmazásával összefüggést nem tapasztaltam. Azt 

gondolom, hogy a kis- és középvállalkozások esetén már biztosan mérhető lenne 

létszámkategóriákhoz kötötten az e-toborzásban megjelenő különbség, viszont a mintában 

nem szerepeltek olyan kevés munkavállalót alkalmazó vállalatok, melyeknél egy elektro-

nikus toborzási rendszer kiépítése nem lett volna költséghatékony. 

A versenyképesség és az e-toborzás összefüggéseit vizsgáltam dolgozatom utolsó 

részeként. Erre számos indokot találhatunk, a költségek csökkenésétől a megfelelő mun-

kavállaló megtalálásán át a szervezet rugalmasságának növekedéséig, valamint szakiroda-

lom is foglalkozott már ezzel a kérdéssel. Dolgozatomban egy új megközelítést alkalmaz-

tam, a Kitson-féle versenyképességi modell tényezőivel vetettem össze az e-toborzást re-

gionális szinten. A modell tényezőit főkomponens-analízis után a megfelelő indikátorok-

kal jellemeztem, és kapcsolatvizsgálatot végeztem a régióban leírt egyes tényezők és a 

régió vállalatainak e-toborzási szintje között, vagyis, hogy hány munkavállalói igényt tel-

jesítettek átlagosan. A hat tényezőből négy esetben mutatható ki kapcsolat, mely a köze-

pesnél erősebbnek mondható.  
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A termelő tőkét befolyásolhatja az e-toborzás költségcsökkentő hatásával, amely így 

akár a régió GDP-jének növekedéséhez vezethet. A humán tőke minőségét javíthatja az e-

toborzás következtében felerősödő munkavállalói verseny. A tudás/kreatív tőkét a munka-

adó új igényei pozitív irányba változtathatják, hiszen ha az e-toborzással több jelentkezőt 

ér el csak a legjobbak tudnak érvényesülni. A kulturális tőkét pedig akár a magasabb bérek 

is javíthatják, melyet a magasabban képzett munkavállalók elvárnak (a humán tőke javulá-

sa miatt). Ki kell emelni azonban, hogy az e-toborzás nem determinálja a versenyképessé-

get, számos más változás is szerepet kap növekedésében vagy csökkenésében, ugyanakkor 

a bemutatott módon javítható az online toborzással. 

A kutatást a jövőben folytatni szeretném, mégpedig úgy, hogy néhány vállalat szem-

szögéből szeretném megismerni az e-HRM-et, különösképpen az e-toborzást. A vizsgálat 

során szeretném feltérképezni a cégek tapasztalatait a HR területek elektronizációjával 

kapcsolatban, azt, hogy milyen előnyökkel vagy hátrányokkal járt számukra.  
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Van-
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ságok? 

Ösz-
szes
en 

1. 

GDF Suez 

Energia Ma-

gyarország Zrt. 
igen nem nem igen na igen nem nem nem nem 3 

2. 
EDF Démász 

Zrt. 
igen igen igen igen na igen nem nem nem nem 5 

3. Pick Szeged Zrt. igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

4. 
Hungary-Meat 

Kft. 
igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

5. 

Phoenix 

Mecano Kecs-

kemét Kft. 
igen igen igen igen na igen nem nem nem nem 5 

6. 
EDF Démász 

Hálózati Kft. 
igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

7. 
KÉSZ Holding 

Zrt. 
igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

8. Sole-MiZo Zrt. igen igen nem nem igen igen igen nem nem nem 5 

9. 
KÉSZ Építő és 

Szerelő Zrt.  
igen nem nem nem igen igen nem 

igen, 

passzív 
nem nem 4 

10. 

Knorr-Bremse 

Fékrendszerek 

Kft.  
igen igen nem igen na igen nem nem nem nem 4 
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en 

11. 

ContiTech Fluid 

Automotive 

Hungária Kft.  
igen nem nem igen na igen igen nem igen igen 6 

12. Axiál Kft.  igen nem nem igen igen igen nem nem nem nem 4 

13. 

Hungerit Ba-

romfifeldolgozó 

Zrt.  
igen igen nem nem na igen nem nem nem igen 4 

14. 
Ventas Coffee 

Hungary Kft.  
igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

15. Trigó-Fix Kft.  igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

16. 

ContiTech 

Rubber 

Industrial Kft. 
7
 

igen nem nem igen na igen igen nem igen igen  

17. 
Linamar Hun-

gary Nyrt.  
igen igen igen igen igen igen igen nem nem nem 7 

18. Gallicoop Zrt.  igen nem nem nem na igen nem nem nem nem 2 

19. 

Univer Vagyon-

hasznosító és 

Szolgáltató Zrt.  
igen nem nem igen na igen nem nem nem nem 3 

20. 
Hansa-Kontakt 

Kft.  
igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

21.  
Alföld Pro-Coop 

Zrt. 
nem nem nem nem na nem nem nem nem nem 0 

           Átlag: 2,95 

Forrás: saját szerkesztés  

                                                           
7
 A vállalat honlapja egyszer már szerepelt a régióban, ezért helyette a 21. legnagyobb árbevételű vállalatot vettem figyelembe. 
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en 

1. 

Flextronics 

International 

Kft.  
igen igen igen igen igen igen igen 

igen, 

passzív 
nem nem 8 

2. 
Paksi Atom-

erőmű Zrt.  
igen igen nem nem na nem nem nem nem nem 2 

3. 
FGSZ Föld-

gázszállító Zrt.  
igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

4. 

E.On Dél-

dunántúli 

Áramszolgál-

tató Zrt.  

igen igen nem igen igen igen igen 
igen, 

aktív 
igen nem 8 

5. 

Hőgyészi 

Agrokémiai 

Kft.  
igen nem igen nem na nem nem nem nem nem 2 

6. 
Hauni Hungá-

ria Kft.  
igen igen igen igen na igen igen nem nem nem 6 

7. 
Mecsek 

Füszért Zrt.  
igen nem igen nem na nem nem nem nem nem 2 

8. 

Elcoteq Ma-

gyarország 

Kft. 
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nem nem nem nem na nem nem nem nem nem  

9. 
Kőolajvezeték

építő Zrt.  
igen nem nem nem igen igen nem nem nem nem 3 

                                                           
8
 A céget mára felszámolták, ezért nem vettem figyelembe. 
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szes

en 

10. Vabeko Kft.  igen igen nem nem na nem nem nem nem nem 2 

11. 

Videoton 

Elektro-Plast 

Kft.  
igen nem igen igen na igen nem nem nem nem 4 

12. 
Kometa 99 

Zrt.  
igen nem nem igen na igen nem nem nem nem 3 

13. 

E.On Hálózati 

Szolgáltató 

Kft. 
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igen igen nem igen igen igen igen 
igen, 

aktív 
igen nem  

14. Tejinvest Kft.  nem nem nem nem na nem nem nem nem nem 0 

15. Tolnatej Zrt.  igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

16. 

Dunántúli 

Regionális 

Vízmű Zrt.  
igen nem igen nem igen igen nem nem nem nem 4 

17. Sygnus Kft.  nem nem nem nem na nem nem nem nem nem 0 

18. Sió Eckes Kft.  igen nem nem nem igen igen nem nem igen nem 4 

19. 

MG. Produkt 

Kereskedelmi 

Kft 
nem nem nem nem na nem nem nem nem nem 0 

           Átlag: 2,94 

Forrás: saját szerkesztés 
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 A vállalat honlapja már szerepelt egyszer a régióban, ezért nem vettem figyelembe. 
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szes

en 

1. 

Samsung 

Electronics 

Magyar Zrt.
10

  
igen nem nem igen na igen nem nem nem nem 3 

2. 

Tigáz Tiszán-

túli Gázszol-

gáltató Zrt. 
igen igen nem igen na igen nem nem nem nem 4 

3. 

Electrolux 

Lehel Hűtő-

gépgyár Kft.  
igen nem igen nem na nem nem nem nem nem 2 

4. 

Michelin 

Hungária 

Abroncsgyártó 

Kft.  

igen igen igen igen na igen nem nem nem nem 5 

5. 
Teva Gyógy-

szergyár Zrt.
10

  
igen nem igen igen nem igen nem nem igen nem 5 

6. 

KITE Mező-

gazdasági 

Szolgáltató 

Zrt.  

igen nem nem igen nem igen igen nem igen nem 5 

7. 
NI Hungary 

Kft.  
igen nem igen igen igen igen igen nem igen nem 7 

8. 
Jász-Plasztik 

Kft.  
igen nem igen nem na nem nem nem nem nem 2 

                                                           
10

  A két vállalat honlapja a régióban figyelembevételre került, azonban azokban az esetekben, ahol összesítve vizsgáltam a vállalatokat már nem, mert egyszer már szere-
pelt a mintában a vállalati oldaluk. 
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lyázatok fel-

dolgozásáról? 

Van-

nak-e 

újdon-

ságok? 

Ösz-

szes

en 

9. 

E.On Tiszán-

túli Áramszol-

gáltató Zrt.
11

  
igen igen nem igen igen igen igen 

igen, 

aktív 
igen nem 8 

10. HP Team Kft.  igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

11. 

Nyírzem Nyír-

ség-Zemplén 

Coop Zrt.  
igen igen nem nem na nem nem nem nem nem 2 

12. 
Tigáz-DSO 

Kft. 
igen igen nem igen igen igen nem nem nem nem 5 

13. 
Tisza-Coop 

Zrt.
12

 
igen igen nem nem na nem nem nem nem nem  

14. 

Kerekes Szál-

lítási és Ke-

reskedelmi 

Kft. 

nem nem nem nem na nem nem nem nem nem 0 

15. 

FrieslandCam

pina-Hungária 

Zrt. 
igen igen igen igen na igen igen nem nem nem 6 

16. 

Faurecia 

Emissions 

Control Tech-

nologies, 

Hungary Kft.  

igen igen igen igen na igen igen nem nem igen 7 

17. 
FAG Magyar-

ország Kft.  
igen nem igen igen na nem nem nem nem nem 3 

18. 
Coop Szolnok 

Zrt.  
igen nem nem igen nem igen nem nem nem nem 3 

                                                           
11

 A vállalat honlapja a régióban figyelembevételre került, azonban azokban az esetekben, ahol összesítve vizsgáltam a vállalatokat már nem, mert egyszer már szerepelt a 
mintában a vállalati oldala. 
12

 A vállalat honlapja egyszer már szerepelt a régióban, ezért helyette a 21. legnagyobb árbevételű vállalatot vettem figyelembe. 
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Van-

nak-e 

újdon-

ságok? 

Ösz-

szes

en 

19. 

Debreceni 

Vagyonkezelő 

Zrt.  
igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

20. 
ABO Holding 

Zrt.  
nem nem nem nem na nem nem nem nem nem 0 

21.  

Debreceni 

Csoport Hús-

ipari Kft.  
igen igen nem igen nem igen nem nem nem nem 4 

           Átlag: 3,65 

Forrás: saját szerkesztés  
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Ismertetik-e 

a progra-

mokat, 

továbbkép-

zéseket? 

Vannak-e 

információk a 

foglalkoztatá-

si helyzetről? 

Jelen 

van-e 

kon-

taktsze

mély? 

Aktuáli-

sak-e az 

állások? 

Ismertetik-e 

az álláspá-

lyázás fo-

lyamatát? 

Van-e 

kereső 

funk-

ció? 

Van-e 

beszélge-

tő part-

ner? 

Tájékoztat-

nak-e a pá-

lyázatok fel-

dolgozásáról? 

Van-

nak-e 

újdon-

ságok? 

Ösz-

szes

en 

1. 

Tiszai Vegyi 

Kombinát 

Nyrt.  
igen igen nem igen igen igen igen nem nem igen 7 

2. 

Jabil Circuit 

Magyarország 

Kft.  
igen nem igen nem na nem nem nem nem nem 2 

3. 

Robert Bosch 

Elektronika 

Kft.  
igen igen igen igen na igen igen 

igen, 

passzív 
nem igen 8 

4. 
BorsodChem 

Zrt.  
igen nem nem igen na igen nem nem nem nem 3 

5. 

Észak-

magyarországi 

Áramszolgál-

tató Nyrt. 

igen igen igen igen na igen nem nem igen nem 6 

6. 
Mátrai Erőmű 

Zrt.  
igen igen igen igen na igen nem nem igen nem 6 

7. 

Robert Bosch 

Energy and 

Body Systems 

Kft.
13

 

igen igen igen igen na igen igen 
igen, 

passzív 
nem igen  

8. 
Jabil Hungary 

LP Kft. 
igen igen igen nem na igen igen nem igen nem 6 

                                                           
13

 A vállalat honlapja egyszer már szerepelt a régióban, ezért helyette a 21. legnagyobb árbevételű vállalatot vettem figyelembe. 
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szes

en 

9. 

Robert Bosch 

Power Tool 

Kft. 
14

 
igen igen igen igen na igen igen 

igen, 

passzív 
nem igen  

10. 
Lenksysteme 

Hungária Kft.  
igen igen igen igen na igen igen nem nem nem 6 

11. 
AES-Tisza 

Erőmű Kft.  
igen igen igen nem na nem nem nem nem nem 3 

12. 
ZF Hungária 

Kft.  
igen igen igen igen na igen igen nem nem nem 6 

13. 
ÉMÁSZ Háló-

zati Kft. 
igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

14. 

Delphi 

Thermal Hun-

gary Kft. 
15

 
igen igen nem nem na igen igen 

igen, 

passzív 
nem nem 5 

15. 

BC-

Energiakeres-

kedő Kft.  
igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

16. 
TVK-Erőmű 

Kft. 
14

 
igen igen nem igen igen igen igen nem nem igen  

17. 
Borsodi Sör-

gyár Zrt.  
igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

18. 
LKH Leoni 

Kábelgyár Kft.  
igen igen igen igen na igen igen nem igen igen 8 

19. 
Modine Hun-

gária Kft.  
igen igen nem igen na igen igen nem nem nem 5 
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 A vállalatok honlapja szerepelt már egyszer a régióban, ezért helyettük a 22. és 23. legnagyobb árbevételű vállalatot vettem figyelembe.  
15

 A vállalat honlapja a régióban figyelembevételre került, azonban azokban az esetekben, ahol összesítve vizsgáltam a vállalatokat már nem, mert egyszer már szerepelt a 
mintában a vállalati oldala. 
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lyázatok fel-

dolgozásáról? 

Van-

nak-e 

újdon-

ságok? 

Ösz-

szes

en 

20. 
BC-Erőmű 

Kft.
16

 
igen nem nem igen na igen nem nem nem nem  

21.  
Columbian 

Tiszai Kft. 
igen igen nem nem na nem igen nem nem nem 3 

22. 
Unió Coop 

Zrt.
17

 
igen igen nem nem na nem nem nem nem nem 2 

23. 
Taghleef 

Industries Kft. 
igen igen nem nem na igen igen nem nem nem 4 

24. 

Palóc Nagyke-

reskedelmi 

Kft. 
nem nem nem nem na nem nem nem nem nem 0 

           Átlag: 4,15 

Forrás: saját szerkesztés 
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 A vállalat honlapja szerepelt már egyszer a régióban, ezért helyette a 24. legnagyobb árbevételű vállalatot vettem figyelembe. 
17

 A vállalat honlapja a régióban figyelembevételre került, azonban azokban az esetekben, ahol összesítve vizsgáltam a vállalatokat már nem, mert egyszer már szerepelt a 
mintában a vállalati oldala. 



XII 
 

5. MELLÉKLET: A KÖZÉP-DUNÁNTÚLI RÉGIÓ 20 LEGNAGYOBB ÁRBEVÉTELŰ VÁLLALATÁNAK E-TOBORZÁSA SORÁN TELJESÍTETT MUNKAVÁL-

LALÓI IGÉNYEK 
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foglalkoztatá-

si helyzetről? 

Jelen 

van-e 

kon-

taktsze

mély? 

Aktuáli-
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Van-

nak-e 
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ságok? 

Ösz-

szes

en 

1. 
Nokia Komá-

rom Kft.  
nem nem nem nem na nem nem nem nem nem 0 

2. 

Philips 

Industries 

Magyarország 

Kft.  

igen nem nem igen na igen igen nem nem nem 4 

3. 
Magyar Suzu-

ki Zrt.  
igen igen nem nem na nem nem nem nem nem 2 

4. 

Spar Magyar-

ország Keres-

kedelmi Kft.  
igen igen igen igen na igen nem nem nem nem 5 

5. 

ISD Dunaferr 

Dunai Vasmű 

Zrt.  
igen igen nem nem na nem nem nem nem nem 2 

6. 
PCE Paragon 

Solutions Kft.  
igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

7. 
Alcoa-Köfém 

Kft.  
igen nem nem igen nem nem nem nem nem nem 2 

8. 

Denso Gyártó 

Magyarország 

Kft.  
igen igen igen nem na igen igen nem nem igen 6 

9. 
Sanyo Hunga-

ry Kft.  
igen igen nem nem na igen nem nem nem nem 3 
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Megtalál-

ható-e a 
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bemutatá-
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funk-

ció? 

Van-e 

beszélge-

tő part-

ner? 

Tájékoztat-

nak-e a pá-

lyázatok fel-

dolgozásáról? 

Van-

nak-e 

újdon-

ságok? 

Ösz-

szes

en 

10. 

BorgWarner 

Turbo Systems 

Kft. 
igen igen igen nem na igen igen nem nem nem 5 

11. 

Grundfos 

Magyarország 

Kft.  
igen igen nem igen na nem nem nem nem nem 3 

12. 
Videoton Hol-

ding Zrt.  
igen igen nem igen na igen nem nem nem nem 4 

13. 

Hungrana 

Keményítő- és 

Cukorgyártó 

Kft.  

igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

14. 
Visteon Hun-

gary Kft.  
igen igen nem nem na igen nem nem nem nem 3 

15. 
Sapa Profiles 

Kft.  
igen igen igen igen na igen igen nem nem nem 6 

16. 
Nitrogénmű-

vek Zrt.  
igen nem nem igen na igen nem nem nem nem 3 

17. 

Continental 

Teves Ma-

gyarország 

Kft. 
18

 

igen igen igen igen na nem igen 
igen, 

passzív 
nem nem 6 

18. 

Hankook Tire 

Magyarország 

Kft.  
igen igen igen nem na igen igen nem nem nem 5 

19. IKR Zrt.  igen nem nem igen igen igen nem nem nem nem 4 

                                                           
18

 A vállalat honlapja a régióban figyelembevételre került, azonban azokban az esetekben, ahol összesítve vizsgáltam a vállalatokat már nem, mert egyszer már szerepelt a 
mintában a vállalati oldala. 
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Tájékoztat-

nak-e a pá-

lyázatok fel-

dolgozásáról? 

Van-

nak-e 

újdon-

ságok? 

Ösz-

szes

en 

20. 
Hammerstein 

Bt.  
nem nem nem nem na nem nem nem nem nem 0 

           Átlag: 3,25 

Forrás: saját szerkesztés  
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6. MELLÉKLET: A KÖZÉP-MAGYARORSZÁGI RÉGIÓ 21 LEGNAGYOBB ÁRBEVÉTELŰ VÁLLALATÁNAK E-TOBORZÁSA SORÁN TELJESÍTETT MUN-

KAVÁLLALÓI IGÉNYEK 

 

  
Megtalál-

ható-e a 

vállalat 

bemutatá-
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Ismertetik-e 

a progra-

mokat, 

továbbkép-

zéseket? 

Vannak-e 
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Van-

nak-e 

újdon-

ságok? 

Ösz-

szes

en 

1. 

Fibria 

Overseas 

Holding Kft.  
igen nem nem nem na igen nem nem nem nem 2 

2. 
Tesco-Global 

Áruházak Zrt. 
igen igen igen nem igen igen igen 

igen, 

passzív 
igen nem 8 

3. 
Phoenix 

Pharma Zrt.  
igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

4. 
Humantrade / 

Teva Hungary 
igen nem igen igen nem igen nem nem igen nem 5 

5. 
Metro Keres-

kedelmi Kft. 
igen igen igen igen igen igen nem nem igen nem 7 

6. 

Philip Morris 

Magyarország 

Kft.  
igen igen igen igen igen igen igen 

igen, 

passzív 
igen igen 10 

7. 
Wizz Air Hun-

gary Kft 
igen nem igen nem igen igen igen nem nem nem 5 

8. 

Telenor Ma-

gyarország 

Zrt. 
igen igen igen nem igen igen igen nem igen nem 7 

9. 

British Ameri-

can Tobacco 

Magyarország 

Kft. 

igen igen igen igen igen igen igen 
igen, 

passzív 
igen nem 9 
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Ösz-

szes

en 

10. 
Eni Hungaria 

Zrt.  
igen nem nem igen igen igen igen nem nem nem 5 

11. 

Penny-Market 

Kereskedelmi 

Kft. 
igen igen nem igen na igen nem nem nem nem 4 

12. 

Lear Corpora-

tion Hungary 

Kft.  
igen nem igen nem igen igen igen 

igen, 

passzív 
nem nem 6 

13. 

Opel Southe-

ast Europe 

Kft. 
igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

14. 

BAT Pécsi 

Dohánygyár 

Kft. 
19

 
igen igen igen igen igen igen igen 

igen, 

passzív 
igen nem  

15. 

Chevrolet 

Central and 

Eastern Euro-

pe Kft.  

igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

16. 

Samsung SDI 

Magyarország 

Zrt.  
igen nem nem igen na igen igen nem nem nem 4 

17. 
Dunamenti 

Erőmű Zrt. 
20

 
igen nem nem igen na igen nem nem nem nem 3 

18. 

Coca-Cola 

HBC Magyar-

ország Kft. 
igen igen igen nem igen igen igen nem nem nem 6 
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 A vállalat honlapja egyszer már szerepelt a régióban, ezért helyette a 21. legnagyobb árbevételű vállalatot vettem figyelembe. 
20

 A vállalat honlapja a régióban figyelembevételre került, azonban azokban az esetekben, ahol összesítve vizsgáltam a vállalatokat már nem, mert egyszer már szerepelt a 
mintában a vállalati oldala. 
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lyázatok fel-

dolgozásáról? 

Van-

nak-e 

újdon-

ságok? 

Ösz-

szes

en 

19. 

Magyar Hi-

permarket 

Kft.  
nem nem nem nem na nem nem nem nem nem 0 

20. 
Hewlett-

Packard Kft.  
igen igen igen nem na igen igen 

igen, 

passzív 
nem igen 7 

21.  Zollner Kft. igen igen igen igen na igen nem nem nem igen 6 

           Átlag: 4,85 

Forrás: saját szerkesztés  
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7. MELLÉKLET: A NYUGAT-DUNÁNTÚLI RÉGIÓ 20 LEGNAGYOBB ÁRBEVÉTELŰ VÁLLALATÁNAK E-TOBORZÁSA SORÁN TELJESÍTETT MUNKA-

VÁLLALÓI IGÉNYEK 

 

  
Megta-

lálható-e 

a válla-

lat be-

mutatá-
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Ismertetik-e 

a progra-

mokat, 

továbbkép-

zéseket? 

Vannak-e 

információk a 

foglalkoztatá-

si helyzetről? 

Jelen 

van-e 

kon-

taktsze

mély? 

Aktuáli-

sak-e az 

állások? 

Ismertetik-e 

az álláspá-

lyázás fo-

lyamatát? 

Van-e 

kereső 

funk-

ció? 

Van-e 

beszélge-

tő part-

ner? 

Tájékoztat-

nak-e a pá-

lyázatok fel-

dolgozásáról? 

Van-

nak-e 

újdon-

ságok? 

Ösz-

szes

en 

1. 
Audi Hungaria 

Motor Kft.  
igen igen nem igen igen igen igen 

igen, 

passzív 
nem igen 8 

2. 

LuK Savaria 

Kuplunggyártó 

Kft. 
igen igen igen igen na igen igen 

igen, 

passzív 
igen igen 9 

3. 

E.On Észak-

dunántúli Áram-

szolgáltató Zrt. 
21

 

igen igen nem igen igen igen igen 
igen, 

aktív 
igen nem 8 

4. Epcos Kft.  igen nem igen igen na igen igen nem nem nem 5 

5. 
Delphi Hungary 

Kft.  
igen igen nem nem na igen igen 

igen, 

passzív 
nem nem 5 

6. 

SMR Automoti-

ve Mirror 

Technology 

Hungary Bt.  

igen nem igen igen na igen nem nem nem nem 4 

7. 
Heineken Hun-

gária Zrt.  
igen nem nem nem na igen nem nem nem nem 2 

                                                           
21

 A vállalat honlapja a régióban figyelembevételre került, azonban azokban az esetekben, ahol összesítve vizsgáltam a vállalatokat már nem, mert egyszer már szerepelt a 
mintában a vállalati oldala. 
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kereső 

funk-

ció? 

Van-e 

beszélge-

tő part-

ner? 

Tájékoztat-

nak-e a pá-

lyázatok fel-

dolgozásáról? 

Van-

nak-e 

újdon-

ságok? 

Ösz-

szes

en 

8. 
Horváth R+K 

Kft.  
nem nem nem nem na nem nem nem nem nem 0 

9. 
BPW-Hungária 

Kft. 
nem nem nem nem na nem nem nem nem nem 0 

10. 
Linde Gáz Ma-

gyarország Zrt.  
igen nem nem igen na igen nem nem nem nem 3 

11. 
BOS Automotive 

Products Bt.  
igen igen nem igen na igen nem nem nem nem 4 

12. 
Rába Járműipa-

ri Holding Nyrt.  
igen nem igen igen na igen igen nem nem nem 5 

13. 

Nemak Győr 

Alumíniumöntö-

de Kft. 
igen nem igen igen na igen igen nem nem nem 5 

14. 
Velux Magyar-

ország Kft.  
igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

15. Alcufer Kft.  igen nem igen nem na nem nem nem nem nem 2 

16. 
Swietelsky Vas-

úttechnika Kft.  
igen nem nem nem na nem nem nem nem nem 1 

17. 
Dana Hungary 

Kft. 
igen igen igen igen na igen igen nem nem nem 6 

18. SáGa Foods Zrt.  igen nem nem igen igen igen nem nem nem nem 4 

19. 

Gartner 

Intertrans Hun-

gária Kft.  
igen nem igen igen na igen nem nem nem nem 4 

20. Cellcomp Kft.  igen nem nem nem igen igen nem nem nem nem 3 

           Átlag: 3,95 

Forrás: saját szerkesztés  
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8. MELLÉKLET: AZ E-TOBORZÁS ÖSSZES MUNKAVÁLLALÓI IGÉNYÉT KIELÉGÍTŐ VÁLLALAT KARRIEROLDALA 
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9. MELLÉKLET: A KITSON-FÉLE VERSENYKÉPESSÉGI MODELL TÉNYEZŐIHEZ TARTOZÓ 

VIZSGÁLT INDIKÁTOROK 

 

Tényezők Indikátorok 

Termelő tőke 

GDP, 2010 (piaci beszerzési áron) 

Beruházások, 2010 

Működő vállalkozások száma, 2010 

Regisztrált gazdasági szervezetek száma, 2010 

Új vállalkozások száma, 2010 

Humán tőke 

Havi nettó átlagkereset, 2010 

Gazdaságilag aktívak száma, 2010 

Születéskor várható élettartam, 2011 

Népsűrűség, 2010 

Felsőfokú képzésben résztvevők száma állandó lakhelyük 

szerint, 2010 

Társadalmi-intézményi tőke 

Rendszeres szociális segélyben részesülők száma, 2010 

Rendszeres szociális segélyre felhasznált összeg, 2010 

Csecsemőhalandóság, 2010 

Munkanélküliségi ráta, 2010 

Belföldi vándorlási különbözet ezer lakosra, 2010 

Nemzetközi vándorlási különbözet ezer lakosra, 2010 



XXII 
 

Kulturális tőke 

Kulturális tevékenységgel foglalkozó nonprofit szerveze-

tek, 2010 

Színházlátogatások száma, 2010 

Mozitermek száma, 2010 

Muzeális intézmények száma, 2010 

Könyvtárba beiratkozott olvasók száma, 2010 

Infrastrukturális tőke 

Ivóvízvezeték-hálózatba bekapcsolt lakások aránya, 2010 

Szennyvízgyűjtő-hálózatba bekapcsolt lakások aránya, 

2010 

Távfűtésbe bekapcsolt lakások száma, 2010 

Melegvíz-szolgáltatásba bekapcsolt lakások száma, 2010 

Vállalkozások két éves túlélési rátája, 2010 

Internetelőfizetések száma, 2010 

Tudás/kreatív tőke 

K+F helyek száma, 2010 

K+F-fel foglalkozók száma, 2010 

Egész életen át tartó tanulás, 2010
22

 

Összes K+F ráfordítás, 2010 

Felsőfokú oktatási intézmények száma, 2010 

Forrás: saját szerkesztés 
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 A 25-64 éves népesség oktatásban, képzésben részt vevő aránya. 



XXIII 
 

 10. MELLÉKLET: A KITSON-MODELLBEN SZEREPLŐ TERMELŐ TŐKÉHEZ HASZNÁLT INDIKÁTOROK ÉRTÉKEI 

 

Régió 

GDP, 2010 (piaci 

beszerzési áron), 

millió Ft 

Beruházások, 2010, 

millió Ft 

Működő vállalko-

zások száma, 2010 

Regisztrált gazda-

sági szervezetek 

száma, 2010 

Új vállalkozások 

száma, 2010 

Közép-

Magyarország 
13 265 104 1 527 601 279 430 591 232 27 628 

Közép-Dunántúl 254 822 400 818 70 153 158 494 7 176 

Nyugat-Dunántúl 2 507 492 359 666 69 034 166 433 6 664 

Dél-Dunántúl 1 708 844 324 855 59 352 156 958 6 139 

Észak-

Magyarország 
1 947 275 302 964 59 280 155 780 6 053 

Észak-Alföld 2 512 917 399 937 80 067 260 863 8 461 

Dél-Alföld 2 263 208 411 579 79 364 247 969 7 814 

Forrás: www.ksh.hu és Báródiné et al. (szerk.) (2011) alapján saját szerkesztés 

  

http://www.ksh.hu/


XXIV 
 

11. MELLÉKLET: A KITSON-MODELLBEN SZEREPLŐ HUMÁN TŐKÉHEZ HASZNÁLT INDIKÁTOROK ÉRTÉKEI 

 

Régió 
Havi nettó átlag-

kereset, 2010, Ft 

Gazdasági-

lag aktívak 

száma, 2010, 

ezer fő 

Születéskor várható 

átlagos élettartam, 

2011, év 

Népsűrűség, 

2010, fő/km
2
 

Felsőfokú képzésben résztve-

vők száma állandó lakhelyük 

szerint, 2010, fő 

Közép-Magyarország 153 994 1 349 75,5 427 61 947 

Közép-Dunántúl 124 133 483 74,5 99 20 740 

Nyugat-Dunántúl 120 429 445 75,1 88 20 239 

Dél-Dunántúl 114 855 389 74,4 67 18 418 

Észak-Magyarország 114 195 468 73,0 90 23 957 

Észak-Alföld 109 060 582 74,1 84 32 180 

Dél-Alföld 111 096 540 74,2 72 26 703 

Forrás: www.ksh.hu és Báródiné et al. (szerk.) (2011) alapján saját szerkesztés 

  

http://www.ksh.hu/
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12. MELLÉKLET: A KITSON-MODELLBEN SZEREPLŐ TÁRSADALMI-INTÉZMÉNYI TŐKÉHEZ HASZNÁLT INDIKÁTOROK ÉRTÉKEI 

 

 

Régió 

Rendszeres szociá-

lis segélyben része-

sülők száma, 2010, 

fő 

Rendszeres szo-

ciális segélyre 

felhasznált ösz-

szeg, 2010, ezer 

Ft 

Csecsemő-

halandóság ezer 

élveszületettre, 

2010, % 

Munka-

nélküliségi 

ráta, 2010, 

% 

Belföldi vándor-

lási különbözet 

ezer lakosra, 

2010 

Nemzetközi ván-

dorlási különbözet 

ezer lakosra, 2010 

Közép-

Magyarország 
5 824 1 885 099 4,3 8,9 7,6 3,8 

Közép-

Dunántúl 
2 884 939 910 4,5 10,3 -0,9 1,1 

Nyugat-

Dunántúl 
1 966 619 761 5,4 9,2 1,3 2 

Dél-Dunántúl 4 328 1 319 392 6,0 12,1 -3,5 -0,2 

Észak-

Magyarország 
8 018 2 669 575 5,5 16,0 -6,9 0,1 

Észak-Alföld 7 637 2 498 013 7,2 14,5 -5 1 

Dél-Alföld 5 236 1 605 705 5,2 10,6 -2,8 1,6 

Forrás: www.ksh.hu és Báródiné et al. (szerk.) (2011) alapján saját szerkesztés  

http://www.ksh.hu/


XXVI 
 

13. MELLÉKLET: A KITSON-MODELLBEN SZEREPLŐ KULTURÁLIS TŐKÉHEZ HASZNÁLT INDIKÁTOROK ÉRTÉKEI 

 

Régió 

Kulturális tevékeny-

séggel foglalkozó 

nonprofit szerveze-

tek száma, 2010 

Színházlátogatások 

száma, 2010, ezer 

Mozitermek száma, 

2010 

Muzeális intézmé-

nyek száma, 2010 

Könyvtárba beirat-

kozott olvasók szá-

ma, 2010, ezer fő 

Közép-Magyarország 1 121 2 628 157 136 448 

Közép-Dunántúl 305 247 39 95 153 

Nyugat-Dunántúl 344 449 44 76 173 

Dél-Dunántúl 431 268 26 85 126 

Észak-Magyarország 290 297 22 85 197 

Észak-Alföld 361 371 47 69 221 

Dél-Alföld 389 320 39 101 222 

Forrás: www.ksh.hu és Báródiné et al. (szerk.) (2011) alapján saját szerkesztés  

http://www.ksh.hu/
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14. MELLÉKLET: A KITSON-MODELLBEN SZEREPLŐ INFRASTRUKTURÁLIS TŐKÉHEZ HASZNÁLT INDIKÁTOROK ÉRTÉKEI 

 

Régió 

Ivóvízvezeték-

hálózatba be-

kapcsolt laká-

sok aránya, 

2010, % 

Szennyvízgyűjtő-

hálózatba be-

kapcsolt lakások 

aránya, 2010, % 

Távfűtésbe 

bekapcsolt 

lakások szá-

ma, 2010 

Melegvízszolgáltatásba 

bekapcsolt lakások 

száma, 2010 

Vállalkozások 

két éves túlélési 

rátája, 2010, % 

Internetelőfizetések 

száma, 2010 

Közép-

Magyarország 
97,9 87,0 257 805 245 307 64 758 879 

Közép-Dunántúl 96,6 77,3 101 369 86 863 61 231 239 

Nyugat-

Dunántúl 
96,4 76,8 51 504 42 062 62 190 902 

Dél-Dunántúl 96,2 65,8 60 055 56 548 63 175 539 

Észak-

Magyarország 
89,3 64,7 64 793 58 917 60 211 817 

Észak-Alföld 94,5 61,3 63 125 62 258 61 238 555 

Dél-Alföld 90,1 54,6 49 308 46 922 62 226 372 

Forrás: www.ksh.hu és Báródiné et al. (szerk.) (2011) alapján saját szerkesztés 

http://www.ksh.hu/
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15. MELLÉKLET: A KITSON-MODELLBEN SZEREPLŐ TUDÁS/KREATÍV TŐKÉHEZ HASZNÁLT INDIKÁTOROK ÉRTÉKEI 

 

Régió 
K+F helyek száma, 

2010 

K+F-fel foglalkozók 

száma, 2010, fő 

Egész életen át tartó 

tanulás
23

, 2010, % 

Összes K+F ráfordí-

tás, 2010, millió Ft 

Felsőfokú oktatási 

intézmények száma, 

2010 

Közép-Magyarország 1 471 31 291 3,8 202 588,6 39 

Közép-Dunántúl 203 2 731 3,2 16 476,9 8 

Nyugat-Dunántúl 256 3 151 2,4 15 532,3 3 

Dél-Dunántúl 203 3 213 3 7 927,6 3 

Észak-Magyarország 191 2 764 2,6 11 354,3 5 

Észak-Alföld 307 5 068 2,8 27 320,5 6 

Dél-Alföld 352 5 773 2,7 23 616,5 5 

Forrás: www.ksh.hu és Báródiné et al. (szerk.) (2011) alapján saját szerkesztés 

                                                           
23

 A 25-64 éves népesség oktatásban, képzésben részt vevő aránya. 

http://www.ksh.hu/

