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Bevezetés

A technologia rohamosan fejlédik, ahogy a robotika terjeszkedik a vilagban - megsziinhetnek
munkakorok, és a HR-esek feladatai lesziikiilhetnek. Viszont annyi biztos, az embernek még
mindig be kell avatkoznia, a robotok még nem képesek empatidra vagy éppen 6sztonos
reakciokra, helyzetfelismerésre. A human munkaeré csokkenése eldrelathato. A 2022-es év
tobb ¢s tUjabb kihivasokat fog hozni a toborzasi folyamatokra vonatkozdéan. A jovo
kiszamithatatlansaga, illetve a lecsokkentett koltségvetées megnehezitik a HR-esek dolgat.
Szamos cikk hangoztatja orszagunk egyre novekedé problémajat, a munkaer6hianyt. A
szakemberek gy, mint villanyszerel6, szakorvos vagy akar fest6-mazol6 hidnya
mindennapossa valik, itthonrol toémegek mennek kilfoldre az egyéni vagy csalados
életszinvonal novelése érdekében. A vendégmunkasok szdma azonban gyorsan gyarapszik,
megoldas nélkil a helyzet csak rosszabbodik. Elszor is a mar meglévé munkaerét kell a
helyén tartani, ez pedig nem masé, mint a HR-es feladata. Mind az ujonnan érkez6, mind a
tapasztalt munkavéllalonak és vezetéknek biztositani kell elegendd teret a fejlédéshez,
képzéseket szervezni az ehhez sziikséges eszkozokkel. Uj kivalasztasi modszerekre lehet
sziikség. Biztosra mondhatd, hogy nem haladunk j6 iranyba az innovativ robotizalas keltette
tapasztalatokbol kovetkeztetve. a robotizalt allasinterjuztatas kudarcot fog vallani, és a HR
munkakorben dolgozok feladata marad a jelentkezOk felmérése személyes Uton, illetve online
csatorndkon keresztil. Az online tér tovabb erésodik, a technologia fejlédése viszont
rendkiviil sok embert zarhat ki a jelentkezésbdl és kivalasztasbol, amennyiben tul nagy
elvarasokat allit eléjiik az automatizacid, mivel a miikodtetéséhez olyan feltételek tartoznak,
melyeket nem mindenki tud biztositani. A dolgozat elsé részében a témara vonatkozo
irodalmak elemzésére kertilt hangsuly. A szakirodalmi attekintés felépitése a tovabbiakban az

alabbi szempontok szerint alakult:
Az emberi erdforrasok szakma torténete

e Ismerteti a HR kialakulésat es sziiksegességét, és hogy miért valt fontossa a

vallalatok szamara.

o Alkalmazkodds a munkaerdpiac valtakozasaihoz és atszervezni/innovalni a

képzéseket.

e A toborzds feladata egyre lényegesebbé valik a munkaltatd szamara,

kompetensebb emberek kellenek.



Munkafeltételek valtozasa és munkanélkiliség a kbzelmualtban

e Ez a rész Banfalvy Csaba miiveit vizsgalja, egészen a tizennyolcadik szazadtol
foglalja 6ssze a korra jellemzd tarsadalmi jogokat és elvarasokat, illetve ezek

hatasat a munkanélkiliekre nézve.
A munkakdrelemzés és az adekvat munkakori leiras tulajdonségai

e Deak Imre és tarsai cikkének tsszefoglalasat Baksai Zoltan konyvével vetettem
Ossze, ¢és a formai kovetelmények ismertetéséhez a mii egyben a hibdkra is
felhivja a figyelmet, és a munkavallalokra nézve kedvezd atalakitasokat

részletez, sz6 esik a munkaidd tallépésrdl és ezek lehetséges kikiiszobolésérol.

A kompetenciamenedzsment, és a HR-es rendszerek hasznosulasa

e A tanult, atvett és kulcskompetencidkrol illetve képességekr6l ad rovid
elemzést, egyes készségek kisziiréséhez segitséget nydjt a foglalkoztatottak
nyilvantartasanak megfeleld, toborzasi- és kivalasztasi feladatokat egyarant
ellaté HR szoftver.

A munkaerd felvételt meg lehet kénnyiteni?

e Ez afejezet a belsé és kiils6 forrasokon kiviil kutatja a kdlcsonzés lehetdségeit
¢s bevalasat a munkaer6hiany egyik megoldasaként, Kartyas Gabor konyve

alapjan.
Sikerorientaltsag a kivalasztasban a KKV-k korében, kutatasrol sz616 6sszegzés
e Kutatas elemzése, és az egyéni felmerést alatamaszto teszttipusok.
Az AC, tesztek mennyivel hatékonyabbak a hagyomanyos allasinterjaknal?

o AZ Ertékeld Kozpont t5bb ember teljesitményét figyeli meg, igy
koriilhatarolodnak az egyéni képességek ¢és hibdk, komolyabb szintii

felméréskeént szolgal.



A mobbing, ergonémiai szempontok vizsgalata
e A munkahelyi zaklatasok el6forduldsa, megeldzése €s orvoslasa.

e Ergonémiailag megfeleld koriilmények kialakitasanak  fontossaga a

munkahelyeken.
Ceélkitiizések és a belso pszichikai egészség épitokove, az onismeret ismertetojegyei

e Langer Katalin az 0nismeret és a valtoztatasok kedvezé hatésait foglalja 6ssze

kdnyvében, ez a fejezet az Onfejleszthetéség kutatasara tér ki.

o A cél- és karrier kitlizés fazisainak bemutatasa, méréeszkozei.

A kutatas elméleti oldalanak felépitése:

Kutatas bemutatasa a kiilonbozo teriileteken elterjedt koronavirus okozta hatdsok miatti

foglalkoztatéasbeli valtozasokrol
Modern kivalasztasi rendszer?

A szakdolgozat masodik nagyobb fejezete a modern tudomannyal foglalkozik, ezen belll a
HR és a mesterséges intelligencia kamatoztathatosagaval a jovore nézve. Az (] kivalasztasi
rendszer létrehozasanak okai, a gépek elényeinek és hibainak feltérképezése. A vazlatpontok
egy tartalmas elemzést mutatnak, mely leirja a munkaerd bevonzas eredeti mddszereit és
hogy azok miért voltak hatadsosak eddig. A tarsadalmat érint6 foglalkoztatasi problémakat és
altalanosan hasznos szakmai példakat kutat fel els6sorban Budapesten kiadott szakirodalmi

forrasok felhasznalasaval.



Szakirodalmi attekintés

A toborzasi és kivalasztasi folyamatok ismertetése és miielemzések a témdban

A HR szakma kezdetleges formajanak kialakuldsa a 20. szazad elsé felére, az 1930-as évek
korili idészakra tehetd. A két vilaghdboru kdzott Magyarorszagra is elérkezett az 1929-es
Nagy Gazdasagi Vilagvalsdg, mely a New York-i tézsde Osszeomlasaval vette kezdetét.
Ekkortajt valtak népszeriivé a szakszervezetek, a munkavallalok igénye pedig rohamosan nétt
munkaltatoikkal szemben. (K. Bicos, S. et al., 2004) A foglalkozas jellege eleinte
alulfejlettnek tekinthetd, tobbnyire egyéb munka elvégzésére alkalmatlan munkaer6 keriilt ki
személyzeti adminisztratorként az emberek kozul. A XVIII. szazad utani idészakban a
személyzetisek el6térbe helyezték a munkaidé maradéktalan tartalomteliségét A XIX. szézad
munkdsai nagyobb jelent6séget tulajdonitottak a szabadidének mint a bér mértékének,
ellenben a kovetd szazad dolgozoinak igényeivel, akik hasonloan napjainkhoz képesek voltak

felaldozni az idejiket a jo kereset érdekében. (Kuczi, 2013)

A munkaszervezés kialakulasanak torténetében jelentds szerepet jatszd Taylor F. W. fektette
le a méra Taylorizmus-nak nevezett irdnyelv alapjait. Ez id6tajt az emberek életében az
id6igény korantsem volt még annyira fontos tényezd, mint napjainkban. (Kuczi, 2013) Az
Fontosabba valt a HR osztdly megléte, és tovabb ndvekedtek a munkavallaloi igények.
Késdbb, a nyolcvanas évek tdjékdn mar tandcsadod szerepben tlinhettek fel a személyzeti
osztaly tagjai és feladatkoriik is béviilt. Elétérbe keriilt a koltséghatékonysag és a
dontéshozatal, a vezetdkkel kiépitett kapcsolat jelentségteljesebbé valt. (K. Bicos, S. et al.,
2004) Véleményem szerint a munkaer6hiany megjelenése nagy hatast gyakorolt a HR
jelenlegi formajanak kialakulasara. A kulcskompetencidk és alapvetd képességek megléte

mar nem elég a versenyképesség és relevancia fenntartasa érdekeben.

1-es kép: Budapest az 1930-as években, Benedictus21, 2020. okt. 19



A kompetenciakat és készsegeket céljaink tudataban érdemes fejleszteni, akar itthon vagy
kilfoldon, hogy kamatoztatni lehessen azokat a jovOben barmely munkahelyen. A
toborzdéknak ismernilk kell az Uj vagy meguresedett pozicio feladatait, elvaréasait és a munka
hibatlan elvégzéséhez elengedhetetlen tulajdonsagokat. Az erfsségeken tal még fontos
informéacidkkal szolgal a személy iskolai végzettsége, képesitései vagy képzések amiken részt
vett, és az egyén személyisége. A vallalati tevékenységhez sziikséges munkaerd létszam
Osszefliggésben all a munkakorok ellatasi feltételei mellett a helyi trsadalmi és gazdasagi
kortlmenyekkel. llyen faktor lehet a gazdasagi fejlettség, a foglalkoztatasi struktira, a

kormanyzati elvarasok és a jogaszabalyok. (Langer, 2001)

Kétfele megkozelités szerint vagy a munkavallald, mint valtozoé tényezd alkalmazkodasat kell
kialakitani az allandé munkahoz képest, vagy a munkafeltételek rugalmassaganak létrehozasa
eredményezi a méar alkalmas dolgoz6 bevalasat. (Langer, 2001) A teljesitmény tovabbi
ndvelésére mind a horizontélis és a vertikélis valtozasok beavatasa jo lehet, egy-egy ember

kiemelése és eldléptetése is érdemes. (Csordas, 2012)

Magyarorszagon az egyik sulyos tarsadalmat és gazdasagot negativan érint6 helyzet a
munkanélkiliség. A portfolio.hu oldal Sosem latott munkanélkiliségi adatok érkeztek
Magyarorszagrol cikkében ir a 2019-ben felmért adatokrol, melyek szerint a dologtalanok
szama hitelesen tobb mint 300 000 f6, és a Kozponti Statisztikai Hivatal eredményei nem
helytalloak. A munkanélkiliség korai forméja mar a prekapitalista korszakban is jelen volt,
ugyan a XVIII. szazadban kezdett a vilag foglalkozni a munkéatlanokkal. Banfalvy (1993) A
munkanélkiliség kezelése cimii konyvében ir a problémardl és annak megoldasi kisérleteirdl
a XX. szazad el6tti korban. A torténelmi fejezetben megemliti a munkahéazak létesitését,
amely a raszorulok szdmdra bar nem megfeleld munkafeltételekkel, munkalehetdséget
biztositott. Az id6 haladtaval egyre inkabb elutasitottdk a munkanélkiliek helyzetét,
mivelhogy az egyéneket és a gazdasagot egésszében befolyasolja. A miiben olyan neves
emberek elméleteit vizsgalja Banfalvy, mint Adam Smith (a lathatatlan kéz), Marx vagy John
Maynard Keynes. A vilag fasiszta régidiban 1932-r61 1938-ra a munkanelkili létszam
harmincadara csokkent, koszonhetéen a kozmunka programok létesitésének. (Béanfalvy,
1993)



Az 1927-33-as Gazdasagi Vilagvalsag rengeteg embert taszitott ki stabil helyzetébdl. A
Szovjetunidban blntetés jart azért, ha nem vallaltak munkat az emberek. Magyarorszagon a
rendszervaltas eldtti idokben szintén megdorgaltak a munkakeriildket. A szerz6é tanulmanyok
eredményeit mutatja be a mii hatralévo részében.
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2-es kép: Gyerekek tiintetése a valsag idején, Quora.com, 2016

Egy maésik kdnyve, A munkanelkiliség vazolja a komoly jelenséget. A szerzemény elején a
munkanélkiiliség kiilonb6z6 tipusai vannak felsorolva: az abszol(t, a strukturdlis és a
surlédasos (azaz frikcionalis) valtozat. (Banfalvy, 1997) Tovabbi alformakat is felsorol,

melyek az 1-es tablazatban szerepelnek.

A munkanélkiiliség harom f6 tipusa

A munkanélkiiliség f6 harom tipusa

Abszolut Strukturalis Surlodasos

1-es a) tablazat, sajat szerkesztés Banfaly miivei alapjan

A munkanélkiliség tovabbi altipusai

A munkanélkiiliség tovabbi altipusai

Atmeneti Szezonalis Ifjuséagi Regionalis

Tartds N6i Kisebbségi Onkéntes/Nem 6nkéntes

2-es b) tablazat, sajdt szerkesztés Bdanfaly miivei alapjan

Ebben a kdnyvben a nemzetszintti munkanélkiliség 1l. vilaghaboru el6tti majd az azt kovetd
éllapotér()l olvashatunk. Bénfalvy jeIIemezte a XVIII. Es XIX. szazadi bérmunkasok
neoklasszikus elméletrol, és a Keynes-i meghatarozé6 gazdasagtani alapelvekrél. A
trsadalomtorténész John Burnett Idle hands nevezetii irasabol idéz, aki szerint a munkéasok

két létfenntartasi motivacidja az anyagi helyzeten valo javitas és a félelem a biintetéstol.



A munkat és a jatékot (szabadidé, munkabér) kiilon kell valasztani egymastol. (Burnett,
1994) Magyarorszagon a rendszervaltds utdn a munkanélkilliség elleni intézkedéseket
elkapkodték, nem alakultak ki konzisztens javaslatok. 1946-ban kotelezé kozmunkat vezettek
be, a 18 és 40 év kozotti nok, illetve 18 és 60 kdzotti férfiak dolgozhattak. Bejelentették a
munkahelyvaltoztatasi tilalmat. 1983-ban megjelent az atképzési tamogatas, 1989-ben pedig
bevezették a munkanélkili segélyt. (Banfalvy, 1997)Az iromany 6sszefoglalja, hogy miért
olyan fontos a probléma, és melyek az okai, tovabba ismerteti az id0szakokra jellemz6
munkaerdpiaci, tarsadalom- és gazdasagpolitikai hatasokat. A helyzet nem orvosolhatlan

vagy kilatastalan, globalis médszerek Iéteznek a vilagszintii jelenség enyhitésére.

Toborzasi folyamatok alatt értendé a munkafeltételeknek megfeleld, célkozonségbe
szamithatd emberek felkutatasa, ¢és megnyerése a cég betoltetlen és létesitendd
munkapoziciodira. A kivalasztasi folyamatba olyan feladatok tartoznak, mint a munkakéri
leirasok elkészitése, az  0Osszes jelentkezO sziirése interjuk és tesztek segitségével, a
felvételhez szikséges lépések megtétele, illetve a tobbiek elutasitasa. Mindegyik folyamat
célja az adott munkakor betoltésére legalkalmasabb emberek megtaldlasa. A munkaerd
toborzéasa és kivalasztasa belsé és kiilsé forrasokbdl torténhet: megkiilonboztetiink 0jitd és
allapotmeg0rz0 stratégiat. A sziikséges 1étszam eléréséhez az tjonnan beérkezd jeldltek, vagy
a mar cégen beliil elhelyezkedettek szolgalhatnak. Fontos tovabba, hogy az elvégzendd
feladatok és az elvart kompetenciak pontosan tisztazva legyenek a feladott hirdetésekben. Az
egyik legnépszeriibb toborzasi eszkdz az tigynevezett Applicant Tracking System szoftver,
melynek tobb verzidjat ismerjik: a Bullhorn, Pinpoint, Greenhouse, vagy VidCruiter példaul

mind a jelentkez61 nyomkdvetést segiti.

A munkakdrelmezés alapozza meg a munkakdr funkcidjat, céljat, hatds- és jogkorét, a
kapcsolatrendszerét, az elvart kompetenciait, a hozzarendelt eszkdzoket és a relativ
kornyezetét. Az elemzés elvégzésére olyan kozismert kutatdbmodszereket hasznosithatunk,
mint az interju, kérddiv vagy a megfigyelés. Eredményeképp 1étrejon a munkakori profil és a
munkakori leiras. (Deak et al., 2013) A munkakdri leiras azon munkakori feladatok korét
hatdrozza meg, amelyet a munkavallal6 minden tovabbi munkaltatoi utasitas nélkil is
elvégezni koteles. Egy leirasban szerepelnie kell a FEOR, tehat Foglalkozasok Egységes
Osztalyozasi Rendszere azonositonak, ennek pedig a munkakér csaladjat és a sorszamat
szilkséges tartalmaznia. Fel kell tintetni a kapcsolatrendszert, a dolgozé fontosabb

munkaviszonyait, mind a feletteseket és a beosztottakat. (Deak et al., 2013)



Egy munkakor értékelése a kevésbé erdteljestdl a feleldsségteljes és Osszpontositast igényld
munkapozicidk felé iranyul, a fontosabb munkakorok alapvetden értékesebbnek bizonyulnak
a szervezetben Kitett résziik alapjan. (Deak et al., 2013) Baksai (2009) A munkakdri leiras
cimli iromanyaban ismerteti tapasztalatait a dokumentum hiteles elkészitési modjaval
kapcsolatban, és agy veli, hogy a leirasban tébb szempontot is megillet a naprakeészség,
vagyis idOr6l-idére frissiteni kéne a leiras adatait. A kovetkez6 kihagyhatatlan elem a
munkakor céljanak megnevezése, csakis az esetben, amikor lényegretord, jol kitalalt
célpontokat hataroznak meg, amelyek lefedik a valosdgot. Ezutan az elvégzendd
munkafeladatok ¢és felelosségi kor részletezése torténik, altalanos megfogalmazasban. A
munkavallalo teljesitményét és a munka mindségét a teljesitménymutatok segitségével lehet

behatarolni és lemérni, ezeket szintén fontos szerepeltetni a tartalomban. (Baksai, 2009)

Tovabbi és egyben utolsé szempont a személyi tulajdonsdgok megadasa, ebbe beletartoznak a
végzettség, nyelvismeret és egyéb hasznos informaciok a dolgoz6 személyrél. A munkaidd
mind a teljes-, és a részmunkaidé esetében heti legaldbb 1 és legfeljebb 72 dra kozotti
idoszakra tehet6. (Baksai, 2009) A szerz6 a tulmunka kapcsan a NAIH (Nemzeti
Adatvédelmi és Informécidszabadsdg Hatosag) tdjékoztatdjanak 2.1. pontjat kritizélja,
miszerint a hozzajarulas onkéntessége a munkahelyi ala-folérendeltségi viszonyban nem
értelmezhetd, igy Baksai megkérddjelezi annak el6fordulasat, és aktudlpolitikai reflexioként
tekint a honlapon megjelentetett részletre. Az ir6 a kotetlen munkaidé szdmos erényét

kiemeli, harom feltételhez kotve az alkalmazésat:
e amunkavallal6 fliggetleniil és 6nalldan késziti el sajat munkaidd beosztasat,
e munkakorében alkalmazhat6 a kotetlen rend, és az kiterjed tobb feladatara,

e jogosultsagot felhatalmaz6 szerzodés vagy iras altal 1éphet életbe.

10



A kész dokumentumot keltezéssel és alairdssal kell ellatni. Baksai arra is felhivja a
figyelemet, amennyiben nem készil el a munkakdri leiras, a munkaltatét akar millio
forintokig birsagolhatja a hat6sag. Kivételt képez az eset, amikor a munkaviszony csupan egy
honapig tart, vagy a munkaidé nem haladja meg a heti nyolc 6rat. Egyes szervezetekben a
leirdst helyettesitheti a Szervezeti és miikodési szabalyzat, szervezeti abra (mas néven
organogram) vagy a Munkakori rendszeri szabalyzat. A szerepprofil tartalmazza a
munkatevékenysegeket és az allas betdltéséhez sziikséges kompetenciakat. (Henczi, 2007) A
legfontosabb, hogy minden szerep betdltésére keriiljon valaki. Egy személy egyszerre tobb
szerepet is elvallalhat, azaz megndvekedett szaml és sokszinlibb feladatokat végezhet el,

megfeleld képzettséggel.

A toborzas megkoveteli ezek preciz elkészitését, mivel az allashirdetésekben meghirdetett
rendeltetés lesz az, amivel a munkakeresd azonosulni tud, illetve szivesen betdltené azt. Az
egyéni munkakori leirds azt a célt szolgalja, hogy a munkakoron beliil tevékenykedd egyén
feladatai 6sszhangban legyenek masokéval, annak ismeretében, mely teendék jelentenek
eltérést az O esetében. A munkakdrcsaladok sok szakértelmet igénylé munkakdrt 6lelnek fel

egyszerre. (Baksai, 2009)

Ahhoz, hogy az adott munkakdrt szakszerlien kialakitsuk, remek eszkozként szolgdl a
DACUM-modszer. Az 1960-as évek korul dolgoztak ki Amerikéban, majd nalunk is elterjedt.
Egy olyan tevékenységtablazat elkészitését foglalja magaba, amely tartalmazza a munkakor
Osszes elvégzendd feladatcsoportjat, és azok tovabbi feladatra bontdsat. A munkéhoz kotédo
eszk6z- és anyaglista, tovabba a munkakdr kompetenciaprofilja is fontos kelléke a
kialakitdsanak. (Henczi, 2007) Leggyakrabban tananyag es tantervezet fejlesztésére
hasznaljdk. A Dr. Henczi (2007) és munkatarsai altal irott Kompetenciamenedzsment cimii
konyv részletesen leirja a modszer elvégzésének elengedhetetlen feltételeit. Rengeteg egyéb

hasznos informacidt tartalmaz a kompetenciak értelmezésérol, fejlesztésérol és értékelésérol.

A kompetenciamenedzsment definicidja roviden “a szervezeti célkitiizések megvalositasahoz
szukséges tevékenységek sorozata, €s a kompetencia-erdforraskészlet megtervezése, amely

hozzdjarul a munkavallalok teljesitményének folyamatos noveléséhez”. (Henczi, 2007)
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A munkakor felméréséhez sziikségessé valik a kompetenciaprofil elkészitése. Ez a profil
tartalmazza a feladatok ellatasanak feltételeit és a képzettségi elvardsokat. Szintén ide
tartoznak a kompetenciakdvetelmények. Az 3-as tabldzatba foglalt kompetencidkat két
csoportra lehet osztani: 1éteznek “hard” és “soft” skill-ek, azaz kompetencidk. A “hard” a
konkrét tudast és ismereteket jelképezi, mig a “soft” tulajdonsagok személyesek, nehezen

szamszerusithetoek.

Hard and soft skills
Hard skills Soft skills

Idegen nyelv ismerete Rugalmassag

Szamitéstechnikai ismeretek FelelGsségtudat

Gépelési készségek Probléma megold6 képesség
Programozas Csapatjatékossag

Fokozatok Intelligencia szint
Oklevelek Kommunikécios készség

3-as tablazat, sajat szerkesztés Dr. Henczi miive alapjan

A kompetencia-szotar segitséget nyujt a munkakorjellemzok feltarasaban. Lehet sajat
szerkesztésil, tanacsado cég vagy eldiras altal osszetett dokumentum. Fontos eszkéz a human
szakemberek szemében, mivelhogy forrdsa a munka készegbeli elvarasainak, és azok szintjeit
is megkulonbozteti. A kompetenciak alapos ismerete a teljesitményeértékelés folyamatat is
tdmogatja. (Henczi et al., 2007) A kompetencidk jéghegy modellje azokat az egyéni
tulajdonsagokat dbrazolja, melyeknek egy része a hegy vizbdl kiemelkedd részeként a tudatos
¢és lathatd jellemzOk Osszessége, egy része pedig azon tényezokbdl all, amelyek nem
érzékelhetéek kozvetleniil. A megtanult ismereteink, a munkahelyi vagy csaldd szerep, és
készségeink a kornyezetiink szdmara elérhetd, €s hasznalatban vannak. A mélyben rejt6z6
tulajdonsagok kozé tartozik a motivacio, az attitiid, a személyiség jellemzok és az én-kép.
(Kindrusz, 2005) Nemcsak a toborzéashoz fejlesztettek ki HR informatikai rendszereket, a
megfeleld jelolt(ek) kivalasztasahoz szintén alkalmas szoftvereket hoztak létre és dobtak

piacra.
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Erre példaként hoznam fel a PERBITviews személyzeti szoftvert, mellyel egyéni tirlapok
elkészitése €s statisztikai elemzések végezhetoek, hirdetések feladasara is alkalmas, az OPUS
human szoftverrendszer az alapveté bérelszamolasi és tb-nyilvantartasi funkciok mellett
teljesitményértékeld modult is tartalmaz, a Gartner Ltd. pedig dokumentumkezelésben jartas
program. Ezek a segédeszktzok természetesen nem fedik le a kompetenciamenedzsmentet —
csupan tamogatjdk azt. Az R/3 szemelyzetfejlesztésre szolgal6 komponens rendkivil
sokszinli problémakra hoz megoldést, a munkavallalok képzése mellett nemcsak O6sztonzi
6ket, hanem a megtartasukra fokuszal; foként a munkaer6-szikséglet kielégitésére iranyuld

program. (Langer, 2001)

Az R/3 személyzetfejlesztésre szolgaldé komponens rendkiviil sokszinii problémakra hoz
megoldast, a munkavallalok képzése mellett nemcsak 0sztonzi 6ket, hanem a megtartasukra

fokuszal; foként a munkaerd-szikséglet kielégitésére iranyuld program. (Langer, 2001)

A kompetencidk fejlesztésere hasznos programként szolgal az Oracle Emberieréforras-
Gazdalkodasi Rendszer, mely az egyén képességeit vizsgak és gyakorlatok rogzitésével
noveli, ezaltal az oktatds kiegészitd elemévé valik. A SAP AG cég a mindségi
vallalatiranyitasi szoftvereivel valt nemzetkozi piacvezetdvé, az IT termékeken tal tanacsado,
oktatd és fejlesztd szolgaltatasokat is nyujt. (Langer, 2001) A megfelel6 munkaerd 1étszam
biztositasaért a toborzok felelnek. A toborzasnak 1étezik belsé é€s kiilsé forrasbol gazdalkodo
modszere. A belsé6 modokhoz tartoznak az atszervezés, Ujraalkalmazas, intranet, falidjsag,
vallalati hirlevél, képzés, életpalya tervezés, szervezeten bellli palyaztatas és az ismerdsok
atjan vald keresés. A kiilsé modok a kovetkezoket foglaljak magukba: szajhagyomany,
internet, iskoldkkal torténd kapcsolattartas, szakmai szervezetekkel valo egyiittmiikideés,
allasborzék, munkaerd-kolcsonzés vagy kozvetités, a nyilt nap, Ujsaghirdetés és az adatbank.
(Csordas et al., 2012)

Tothné (2004) - Human Erdéforrasok Gazdasagtana, Csordas és munkatarsai — Emberi
eroforras gazdalkodas cimii miiveikben ismertetik a toborzas és kivalasztas legfontosabb
1épéseit. Mindegyik konyvben hasonld modon szerepelnek a toborzasi lehetdségek és
kivalasztasi modszerek. A Tothné altal irott mii négy-négy elényt és hatranyt kilonboztet
meg mind a belso és a kiils6 forrasokbdl torténd toborzas esetén. Az 4-es tablazat dbrazolja a

két forrés eszkozeit.
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Toborzasi médszerek

Toborzasi modszerek

Bels6 modok Kiils6 moédok
Atszervezés Szajhagyomany
Ujraalkalmazas Internet
Intranet Iskolakkal torténd kapcsolattartas
Falitjsag Szakmai szervezetekkel valo egylittmiikodés
Vallalati hirlevél Allasborzék
Képzés szervezeten beliil Munkaerd-kolesonzés, -kozvetités
Eletpélya tervezés Nyilt nap
Szervezeten beliili palyaztatas Ujsaghirdetés
Ismerdsok utjan Adatbank

4-es tablazat, sajat szerkesztés Dr. Henczi miive alapjan

Az Emberi erdforras gazdalkodds nevezetli konyvben a szerzd ot elényt és négy hatranyt
sorol a belsé forrashoz, majd szintén négy elényt és négy hatranyt a kiilsé forrashoz. Ezek
szerint levonhat6 az a kovetkeztetés, hogy Csordas és a tobbi szerzd eldnydsebbnek talalta a
cégen beliil lebonyolitott munkaeré vadaszatot, mint az 0 felvételes lehet6séget. Mindkét
iromany szerz6i irtak az ujsaghirdetésekrél, a média fontossdgardl és a szajhagyomany
mivoltjarol, ugyanakkor az elsdként felsorolt miiben a fejvadaszatrol, a tobb szerzds leirasban
pedig az on-site menedzsmentrdl és a try and hire modszerekrél esik még sz6. Rendkivil
hasznosnak taldltam az utolag emlitett konyv A leggyakoribb toborzasi hibak cimii cikkét,

mivel ésszerii és id6tlen problémakra hivja fel a figyelmet. (Csordas et al., 2012, 182.0.)

Kéartyas (2015) Munkaers-kdlcsonzés Magyarorszagon és az Eurdpai Unidban cimi
konyvében a munkaerd-kolcsonzési folyamat szerkezetérodl, torténetérél, szabalyozasardl és
foglalkoztataspolitikai szerepérdl ir. A kdlcsonzés egy olyan lehetéséget tar a munkaltatok és
munkavallalok elé, amely mindkét fél szamara eldnyokkel jar. A palyakezddk példaul

rendkivil sokféle tapasztalathoz juthatnak hozza rajta keresztil.
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A Kkolcsonbeadd fél a leggyorsabban tudja megtalalni a megfeleléen képzett elegendd
létszamU munkaer6t a kdlcsonvevé munkaltatd szamara. A munkavallalé foglalkoztatoja, a
munkaer6 felajanldja él a kivalasztasi eljards inditasaval, és koti meg a munkaszerzodést a
dolgozdval. Kozotte és a kolcsonvevd fél kozott polgari jogi szerzédés jon létre. (Kartyas,
2015) Mindharom szereplé 6nallé pozicioban van, a kdlcsonzd és a kolesonbeadd érdekei
ugyan eltéréek, a felek felléphetnek egymas ellen. (Kartyas, 2015) A betdltés megszintetési
szabalyai rugalmasak, a vev® nem jar tartozassal a kiléptetésért. Jogilag 2001-ben
szabalyoztak el6szor a munkaer6-kolcsonzést hazénkban. A kélcsonbeadd cégek, es a
kolcsonzott munkavallalok szama egyre csak novekszik. Kartyas arra hivja fel a figyelmet,
hogy az atadott dolgozok jogai legyenek azonosak a nem kolcsonzott munkaerd Munka

Torvénykdnyvében leirott jogaival.

Hidegh (2019) harom tarsszerz6 segitségével hozta létre a Kis- és kozépvallalkozasok
toborzasi-kivalasztdsi és munkaeré-megtartasi gyakorlata: egy kvalitativ kutatas eredmeényei
nevezetll lektoralt tanuméanyat, amelyben lényeges jelentséget tulajdonit a toborzési és
kivalasztasi folyamatoknak a versenyképességet megilletéen. Az elemzés elsé részében
dsszehasonlitja a magyarorszagi mikro-, Kis- és kozépvallalkozasokat, kozottik pedig a
kiillonb6z6 szinteken kiépitett HR menedzsmenttel rendelkez6 cégeket. A fiatalok inkabb a
nagyobb multinacionalis vallalatoknal kivannak elhelyezkedni, mintsem KKV-nal, ennek oka
pedig a magasabb fejlettségii szervezeti kultGra vonzereje. (Hidegh, 2019) A toborzés
feladatkorébe tartozd elemek, mint az allashirdetések megfogalmazasa €s megjelentetése,
vagy éppen a jeloltek felkutatdsa, a munkavallalok értékelése mind hatékonyabbd és
dinamikusabbéa véltak a méretesebb vallalatok esetében. (Hidegh, 2019) A nagyobb létszam
megkoveteli a preciz és megbizhatd folyamatok bevezetését, az emberi erdforras
menedzsment tevékenységek ¢és a feleldsségteljesség pedig nem egy-két fore harulnak, mint
ahogy azt kisebb cégeknél feljegyezték. A szerzok 12 KKV-rol készitettek anonim kutatast a
vallalkozasok munkaeré megtartasra iranyuld intézkedéseik feltdrdsa révén. A kutatas
eredményeképp a kapcsolati t6két emelték ki mint legkivalobb toborzasi haldzatot a kis- és
kozépvallalkozasok korében. Ekkor esik széba az employer branding fogalma — az egyik
legfontosabb eszkdze a cégeknek, hiszen egy kritika rengeteg emberhez juthat el, igy a HR-
nek torekednie kell nemcsak a vonzd és pozitiv benyomas kialakitasara, hanem annak

folyamatos fenntartasara is.
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Ugyanakkor az emberek az elsd benyomas altal szerzett informécioknak joval nagyobb
jelentdséget tulajdonitanak, mint a késébbi impulzusoknak. (Langer, 2001) A munkaltatoi
hirnév tehat nagyban meghatarozza, hogy mennyire talaljak szimpatikusnak a munkahelyet,
és a nem kivéanatos fluktuaciot is befolyasolhatja. Visszatérve a kutatdshoz, a kivalasztassal
kapcsolatos beszdmolasok alapjan arra jutottak, hogy a jelentkezOk szlrése folyaman a
munkakorhoz tartozo attitiid jelentett szamottevd elényt, tovabba a szovegbdl kideriil,
miszerint a szakmai fejlodés érdekében a munkavallalok képzését a KKV-k tobbsége
tamogatja. Ragaszkodnak a beosztottak alapvetd igényeihez, gy mint a fix vagy mozgobér, a
kozlekedés, jarulékfizetés, vagy a megfelel6 munkavégzést biztosito feltételek kielégitése,
ugyanakkor a fekete foglalkoztatds is gyakran eléfordul a magyarorszagi szervezetek
korében. (Hidegh, 2019) A fennmaradas feltételei kozeé sorolhatjuk a rugalmas
alkalmazkodast, kapacitas kihasznalast, és fontos tovabba a menedzserek és vezetdk
teljesitoképességeinek folyamatos ndvelése. (Langer, 2001) A fejlédés azonban a munkaerd
megtartdsdban rejlik, a tanulmany Osszegzésében a szerzd alatamasztja a kisebb méretli
vallalatok informalitasanak 1ényegét, és tobb elonyt is részesit annak. Rugalmas miikodés és
proaktivitas jellemzi dket, igy nem tartanak a jovotol, €s a gazdasagi siker altal betudott profit

révén erdsebbé valnak.

A rengeteg jelentkezd koziil a HR feladata arhatékonyan, a lehetd legrovidebb i1d6 alatt
megtalalni azt a jel6ltet, akinek a kompetencidi illeszkednek a munkakorhdz a
legalaposabban. (Langer, 2001) A kivalasztas els0 1épése a palyazati anyag értékelése.
Tartalma a kisérélevél, az 6néletrajz és egyéb mellékletek, peldaul fénykép vagy igazolasok.
Megkilonboztetiink hagyomanyos, amerikai tipusd, funkcionalis, kronologikus és kombinalt
onéletrajzot. (Csordas et al., 2012) Ezutan a referencia kdvetkezik, amely az egyén eddigi
munkateljesitményérdl ad képet, vagy éppen magarol a személyrdl. Ide tartozik az ajanlolevél
is. Lényeges, hogy a referencia, amely szobeli vagy irasbeli lehet, tartalmazza az ajanlott
szemely munkakorhdz vald hozzaallasat, készségeit és munkatapasztalatait, illetve egyéb
tulajdonséagait mint munkaer6. Rendkivil sokféle teszt létezik, amit érdemes Kitbltetni a
jelentkezékkel, mivel értékes informaciokhoz juthatunk hozza altaluk. Lehet egyéni és
csoportos teszteket iratni, melynek fajtai tobbek kozott a teljesitményteszt, képességteszt,
személyiségteszt vagy intelligencia teszt. Ezek a tesztek tObbféleképpen kategorizalhatdak:
példaul hogy mit mérnek, hany résztvevd van, vagy milyen pszicholdgiai tényezot

vizsgalunk. (Csordés et al., 2012)
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A legelterjedtebb felmérések az 1939-es MAWI, a Hans Eysenck féle EPQ kérdbiv, az
amerikai MMPI, a kozel 6tven éve hasznalt CPI, a magyar 1930-as évek végén kidolgozott
Szondi-teszt vagy a személyiséget vizsgalé Rorschach-teszt. Dr. William Moulton Marston
pszichologus a XX. Szazad elsé felében alkotta meg a DISC személyiségtesztet, amely sérga,
piros, kék és zold szinekre, ezaltal négy alapvetd személyjegyi tulajdonsdgra osztja a
tipusokat. A piros szin a dominanciat, a sarga a befolyasolast, a zold a kitartast és a kék a
szabalykdvetést jelképezi. Mindazonaltal, nem elég csak a teljesitményt mérni. A jelentkezOk
valos kilétérdl az interjuztatas szolgal a leghitelesebb képpel. Az interju teszi probara és sziiri
a palyazokat, melyen a munkavégzeés részleteinek €s bizonyos juttatasok ismertetése mellett a
HR-esnek a bérigényrdl is szemeélyesen kerdést kell feltennie. (Csordés et al., 2012) A
modern vildg mar igényli az online térben 1étrejovo kontaktust is, a technologia fejlettsége az
utobbi évek sordn segitett kiklisz0bdlni a COVID-19 korlatozasokbdl adddo
kellemetlenségeket és feszlltséget. 2020-ban a kereskedelmi és szolgaltatd szakmak
foglalkoztatottjainak mintegy 21,2 %-a veszélyeztetve érezhette magét a kikeriilés lehetésége
altal. (Kollo, 2020) A cegek felkészultek minden véltozasra, a piacra dobott kommunikécios
alkalmazasok (Microsoft Teams, Zoom, Viber) pedig wjabb lehetdséget teremtettek a

bevalashoz a jelentkezOk szdmara.

Az interju formaja lehet iranyitott és strukturdlt vagy kotetlen, egyéni, paros és csoportos.
Létezik egy- és tobbkords interju. A kérdések egyértelmiien a személy tulajdonsagaira,
kompetenciaira, érdeklédésére kell, hogy ramutassanak, netovabb a vallalatrol alkotott
véleményére. A jelolteknek sziikséges kell id6t biztositani a sajat kérdéseik feltételére. Az
Ertékeld Kozpont (AC) modszert az 1930-as években fejlesztették ki, eredeti célja a tisztek
kivalasztasanak hatékonyabbéa tétele volt. (Szabd et al., 2020) A tdbb gyakorlatbdl allé
modszer 6-12 jelolt vizsgalasara alkalmas, megfigyelok jelenléte és legfeljebb tiz
kompetencia szerinti kiertékelés sziikségeltetik a végrahajtasahoz. Ezen gyakorlatok
allhatnak kérd6ivekbdl, tesztekbdl vagy szituacios feladatokbol. A teszteket csakis
pszichologus végeztetheti el, mig a kérddivet a human szakember maga kiértékelheti.
Osszességében all olyan egyéni és csoportos gyakorlatokbol, melyeket tobb szakértd
kozremiikodésével értékelnek ki. (Csordas, 2012) Ugy gondolom, az AC segitségével tisztan
0sszehasonlithatoak a jeldltek egymassal, viszont nem ez konnyiti meg a kivalasztast, hanem

az, hogy igy megbizhatd dontéssel kelloképp alkalmas embert vesziink fel.
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Ugyanis a folyamat kdzben jobban megismerhetjik a palyazokat és eldél, ki az aki nem
rendelkezik az elvart készségekkel, €s ki az aki a helyzetekben gyorsan, ésszeriien reagal, és

képességei hibatlanul lefedik a munkakor kikotéseit.

A Fejlesztd Kozpont (DC) nem a kivalasztast tartja elsésorban szem el6tt, hanem az egyéni
fejlodést a Kkitlizott karriercélok elérése érdekében, egyfajta tovabbképzést biztosit a
résztvevok szamara. (Csordas, 2012) A Gronholm-modszer (2005) cimt filmdrama hitelesen
bemutatja az Ertékeld Kozpont mitkodését. A Madridban jatszodo torténetben a szereplokrol

lehull az alarc, és a versenyhelyzet kihozza az emberekbdl a valos belsé szandékot.

A legtobb munkahelyen elvaras, hogy a munkavallalok évente vagy havonta orvosi
vizsgalaton essenek keresztil, mivel a munkavégzés koriilményei megkovetelik az
egészséges mentalis és testallapotot. Nemcsak altalaban fontos az elvart egészségi allapot
megléte, egyes munkakdroknél ez a feltétel kilonosen Iényeges. (Henczi, 2007) Az allasra
torténd jelentkezéskor szintén sziikséges alatdmasztani, hogy az illetd jart orvosndl illetve
uzemorvosnal. A munkakdrnyezet kialakitasa sszefiiggésben all az emberi tulajdonsagokkal
— ez az ergondmia. Megkilonboztetink fizikai, kognitiv eés szervezeti ergondmiét.
Altalanosan, a célja az, hogy a munkafeladatot az egyén igényei szerint alakitsa, és nem
forditva. (Fernandez, 1995) Alapvetd részét képezi a hétkdznapi munkavégzésnek, és kiemelt

szerepe van a munkaeré megtartasaban is.

Az inspiralas és a motivalas nagy jelent6séggel bir a tehetség elhelyezkedésében és
marasztalasaban egyarant. (Bicos, 2004) Ugyanakkor nemcsak a fizikai légkor és az
eszk6zok szamitanak a dolgozdnak, a szocialis atmoszféra mélyen befolyasolja az emberek
kozérzetét, kapcsolatait és teljesitmenyét. Komoly problémat jelent a vilagszintii jelenség, a
“mobbing” - masnéven munkahelyi pszichoterror. Az 1980-as években Heinz Leymann
foglalkozott elséként a kommunikacié efféle negativ formajaval, a célszemélyre iranyult
rendszeres tamado viselkedéssel. Esetekben még a pszichoterapia sem segithetett azokon,
akik az Oket ért bantalmazasok altal szocidlisan és pszichologiailag is silyosan megsériiltek.
(Leymann, 1990) Legjobb megoldas lehet az allandé munkahelyi zaklatasok felszamolasara a
kommunikaciés vagy csapatépitd tréning, irja a mindsetpszichologia.hu. A tréningek
alapvetéen szamos lehetdséget kinalnak példaul a cég munkavallaloinak képzésére, ha Uj

munkakdrbe szeretnénk felvenni 6ket, vagy karrieratjukhoz sziikséges 1€pés a részvétel.

18



Az egyetlen héatranya, hogy igen koltséges, a HR-esnek kell biztositani a vezetOséget a
koltségek megtériilésérdl. Fontos tehat jo trénert valasztani, akinek referencia anyaga
tartalmas, pozitiv visszajelzésekkel teli és megbizhatosagara utal. A bevalt, tjonnan felvett
alkalmazottak prébaiddét kapnak, ami legaldbb 2-3 hoénap, legfeljebb 6 honap idétartamil
lehet. Kezdetét veszi a beillesztési folyamat, igymint az (j tag megismertetése kdrnyezetével,
munkatarsaival és feladataival. A folyamatot két részre oszthatjuk: az altalanos beillesztési
szakasz soran az 1 dolgozd alapvetd informacidkrol szerez tudomast, mig az egyéni
beillesztési szakasz az egyén személyreszabott, munkakdrével és a munkahelyi kérnyezettel
kapcsolatos informaciokkal szolgal szdméra. (Csordas, 2012) A sikertelen jelentkezOket
szintén értesiteni kell eredményiikr6l, udvarias formaban, irdsban (&ltalaban e-mail-en
keresztul vagy egy telefonhivassal). (Csordas, 2012) A munkavallalok utokdvetésébe tartozik
a teljesitményértékelés, amely egy megbeszélés a dolgozd eddigi munkajardl, hogy milyen
teriileten fejlddhetne még, és mi az, amiért dicséretet érdemel. TObbféle modszerét
kilénboztetjuk meg, koztik szerepel példaul egy értékelési skala hasznalata, vagy a
kompetencia leirdsos maddszer. A 360 fokos teljesitményértékelés soran az értékelt személyt
nemcsak munkatarsai, felettesei is értékelik. A munkavallalok viselkedésére nincs teljes

ralatasa a vezetdknek, igy az értékelésbe bevontak sokoldalu véleménye szamottevd. (Henczi,
2007)

Allandésag és egyediség jellemez minden személyiséget. (Langer, 2001) Az ember
személyiségébdl ¢és viselkedésébdl fakaddan lehet érett, vagy éretlen. Mindannyian
rendelkeziink szamos kevert tulajdonsaggal, amelyek meghatarozzak melyik csoporthoz
tartozunk leginkabb. Ahogyan kiolvashaté az 5-6s tablazatbdl, az éretlen emberek alacsony
empatiakészégli 6nz6 egyének, akik nem birjak a kritizalast és érzéketlenséget mutatnak
embertérsaik felé. Altaldban nagyra tartjak magukat és a tobbiek véleményét, érzelmeik

befolyasoljak ¢ket cselekedeteikben.

Ezzel szemben egy érett személyiségtipus, képes empatikusan és asszertivan kommunikalni
masokkal, érzékeny és a rola alkotott vélemények nincsenek ra szembetlind hatéssal.
Objektiv a dontéshozatalban, jol birja a stresszes helyzeteket. Az érett emberek tekinthetok
akar a “sikereseknek” is, ugyan az érettség mivoltdnak megallapitdsaban nemcsak
pszicholdgiai, hanem etikai tényezOk is szerepet jatszanak. (Langer, 2001) Fejlett

onismerettel rendelkeznek, a magukrol kialakitott énkeépik helytallo.
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Az érett és az éretlen személyiségtipus

Erett személyiségtipus Eretlen személyiségtipus

Magas stressztlird képesség Alacsony stressztiird képesség

Erzelmei befolyasoljak és iranyitjak,

Erzelmei nem befolyasoljak, objektiv szubjektiv

Empatikus Nem empatikus

Kapcsolataiban egyenragusagra torekszik Kapcsolataiban ald-folérendeltsegre

torekszik
Masok véleményétdl fiiggetlen Masok véleményétol fiigg
Nyilt és asszertiv Agressziv, manipulativ vagy védekez0
Erzékeny és elfogadd Felszines és érzéketlen

5-0s tabldzat, sajat szerkesztés Ritta lda bejegyzése alapjan, http://ritterida.hu/cikk/az-erzelmileg-erett-es-eretlen-
szemelyiseg-jellemzoi-15-15-pontbhan

Miért olyan fontos az 6nismeret? Langer (2001) Karriertervezés miivében fejezetbe foglalja
az oOnmegvalositas feltételeit, és a fejlodés arat. Sziikségesnek talalja, hogy az egyén

feltérképezze dnmagat, legyen tisztaban adottsagaival és gyengeségeivel.

“Az oOnismeretet tekinthetjiik ugy, mint ami eldfeltétele és egyben eszkoze is mindenféle
személyiségbeli, viselkedésbeli valtozasnak.” Ahhoz, hogy Kkarrierliinket el6re tudjuk
mozditani, elengedhetetlen a magatartasunk megvaltoztatasa, a céljainkhoz valé igazodas és
alkalmazkodas. (Langer, 2001) Az Onismereti munkahoz tartozé attitid jelentkezik
onmagunk elfogadasdban, a személylinkhéz iranyuld Oszinteségben, az empatidnkban és
onkozléseinkben. (Langer, 2001) Személyiink kiteljesedésének feltétele az idedlis és aktualis
énkepiink kozti kilonbségek minimalizalasa, az egyensuly megteremtése. A fejlédéshez
segitékész tampontot ad az onismereti kerék, mely 6t kategoridba sorolja viselkedésiink
meghataroz6 0sztonz6it, majd azok 0sszefliggését vizsgélja a személy valds magatartasaval
0sszehasonlitdsban. Amit magunk elé kitliziink, és el szeretnénk érni, Osztonzdleg hat a
viselkedésiinkre. (Henczi, 2007) Celjaink kialakitasanak kovetelményei a SMART
roviditésben megadott konkrét (Specific), mérheté (Measurable), elérheté (Attainable),
Iényegretoro (Relevant) és hataridohoz kotott (Time-based/Time frame) pontok. (Langer,
2001)
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Az egyéni karrierpalyat szakaszokra lehet bontani, a karriercélok kitlizése a személy sajatos
tulajdonsagaitol és életkoratdl fugg. Sokan elsédleges céljuknak valljak egy adott
munkahelyen az egyre magasabb szintekre valo feljutast, kitorést, a sikerélmeény elérését. A
karriertervezés azt jelenti, hogy az ember megcélzott jovébeli feladatardl, képzésérdl és
beosztasarol a cégen belul részletes tervet keszit. (Langer, 2001) A munkavallalok
megtartasahoz elengedhetetlenek a jo vezetdk, akik képesek felmérni az igényeket, mitobb,
valtozatos karrierat mellett biztos jovoképet allitani a fiatalok elé. Ez nemcsak az egyén
céljainak elérését segiti eld, hanem a vallalatnak is kedvezd, hiszen a belsé utianpétlas
megtervezésérél van szo. A kezdeti karrier a fiatalok szaméara a felkészilést, szakmai
fejlodést és tarsadalmi szocializaciot jelenti. (Henczi, 2007) A Z generacio (1995 és 2009
kdzott szllletett emberek) az internetes lehetéségeket, foként a vided nézést, netes vasarlast és
kapcsolattartast ertékesnek talalja. (Ruzsa, 2018) Nagyrésze rendkivil fontosnak tartja a
fejlodést, a gyors elérelépés igéretét és az atipikus munkavégzési lehetdségeket, mint a
tdvmunkat. A home office, magyarul otthoni munkavégzés a COVID-19 koronavirus
megjelente utan terjedt el, szerte a vilagban. Elényei kozott szerepel az utazasi koltségek
megsporolasa, a gyerekek feliigyelete otthonrdl konnyebb feladat, és akar fozni is lehet a
munka mellett. A Kdzponti Statisztikai Hivatal 2022-es adatkozlése szerint 2020-ban évi
13 015 499 vezetékes és vezeték nélkili internet-eléfizetés tortent Magyarorszagon, 2021-re
13 347 172-re nétt a szamuk.

Hatranyai is vannak ugyanakkor, a kollégaiktol nem tudunk segitséget kérni, és a
maganéletiink {itkdzik a hivatalos teenddinkkel. Tovabba, a dolgozok és vezetdk nem tudnak
teljes figyelmet forditani egymasra, mivel a beszélgetések zéme csak hivasokon keresztill
vagy irasban torténik. Akar milliardnyi munkahely sziinhet meg a jovore nézve, ami a
fejlodést illeti. Azonban a munkavégzés otthoni verzidja nem jellemzd az Osszes
foglalkozasra. Egyes munkakorok szinte korlatozhatatlanok, példaul a villanyszerelok és
épitészek értékes munkaja nem helyettesithet6. Azok az allasok, amelyek nagyobb
szakértelmet, tapasztalatot varnak el a munkavallaloktél, tovabbra is emberek altal lesznek
mukdodtetve. (Princz, 2015)
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A kutatés elméleti oldala: a robotizacié munkaerdpiacrol Kiszorito ereje, illetve az

automatizalt kivalasztasi rendszer lehetoségei és velejaroi

A McKinsey Global Institute (2021) altal elvégzett The future of work after COVID-19
tanulmény kitér harom jelentds trend valtozasra, melyeket a pandémia formalt és tett
lehetévé. Ezek koziil az egyik, a tavmunka széleskorli integralodasat vitatja, illetve, hogy
allanddsulhat-e ez a valtas a jovore nézve. Az alkudozas, a kritikus 0Ozleti dontések
meghozatala, a brainstorming helyzetek és az 0j munkavallalok bevezetése kivételt képez a
feltevés esetleges bevalasaban, mivelhogy nem hatékonyan miikodnének a személyes
interaktusok és kornyezet hianyaban. A tanulméanyban vaélaszt kapunk arra, hogy miért
fektetnek be egyre tobben a mesterséges intelligenciaba (Al). A magas human kontaktust
elvaré foglalkozasok esetében felgyorsul az automatizacids rendszerek és Al befogadasa.
(Fan, 2020) Egyelére csak a katonasag, az tirtudomany, egyes iparagak, az orvostudomany, a
foldrajztudomany es neutralis halozatok dsszességeére terjed ki az alkalmazésa, azonban ami a
jovot illeti, varhatoan drasztikusan beépiilnek majd a munkafolyamatokba. (Singh et al.,
2013) Véleményem szerint az atipikus munkavégzési forméak fejlesztése mellett igen fontos
az 10j, még ismeretlen munkakoroket vizsgdlni a jové munkaereje szempontjabol. Az
embereknek tobb és sokfélébb feladatot kell majd ellatniuk, sziikség lesz a rugalmassagukra
és tanulékonysagukra. A modern technoldgia akkor segiti az embereket, ha a folyamatok

precizen kidolgozottak és hozzak a vart mindséget.

A legelényosebb és legfenntarthatobb megoldas az egyes foglalkozasok késobbi
megsziintetésével jaro munkanélkiiliségre a hibrid, gépi és emberi egyiittmiikodést feltételezd
rendszerek kidolgozéasaban rejlik. Neélkilozhetetlen a bizalom, és az, hogy a rendszer
tervezdje redlis elvarasoknak feleltesse meg a miikddtetést, figyelembe véve az emberi

hatarokat és képességeket. (Hercegfi-1zs6, 2007, 209.0ld.)

3-as kép: The future of Al, agile-rabbit.com, 2022
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A jeloltek sziirése szerte a vilagban egy igen koltséges ¢és iddigényes folyamat, éppen ezért
torekedtek a fejleszték egy modernizalt, automata rendszer kifejlesztésere, amely felgyorsitja
¢és leegyszerlsiti ezt az alapvetd HR feladatot. Egyes Al rendszerek algoritmusai még a végsé
dontést meghozatalara is képesek a jelolt bevaltsagat illetéen. A The Irish Times digitalis
folydirat Automated video interviews making job search even more miserable 2021-es
decemberi cikkében beszamol a robotizacio szdmos kellemetlen velejarojarol, és komoly
ellenérvekkel tamasztja ald a fejlesztés hitelességét. Szamos rossz tapaszatalat flizhet6 a
rendszerhez, vegylk példaul a kilencedik bekezdésben megemlitett Sussex-i egyetemista
esetét, aki rendkivil idegennek érezte az interju lefolyasat, mikozben visszajelzés hianyaban
teljesithetetlen elvardsok rengetege hullott a nyakaba. Egyszerlien nem természetes az,
amikor a ket fél kozul az egyik nem képes megértetni magat, merthogy a masik meg az
onkifejezésében sem emberi eléggé. A robotok képtelenek a nonverbalis kommunikéacid
hianytalan elsajatitasara, meg a legfejlettebb példanyok is kisugaroznak egy fajta mesterseéges
hibatlansagot, amit az emberek 0sztondsen észlelnek. Nem meglepd, mivel a viselkedés
minddssze 55%-ot tesz ki a beszélgetésbdl, a hangnem 38%-0t, a szavak pedig csupan 7%-at
képezik a kommunikacionak. Eldfordulhat, hogy egy allat viselkedésébdl konnyebben
raérzink a szandékaira, mintsem egy beprogramozott mechanika valaszadasaibol. A betanult
interju leginkabb a kulféldieknek jelent nehézséget, és nem ad szdmot az alany valds szocialis

kézségeirdl sem. A jovore nézve kétséges lehet ez az egyeldre problémakkal teli megoldas.

A mesterséges intelligencia

Mély tanulas
Feligyelt tanulas

Nem fellgyelt tanulas o~

Tartalomkinyerés

Gépi tanulas (ML)

Osztalyozas

Természetes nyelvfeldolgozds
(NLP)

Kérdés-valasz
10 Mesterséges Intelligencia
Szoveggeneralas )
Szakért8i rendszerek

Képfelismerés

Gépi forditas

Latas
Gépi latorendszer
Beszédbé| szbveg ,
Beszéd
Szovegbdl beszéd

Tervezés

Robotika

1-es &bra: Leet Gaming Magazine, Mesterséges Intelligencia — J6 vagy Rossz? 2022
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A mesterséges intelligencia, amely lehetové teszi a gépek tanulésat, elképesztd valtozasokat
idézett el6 vilagunkban. A fejlett technologia megosztja az embereket, tobb neves személy is
allitja, hogy az Al (artificial intelligence), vagy magyarul MI (mesterséges intelligencia)
hamar atveheti az iranyitést a vilag gatlastalan haladasaval egyhuzamban. Viszont a korébban
elért gépi eredmények alapjan a robotok alkalmazasat rengetegen tartjdk csodalatosnak és
lehetéség teljesnek. ,,(...) az MI a kovetkez6 két évtizedben jelentOsen at fogja alakitani a
logisztikat, az oktatdst, a kdzbiztonsagot és a szolgaltatd robotokat is. (...) Ahhoz azonban,
hogy az Ml-ben rejlé potencial kiteljesedjen, az eredményeknek pontosnak, a rendszereknek
pedig felel6sségre vonhatonak kell lenniiik.” (Fan, 2020) A Shelly Fan (2020) altal megirt
Lecserél-e minket a mesterséges intelligencia? cimii szerzemény sok fontos kérdést taglal a
témaban, 6sszefoglalja az MI torténetét és magyarazatot ad a benne rejlé kétségekre, illetve
elemzi a modern technoldgiaval kapcsolatos stlyos problémakat. A felel6sségre vonhatosag
teljestilésének feltétele a megbizhatosag. A gépek néha félreértik az utasitasokat, és emiatt
megrendiilhet a beléjik fektetett hitink. A rendszerek alkalmassagat nem lehet szaz
szazalékosan bebizonyitani. A vératlan kornyezeti hatasok és egyéb befolydsold tényezok
kiszdmitasa rendkivil nehéz feladat. Ahogyan Shelly irja, a bizalomhiany akadalyt jelent az
MI maradéktalan befogadasara. (Fan, 2020) Ugy Vvéli, nem jobbak a robotok az emebereknél,
hiszen még arra sem képesek, hogy mindenkit egyenld bandsmoédban részesitsenek. Az
arcfelismerést tartalmaz6 szoftverek ugyanis tobb esetben betanultdk a rasszizmust és a
szexizmust. Netovabb, a szigort adatvédelmi szabalyozasok mellett ugyan a robotok teljes,
maganéleteket feltérképezd informacio szerzésig nem juthatnak el, a rendszerek hihetetlen
mennyiségii adatelemzésre és kovetkeztetésre képesek. (Fan, 2020) A gyors és alapos tanulas
viszont azzal a hatrannyal jar, hogy olyan hibas berogz6déseket alkalmazhatnak, amelyeket
az emberektdl tanultak, vagy a megfigyeléseikbdl vontak le kétség nélkiil. Ertelmes,
egyenjogusagra torekvo, asszertiv és kelloképp tisztelettudatos megallapitasra még az
emberek nagy része sem képes — miért varnank el a technolégiatél hasonlé viselkedést?
Egy erdélyi magyar irotél idézve, ,,A leghasznosabb tudas: sajat tudatlansagunk felismerése.”
(Tar, 2005) A robotok kivancsisaga eltér az emberekétdl, és készpénznek veszik a kiilvilag
ingereit. Wayne Dyer szerz6 és el6ado szerint “A tudatlansdgod legmagasabb foka az, amikor
elutasitasz valamit, amir6l nem tudsz semmit.” Azonban, a korlatlan befogadaskor
szennyezOdik a tudas, és még a programozott rendszerek sem lehetnek teljes mértékben
biztosak a szamitasaikban, igy akar, jobb lehet néha keveset érteni, de azt tisztan és biztosan.

Egy masik probléma is akad a mesterséges intelligencia fejlettségével kapcsolatosan.
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Amennyiben az okos gépek elérhetévé valnak, rossz kezekbe is keriilhet a tudas. Ezaltal a
bizalom tovabb csokken, hiszen az eszkdzok beepitett védelem hidnyaban tamadasokra

érzékenyek, felmerdl a bizonyos iranyitott merényletek veszélye. (Fan, 2020)

Vajon miikdddképes az automatikus rendszer a jovét tekintve? Osszességében, egy digitalis
interjuztatd rendszer ugyan behozza a human eréforras menedzsment altal elvart
eredményeket, viszont nem haladja meg az emberi teljesitményt. Csekély dnismeretének hala
nem vezerlik sajatos célok, és emberi megérzésekkel sem rendelkezik, igy szamottevd
dontesek meghozatalaban akar kevésbé megbizhatd, az interjlalanyok kellemetlen
tapasztalatai alapjan pedig alkalmazasuk nem valhat elénnyé hosszatavon. Az etikus
felelosségtudat és adatbiztonsdg hidnyaval, illetve szdmos stlyos hibaval kiiszk6dd
fejlesztések egyelore nem tehetnek eleget a boldogabb jovéért. Ellenben a munkaeréhiany
felszdmolasaval — mivelhogy a botok igen valtozatos, ugyanakkor széleskorii foglalkozasok
betdltésére alkalmasak. A kozeljovében az agysebészet altal akar a hard skill-ek magasabb
szintre emelése, és azok kdnnyebb elsajatitasa is megvalosulhat az orvostudomany chipjei
segitségevel. A befogadas pedig egyszerii, mint a siitik elfogadasa, amig az embernek
megvan a munkahelye. Mégis, a személyes talalkozasok hangvételik és tékevonzatuk
nagyobb valdsziniisége miatt olyan bevalt, hogy az egyre egyénibbé valé er6forras megtériilé
felkutatasabdl szarmazo teljesitményt a sziirérendszerek nem fogjak tudni emelni. Az
emberek nem képesek teljes mértékben palyat valtani, mindenkinek mashoz van érzéke a
munkaerdpiacon. Nem az a cél, hogy végsdsoron a gépek jussanak munkahoz, hanem, hogy

az embereket segitsék a munkaban.
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Sajat vizsgélat

Kutatasi célok, vizsgalati kerdesek és hipotézisek

A kutatds a toborzasi és kivalasztasi folyamatok kozul a kivalasztds modern eseteire
iranyul, tehat a jelentkez6k hatasosabb valogatasara egy masféle megkozelitést alkalmaz. A
kutatas célja, hogy Kkideritse, vajon érdemes-e fejleszteni és tdmogatni az automatizalt
technologiat a cégek kivalasztasi folyamataban. (Az elemzés feltételezi a masodik
interjutipushoz egyénileg szikséges eszkgzok meglétét.) Feltételezem, hogy a jovében a
tanuld technologia (mesterséges intelligencia) nem lesz képes arra, hogy tallépje a
hagyomanyos toborzast és jobb képességii embereket sziirjon ki, mint a teriileten dolgozo
emberek. A hirdetdk szempontjabol a munkaerd felvételhez biztositott idékeret terhét
csokkenti egy olyan technoldgia, amely képes a jelentkezOk sziirését az elvart és betanitott
kommunikacids készseéggel felruhdzva végrehajtani. Ez viszont akkor lehetséges, ha a
technologia programozasa olyannyira kéz a kézben jar a szakmai elvarasokkal, mint azok az

interjuztatok, akik széleskori tapasztalattal rendelkeznek e téren.

A nagy mennyiségli és részletes informacid atvétele kovetkeztébdl a gépek elemzéskor
egyfajta ,,hideg” és merev format mutatnak, mig az altalanos modszerrel torténé valogatas az
empirikusan szerzett ismeretekkel képes a személyek képességeinek pontosabb
alatdmasztasara. A hr szakmaban dolgozok elérelépése fiigg az egyéni Kkarrierektdl és
utanpotlastdl, a hibamentes automatizacio fejlesztése (a gépi tanulas, azaz machine learning)

folyamatos és kdrilményes.

A sajat kutatas fejezetben olyan kérdésekre kutatom a véalaszt, mint:

e Megéri a jovore nézve tamogatni és fejleszteni a digitalis interjlztatds mddszerét,
vagy nem? Milyen modszereket alkalmazunk jelenkorban a munkaerd szlirésére és

felmérésére?

e Az automatizicid tdmogatdsa mind racionalis és érzelmi oldalrol megkozelithetd,
viszont legalaposabb adatokkal csakis a tapasztalat szolgalhat. Mennyire elterjedt a

robot altal vezérelt interju?
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e A kérddivben résztvettek véleménye alapjan koze lehet a programozott allasinterjuk

kevésbé¢ elterjedtségének a szakemberek hianyahoz, vagy azok mindségéhez?

e Elégedettek az emberek a személyes és a robotizalt allasinterju menetével altalaban?

Mi okozhat elégedetlenséget?

e Milyen az automatizalt rendszerek szubjektiv megitélése a minta alapjan? Kiknéel

okoz az Ujabb tipus negativ érzetet, mégis miért?

e Milyen Osszefliggés van a sikeres allasinterju és az érzelmek relevancidja kdzott?

A vizsgalat elsdsorban a kivalasztasi modszerek redlis statisztikdjara tér ki a mintdhoz
viszonyitva, majd a kutatasi alanyok véalaszai 6sszefliggésén alapozott, konzisztens déntések
eredményhez vald hozzatételét célozza meg. Tehat, a kutatds szerkezete a hipotézisekre
keresett adatok mentén kiegésziti az eddigi hidnyos ismereteket a témaban, és egy

lényegretord végeredményt mutat be az emberek allasfoglalasa altal.
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A vizsgalat korulmenyeinek, helyszinének bemutatasa

A vizsgalat azokat a 18 és 76 ev kozotti munkavallalokat célozza meg, akiket behivtak mar
életuk soran legalabb egy alkalommal interjazni akar hagyoméanyos, vagy automatizalt
modon. Mint vizsgalati modszert, a kérdéivezést hasznaltam és valaszokat gyiijtéttem be a
tovabbitott online formanyomtatvany segitségével. A kérdésekkel a google firlap
alkalmazasan keresztll talalkozhattak a kitoltok, els6sorban Székesfehérvariak. A kutatasi
alanyok 0sszegyljtése 06sszesen nyolc honap alatt tortént, 2022 szeptemberétdl egészen 2023
aprilisaig tartott. A kutatas elvégzésének helyszine Magyarorszag. Elsdsorban csaladtagoktol,
kozeli ismerdsoktdl majd tavolabbi rokonoktol és a témaban érintettektdl kértem segitséget a
teszt kitoltéséhez. Az kitoltoknek 6sszesen 17 kérdésre kellett valaszt adniuk. Ezek kozott 2
nyilt kérdés volt, a tobbi zart és 1ényegretérd. 2 mennyiségi és 15 mindségi ismérv tartozik a
tesztalanyokhoz, tehat foleg kvalitativ adatokat gytjtottem primer forrasbél. A kérdések az
alanyok érzelmeire, tapasztalataira és preferencidjara tertek ki. Minden kérdésre adott valasz
korulbelil egy percet vett igénybe, ha nem fél percet. A kitoltés két f6 feltétele a magyar
allampolgarsag megléte és hogy rendelkezett-e méar valaha munkaviszonnyal. A csoportositd
tényezOk a nem, életkor és munkavallalas helyszine. Ezek alapjan keriiltek szlirésre azok,
akik mar dolgoztak életiikben és id6t szantak a kviz kitoltésére. A becslések és eredmenyek
az excel program hasznalatidval lettek kiszamitva. A kortlmények lehetdséget adnak
torzitasra, igy az eredmények nem mutatnak teljesen pontos értékeket. Példaként felhozando
a korosztalybeli tajékozottsag mértéke és az egyéni hattérb6l adodd kiilonbozé nézetek,

tovabbéa az adatbazisba keriilt nem megfelel6 adatok.

A modern technologia bevilasa a kivalasztas teriiletén kérddiv

A modern technoldgia bevaldsa a kivalasztas
tertiletén

Kedves latogatck!

Az alabbi kérddiv célja a modern, mesterséges intelligenciat alkalmazo allasinterjak kutatasa. A jelentkezék
készségeinek felmérésére mar robotokat is alkalmaznak, a modszer elterjedtsége nem feltétleniil témasztja
alé a sikeresebb felvételt. Ennek okat a kérdések kutatjak

A kérddiv anonim jellegd, tehat nem sziikséges nevet megadni. Célkozénség: a 18 évet betoltott és afeletti
munkavallalok

Kozremikidését kdszonom!

4-es kép: A modern technolégia bevalasa a kivalasztas teriiletén kutatasbol, 2022-23
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A vizsgalati minta bemutatasa

A mintavétel alapja egy mozg6 és véges szaml sokasag. Osszesen 63 személy valaszaibol
kapott elemzés mutat képet a munkahelyi esetek realis helyzetér6l. Az emberek 17,6%-a az X
generacioba tartozik, ennél kevesebb, 12,6 pedig a Z generaciot képviseli. 5,7% Y-0s van és
3,2 szazalék a Baby boomer id6szakban sziiletett. A vélaszaddk 23%-a a nék kozott kertilt

ki, és 17 szazalék férfi teszi ki a kitoltések masik felét. Az atlagos életkor 41 év.

A generéacios nemek kozti eloszlas

Korosztaly Nok Férfiak
Z generacio 8,2 5

Y generacio 4,4 1,3

X generécid 7,6 10
Baby boomerek 2,5 0,6

6-0s tablazat, sajat szerkesztés a kutatés alapjan

A legtobben Székesfehérvaron dolgoznak, ez 14,5%, mig a F6varosban munkat vallalok
kozil 23 ember vett részt a kutatdsban. Kettd valasz érkezett Biatorbagytol és 11 egyéb
helységtol. A varosok 5,7%-a megyei jogu nagyvaros és 3,2% Kisebb varos, ezek: Komarom,
Bogyiszld, Erd, Tata, Szazhalombatta és Paks. A kutatas elsé négy kérdése kulcsfontossaga
ismérveket tart fel. A budapesti munkavallalék 39,1%-a tdmogatja a digitalis allasinterjut,
mig a fehérvari alkalmazottak 46%-a all ki mellette, igy 7%-kal tébb tamogatdé kertl ki a
Székesfehérvaron dolgozok kozil, 1,7% es 9,1%-os eltérés lehetdségével. A hetedik kérdés a
jellemz6 allaskeresésre vonatkozott olyan szempontokkal mint: allasportal (profession.hu,
LinkedIn), ajanlas vagy hirdetés (kozvetett/kdzvetlen média), google vagy egyéb keresd,
csaladtag/barat/ismerds dltal, nem vett részt, nem tudta, hogy létezik. A megadott valaszok
szerint a lehetdségek feltarasa 97,4%-kal tért el az atlagostdl, és 18,3% maradt passziv, akik
elalltak a valaszadastol. Ez annak koszonhetd, hogy a lehetéségek kozott nagyobb volt az
eloszlas 87,7%, (tobb opciot csak kevesen jeldltek be, minthogy egy vélaszt jel6ljenek be
sokan) és jelentds 29 személy nem kivant valasztani az opciokbol. Az allasportalok
népszeriisége hitelesen jelent meg, és 4,4% igy palyazik. A palyazok interkvartilis terjedelme

egy 31,5%-o0s skalan szorodnak, ebbol jobboldali aszimmetria kdvetkezik.

29



A vizsgalati modszerek ismertetése

Valosziniiségszamitas

A p= S képlet a becslésekhez hasznalatos. Innentdl s, = % képlettel megkapjuk a
becslés hibajat.

Aranybecslés

V2 fi(xi—x)?

A mintaétlag kiszdmitasara a x = % képlet, a szbrasra a o = —

vald, a szoérés

hibajara pedig s, = g

A sajat vizsgalat f6 modszerei a kvantitativ elemzés szazalékos meghatéarozassal, és kvalitativ
véleménykutatas. Ezaltal a kérd6iv résztvevoi nyitott kérdésekre adtak valaszt, és kifejtették
tapasztalataikat az eddigi munka palyazésaikrol és a jovot illetd vélekedéseikrél. A
szamitasokhoz az excel program felelt meg, itt a mintabdl lehet kdvetkeztetni. 1985-ben jott
vilagra, méghozzéa a Microsoft fejlesztéseként, netovabb, a piacra dobas el6tt a 1étrehozasban
egy magyar ember, Charles Simonyi is jelents szerepet jatszott. Az excel tobbek kozt
matematikai és statisztikai, iddszakos, pénziigyi szamitdsok vagy adatbazis kezelésre
alkalmazhaté gépes applikacio, mely hasznalatanak megtanulasa rendkiviil egyszeri. A
rétegzett minta kivalasztasa az emberek csoportokba rendezésével torténik, atfedés nélkl.
fgy adott tényezd vagy jellemzd szerint kovetkeztethetiink a sokasagra. Az egységekhez
kilonféle feltételek is tartoznak, hogy az esetekbdl alatamaszthatobb és igazabb
eredményeket kapjunk, némi hiba esélyével. A mddszer leegyszerlisitésére a szinkodolas,
kiemelés alkalmas, az eredmények 0Osszevetésenél érdemes a nagyobb valdsziniiségre
alapozni. Osszességében a véleménykutatas diagramokkal és tablazatokkal szemléltetve
kihangstlyozza az adatok mozgésait, az egyes valtozasokat mindségben, mennyiségben,
redlis informéacidkkal egyutt. A mddszerek tulajdonsagai a Statisztikai Szemle folyoirat 89.
évf. 4. szamaban szakszertien megfogalmazottak, utmutatast ad matematikai abrakkal. “...egy
kisebb mintaval is pontos, az adott rétegre jellemzo becslés adhato. Ezek felhasznalasaval

pedig a teljes sokasagra vonatkozdan is pontosabb becslést kapunk. ” (Fraller, 2011)
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Az eredmények bemutatasa
Megeéri a jovore nézve tamogatni és fejleszteni a digitalis interjuztatas modszerét, vagy nem?
Milyen mddszereket alkalmazunk jelenkorban a munkaerd sziirésére és felmérésére?

A mintdbol kovetkeztetve azt tapasztalhatjuk, mintegy 31% vett részt a hagyomanyos
allasinterjatipuson, és 2 szazalék élte meg mindegyik tipust. 33% tamogatja a régi
kivalasztast, mig 15% tamogaté magatartast mutat. 6% semelyiket sem tapasztalta életében,
és 55%-ig valdszinii a kategoridba tartozo férfiaknal a székesfehérvari munkavallalés, igy a
varosok nagysagatol fuggetlen a képzettségi megfeleltetés, nem pedig a vallalatok méretétol.
A szakmaibb és nehezen atlathaté munkafolyamatok esetén nincs se igény, se lehetdség a
modernizalas bevezetésére. Olyan tevekenységeknél, melyek rutinszeriieck és ahol egészen
pontosan korllirhatd tulajdonsdgokra van sziikség, a programozas el6ényt jelenthet a
munkateher csokkentésére, hogy a koltségek hatékony felhasznalasaval egy modern, fejlett
image-t alkosson és még inkabb bevonzza a standardoknak megfelelé munkaerét. A jovot
tekintve az automatizacié szamara pozitiv kritikaval szolgalt az emberek 21 szazaléka, 35%

ellenben nem gondolja, hogy bevalik.

A kutatas résztvevéinek meghallagatas tipus szerinti beosztdsa, jellemzdo/fé

Jellemzé Személyes meghallagtas Programozott meghallagatas

Nem Nék Férfiak Nék Férfiak
Erték 32 20 3 2
Korosztaly z Y X BB z Y X BB
Erték 17 7 23 3 4 0 1 0
Varos Budapest | Székesfehérvar | Biatorbagy | Egyéb | Budapest | Székesfehérvar | Biatorbagy | Egyéb
Erték 21 19 11 14 23 24 2 13
Tamogatas Igen Nem lgen Nem

Erték 21 28 1 1

7-es tablazat, sajat szerkesztés a kutatas alapjan

A vizsgalt akadalyok miatt meég mindig kiszamithatatlan mesterséges intelligencia
alkalmazasat a kivalasztasban 46% valosziniiséggel tAmogatjak Z generacios nok, és 43%-kal
szintén e korcsoportbdl férfiak. Szekesfehérvarbdl tobb tamogatd kertl ki, mint Budapestbol
és a tobbi varoshbol. Ezek szerint legtobben a székesfehérvari Z korosztalyos ndk preferaljak a
programozott rendszereket, ami bizonyitja a fiatalabbak iddszakos valtozas/valtoztatas-

igényeét.
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Nemek szerinti tAmogatasi arany a Z generaciosok kozt

Nemek szerinti tAmogatasi arany a Z
generaciésok kozt
4 13,6%
3,5 -
> Férfiak
% 25- 2 1% érfia
IS i N6k
] 293 1,5% °
N 15 ’
1 0,8% 0,8%
0,5 -
O T T 1
Igen Nem  Osszesen
Vélaszok

1-es diagram, sajat szerkesztés a kérddiv alapjan

Az automatizacio tdmogatésa mind racionalis és érzelmi oldalrol megkozelithetd, viszont
legalaposabb adatokkal csakis a tapasztalat szolgalhat. Mennyire elterjedt a robot altal

vezérelt interju?

Az ujféle kivalasztasi modszeren az emberek 1,5%-a atesett, 1,9% pedig mindegyik tipust
atélte mar legalabb egyszer. Tobben is kiemelték, hogy a személytelen mesterséges
intelligencia egy idegen érzetet ad, objektiv dontéseket hoz és nem képes az 0nallo
miukodésre. Tovabba utalast tettek olyan pozitivumokra is, mint a korhiiség ¢€s a jelenlét
befolyastalan, gépies értékelése. A véleményezés ugyan szamottevéen ingatag, mivel a
résztvevok csupan 3,2 szazaléka tapasztalt e téren. Mindemellett a hagyomanyos allasinterjut
ugy jellemezték, mint szubjektiv megitélést szemtél szemben, ahol a személyiség és
egyediség joval nagyobb szerepet kap. A masodik allasinterjutipust 1 passziv személyen
kivul 15% tamogatja, a tbbbség viszont nem érdekelt vagy mas iparag foglalkozésait célozza
meg. A vélekedés Osszességeben egy feltételezett helyzetet mutat, mely alatamasztja a
kivalasztas- és toborzas efféle modjanak kevéshé elterjedtsegét. Ezt megerdsiti az is, hogy
azok kozil, akik hagyomanyos allasinterjan vettek részt és nem tamogatjak a technologia
altal vezérelt helyzeteket 4,4%-kal t6bben vannak, mint a tamogatdok. A tradicionalis és az Uj

modszer véleményezése alapjan donté 21% nem szeretne élni vele.
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A kérdéivben résztvettek veéleménye alapjan koze lehet a programozott allasinterjuk kevésbé
elterjedtségének a szakemberek hianyahoz, vagy azok mindségéhez? Elégedettek az emberek

a személyes és a robotizalt allasinterju menetével altaldban? Mi okozhat elégedetlenséget?

Elsésorban 6t felsorolt allaskeresési opcid kozt 25%-0s eloszlast mutat a minta 6%
tévedéssel, a masodik tipusra 53%-0s szOrés jut 21 szdzalék hibaval. Egy személy nem is
tudott rola, hogy ma mar létezik ez a féle allaslehetéség. Legtdbben allasportalokon keresztil,
ugyanigy csaladtagok és ismer6sok segitségével tudtak munkakra jelentkezni a leadott
vélaszok alapjan. Ezzel szemben az elemzés szerint programozott véltozatra leginkabb
allasportalokon és oldalakon palydztak a felkésziilt jelentkezOk, ezért az elérhetéség nem
korlatozta a hozzaférést, egyediil a nyitott lehetéségek mennyisége eredményezhette a még
kezdetleges és megalapozatlan beszamolOkat az eseményrél. Becslés szerint csak a
hagyomanyoson résztvettek kdzott 64% esélye van, hogy az allashirdetések vonzaskorét
nagyrészt budapesti Z generaciosok teszik ki, tehat az egyszerusitett felvételi folyamatokat

beiktatd cégeknél rajuk van sziikség.

Az emberek tébb mint 20 szazaléka nem kapott semmilyen jovahagyast a teljesitményére, és
ez nem okoz meglepetést, mivel az iddigényes és kevésbé jelentds mozzanat hatrébb keriil a
feladatok sorrendjében. Ugyanakkor fontos lehet mégis egyféle problémamegoldasként
felfogni, és segiteni egy visszajelzéssel a dolgozok allaskeresése és a cég image épitése,
fenntartasa szempontjabdl. Azon elégedett kitoltok, akik kaptak visszajelzést (7,8%) kétszer
annyian voltak, mint a feedback hianyadban maradt jeléltek, mégis tobben hagytak valasz
nélkil a kordbban fesziltséget mutatd meghallgatottakat. Az ideges jel6ltek nem feltétlendl
forditanak elég figyelmet adott dologra, igy az interjuztatdk kénnyebben emlékeznek olyan
emberekre, akik alighanem megugrottak a lécet.

Az interjualanyok feedback-je teljesitésiikre alapozva

Kapott visszajelzést Nem kapott visszajelzést
7,8 23,3
Feszult volt Elégedett volt Feszult volt Elégedett volt
3,2 4.4 6,9 1,9

8-as tablazat, sajat szerkesztés a kutatas alapjan
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A személyes allasinterjuk elégedettségi felmérésére kapott valaszok aranyos megoszlasa

A személyes allasinterjuk elégedettségi felmérésere kapott valaszok aranyos
megoszlasa
i |
o ! 0,5%
Az interjlztaté személye 5 5% 2%
1,3%
10,7% .
Az interjlikornyezet I 5% Nag),/onlele,gedett
| 0,6% Kevéshé elégedett
6,3% Kevésbé csalddott
Y s n 0 ;
A kérdések mindsége 38% 8,8% Nagyon csalodott
2,5%
. 5,7% .
Az On teljesitménye 5 10,7%
1,3% |
0,0 5,0 10,0 15,0
A fokozatokat jelolok szazalékos aranya kivétel nélkiil n=63

2-es diagram, sajat szerkesztés a modern technol6gia alkalmazésa a kivalasztas teriiletén kérddives véleménykutatasbol

Az els6 diagram szemlélteti az elégedettségi felmérést elvégzOk valaszadasait. A skala szint
jelzésére az oszlopszinek szolgalnak, a szempontokat pedig a fiiggbleges tengely jeleniti meg
bal oldalt. Alul lathatd a szé&zalékos szintek jeldlése O-tol 5%-ig terjedden feltintetve a
személyes allasinterjuk elégedettségi felmérésére kapott valaszok aranyos megoszlasa a)
diagramban. Az 6sszes felmérésben résztvevé nagyon elégedett volt az interjukdrnyezettel,
ugyanis 4,3% jelolte a szemponthoz a skala legmagasabb fokozatat a legkisebb 4,2%-0s
szorassal. Szintén ehhez az oszlophoz adtdk le a legkevesebb csalddott jelzést, ez 0,8
szdzalék. Legtobb pozitiv hozzaallast nem csak a légkor (6sszesen 6,3%) eredményezett,
hanem a sajat teljesitoképesség is minddssze 0,3 szazaléknyi kiillonbséggel. A legtobb
kevésbé csalddott valasz, 2% megint a teljesitményhez érkezett és nagyon csalédott-at
jeloltek elsdsorban a kérdések mindsége ponthoz (0,5 szazalék). Igy a hagyomanyos
allasinterjutipussal élve az emberek jo véleménnyel szamolnak be a kdrnyezetrdl és atlagos
teljesitésiikrél, de nem igazan elégedettek a beszélgetés tartalmaval. Ez azt mutatja, hogy a
meghallgatasok tal nehezek, hosszuak és kiszamithatatlanok lehetnek, viszont altalaban a
jelenlévé vezetdk és hr-es beosztottak mindannyian megfeleld6 magatartdst mutatnak ¢és

jaratosak, vagy kellden képesitettek a szakmaban Magyarorszagon.
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Netovdbb, a rendszer az elhangzottakat nem egyszerlien realizalja, ahogyan az

interjualanyok is idegennek taléljak ezt a tipust, a jelentkezéket kizarolag alapvetd és

tiszta adatokkal képes kivalasztani.

A személyes allasinterjik elégedettségi felmérésére kapott valaszok szazalékban (skalaértékek)

A személyes allasinterjuk elégedettségi felmérésére kapott valaszok (skalaértékek)
. Nagyon Kevésbé Keveshé Nagyon
Csoport (6) csalddott csalddott elégedett elégedett
N (63) 57 12,6 29,5 32,2

9-es tablazat, sajat szerkesztés a modern technoldgia alkalmazasa a kivalasztas tertiletén véleménykutatashol

A személyes allasinterjuk elégedettségi felmérésére kapott valaszok szazalékban (szempontok)

A személyes allasinterjuk elégedettségi felmérésére kapott valaszok (szempontok)
Csoport/fs Az On Akerdések | Az Az interjlztat6
teljesitménye mindsége interjukornyezet személye
N (63) 22,7 21,4 17,6 18,3
Eloszlas 57 7,4 4,2 6,5

10-es tablazat, sajat szerkesztés a modern technoldgia alkalmazasa a kivalasztas tertletén véleménykutatasbdl
Milyen az automatizalt rendszerek szubjektiv megitélése a minta alapjan? Kiknél okoz az

Ujabb tipus negativ érzetet, mégis miért?

Az automatizalt rendszer a tapasztalatokbol eredéen egyszert kivalasztas alapon logikus,
érzelmekt6l mentes, stabil és objektiv értékelés kialakitasara képes. Ettdl fliggetleniil az
interjatipusok kozti valasztas az egyén személyes tapasztalata okan eltérhet. A beérkezett

valaszok elemzése alapjan az online beszélgetés elényei csupan
e akiszamithat6sag
e ésracionalis dontéshozatal,
mig olyan hatranyok jellemzik, mint a furcsasag, egyontetli latasmod/uniformizécio,

emberigényesség és targyias kommunikacid, programozastol fiiggetlentl. A rendszer

betanitasa koltséges folyamat, varatlan befolyasolé hibak is kozbejohetnek.
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A hagyomanyos, szokas szerinti behivas pozitivumai kozt kiemelendé a személyesség és
szubjektivitas, tovabba az egyediség felismerése €s megbecsiilése, ezentl az allaskeresdk
kevesebb id6t fordithatnak a felkésziilésre. Kedvez6tlen tulajdonsaga az id6igényes szervezés
és levezetés, a jeloltek negativ hiradasa. Ezek szerint, az online alkalmak még mindig joval
alabecsultebbek a régi bevalt interjuknal, és a mintavélemények alatdmasztjak a
milkodésének lehetséges befuccsolasat. Az allaskeresés modjara adott valaszok szerint egy
ember nem hallott még rola és nem is tartja érdemes lehetéségnek, egyediil Z generacios a
Székesfehérvaron foglalkoztatott férfiak korében. Minddssze 67% esély van ra, hogy az
innen szarmaz6 X generacios férfiak szintén nem szeretnének hasonlén részt venni. A
Budapesten munkavallalé6 Z-sek 55%-a, mig az X-esek 63 szadzaléka ugyanezt a tendenciat
mutatja, ezért nagy valoszinliséggel allithatjuk, hogy tapasztaltabb generacid6 kevésbé
gondolja hatékonynak a nem olyan szervezésigényes, minéség helyett mennyiség

nyomatékos maédszert.

Okozatnak szémit az 1965 utan sziiletett foglalkoztatottak kutatasbol eredé leggyakoribb
véleménye, miszerint a személyes interakcié elhagydsa hiba volna, egy korilményes és

rogzitett kivalasztasi rendszer a dontéshozatalt nem fogja tudni atvenni.

Milyen Osszefliggés van a sikeres allasinterju és az érzelmek relevancidja kézott?

Ahogyan a 4-es diagrambdl kiolvashatd, az allasinterjun atélt érzelmek siker- és
kudarctényez6ként is szamitottak a latban, tehat egyes érzések jelenléte jelent6sebb, mint
masokeé. A pozitiv érzelmek, mint az 6rém, elégedettség, oldottsag alapvet6en hozzajarultak
a sikerhez, és szubjektiv nézOpont szerint a tlirelem is pozitivumként hatott. A legtdbb
embernél (43%) az elégedettség megléte adott hozza teljesitményikhdz, ami dsszefliggésben
all az interjukdrnyezettel és az interjuztatd személyével. Ebbdl az kovetkezik, hogy egy
felvételi meghallgatéas soran legjobb hatast a jeldltekre a kérdezé személy és zavartalan
koralmények tudnak gyakorolni. Egy automatizalt allasinterjaval szemben, ahol egy
sziirorendszernek tekintheté a rogzitett hang, a felkészilés pedig komplikalt és

koltséges.
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Sikeres dllasinterju valoszintisége a kitolték valaszaira alapozva, szazalékban megadva

Sikeres allasinterju valosziniisége

70 - m Sikertényez0 szamara

60 -

m Kudarctényez0 szdmara

3-as diagram, sajat szerkesztés a kérddiv alapjan

A valaszok elemzésébdl majdnem ugyanannyira sikertényezoként kerdlt ki mint buktatoként
a feszilltség és meglepettség, ezek jelen voltak a digitéalis valtozat esetében is. 5 és 7%-0s
val6szinséggel olyan érzelmekkel, mint értetlenség, sértettség vagy zavarodottsag is
nyerhetnek felvételt a jeloltek adott munkahelyeken. A tévedésekhez vald viszonyulas
példaul kritikus feladat lehet egy rendszernek, mely nem tanul be bizonyos érzéseket és azok

levonésait.
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Kdvetkeztetések és javaslatok

A mintét hét kilonalldelnevezett mintavételi rétegre lehet felosztani. Mind a 63 f6 kitoltése

ellenére 60 kitoltes kerllt elemzésre, harom hibas valasz figyelmen kivil hagyasaval. A két

legnagyobb elemszammal rendelkez6 csoport az Ellenzé €s Feltételezé rétegek 10 feletti

szazalékertékkel, legkisebb csoportnak szamit a Tapasztalt és Baby Boom rétegek. Kdzépre

tehetdek az Atlagos, Talan, Kételkeds elnevezés alatt all6 tesztalanyok. A legtdbben allast

tudtak foglalni az ujdonsagrol, akik ellenzik mintegy 14%-kal vannak tobben, mint akik

pozitivan allnak hozza. Osszességében 7,8% szivesen részt venne rajta és 12 szazalék nem

hozott dontést, 16,2% viszont a hagyomanyos allasinterjut valasztja.

Rétegzett mintavétel

Rétegzett mintavétel

Mintavételi rétegek

m Kételkedo réteg

m Tapasztalt réteg

m Feltételezo réteg

B Ellenzé réteg

= Atlagos réteg
Baby Boom réteg

Talan réteg

4-es diagram, sajat szerkesztés a kutatas alapjan

Csoportfeltételek

Csoport Feltétel

Talan tdmogatja a technologiat, de tigy véli nem mitkédoképes a jovOre nézve
Ellenz6 nem tdmogatja a technologiat, és nem mitkoddképes a jovore nézve
Kételked6 | kételkedik a modern &llasinterjatipusban

Feltételezé | nem tapasztalta még, de tigy gondolja miikodik

Tapasztalt | részt vett rajta, és allasportalon keresztiil talalt ra a lehetdségre

ggg?’n Baby Boom generacidsok, akik timogathatjak

Atlagos székesfehérvari munkavallal6 aki a hagyomanyos tipust tAmogatja

11-es tablazat, sajat szerkesztés a kutatas mintavétele alapjan
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A mintavételi rétegek csoportositasa a)

Kategoria Nem Korosztaly Tamogatas
Csoport Férfi N6 Z | Y | X |BB igen nem
Talan (5 £6) 1 4 1 1 3 0 5 0
Ellenzé (22 f6) 11 11 6 3 |13] 0 0 22
Kételkedé (6 6) 3 3 3 1 1 1 2 2
Feltételezo (14 £6) 5 9 4 | 4 6 0 12 2
Tapasztalt (4 £6) 2 2 3 0 1 0 1 1
Baby Boom (4 16) 1 3 0 0 0 4 3 1
Atlagos (5 f6) 2 3 21 0] 3]0 1 4
Osszesen (60 f6) 25 35 19| 9 27 | 5 24 32
Sz0ras (%-ban) 12 15 8 5 |14 | 4 13 22

12-es tablazat, sajat szerkesztés a kutatas mintavétele alapjan, excel hasznalataval

A mintavételi rétegek csoportositasa b)
Kategoria Varos Vélemén
Csoport Székesfehérvar | Budapest | Egyéb | Negativ | Koztes | Pozitiv
Talan (5 6) 2 3 0 3 0 0
Ellenzé (22 f6) 9 8 5 18 0 4
Kételked6 (6 f6) 3 2 1 0 4 0
Feltételezo (14 6) S) 4 5 0 0 12
Tapasztalt (4 f6) 1 2 1 0 0 2
Baby Boom (4 6) 4 0 0 0 0 2
Atlagos (5 f6) 4 0 1 0 0 0
Osszesen (60 £6) 28 19 13 21 4 20
Széras (%-ban) 15 12 9 18 4 17

13-as tablazat, sajat szerkesztés a kutatas mintavétele alapjan, excel hasznalataval

Mintegy 22 fébdl az Ellenzé csoportban kétszer annyi a Z generécids, mint X-es, a nemek

pedig aranya egyezd, csakugy a Kételkedknél. Atlagosan mondjhatjuk, hogy kevesebb a

férfiak csoportonkénti szdma a noknél, mert az X generaciobol toltotték ki a kérdbivet

legtdbben. Az Y-o0sok pontosan az X-esek harmadjat teszik ki dsszesen. Ugyanannyi a Z-s és

Budapesten dolgozé személy, akik nem tamogatjak az Gjfajta mddszert, ami nem jelent

meglepetést a korabbi eredményekre tekintve. Mindenki aki nem vallotta magat tamogatonak,

az 0sszes csoportbol a legnagyobb eltérést adta ki, a pozitiv véleményekhez hasonldan.

egyértelmiien 4 és 22% kozé esik a valaszolok szorasa, tobb a 10 folotti szorés érték a tiz

alattinal és a n6k eloszlasa a legegyenletesebb az dsszértékkel dsszevetve.
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Az alabbi tablazatban 6sszefoglalasra keriiltek a csoportos mintavételi adatok, a mintaatlag,
szoras es hibaérték. A dolt és szines rublikak jelzik a kiugrd értékeket. Legalacsonyabb
eloszlast mutat a Tapasztalt réteg mintegy 1,8-as terjedelemmel. Ezzel szemben az Ellenz6
felosztas tér el leginkabb az atlagostol, tehat ezek a valaszok nem olyan megbizhatdak és nem
tilkrozik a valosagot. Az Atlagos budapesti X generaciosok azok, akik nem tamogatok és a

Talan csoporttdl csak magatartasukkal térnek el.

A rétegek atlaga, szorasa és hibaja szazalékban
0,36(0,25(0,25/0,16 1,96 (4,84 /0,16 0,36(0,25(0,25(0,16 1,96 (4,84 (0,16
- B mmE B mmm
x (03 |01 |01 (0,0 O5 |12 (00 |x |01 |00 |00 |00 |03 |08 |00
o |041/0,10|0,12|0,10|0,46|1,88/0,09| ¢ {0,11|0,09|0,10{0,07|0,65|1,39|0,14
13 (15 (19 (24 |09 |16 |23 |s |18 |21 |23 |2,7 |20 (1,7 |54

X [n|o

602 |01 (01 |01 (10 |24 (0,1 |x |01 (0,0 |00 |00 |03 |O,7 (0,0
o |0,00|/0,14|0,04/0,06/0,80|0,00/0,00| ¢ |0,12|0,10|0,14|0,08|0,67|1,50|0,07
02 (11 (03 |0,7 {08 (00 |00 s |24 |28 |38 |33 |24 |22 |32

o101 (01 |00 (05 (1,2 |00 (x |00 |01 |01 |01 |07 |16 |01
0,13/0,12/0,16|0,13|0,42|1,26|0,06 | ¢ |0,05|0,07|0,04|0,03(0,68|1,10|0,05
15 (19 |26 (34 |08 |10 |14 |s |23 |08 |05 |06 |10 |O,7 |1,0

w
a |>*|®

X |n|o
(BN
o

o101 (01 |01 (0,7 |16 |01 |x |01 (01 |01 |00 |05 |1,1 (0,0
o |021/0,20|0,13|0,08/1,19|2,97|0,05| ¢ {0,13|0,11|0,21|0,09|0,73|0,97|0,09
1,7 123 |16 |15 |18 |18 |10 |s |15 |1,7 |34 |23 |15 |09 |23

o101 (01 |01 (0,7 (16 |01 |x |01 |01 |01 |01 |07 |16 |01
0,24/0,20/0,20/0,13|1,53|3,78|0,13| ¢ |0,24|0,10(0,10(0,11 (0,27 (1,47 |0,06
20 (23 |23 |23 |23 (23 |23 |s |20 |12 |12 |20 |04 |09 |1,2

w
a |>*|¢

X |o|»
[N
)

01101 (01 |00 (05 |12 |00 |x |01 (0,1 |01 |00 |05 |12 (0,0
o |0,07/0,21|0,16|0,09|1,33|4,07|0,05| ¢ {0,20|0,13|0,15|0,07|1,38|3,10|0,07
s |08 |34 |25 (23 |2,7 |34 |12 |s |22 |20 |24 |18 |28 |26 |18

14-es tablazat, sajat szerkesztés a kutatas mintavétele alapjan, excel hasznalataval
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A 15-16-os tablazatokban a szines és dolt rublikak jelzik a kiugro értékeket, félkdvér betiivel
van szedve a hipotézisre vonatkozo, minden kedvez6 helyzet. A Talan és Ellenzé felosztas
hajlamos a teljes ellenzésre, akik fiatalabb korosztalyb6l Budapesten vannak a legtébben.
61% az 1 hetes felkésziilési id6 bevalasi esélye, 1 napos allasinterjura valo késziilodés esetén
8%-kal kisebb lehet6ség van sikeres szereplésre. A Kételkeddk igy késziiltek fel, azonban a
réteg fele google-n kereste munkajat, ebbdl kovetkeztetve az emberek nem elég alaposak,

felkésziletlenek.

A rétegek szazalékos megoszlasa a valaszok alapjan a)

0,06 (0,05 |0,05 |0,04 |0,14

1.

Z 0,48 (0,05 |0,10 |0,00

Y 0,06 0,05 |0,00 |0,00 0,66 |0,00
X 0,06 (0,15 |0,15 |0,00 2,86 |0,04
BB 0,06 |0,00 |0,00 |0,16 0,00 |0,00
2.

nd 0,18 (0,20 |0,15 |0,12 0,08
férfi 0,48 (0,05 |0,10 |0,04 |0,70 0,08
3.

Székesfehérvar 0,18 {0,210 [0,00 |0,16

Budapest 0,12 (0,15 |0,20 |0,00

Biatorbagy 0,00 (0,00 |0,00 |0,00

egyéb 0,06 0,00 |0,05 |0,00

4,

allasportal 0,42 (0,05 |0,10 (0,00 (0,14 |0,22 |0,16
csaladtag/barat/ismerds 0,06 |0,05 |0,00 |0,04 |0,00 |0,66 |0,00
ajanlas 0,06 (0,00 |0,00 |0,08 (0,00 [0,22 |0,00
google vagy egyeéb keresé6 [0,12 {0,00 |0,00 |0,00

nem vett részt 0,00 {0,00 |0,05 |0,00

kitoltetlen 0,00 (0,15 |0,10 |0,04

5.

1 nap 0,12 (0,05 |0,05 |0,00 [0,00 |0,66 |0,04
1 hét 0,12 (0,10 |0,15 |0,08 1,54 10,08
2 hét 0,00 (0,00 |0,00 |0,00 (0,42 |0,22 |0,04
1 hénap 0,06 (0,00 |0,00 [0,00 (0,00 [0,44 |0,00
2 hénap 0,00 (0,00 |0,00 |0,00 (0,00 [0,00 |0,00
nem volt ideje 0,06 |0,00 |0,00 [0,04 (0,28 |0,00 |0,00
kitoltetlen 0,00 (0,10 |0,05 |0,04 |0,56 0,00

15-0s tablazat, sajat szerkesztés a kutatas mintavétele alapjan, excel hasznalataval
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A rétegek szazalékos megoszlasa a valaszok alapjan b)

0,06 {0,05 [0,05 [0,04 (0,14 |0,22 (0,04
6.
hagyomanyos alkalom 0,30 0,25 [0,20 |0,12 0,08
nem hagyomanyos |, o6 (0,00 |0,05 0,04 |0.28 |0,66 [0,08
alkalom
kitoltetlen 0,00 {0,00 [0,00 {0,00 (0,00 [0,00 (0,00
7.
modern 0,00 {0,00 [0,00 {0,00 (0,00 |0,00 (0,16
nem modern 0,00 |0,25 [0,25 |0,16 0,00
kitdltetlen 0,36 |{0,00 [0,00 {0,00 (0,00 [0,00 (0,00
8.
tAmogatja 0,12 [0,25 [0,05 [0,12 0,00 |0,04
nem tamogatja 0,12 |0,00 (0,20 |0,04 |0,28 0,04
nem tudja 0,12 |0,00 [0,00 (0,00 [0,00 [0,00 [0,00
kitdltetlen 0,00 {0,00 [0,00 {0,00 (0,00 |0,00 (0,08
9,
jovahagytak 0,06 |0,05 [0,20 (0,08 [0,14 |0,66 [0,08
nem hagytak jové 0,00 {0,05 [0,05 [0,04 (0,56 |1,98 [0,08
kitdltetlen 0,00 [0,15 [0,10 |0,04 [1;26° 21200 0,00 |
10.
pozitiv érzés 0,18 10,05 0,25 (0,12 |0,42 0,04
negativ érzes 0,00 (0,15 |0,00 [0,04 0,88 10,12
kételkedd 0,12 0,00 [0,00 {0,00 (0,14 |0,44 (0,00
kitoltetlen 0,06 [0,05 [0,00 (0,00 (0,28 [1,32 [0,00
11.
elégedett 0,00 (0,20 |0,20 [0,00 [0,70 [1,54 [0,08
elégedetlen 0,00 {0,00 [0,00 {0,00 (0,42 |0,44 (0,00
kitoltetlen 0,36 [0,15 |0,15 |0,16 |0,84 [2:86 0,08 |
12.
pozitiv tapasztalat 0,00 (0,00 0,00 [0,08 0,88 |0,08
negativ tapasztalat 0,00 {0,145 (0,00 |0,00 |0,00 0,00
kételkedd 0,24 {0,00 [0,00 {0,00 (0,00 [0,00 [0,00
kitoltetlen 0,12 |0,10 (0,25 [0,08 [0,28 0,00 [0,08

16-0s tablazat, sajat szerkesztés a kutatas mintavétele alapjan, excel hasznalataval

A tapasztaltak fele nem kapott visszajelzést a felvételi alkalmat kovetden, az eredeti
allasinterjatipusra 23-an igen, 16-an nem kaptak értékelést. Ez azt mutatja, hogy még nem
alakult ki megoldas az olyan alapvetd problémakra sem, amelyek a személyes allasinterjut

érintik.

42



A leginkabb lehangold, negativ jellegli érzelmeket atélt rétegek tObb mint 70 szazalék
eséllyel tartoznak a tdmogatok korébe, mikdzben a masik oldal csak 21%, igy a sikertelen
munkalehetdségek gyarapitjak a hitet és reményt egy olyan rendszer irant, ahol a jelentkezdk
nem olyan idegesek és jobban tudnak koncentrdlni 6nmagukra. Egyre inkabb jellemz6 a
Tapasztalt és Talan réteg képlékenysége ami a jovot illeti, mivel idével novekszik a Z
generacid lehet6sége a probatételre, ésaz X-esek sincsenek kevesen, a helyzetet szintén
befolyasolja az Uj alpha generacio pélyavalasztasa. Az érzelmek befolydsoltdk a rétegeket,
méghozza 16 személy a piros arnyalatd, addig a kék csoportok kozil feleannyi ember érezte
teljesitését a meghallgatdsokon jobbnak, koztiik hatan értesiiltek eredményiikrdl, és azok
kozill, akik ellenzik 10-en kaptdk meg a visszajelzést. Igy altalaban szinvonalasabb a
teljesitményilk, és ugyanannyian elégedettek a felmérést kit6lték koziil, mint a masik fél. A
jovére nézve a mikodbképességet a tdmogatassal 21 ember képes erdsiteni a pozitivan
viszonyulokbdl, ugyanakkor 28 ember az ellenzé magatartasii csoportok esetében nem
kivanja alatamasztani, mindossze 21 negativ véleményezéssel egyutt, mely felilmulja a tébbi
véleményt az érvelések indokolhatésagaval. Kisebb valoszintiséggel allithatjuk a
vizsgalatokbol lesziirve, hogy a maodszer napjainkban nagyobb hatékonysagot hozna a
hagyomanyos, toborzési-kivalasztasi munkafolyamatokkal létrehozott személyes hangvételii
alkalmaknal.

o Javaslatként azokat az atfogd modszeres szakmékat, melyek tobb érdekeltséget
vonzanak, és alanyaik bevonhatdak a folyamat véleményezésébe, a technoldgia altal
olyan képzettséget kapjanak, mely pozitivan befolyasolhatja a jovébeli munkavallalok
és vezetOk hozzaallasat, vallalkozas szerinti elképzeléseiket. A mddszer terjesztése
helyett viszont érdemes atgondolni, a gépek hatalmanak érvényszerliségét, és hogy
milyen szamottevo elemek jatszanak kozre a dontéshozatalban, amikor egyidoben kell
odafigyelni a vallalati kulturalis értékek atformalodasara.

« Véleményem szerint, ahogyan a hipotézis igazolhatd az eredményekkel, ugy nagy
valtozast csak olyan gazdasagi és tarsadalmi kortlmények kozt tudnak elérni, melyek
eléremozditjak a rendszerek érzelmi tudasat és iranyithatosagat. Mitobb, a koltségek
fedezése nagyvonall cégeknél lehet hatasos, mivel a kis vallalatok a létszam
fenntartast alacsonyabb szinvonalon végzik. A fluktuaci6 maradandé tényezd,
azonban még mindig egyfajta kiegészités lehet csak a felszines kivalasztas, nem ad

hozza annyit, mint a komolyabb kisziirési valtozat.
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Osszefoglalas

A szakirodalomban leirt fejezetek a berdgzult hagyomanyos allasinterjuztatdas menetét
részletezi, majd ezt kovetden érzelmi szempontbol is koriilhatarolja a szakmai
hozzéaértést. Az onmagunk fejlesztésére kitérd részek elaruljak, miért profitalhat egy cég a
hr-es munkavallalok magatartasabol és a dolgozokkal vald tor6désbél, tovabba kifejti a
képezhetdség alaposabb formait mind a belsés és kiilsds erdforrasokat tekintve, a
tobbkoros kivalasztast. A témahoz tartozd maultbeli foglalkoztatdsi probléméak jellemzése
Banfalvy miivei alapjan tortént, ehhez viszonyitanak a szakirodalmi rész befejezd oldalai.
A felvetés szerint a modern okos rendszerek nem képesek teljes mértékben athidalni az
emberi munkakepességet és érzékelést, hianyzik a szakmai kompatibilitas és a hozzaértést
nehéz 6sszekotni programmal, mely nem tesz kilonbséget Ggy mint egy szakképzett

egyen.

Ami a foglalkozéasokat illeti, kiilonosen meghatarozoak az Gjszerli alkalmazas esetén, €s
tobb a kérdbivben szerepld vélemény koziil is érezhet a tipus bekategorizalasa, mar-mar
foloslegesnek nevezése. A digitalis allasinterji olyan célokat tiiz ki maga elé, mint a
hataridés munkafolyamatok és a nagy létszamot, ugyan nem decentralizalt vagy
magasabb szintli szakmai tudéast igénylé allasok minél hatékonyabb betoltése. A
szakirodalom megerésiti a hipotézist egyes pesszimista szemlélet megalapozasaval,
tovabba a kdzelmult és jelenkor modern fejleményeinek szinvonalas bemutatasaval
(Shelly Fan), ahogyan a racionélis megkdzelités egy megbizhatdbb elképzelést vet fel a

helyzetrol.

Az alkalmazas teruletei olyan kék és fehér galléros, kereskedelmi és szamos ipari
foglalkozéds eszkozeként szolgélhat a digitalizacid. Az egyészséglgyben is fejlédd
tendencia a technologia okosabba tétele, killontsen a koltséges berendezésekneél. Olyan
kereskedelmi egységek létrehozésa is megtortént mar, mely nem tart készenlétben allo
alkalmazottakat, csak gépek segitik a fogyasztokat. Ez a megoldas a biinesetek és
szocialis fennakadasok elkerilésére lehet hasznos, viszont természetlen és (j a vasarlok
szamara, ha kisebb Uzletr6l beszéliink, akar a kapcsolat kialakitast- €s fenntartast is

veszélyeztetheti.
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A modern technolodgia kozelit a befogadashoz és megértéshez, azonban még mindig nem
olyan bevalt és hasznos. A terjeszkedéshez fontos lehet, hogy a program ne legyen
idegesit6 vagy kicsit is offenziv, az adatok hianytalan feltérképezése és sziirése az egyik
kulcsmozzanat, ¢és a dontéshozatal megfeleld kezekben kell hogy legyen. A szemléletek
folyamatos frissitése ugyszint elengedhetetlen a munkakorok frissiilésével 6sszhangban,
nem beszélve a fenntartas kiadasairol, a halozati és kapcsolati problémak orvoslasarol. A
kutatasban részt vevok vélemyényezése hangsiulyozza az elhatdrozottsdgot és hozza nem
értést, igy szlkséges lehet elemezni azokat a szakmékat, ahol tamogatjdk az
automatizalast, és a vonzaskoriik akadalyozé tényezoit feltarni, mint példaul az X és Z
generaci6 ellenvetéseit. A tamogatas legfobb okai az egyszeri miiveletek és tisztanlatas,
amellett hogy egy rendszer mindig térekszik a hibatlansagra. Amiért nem szeretnének élni
az uj lehet6séggel, az nem csak a térség beallitottsdga miatt lehetséges, hanem mert még
kevés a tapasztalat, az ujdonsdgok iddvel valnak megszokotta és elterjedté a

tarsadalomban.

Osszességében elmondhatjuk, hogy a személyes allasinterjlztatds hagyomanya és
fejlettsége magas szinten jar, ugyanakkor Uj mddszerek mar elkezdtek miikodni adott
szakmakban. A nagyobb vallalatok sok energiat fektetnek a technoldgidba, hogy
nyereséget hozzon a munkaerd altal kitermelt szolgaltatas vagy termék. A képzettség
ezesetben nagy jelentdséggel bir, mivel a kivélasztorendszerek nem képesek kiszlirni
azokat a személyeket, akik tobbféle kornyezetbdl épitkeztek, vagy készségeik jellege nem
vart eredményt hozhat a képességei és 0Osztonzése altal. Remekil motivéalja a
jelentkezdket egy olyan pozicid, amely biztositja a mindségi munkakdrnyezetetés az
allasinterju jol szervezett végbemenetelét, egy automatizalt kérdezés esetén azonban
kisebb valoszintiséggel jut el a jeloltekhez a munkahely vald természete, a kulturalis

tényezok eleinte homalyt jelentenek.

A toborzas- és kivalasztas feladatkorok a létszam teljesitésére személyesen és digitalisan
alkalmazzak a képzett munkaerdt, de személyes segitség nélkiil még hatdrozatlan a
technologia bevalasi eselye. Az emberek motivalasa ugyanis szerepet jatszik mar az els6

taladlkozaskor.
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A SZAKDOLGOZAT TARTALMI KIVONATA

Modern technoldgia a kivalasztasban

Molnar Katalin

Emberi eréforrasok szak, nappali tagozat

Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi Tanszék

Bels6 témavezet6: Kollar Péter, Egyetemi docens,

Kiils6 témavezet6: Lisku Henriett, Medical Representative

A szakdolgozat célja a személyes allasinterjii el6térbe helyezése a még kezdetleges modern

kivélasztassal szemben, mely tovabbi problémakat hozhat a szakméaban.

A szakirodalmi rész leirja a hagyomanyos allasinterjuztatas részleteit, hogy miként kezdédott a
toborzas-kivalasztas tOrténete, és azokat amitl pozitiv iranyba valtozik a magatartas. A
foglalkoztatasi probléméak a hr korében jelentdésen alakitottdk a munkafolyamatokat. Az
onfejlesztés célja a teljes dnismeret és szocialis készség. A munkahelyi artalmak befolyasolhatjak

a céges imaget.

A koveto rész 6sszehasonlitja a modern technoldgiat korunkkal, és mennyire lehet hasznos egy
olyan kivalaszt6 rendszer, amely képes rengeteg embert egy betanitott programozas szerint

felvenni. A kutatasbol kideril, mely teriileteken hogyan érvényesiil a technoldgia.

A kutatasi vélemények alapjan megcafolhatdé a modernizalds hosszatavii mitkodoképessége. A
jovoben érdemes ugy kialakitani a rendszereket, hogy azok intenzivebben kihassanak a
palyazokra és magahoz a terlilethez vonzza az embereket. Kilondsen a fiatalabbak vannak ellene,
a koltségek és a képzettségi szint is jelentdsen kihatnak a tdmogatottsagra. A fenntartds kérdése

szintén problémas, melyre megoldas lehet mindkét esetben az idészakos jités.
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