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BEVEZETES

Az Onéletrajz napjaink egyik meghatdroz6 dokumentuma, a munkéra vald jelentkezés
elsddleges eszkoze, és a munkaltatd szdmdara az elsd0 benyomads a jeloltekrél. Az elmult
évtizedekben szamos ajanlas sziiletett arra vonatkozoan, hogy milyen formai és tartalmi
kovetelményeknek kell megfelelnie az onéletrajzoknak. A munkara jelentkezdk célja ugyanis
az, hogy a lehetd legjobb képet fessék magukrol a lehetséges munkaadd szdmara, és
megmeéretthessék magukat a kovetkez6 forduloban, ami a személyes interju.

Ezaltal a szellem munkat végzok elobb vagy utdobb szembe taldljadk magukat azzal a
kihivassal, hogy onéletrajzot kell késziteniiik. Amikor pedig nekilatnak, nem feltétleniil tudjak,
hogy hol kezdjék, mire fokuszéljanak, és hogy milyen szempontok alapjan lesznek elbiralva.

Szadmomra is nehézséget jelentett annak idején, amikor bele kellett vagnom a szakmai
onéletrajzom megirdsaba, ugyanis ahdny ismerds adott tanacsot, annyi féle kiilonb6zo
elképzeléssel €s elvarassal taladltam szembe magam. Szamos hibat elkdvettem, és sok helyrdl
még egy visszautasito e-mailt se kaptam. Epp ezért szeretnék segiteni azoknak, akik jelenleg
hasonlo helyzetben vannak, és mért adatok segitségével adjak utmutatast az allaskeres6knek.

Ebbdl kifolyodlag, a kutatds egyik legfobb kérdése, hogy melyek azok a tényezdk és
elemek, amelyek felkeltik a HR szakemberek figyelmét, és amikre a dontésiiket alapozzak?

A részcélok kozott pedig olyan célok keriiltek megfogalmazasra, minthogy mennyi 1d6
alatt néznek at a HR-esek egy-egy oOnéletrajzot? Mik a kiemelt pontok, mikre fokuszalnak?
Azonosithatdak-e diszkriminativ elemek az 6néletrajzok atnézése soran?

A vizsgalat sordn egy marketinges korokben kedvelt és jol ismert moédszer kertil
alkalmazasra, amit sokoldalusaga ellenére, a HR teriiletén ritkan keriil hasznalnak. Ez az eszkoz
pedig nem mas, mint a szemkamera, amit nemzetkdzi szinten mar hasznaltak onéletrajzok
vizsgalatara, Magyarorszagon viszont még nem keriilt eddig sor ilyen jellegli kutatasra. A
szemkameras vizsgalat pedig kiegésziil személyes interjukkal is, igy a szemkamera altal
rogzitett szemmozgasokon tul arra is valaszt kapunk, hogy az adott 6néletrajz alapjan kapott-e
volna visszahivast a jelolt.

A kutatds végsé célja, hogy ezen adatokat felhasznalva atfogd képet adjon a
munkavallaloknak az eredményes szakmai onéletrajziras megfeleld fokuszarol, és ramutasson

azokra a tényezOkre, amik esetlegesen hatranyosan befolyasoljak a visszahivas valosziniiségét.



1. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A fejezet célja, hogy hazai €s nemzetkozi szakirodalmak alapjan atfogé képet adjon az
onéletrajziras torténetérdl €s jelenlegi trendjeirdl. Tartalmaz tovabba a szakmai Onéletrajz
megirasaval kapcsolatos ajanlasokat, illetve szo lesz benne azokrdl a tényezokrdl, amik
diszkriminativ elemekké valhatnak, €és esetlegesen negativan befolyasolhatjdk a visszahivas

esélyét.

2.1 A humantéke fontossaga

Az emberi eréforras menedzsment a szervezetek muiikodésének egyik alapfontossagu
eleme. Az emberek elkotelezettsége, és a human téke megfeleld kihasznédldsa az, ami a
vallalatok sikerességének a kulcsa (Wright & McMahan, 1992, Hendricks, 2002, Drabek et al.,
2017, Perrotta, 2023). Egyre nagyobb a szerepe a tudasnak és az tligyfelekkel valo megfeleld
kommunikécionak, és a human téke az, ami igazdn megmutatja, hogy az adott vallat milyen
kompetenciakkal, tapasztalattal és kreativitassal is rendelkezik (Hendricks, 2002, Drabek et al.,
2017).

Becker (2002) ugy definialta a human tokét, minta a tudas, az otletek, az informaciok a
készségek és az egyének egészének Osszessége. Késobb Becker (2008) hozzatette, hogy ezek a
tulajdonsadgok nem valaszthatok el az egyéntdl.

A 30 éve a human tokét még leggyakrabban csoportszinten vizsgalni, pedig mar ekkor
felismerték, hogy egyéni szinten is értelmezhetd, bar utobbit inkdbb egy mikro szintll
magyarazojanak tartottdk a makro szintli jelenségeknek. A raciondlis egyének dontéseit
vizsgaljak ezek a kutatasok, és ezt vetik egybe a kiillonbozd lehetdségekkel, torvényekkel és
mas szabalyozokkal, ami alapjan kovetkeztetni lehet a csoportszintli viselkedésre (Becker,
1996). Ma viszont mar a kutatasok mikro és makro szinten is egyarant vizsgaljak a jelenséget,
¢s fontos elemének tartjak a gazdasagi novekedésnek (Jia & Tomasic, 2017, Bawono, 2021).

Wright és McMahan (2011) alapjan tobb kimutatas is késziilt, ami a vallaltok HR
gyakorlatai és a jovedelmezdség kozott vont parhuzamot. Combs et al. (2006) szerint e kettd
kozott erds kapesolat van, tehat az elégedettebb, nagyobb tudassal rendelkez6 alkalmazottakkal
rendelkezd cégek jovedelmezdbbeknek is bizonyultak.

Az emberi eréforras megfeleld kezelése nem csak a vallalatokra, hanem az egyénekre és

a tarsadalomra is jotékony hatassal van. Az alkalmazottakra val6 megfeleld odafigyelés és a



fejlesztésiik hosszutavon hozzajarul az ¢életszinvonal és a bérezés javulasahoz, né a
produktivitas €s a tudds, ami pedig gazdasagi novekedéshez és a szegénység csokkenéséhez
vezet (Pasban & Nojedeh, 2016).

Wright és McMahan (2011) viszont felhivja rd a figyelmet, hogy nagy veszélyeket rejt
az, ha a cégek ugyanolyan eréforrasként kezelik a human tékét, mint az dsszes tobbit. Elvész
ezzel ugyanis a komplexitas és maga az ember a folyamatban, ez pedig akar a cég bukésahoz

is vezethet.

2.2 Torténeti attekintés az onéletrajzok megjelenésétol napjainkig

A munkara val6 jelentkezés els6 1épése az dnéletrajz leaddsa, és mivel tobbnyire online
torténik, ezaltal a dokumentum jelenti az els6 benyomdast a munkaltatd szamara (Hebberd,
2023). Az els6 benyomas fontossaga felett pedig nem lehet elsiklani. Ez alapjan dontjiik el
ugyanis, hogy kit kozelitsiink meg, vagy keriiljiink el, és amilyen kiemelt szerepe van a
baratsagok megkdtésében, a parvalasztasban, és az élet szdmos mas teriiletén, ugy az yj
munkatarsak kivalasztasaban is (Gilron & Gutchess, 2012).

Hebberd (2023) szerint, mivel az Onéletrajz ilyen hatassal bir, nagyon fontos kelld
figyelmet fektetni rd, mert egy nem megfeleld onéletrajz akar azonnali visszautasitashoz is
vezethet.

Kitlinni azért is fontos, mert a HR-esek naponta akar tobb szaz 6néletrajzot is atnézhetnek
(Indeed Editorial Team, 2023). Az 6sszkép, bizonyos kulcsszavak megléte, az aldtdmasztott,
valos tudas €s tapasztalat mind fontos szerepet kaphat a jelentkez6 értékelése soran (Indeed
Editorial Team, 2023).

Felmertilhet a kérdés, hogy mikor kezdddott ez, mikor valt elterjedtté az onéletrajz iras,
¢s annak a kivalasztasi folyamatban torténd alkalmazasa. Burdick (2023) és az Undercover
Recruiter (2023) egyhanguan Leonardo da Vinci nevéhez kotik az elsé fennmaradt szakmai
onéletrajzot, ami igazabodl egy nemesemberhez irt levél volt, amiben tdAmogatast kért, és amiben
bemutatta tudasat. Viszont az mar nem lehet kijelenteni, hogy a feltalalo allt volna el6 el6szor
ezzel az otlettel. Burdick (2023) alapjan a torténészek inkabb a kozépkori céhekhez kotik a
szakmai Onéletrajzok 1étrejottét, de a pontos eredete ismeretlen.

Ettd] fliggetleniil érdemes megvizsgalni da Vinci 1482-es, milandi herceghez irt levelét
(Bondanella & Musa, 1987), ugyanis a mai szemmel nézve is tartalmaz érdekességeket, példaul
olyan elemeket, amiket a 21. szdzadi Onéletrajzirok is hasznalnak. Tételesen felsorolasra

kertilnek ugyanis képességei, 6sszesen tiz pontban, és olyan tudaselemeket emel ki, amelyek a

3



habortt vivo herceg szamara segitségiil szolgalhatnak. A reneszdnsz polihisztor a hidakra,
fegyverekre, szekerekre és mindenféle hadi technikakra fokuszal, és a levél végén, mint egy
mellékesen emliti meg, hogy békeidoben szivesen készit szobrokat és festményeket is,
amennyiben a herceg gy kivanja.

Hhirdetést” is megirt, amiben leirta a képességeit, tapasztalatait, annak reményében, hogy a
segitségiikkel munkat kap. Ezutan a szerz6 egy komolyabb informacids hianyra hivatkozik, az
1600-as és az 1900-as évek kozott, amit az iparosodasnak tulajdonit, ugyanis a betanitott munka
elterjedése hattérbe szoritotta a képzett iparosokat.

Az 1900-as évek elején tértek vissza a szakmai Onéletrajzok, és az ’50-es évekre a
jelentkezés legfobb eszkozéveé valtak, és elindult a formalizalasuk is. Ezzel egy idében egyre
tobb cikk és tipp jelent meg azt illetéen, hogy mi a sikeres Onéletrajz titka (Burdick, 2023,
Undercover Recruiter, 2023).

Lathato, hogy a postagalambok ¢és kiildoncok altal szallitott, minden kotottségtél mentes
bemutatkoz6 levelek komoly véaltozason mentek at, mire eljutottak napjaink onéletrajzaig, amik
nagyrészt mar digitalisan késziilnek, és kertilnek elkiildésre is (Kophazi, 2022; Burdick, 2023).

Az esetek tobbségében, az onéletrajz egy elsd benyomasként szolgal a cégek szamara, és
Serebryakova (2018) szerint a munkara vald jelentkezés legfontosabb része, illetve az on-
marketing egyik nélkiilozhetetlen eszkdze. Wallwork (2014) tovabb megy, €s egyenesen az
egyik legfontosabb dokumentumnak nevezi, amit az ember élete soran megir. Gottlieb et al.
(2021) is kiemelte fontossagat, és allitdsat azzal tdmasztotta ald, hogy ennek segitségével
jelentkeziink allasokra, ez alapjan hivnak be interjura, €s szerinte néhany helyen az eldléptetés
eldtt is megvizsgaljak.

Az internet, majd a kozosségi média megjelenése alapjaiban valtoztatta meg a munkara
valo jelentkezést és a kivalasztasi folyamatot, a hagyomanyos modszereket (pl. papiron
személyesen beadni a jelentkezést) mar a kétezres évek elején is divatjamultnak, €s kevésbé
eredményesnek bélyegezte a kiilfoldi szakirodalom (Yahiaoui et al., 2006). Ezekhez a
véltozasokhoz pedig az Onéletrajzoknak is alkalmazkodniuk kellett (Amdouni et al, 2010).
Sokszor mar programok, és mesterséges intelligencidk elemzik 6ket, és bar sokan még ellenzik

ezeket, a jovO igen nagy valdszinliséggel ezekben a modszerekben rejlik (van Esch et al., 2019)



2.3 Szakmai onéletrajz tipusok hasznositasa és kritikai

A szakirodalom nem nevez meg olyan tipust, ami mindenek felett 4llna, a sziikséges tipust
van, hogy a munkavallal6 hatdrozza meg, ha pedig ilyenre nem kertil sor, akkor is elmondhato,
hogy bizonyos foglalkozasok és pozicidk esetén eltér az, hogy mit részesitenek elényben, illetve
mit tartanak elfogadottnak (Fizel, 2013, Kophazi, 2022, Mizda, 2022).

Pintér (2004) kiemeli, hogy mivel az 6néletrajz egy marketing eszkoz, fontos, hogy jo
~megvilagitast” valasszunk, a megfeleld részleteket emeljiik ki. Ennek elengedhetetlen feltétele
a j6l megvalasztott 6néletrajz tipus.

Manapsag az allaskeres6k mar szamos formatum koziil valaszthatnak, legyen sz6 a
hagyomanyos oOnéletrajzrdl, a kronologikusrol, a funkciondlisrol, az Europassrol, az ujabb
keletli social media vagy akar a blockchain Onéletrajzokrol, netalan a kreativ vagy a gerilla
formatumrol, mindnek megvan a maga elénye €s hatranya, amik a kdvetkezéekben kifejtésre

kerilnek.

A hagyomadnyos szakmai onéletrajz Fizel (2013) mar az el6z0 évtized elején leirta, hogy
bar korabban ezt a novellaszer(i format hasznaltak a legtobben hazankban, a tipus feleslegesen
terjengds, és sokszor atlathatatlan. Probléma tovabba ezzel, hogy gyakran kihagynak bel6liik
kulcsinformacidkat, vagy ha tartalmazza is a szoveg azokat, akkor nehéz kisziirni dket.

Mizda (2022) szerint ennek a formatumnak csak akkor van 1étjogosultsdga, ha ezt kiilon
kérik, vagy ha a jelentkezOk szama nagyon kevés, és a pozicio vagy elismerés elnyeréséhez
tobb évtizednyi tudast €s palyafutast kell bemutatni. A legtobb munkaltaté nem igényel ilyen
részletességet és formatumot, az atlag elvaras a vazlatossag, a lényegre torés és a relevans
tapasztalatok, informaciok leirasa.

Eldny0s lehet viszont egy olyan pozicid esetén, ahol kiemelt szerepe van az irasbeli
kommunikécionak, ugyanis itt kiemelt hangsulyt kap a szokincs €s a nyelvhelyesség (Lazar,

2018).

Ezzel szemben a kronologikus onéletrajz mar egy atlathatobb, strukturaltabb formaval
rendelkezik, és Serebryakova (2018) szerint ez azoknak idealis, akik egy szilard, erds szakmai
torténettel rendelkeznek. Ezt tartja tovabba az egyik legelterjedtebb stilusnak, amit nagyon
kedvelnek a munkaltatok is, viszont palyakezddknek, és karriervaltoknak nem ajanlja a
formatumot. Kophdzi (2022) a kronologikus onéletrajz eldényei kozt emlegeti, hogy jol

attekinthetd, konnyli kisziirni beldle a fontos informacidkat. Bemutatja az egész életutat, sok
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sablon elérhetd hozza az interneten, viszont nem hagy helyet a kreativitasnak, illetve

egyértelmiien bemutatja, hogy merre tart a karrierutunk.

A funkcionadlis onéletrajzot Kophazi (2022) egy egyre elterjedtebb ¢és jol alkalmazhato
tipusnak tartja, mivel a megpalydzott munkakoérhéz tartozd készségeket, tapasztalatokat
tartalmazza. Hatranya viszont, hogy tobb iddot és nagyobb energiabefektetést igényel az
elkészitése, mint egy kronologikus onéletrajzé, és hogy az elkenddzni probalt informacidkra a
személyes vagy telefonos elbeszélgetések soran még ugyantgy rékérdezhetnek. Olyan
egyéneknek ajanlja a hasznalatdt, akik wvalamilyen specifikus jellemzot szeretnének
kihangsulyozni, vagy pedig csapongobb karrireruttal rendelkeznek, illetve azoknak, akik
barmilyen okbdl nem rendelkeznek még olyan sok munkatapasztalattal. Mizda (2022)
megemliti viszont egy olyan lehetséges hatranyt, a funkciondlis 6néletrajzzal kapcsolatban,
hogy néhany helyen a megpalydzni kivant pozicidé szempontjabdl irrelevans munkakdrok

kihagyésa olyan hézagokhoz vezethetnek, amik negativan befolyasolhatjak a palyazo esélyeit.

Az Europass egy sablon énéletrajz, ami k6zds EU-s alapokra épit, és a tagorszagokban
barki létrehozhat ilyet (Mizda, 2022). Abdessalem és Amdouni (2011) olyan szempontbodl
elénydsnek tartjak, hogy a kiilonb6zd informacid kinyerd szoftvereknek, amilyeneket néhany
cégnél a HR-esek alkalmaznak, jo alapot biztosithat, mivel standardizalt és strukturalt.

Kurtuy (2023) szerint Eurdpaban ez a legelterjedtebb formatum, és éppen ezért nem
hatékony. Bar az EU-ban mindenhol elfogadjak, és tobb szazezer, az Onéletrajzirdsban
tapasztalatlan embernek nyujtott mar segitséget, nehéz vele kitlinni. Nem tartalmaz semmilyen
egyediséget, rugalmatlan, rosszul hasznalja ki a helyet, tele van iires részekkel, és csak az
egyoszlopos elrendezést engedélyezi. Ellene szol tovabba, hogy nagyon idéigényes 1étrehozni,
rdadasul az elmult években a fejlesztések nem igazan bizonyultak felhaszndlobaratnak. A
szerzd épp ezek miatt mar nem javasolja az Europass sablon hasznélatat, csak olyan esetben,
ha az ember példaul egy kiilfoldi egyetemre szeretne jelentkezni, és ahhoz sziikséges beadnia

onéletrajzot. Egyébként mas, interneten megtalalhatd dnéletrajz-készito feliileteket javasol.

Ingold és Langer (2021) a tanulmanyukban a social media és a blockchain dnéletrajzokat
vizsgaltak, mint 0j formatumot. Social media Onéletrajz alatt olyan oldalakat értenek, mint
példaul a LinkedIn vagy a Xing. A blockchain 6néletrajzok pedig, mint azt a neviik is sugallja,
blockchain technoldgiara épitenek, ezzel biztositva a hitelességet €s az atlathatosagot. Risius és

Spohrer (2017) szerzéparos szerint a hitelességet a technoldgia azon része biztositja, hogy
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minden akciot, jelen esetben pl. egy 0j végzettség hozzaadasat, a network tobbi tagjanak is jova
kell hagynia, hogy bekeriiljon. Tovabba a technologianak kdszonhetden a valtoztatdsok is
nyomon kovethetdvé valnak, és a szerzOk szerint a csalasok szama is csOkkenthetd ilyen
modon. Ingold és Langer (2021) mégis azt talalta, hogy a HR szakemberek bizalmatlanok
ezekkel az 0j formatumokkal szemben, kevésbé tartottdk megfelelonek az ilyen tipusu
jelentkezéseket, rdadasul az eredmények arra is ramutattak, hogy ezek az 1j moddszerek tobb
gyanakvashoz is vezetnek, és az emberek nagyobb valdszinliséggel sejtenek mogottiik csalast.

Davison et al. (2016) felhivjak a figyelmet arra, fiiggetlen att6l, hogy annak szanjuk-e
vagy sem, a social media profiljaink szintén egyfajta onéletrajzként szolgalnak. Es a szakmai
onéletrajzunk megirasa soran éppen ezért érdemes figyelembe venni, hogy a kép, amit
magunkrol akarunk festeni, 0sszhangban van-e azzal, amit a kiilonféle a platformokon

mutatunk.

Mizda (2022) megemliti a kreativ dnéletrajzot is, ami gerilla onéletrajz néven is ismert,
¢s ami egy igen széles skalan értelmezhetd. Lehet a szokdsos formatol eltérd, szines, akar
abrakat tartalmazd dokumentum, vagy akér teljesen attdrheti a megszokott kereteket. A szerzd
egy vided cv-hez vezetd QR koddal ellatott palackot és egy fabol késziilt modell autémotort
hozott fel példanak, elobbi egy sorgyarté céghez keriilt elkiildésre, a masik pedig egy
autégyarhoz. Akarmilyen formaban is késziil viszont el ez a kreativ 6néletrajz, a célja mindnek
egységes: a gyors informacid atadas és a tomegbdl valo kitlinés. Fontos, hogy ezt szem el6tt
tartva, és az adott cég igényeire szabva késziiljenek el ezek az onéletrajzok. A szerzd tovabba
egy innovativ lehetdségnek tartja az el6bb emlitett QR kodok alkalmazasat is az onéletrajzban.
Ez ugyanis vezethetnek akar kiilonb6z6 social media feliiletekhez, egy kiegészit6 video cv-hez
vagy barmilyen mas helyre, ami az allasra val6 jelentkezés szempontjabdl relevans lehet, vagy

akar tartalmazhatjak az adatainkat is.

Smith (2023) szerint a video cv egy j6 modja a kitinésnek, viszont ugy véli, hogy ennek
a formatumnak nem az irott verzio felvaltasa, hanem a kiegészitése a célja. Nem alkalmas
ugyanis arra, hogy akdrmilyen poziciora jelentkezziink vele, csak bizonyos allasok
megpalyazasanal lehet alkalmazni. A szerzd szerint marketinges, kreativ, PR, digitalis, IT vagy
divat szakméban is felhasznalhat6, vagy olyan pozicidk esetén, amik megkivanjak a kézvetlen
kapcsolatot az iigyfelekkel. Nem alkalmas viszont olyan tradiciondlis teriileteken, mint a jog,
az orvoslads, vagy a gyogyszergyartds. A video feltolthetd kozosségi media platformra,

Youtube-ra, vagy akar kiilon fajlként is elkiildheté a munkaltatonak. Hebberd (2023) hasonld
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elonyoket emel ki, és még emliti azt is, hogy nagyobb kontroll biztosit ez a formatum a
jelentkezonek, a gyakorlasi lehetdség és a vagas lehetové teszi, hogy a jelolt magabiztosabbnak
tlinjon és a lehetd legjobb formajat mutassa. Viszont a hatranyok kozott felsorolja azt is, hogy
ez egyelére egy informalis formatum, bizonyos teriileteken nem elfogadott, és hogy a HR-esek
dolgat megnehezitheti, amennyiben egy bizonyos informdaciora probalnak szlirni, vagy ha

Osszehasonlitast szeretnének végezni.

Mar a ’70-es években is végeztek felméréseket azzal kapcsolatban, hogy mitdl lesz
megfeleld tartalmt egy szakmai dnéletrajz. Feild és Holley (1976) arra az eredményre jutottak,
hogy a munkaadok mar ekkor a gépelt Onéletrajzokat részesitették eldnyben a kézzel irottakkal
szemben. Tovabba kideriilt, hogy a rdvidebb, maximum két oldalas Onéletrajzok a
sikeresebbek, kiilondsen azok, amik ezen beliil is a fontos, szakmai elemekre fokuszaltak.

Gottlieb et al. (2021) szerint a név helye a lap tetején van, lehetdség szerint a dokumentum
tobbi részénél alkalmazottnal nagyobb betlimérettel és vastagon szedve. Tovabba az elsd
oldalon van a helye az elérhetdségeknek, mint a cim, a telefonszam és az e-mail cim. Utdbbi,
tehat esetében ajanlott a személyes e-mail cimet, és nem a munkahelyit megadni, kiillondsen, ha
Uj munkara jelentkeziink. Javasoljak tovabba, hogy a név minden oldal jobb fels sarkéban
szerepeljen, arra az esetre, ha esetleg kinyomtatnak, véletleniil se keveredjen 6ssze méséval.

Kophézi (2022) a palyakezddknek és a kevés munkatapasztalattal rendelkezOknek a
kreativ formatumokat, pl. a funkcionalis onéletrajzot javasolja, ugyanis a kotetlen stilus miatt

konnyebb kidomboritani az er0sségeket €s az egyéniséget.

2.4 Az onéletrajz iras kihivasai — fokuszban a diszkriminacié

Az OECD (2020) szerint sokan belefaradtak abba, hogy a diszkriminaciérol beszéljenek,
leginkébb azért, mert nem igazan van fejlemény, az eredmények lassan jonnek, a probléma
pedig még mindig rengeteg van. Viszont az OECD tagorszagaiban, igy Magyarorszagon is, a
tarsadalom sokszinlibbé valt, mint néhany évtizeddel ezel6tt volt, és megfeleléen kezelve
rengeteg lehetdség rejlik ebben a helyzetben, viszont még meglehetésen sokan szembesiilnek
diszkriminacioval, a munka vilagaban is. A szervezet 5 hatranyos helyzetli csoportot emelt ki,
a bevandorlokat és az O leszarmazottaikat, az LMBTQ kozo0sség tagjait, az etnikai

kisebbségeket, az iddseket €s a ndket. Viszont megjegyzi, hogy sok orszagban a fiatalokat is



gyakran éri diszkriminacio, de a kiadvanyaban mégsem foglalkozik veliik, mivel a probléma
nem szerepel a legtobb nemzetkozi listan.

Sik és Simonovits (2006) megallapitotta, hogy bar nehezen mérhetd, s6t inkabb csak
becsiilhetd a diszkriminacié mértéke, az Magyarorszagon is jelen van, €s bizonyos csoportokat
kiilonosen érint. Pedig az EU-hoz vald csatlakozassal egylitt jart az esélyegyenldségi elvek
elfogadasa, illetve egy ehhez kapcsolodo végrehajtd és feliigyeld szervezetet 1étrehozésa.
Simonovits (2012) egy késobbi tanulmanyaban pedig leirta, hogy a diszkriminaciot tesztelni
etikailag is problémas, mert egy allas megpalyazasa esetén példdul a tesztben részt vevod
személy elveheti a helyet méasoktol, abban az estben, ha valakinek az dnéletrajzat kiszelektaljak
egy esélyesebbnek tartott, teszt jelentkezd miatt. Masrészrdl pedig pazarolja a cégek
eréforrasait, ugyanis a HR-esek olyan jelentkezdkre szdnnak 1d6t, akik nem is valos személyek.

Bar pontosan mérni nem lehet, fontos, hogy megvizsgaljuk, hogy milyen negativ
megkiilonboztetést és nehézségeket vonhat maga utdn a munkara vald jelentkezés elso

1épcsofoka.

2.4.1 A digitalizaciobol és a HR-es személyébol adodo problémdak

A legtobb helyen ma mar a digitalis formdban leadott 6néletrajz az elvaras, viszont
Blooma et al. (2013) szerint a mai online formatum diszkriminacidhoz, és még nagyobb
gazdasagi szakadékokhoz vezethet, mivel a szegényebb rétegek nem feltétleniil rendelkeznek a
megfeleld technologiai hattérrel. Bondarouk et al. (2009) emellett kiemelte, hogy az iddsebb
generacidkat ez szintén hatranyosan érintheti, mivel nem feltétleniil rendelkeznek a sziikséges
digitalis tudassal.

Bagdasaryan et al, (2022) tovabba megallapitottdk, hogy a Covid jarvannyal tovabb nott
a digitalizaci6 mértéke, és ez a munkaerdpiacra is nagy hatdst gyakorolt. Bar teremtett ;)
lehetéségeket és 1j munkahelyeket, a munkanélkiiliség mértékét novelte. Kezdve azzal, hogy
sokan mar jelentkezni sem feltétleniil tudnak megfeleld internethozzaférés és digitalis
formatumu Onéletrajz hijan. Amennyiben pedig tovabb novekszik a digitalizacio, az a szerzok
szerint vilag szinten novekvé munkanélkiiliséghez és a munkahelyi konfliktusok
novekedéséhez is vezethet majd.

Mivel a kivalasztasi folyamatot a legtobb helyen még mindig emberek végzik (14sd 1.6.2),
nem elhanyagolhat6 probléma forras a HR-es személye. Thoms et al. (1999) is megjegyezték,

hogy nagyon sok mulik a kivalasztast végzé személyes preferenciain. Ahogy a mindennapi



¢letben is vannak dolgok, amik a legtobb ember tetszését elnyerik, de masoknal meg pont az
ellenkezd hatast érik el, ugy a HR-eseknél is eléfordulhatnak ilyen tendenciak.

Csillag (2018) szdmol be egy esetrdl, mely soran egy fiatal, tapasztalatlan HR-es kor és
fotd alapjan rendszeresen diszkriminativ viselkedést tanusitott, és etikatlan véleményeinek
tobbszor is hangot adott. Az eset pedig sajnos nem egyedi, Benchik és Machova (2014) is arrol
irnak, hogy még a térvényi eldirasokat tartd, vizsgalt cégnél is volt példa a toborzas folyaman

etikatlan, negativan megkiilonboztetd viselkedésre.

2.4.2 A jelentkezo személyébol adodo diszkrimindcios elemek

Az alfejezetben a jelentkez6 kiillonb6z6 jellemzdibdl szarmazd diszkriminécios tényezok
keriilnek bemutatasa, mint az etnikum, a nem, kiilonos tekintettel a ndk helyzetére, a kor, a

megvaltozott munkaképesség €s a fogyatékossag.

Egy 2007-es kozvélemény kutatas szerint Magyarorszdgon a hat védett tényezo (etnikum,
vallas, szexudlis orientacio, életkor, vallas és nem) kozil az etnikumbol takadd negativ
megkiilonboztetés tartjdk a magyarok a leggyakoribbnak az orszagban, az életkorral jaro
diszkriminacio mellett (EC, 2007).

Magyarorszdgon példdul a roma szarmazasuakat gyakran érinti  hatranyos
megkiilonboztetés (Sik & Simonovits, 2006). Sik és Simonovits (2006) egy kutatasban
megvizsgaltak, hogy milyen aranyban jar visszahivassal oOnéletrajz leadasa kiilonbozo
poziciokra, kiilonbozé fiktiv személyazonossagokkal. Es a kutatasuk alatamasztotta, hogy mind
a roma név csokkentette a visszahivas valdszinliségét, mind pedig a roma kinézet, amennyiben
fénykép csatoldsa is tortént az onéletrajzhoz. Megallapitottak tovabba, hogy legjobb esélyei a
nem roma ndknek van arra, hogy onéletrajz leadasa utan valamilyen pozitiv visszajelzést
kapjanak.

Az etnikai diszkrimindci6 pedig nem csak hazdnkban okoz problémat. Egy
Franciaorszagban végzett kisérlet soran Manant et. al, (2018) 2 fiktiv profilt hoztak létre,
amikkel tobb, mint 800 pozicidra jelentkeztek. A két fiktiv onéletrajz egyforma szinvonalat
képviselt, és nem tartalmazott utalast az etnikumra, viszont ezekkel egyidoben a fiktiv
személyeknek Facebook profilt is Iétrehoztak, és a kisérlet egyik felében a profilok féoldalan
lathat6 volt a szarmazasi hely, a masikban ezt eltdvolitottdk onnan, de a kiillonb6zd aloldalakon

elérhetd maradt. Az elsé idOszakban az etnikai kisebbséghez tartozo fiktiv jelentkez6 41,7%-
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kal kevesebb visszajelzést kapott, mint a masik, francia szarmazasu tesztalany. A masodik
szakaszban, az adatok elrejtésre kertiltek a féoldalrdl, és ezzel a kiilonbség is eltlint.

Az Amerikai Egyesiilt Allamokban a Lahey és Oxley (2021) szerzoparos szemkameraval
vizsgaltak meg, hogy kiilonb6z6 életkorokban milyen mértéki a diszkriminacié a feketékkel
szemben. A kutatas soran egyetemi hallgatokat kértek meg, hogy laboratériumi koriilmények
kozt vizsgaljanak meg Onéletrajzokat, és az eredményeik érdekes mintdzatot rajzoltak ki. A
feltarasuk alapjan a fiatalabb munkavallalok korében egyértelmiien a fehér fiatalok voltak
elényben, de a kézépkorhoz kozeledve ez a kiilonbség csokkent, majd pedig eltiint, utana
viszont ujra megjelent. A kutatdsukat egy tovabbi laboratoriumi vizsgalattal és egy kérdoéivvel
egészitették ki, amik megerdsitették az eddigi eredményeket, illetve arra is ravildgitottak, hogy
a n61 munkavallalok esetén még erdsebbek ezek a hatdsok.

Lahey és Oxley (2021) a szemkameranak hala azt is megallapitottak, hogy a kevésbé
preferalt csoportoknal is teljes egészében elolvastak az dnéletrajzokat, és a nézési mintazataik
sem mutattak eltérést kiilonbozo tipusu onéletrajzoknal sem, viszont valamivel kevesebb id6t
toltottek a fekete fiatalok Onéletrajzainak attekintésével, mint mas csoportokéval.
Hangsulyozzak tovabba, hogy a diszkriminacid nem feltétleniil preferencia alapu, mivel a fiatal
fekete jelentkez6knél nagyobb szamban fordult eld, hogy gyengébb szamitdgépes ismeretekkel
rendelkeztek, illetve nagyobb iddbeli hézagok talalhatéak a korabbi munkahelyeik kozt, és a

benytjtott jelentkezések gyakrabban tartalmaztak zavaros informaciokat.

Ha a mult szdzad két kutatasat vessziik alapul, akkor meglehetdsen sotét képet kapunk a
nemek kozotti munkahelyi eltérésekrdl, és azon beliil is a nék helyzetérél. Ugyanis ezek a
vizsgalatok arra az eredményre jutottak, hogy a férfiak minden kategoridban sikeresebbek, és
sokkal vonzobb tulajdonsagokkal rendelkeznek munka terén, mint ndi vetélytarsaik, illetve
sokkal nagyobb valoszinliséggel keriilnek kivalasztasra, plane, ha vezetdi munkakdrrdl van sz
(Heilman & Saruwatari, 1979, Heilman, 1983).

Heilman és Saruwatari (1979) tovabba azt is megallapitottak, hogy a holgyek kinézete is
fontos szerepet jatszik a kivalasztasban, ugyanis a vezetdi pozicidkat nagyobb valdszinliséggel
kaptak meg kevésbé vonzo kiilsejii ndk, mig egyszerti irodai munka esetén inkabb a megnyerd
kiillem jelent el6nyt.

Réadasul a holgyek esetén a kép kérdése kiillondsen kritikus lehet, 6ket ugyanis taldn még
komolyabb biralatok érhetik emiatt, mint a férfiakat. Es ezek olyan negativ itéletek is lehetnek,
mint hogy az adott ndi jelentkezd moralisan, érzelmileg, vagy akar szaktudas terén nem felel

meg a munkakorrel jar6 elvarasoknak (Samper et al., 2018, Halkias, 2020).
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Kiilondsen fontos megjegyezni, hogy a ndknél a smink hasznalata is komoly dilemmat
okoz. Néhanyan ugyanis ezt is egy negativ tényezonek tartjak, ugy vélik, hogy a magat erdsen
festd illetd rejteget valamit, megprobal megtéveszteni masokat, és mas tulajdonsagait leplezve
inkabb csak vonzé akar lenni (Negrin, 2000).

Atwater et al. (2021) az elmult évek egyik nagy tarsadalmi és média jelensége, a #MeToo
mozgalom szintén hozott némi valtozast a munkaerdpiacon, ugyanis kérddive alapjan az
emberek 10% azt jelezte, hogy csokkent a foglalkoztatasi kedv a vonzé kiilsejii holgyek
iranyaban, ugyanis a munkaltatok félnek az esetleges botranyoktdl és az ezzel jard szankcioktol.

Parker és Funk (2017) szerint az Amerikai Egyesiilt Allamokban a dolgozé ndk 42%-a
¢lt at valamiféle negativ megkiilonboztetést a munkahelyén a neme miatt, a férfiaknak pedig
minddssze 22%-a tapasztalt hasonlot. A valaszadd holgyek 7%-a és a férfiak 4%-a nyilatkozta,
hogy ez a megkiilonboztetés abban nyilvanult meg, hogy a kivalasztds soran a neme miatt
visszautasitottdk. Tovabba a szerzdk arra is ravilagitottak, hogy a negativ hatdsok nagyobb
szamban érintették a magasabban képzett ndket, 12%-uk nyilatkozta, hogy el6fordult mar
veliik, hogy csupan a nemiik miatt nem kaptak meg egy allast.

Ez a szintli megkiilonboztetés egyaltalan nem elfogadhat6, és Eurdpaban a férfiak és nok
kozotti egyenldség megteremtése az Eurdpai Unidnak is célja. Az 1970 ota elfogadott 13
jogszabalyok kozt szerepelnek olyanok, amelyek kifejezetten az allaskeresésre és a megfeleld

munkahelyi banasmoddra vonatkoznak (EC, 2023).

Mint az fentebb emlitésre keriilt, a magyarok szerint az etnikum miatti megkiilonboztetés
mellett a kor miatti van jelen leginkabb és okozza a legnagyobb problémat (EC, 2007)

Berde és Mago (2021) két-két fiktiv ndi Onéletrajzzal vizsgaltdk meg, hogy milyen
valoszintiséggel kap visszahivast egy iddsebb €s egy fiatalabb holgy, két kiilonb6zd pozicio
esetén, €s a vizsgalataik alapjan mindkét 1d6sebb noi jelentkezd szignifikansan kevesebbszer
kapott pozitiv visszajelzést, mint a fiatalabb vetélytarsak. Pauwels (2023) szerint ez mar csak
azért is problémas, mert a nyugdij korhatar emelkedik, és az iddsebb korosztaly, ha valtani akar,
ezaltal nagyon nehéz helyzetbe keriil. Nem beszélve arrol, hogy a vallalatok igy mennyi
tapasztalattol €s tudastol eshetnek el, ha ideje koran elutasitjak az iddsebb jelentkezdket.

Pauwels (2023) szerint a legfobb oka annak, hogy a kivalasztési fazis elején elutasitanak
bizonyos jelentkezdket, azutan, hogy megpillantottak a korukat, az eldfeltételezések miatt
torténik. A fiatalokat a jo digitalis tudassal, az energikussaggal, a tapasztalatlansdggal és a

formalhatosaggal azonositjak, mig az iddseket ezeknek az ellenkezdjével.
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Magyaroroszagon elmondhat6, hogy a megvaltozott munkaképességii és fogyatékosaggal
¢lo személyek az egész munkaerOpiacon nagyon kis ardnyban vannak jelen (Dajnoki et al.,
2015), a gazdasagilag aktivak minddssze 3,09%-a megvaltozott munkaképességii (KSH, 2020).
A csoporton beliil sem a legoptimalisabb az aktivitasi rata, a megvaltozott munkaképességiiek
mindossze 30%-a tartozik a gazdasdgilag aktivak koz¢ (KSH, 2020).

Gewurtz et al. (2016) szerint ez annak is koszonhetd, hogy a HR-esek vagy nem
rendelkeznek elég tudassal, hogy biztositsak a megfeleld kornyezetet, vagy a multbeli negativ
tapasztalataik miatt nem merik alkalmazni a megvaltozott munkaképességii dolgozdkat.
Megallapitottak tovabba, hogy az dnéletrajzban feltiintetett tartos betegség vagy fogyatékossag
csOkkentette a visszajelzések valoszintiségét.

Probléma tovabba, a cégek legtobbszor valamilyen gazdasagi elonyt varnak attol, hogy
bevezetnek bizonyos diszkriminacio ellenes intézkedéseket. Es bar eleve nehéz mémi a
sokszinliség novekedésének az lizleti megtériilését, leginkdbb etikai és moralis folénybe
keriilhetnek a versenytarsakkal szemben azok a cégek, amik ugy dontenek, hogy lehetdséget
biztositanak a megvaltozott munkaképességlii munkavallaloknak. Nem beszélve arrol, hogy
komoly értéket hoznak ezzel létre a tarsadalom szamara (Primecz et al., 2008; Toarniczky,
2008; Mensi-Klarbach, 2012; Csillag et al., 2018)

Magyarorszagon kiemelendd a rehabilitacios hozzajarulds, melynek megemelt 0sszege
novelte a cégek foglalkoztatasi hajlandosdgat a megvaltozott munkaképességli személyek
iranyaba (Dajnoki et al., 2015). Viszont az oktatasban felmeriild nehézségek, a tarsadalom
felkésziiletlensége, illetve az elditéletek tovabbra is megnehezitik a hazai a fogyatékos
személyek munkapiacra 1épését (Barakonyi et al., 2013).

Kiilfoldon viszont a cégeknek a legtobb esetben azzal a tényezdvel is szembe kell
néznilik, hogy a fogyatékos és megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatdsa nem
jar semmilyen anyagi megtériiléssel. (Primecz et al., 2008, Toarniczky, 2008; Mensi-Klarbach,
2012)

2.4.3 A fénykép haszndlat megitélése

Az el6z6 bekezdések részben mar érintették a fénykép kérdését, de ez egy olyan teriilet,
ami a sajat vizsgalat soran hangsulyt kap, igy az alabbiakban részletezem a szakirodalmi
nézépontokat.

Mindkét nem esetén elmondhatd, hogy a sztereotipikus, vonzd embereket az €élet nagyon

sok teriiletén eldnyben részesitik, mivel az emberek hajlamosak egy kellemes tulajdonsag
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meglétébdl arra kovetkeztetni, hogy az illetd tovabbi kivanatos jellemzokkel is rendelkezik,
megerdsitve ezzel egy régi géordg mondast, miszerint, "ami szép, az j6" (Dion et al, 1972).
Viszont azt tobbnyire annyira nem nézik jo szemmel az emberek, ha valaki nem a biologiailag
orokolt tulajdonsagainak héla rendelkezik vonzé kiilsével, hanem mert erdfeszitéseket tesz
annak érdekében (Samper et al., 2018).

Lépez Boo et al. (2013) tobb mint 2500 fiktiv onéletrajz szétkiilldése utan arra az
eredményre jutottak, hogy a vonzobb arci emberek 36%-al tobb visszahivast kaptak, mint a
kevésbé szemre vald tarsaik. Raadasul nem csak tobb visszahivast kaptak, hanem azok
hamarabb is torténtek, mint a masik csoport esetében. Pedig a bekiildott onéletrajzok egyforma
szinvonalat képviseltek, egyediil a hozzajuk csatolt képen lathato személyek kinézete valtozott.

Langlois et al. (2000) arra az eredményre jutottak, hogy a cégek nagyobb valdszinliséggel
vesznek fel vonzobb embereket, viszont Hosoda et al. (2003) kutatdsukban nem tudtak
megerésiteni ezt az allitast. Ennek oka mondjuk az is lehet, hogy nincsen univerzalis
szépségstandard (Etcoff, 1999). Kiilonbozo6 kultardk eltérd dolgokat taldlnak szépnek, és az
emberek mindig az adott kdrnyezet elvarasainak probalnak megfelelni. Anderson-Fye (2004)
viszont megallapitotta, hogy a médianak hala egyre nagyobb teret hodit az eurocentrikus
szépségideal, és a globalis idedloknak valé megfelelési vagy elkezdte hattérbe szoritani a helyi
sajatossagokat. Henriques és Patnaik (2020) arra is felhivjak a figyelmet, hogy a média rengeteg
mas negativ hatast is gyakorol az emberek szépségrdl alkotott képére, az unrealisztikus és
bizonyos esetekben egészségtelen szépségidedlokkal, a kiilonbozd filterekkel €s manipulalt
képekkel. A meédia emberek millior elé allitott olyan elvardsokat, amiknek nem tudnak
megfelelni, és ezaltal szdmos evészavar és mentalis betegség kivaltd okava is valt. Viszont a
szerzOparos kiemeli azt is, hogy a néhany éve megjelent test pozitiv gondolkozdsmod
feloldozast hozhat az elmult évek negativ mintazatai utan, €s az emberek végre lathatjak azt is,
hogy a problémaik nem egyediek, hiszen a tokéletesnek tiind személyek is ugyanolyan
tokéletlenségekkel rendelkeznek, mint barki mas.

Daab (2021) kutatdsa szerint, ugyanolyan megitéléssel és interjura hivasi eséllyel
rendelkeznek azok, akik nem csatolnak fotot az dnéletrajzhoz, €s a csatolt fotd elkészitésébe
nem fektettek nagy munkat (tehat nem, vagy alig sminkeltek, de azért megfelelden feloltoztek).
Viszont azokndl a ndknél, akik erdsen sminkeltek, és egy kicsit kihivobban o6ltoztek,
szignifikansan csokkent a visszahivas valdsziniisége, a kezd6fizetés javasolt értéke és a moralis
megitélés is. Daab (2021) épp ezért azt javasolja, hogy jobb lehet nem mellékelni fotot,

elkeriilve ezzel annak a veszé€lyét, hogy negativ megkiilonboztetésben részesiiljenek a nok.
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Boz és Yilmaz (2017) egy szemkameras vizsgalat soran viszont egészen érdekes
eredményre jutottak. A turisztikai iparban vizsgaltdk, hogy mennyire nézték meg a
menedzserek a jelentkezOk fényképét, kiilonds tekintettel arra, hogy a vizsgalt pozicid esetén
bar a fizikai sz€pség nem elvaras, de mivel allando személyes kontaktot igényel az tigyfelekkel,
igy nem egy elhanyagolhat6 tényezd. A szemkameras vizsgalat viszont az az eredményt hozta,
hogy a legtobb 1d6t a tapasztalatok és a kiilonbozo tanusitvanyok és bizonyitvanyok atnézésére
forditottak a szakemberek, és a rangsorolasban is ezek a tényezok jatszottak dontd szerepet.

Boz és Yilmaz (2017) viszont az is megallapitottak, hogy az atnézést végzd személyek
minden esetben rapillantottak a fényképre, a férfi és a ndi jelentkezok esetén is, viszont a vonzo
holgyek esetében kétszer annyiszor ranéztek a jelentkezd fotdjara, mint a kevésbé vonzéd nok

esetén.

1.4.4 Harc a diszkrimindcio ellen

A diszkriminacié témaja nem olyasvalami, ami felett szemet lehetne hunyni, és az
Eurdpai Union beliil torvények is szabalyozzak (EC, 2023), illetve probaljak eldsegiteni az
egyenld banasmaddot, €s biztositani az azonos esélyeket.

Bizonyos esetekben viszont sajnos még mindig a taladlékonysagra kell hagyatkozniuk
azoknak, akik valamiféle hatrannyal indulva palyaznak egy allasra. Kophazi (2021) példaul
tobbszor is kihangsulyozza, hogy mennyire fontos megfeleld onéletrajz tipust valasztani, mert
kiilonboz6é karrier utak és szakaszok mas és mas formatummal reménykedhetnek pozitiv
visszajelzésben. A Lahey és Oxley (2021) azt javasolja, hogy érdemes lehet kihagyni olyan
informaciokat az onéletrajzbol, ami a hatranyos helyzetre utal, ilyen lehet az életkor, a név,
vagy az iskola elvégzésének az ideje, de 6k is elismerik, hogy ez nem minden esetben elényos,
¢s hogy ez sem feltétleniil miikddik. Rdadasul van olyan elem, pl. a nem, amit nem feltétlentil
lehet eltitkolni, és ami szintén diszkriminaciohoz vezethet.

Manant et al, (2018) alapjan, ha ki is maradnak ezek a negativ megkiilonboztetésre okot
ado elemek, a HR-esek a kdzosségi média segitségével hozzajuk juthatnak, amennyiben azok,
pl. sziiletési hely a Facebookon, elérhetSek. Altalaban azonban nem végeznek olyan mélyrehatd
atvilagitast, a Facebook profilok esetében tobbnyire a féoldaldig terjed csak a keresésiik.

Tovabb neheziti a negativ megkiilonboztetéssel szembeni kiizdelmet, hogy bizonyos
teriileteken és foglalkozasok esetén mas és mas trendek figyelhetéek meg ilyen téren. Ilyen
példaul az a jelenség, amirdl az Atlassian (2018) beszdmoloja is ir, hogy IT teriileten

meglehetésen kevés né, fekete és latinamerikai dolgozik. Es ezen a teriileten a probléma nem
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abban gyoOkerezik, hogy kevesen valasztandk az adott rétegekben a szakmat, hanem mert az
oktatasi folyamatban €s a munkaban is elditéletek aldozataiva valnak, és elhagyjak a palyat
(Scott et al., 2017). Pauwels (2023) is kihangstlyozza, hogy a diverzitassal nyernek a cégek, a

kiilonb6z6 gondolkodas és latasmodok eldsegitik a kreativitast és az innovaciot.

2.5 A szemkameras médszer alkalmazasa a HR teriiletén és a mesterséges
intelligenciaban rejlé potencial

Carter és Luke (2020) ugy vélik, hogy a szemkamera egy egészen egyediilallo, boséges
informacioforras lehet a kutatok kezében, amennyiben megfelelden hasznaljak. Viszont hiaba
alkalmazzak egyre tobben, kozel sem hasznaljak ki eléggé, és azon tll, hogy sokkal tobb
teriileten lehetne hasznalni, az alkalmazéas mddja sem optimalis mindig. A szemkamera a szem
mozgasat vizsgalja, illetve azt, hogy a vizsgalt alany hova, és milyen hosszan néz.

Carter és Luke (2020) szerint a technologiat leginkdbb a pszicholdgia teriiletén
alkalmazzak, de tobbek kozt hasznaljadk az egészségiigyben, az informatikaban, a
matematikdban, oktatasban, nyelvészetben és még a mérndki tudomanyok teriiletén is.

Lahey és Oxley (2021) az onéletrajzok vizsgalataba vontak be ezt a modszert, és tobb
olyan kulcsfontossagli informacidhoz is hozzajutottak ez altal, mint hogy az alanyok végig
olvastdk-e az adott onéletrajzot, milyen mintadzatban tekintették at oket, és hogy pontosan
mennyi 1d6t toltottek bizonyos informaciok felett.

Ez pedig azért is fontos, mivel a szemmozgas, hogy milyen sorrendben €s hogy mennyi
ideig néziink valamire, olyan agyi folyamatok altal keriil irdnyitasra, mint a memoria, a nyelv,
¢és a dontéshozatal, még ha ez a korrelacio nem is tokéletes (Murray et al., 2013, Steinford &
Rummel, 2019). Illetve ezek a folyamatok sokszor nem is tudatosak, inkabb reflexszerliek
(Clarke et al., 2017), ezaltal a szemkameras vizsgalat egy tudatalatti folyamatba ad betekintést
(Carter & Luke, 2020).

A szemkamerds modszer ezen felil mas technikdknak is hasznos informaciokat
biztosithat. Ilyen példaul a mesterséges intelligencia.

Az algoritmus alapi dontéshozatal egyre nagyobb teret hodit az emberi eréforras
menedzsmentben, ¢és a digitalizacidé miatt valdszinlileg még népszeriibbé fog valni (Méhlmann
& Zalmanson, 2017). Ennek fényében nem meglepd, hogy mar az olyan nagy cégek, mint a
Google, a Microsoft vagy az IBM is kinal ilyen szolgaltatasokat a HR-eseknek (Walker, 2012).

Raghavan et al. (2020) is ugy véli, hogy az emberi tényezok kivonasa miatt novekszik a

mesterséges intelligencia HR célu felhasznélasa, viszont ramutat arra a problémara, hogy a
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legtobb program fejlesztdje vagy egyaltaldn nem ad ki informécidt, vagy csak nagyon
minimalisat, ami atlathatosagi problémékhoz vezet. Es sajnos arra is volt példa, hogy a
programot arra optimalizaltak, hogy egy bizonyos formaju dontést hozzon (Edionwe, 2017)

Nem elhanyagolhato tovabba a jelentkezOk véleménye sem, akik Lee (2018) kutatasa
szerint az emberi dontéshozatalt preferaljak, nem biznak ugyanis a gépekben, tigy vélik, hogy
a keresd szavakon alapuld szlirés miatt elutasitasra keriilhetnek akkor is, ha egyébként teljesen
megfelelnek minden kritériumnak.

Ezt tamasztja ald az Amazon elhiresiilt esete is, ahol a mesterséges intelligencia a férfiakat
részesitette elonyben a szoftvermérndki poziciokra, mivel az azt megel6z6 10 év adatai alapjan
a cégnél az adott pozicidban tobb férfi dolgozott, mint nd. A probléma annak idején nagy vihart
kavart, még ha az Amazon, allitdsa szerint, nem bizott igazan a szoftverben, és senkit nem
utasitott vissza csak a program eredményeit alapul véve, illetve nem csak a szoftverre
tdmaszkodott a kivalasztdsi folyamat kozben. A késObbiekben pedig megvaltoztattdk a
programot, hogy az a nemekre vonatkoz6 informaciot semlegesként kezelje (Dastin, 2018).

Mivel a mesterséges intelligencia korabbi informéciok alapjan tanul, amik nem feltétlentil
mentesek a diszkriminéciotol, vagy épp bizonyos preferenciaktol, ahogy azt az iménti példdban
is lathattuk, ezért Yarger et al. (2019) azt javasoljék, hogy minden olyan informaciot el kell
tavolitani az adatbazisokbol, ami negativ megkiilonboztetéshez vezet, legyen az nem, vallas,
szexualitas, kor, etnikum, vagy barmiféle informacio, ami a diszkriminacio alapjaul szolgalhat.
Sajjadiani et al. (2019) azt javasolja a problémara, hogy egy olyan programot kell 1étrehozni,
ami nagyobb tudasbazissal rendelkezik, és nem csak szoveg alapu keresést alkalmaz, hanem
kiilonboz6 kivalasztasi technikakat is.

Kohling és Wehner (2020) egy olyan lehetdséget is felvetnek, hogy az Onéletrajzok
elemzésén til egy gamifikalt megoldas is segithetné a mesterséges intelligencia munkajat, ami

kvizek és jatekok segitségével méri fel a jelentkezok attitiidjeit, €s személyiségjegyeit.

2.6 Hipotézisek fejlesztése

A szakirodalom 0Osszegzése alapjan elmondhatd, hogy az Onéletrajzok jelentds
atalakuldson mentek keresztiil az elmult évszazadokban, de a legtobbet talan az elmtlt néhany
évtizedben valtoztak. Az éllasra jelentkezdk szamos formatum koziil valaszthatnak, amelyek
koziil bizonyos tipusok nagyobb népszertiségnek érvendenek (pl. kronologikus), mint a tébbi
(pl. a hagyomanyos vagy az Europass), de igazdbdl mindegyiknek megvan a maga

1étjogosultsaga, az adott személytdl és poziciotdl fiiggden.
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Az Onéletrajzok tovabba diszkriminacids veszélyt is magukban hordoznak, mivel a
kivalasztast emberek végzik, sajat véleménnyel és szamos szubjektiv tényezd is befolyasolhatja
a dontésiiket. De mivel a mesterséges intelligencia is az emberektdl tanul, ezért még annak az
alkalmazaséaval sem lehet teljesen kiiktatni ezeket a faktorokat. A diszkriminacio pedig szamos
tényezot érinthet, legyen sz6 a nemrdl, a korrol, a vallasrdl, az etnikumrdl vagy éppen a fénykép
kapcsan, a szépségrol.

A szakirodalom szamos diszkriminativ tényez6t felsorol, amik esetlegesen negativ fényt
vethetnek a jelentkezoére. Viszont Lahey és Oxley (2021) arra a megallapitasra jutottak, hogy a
hatranyos helyzetii csoportok onéletrajzait is elolvastak, bar rovidebb 1dot toltottek veliik. Itt
viszont a nagy mintaszdm, a tobb bevezetett diszkrimindcios faktor és az Onéletrajzok
kiilonbozdsége miatt feltételezhetden eltérd eredmény fog sziiletni.

Az elsd hipotézés ebbdl kdvetkezden az, hogy egy, a HR-esnek kevésbé tetszo foto, vagy

mads diszkrimindcios tényezok felfedezése utan azonnal kizarjak az illetot (Hl).

A fénykép csatolasa napjainkban nagyon sok helyen elvaras az 6néletrajz esetén, és mivel
ez egy elsé benyomas, fontos, hogy milyen ez a foto (Daab, 2021). Es mivel sokszor ez az
egyetlen szines pontja az Onéletrajznak, ami rdadédsul egy arcot dbrazol, szinte természetes,
hogy ez egy olyan pontja az 6néletrajznak, amit mindig megnéznek (Boz & Yilmaz, 2017).

Az elébbiek alapjan a dolgozat masodik szamu hipotézise (H2), hogy elséként a fénykép
ragadja meg a HR-esek figyelmét.

Mint napjainkban minden teriileten, Gigy az 6néletrajz készitésben is allandoan tijabb és
ujabb trendek bukkannak fel, és az internet segitségével mar szadmtalan minta koziil lehet
valogatni, de akar egy teljesen egyedi sablon is meglehetdsen gyorsan el lehet késziteni. A
Word-ben készitett fekete-fehér dokumentumokkal szemben a munkavallalo szamara vonzo
lehet egy szines, fiatalos kiilalak, amivel reményei szerint jobban kitlinhet a jelentkezdk
tomegébdl. A szines kiilalak ugyanis jobban megfogja az emberek figyelmét, mint a fekete-
fehér (Lohse, 1997)

A kutatas harmadik hipotézis, hogy a szines, modern onéletrajzok jobban megragadjak a

HR-esek figyelmét, és nagyobb valdsziniiséggel érnek el visszahivast (H3).
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2. ANYAG ES MODSZER

A kutatasi probléma meghatdrozasa utan az irodalom kertilt attekintésre, ahol is az a
megallapitas sziiletett, hogy a téma Magyarorszagon alulkutatott, szemkameras vizsgalatot

pedig még nem végeztek ilyen céllal hazankban (/. abra). Ez a kutatas pedig ezt a hiAnyossagot

hivatott pétolni.
Kutatasi probléma
Irodalom attekintése, magyar kutatas hianya Szakirodalom elemzése
Adatgyiijtés tervezése: ‘I,

« szemkamera

i R Hipotézisek megfogalmazasa
+ személyes interji

l

Konceptualizis, onéletrajzok osszeallitasa

l

A vizsgalatban résztvevé HR-esek
kivalasztasa

l

Személyes interji — Szemkameris vizsgalat

l l

Elemzés, eredmények szintetizilisa

l

Kovetkeztetések, javaslatok

1. abra: A kutatas folyamata

Forras: Boncz (2015) alapjan sajat osszeallitas

A szakirodalom elemzését kovetden, a kiilonbozo formatumok és diszkriminativ elemek
alkalmazaséval, 30 fiktiv onéletrajz késziilt, melynek elemeit, az eltérések fokuszat az 1.
melléklet részletezti. Elkészitésiikre részben a személyes adatok védelme érdekében volt
szilkség, illetve, hogy az elkésziilt ho- ¢és tekintet-térképek teljes forméajukban
megjelenhessenek. Tovabba, a fiktiv adatok alkalmazasa lehetdséget biztositott arra, hogy

minél valtozatosabbak legyenek az onéletrajzok, mind tartalomban, mind kiilalakban és
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elrendezésben, mind pedig a bemutatott személyek terén. Egyenld aranyban keriilt bele a
mintaba férfi és ndi onéletrajz. A fiktiv személyek tilnyomd tobbsége magyar, de a soksziniiség
jegyében keriilt kozéjiik kisebbséghez tartozo, kiilfoldi, Magyarorszagon felndtt kiilfoldi és
hataron tali magyar is. Az életkor 20 és 57 év kdzott mozgott, 35,97 éves atlag €letkorral.

Talnyomo tobbségben magyar nyelviiek az onéletrajzok, de mivel a multicégek gyakran
kérnek angol nyelvii 6néletrajzot, és a teriileten dolgozok nem feltétleniil rendelkeznek emiatt
olyannal, ami az anyanyelviikon irodott, ezért sziikséges volt par angol nyelviit is késziteni a
mintahoz, amik koziil végiil 5 darab kertilt be a végleges valtozatba.

Az onéletrajzok tobb mint fele tartalmaz fényképet. Adatvédelmi okokbdl ezek a képek
nagyrészt a Canva mesterséges intelligencidja altal generaltak, de kisebb hanyadban ingyenesen
felhasznalhato stockfotok is felhasznalasra keriiltek a Pexels €s az Unsplash adatbazisabol.

Mivel Magyarorszagon a szexualis orientdcid €s a politikai nézeteket nem szokéas
feltlintetni az 6néletrajzon, igy azok most is elhagyasra keriiltek. A valldsra némi utalas tortént,
egyhazi iskoldk formajaban, két esetben viszont egészen nyilvanvalova valt az illetd vallasi
hovatartozasa. Egy onéletrajzon ugyanis fel van tiintetve a teologiai végzettség egy masikon
pedig egy hidzsabot viseld lany fotdja lathato.

A szemkamerdnak egy laptophoz rogzitett valtozata keriilt felhasznalasra, az
informaciovesztés elkeriilése végett. Igy az oOnéletrajzok nem keriiltek kinyomtatésra,
vizsgalatban résztvevok egy Osszeflizott pdf. fajlt tekintettek meg, ami tartalmazta az Gsszes
onéletrajzot. A nyomtatott verzional ugyanis egy szemiiveges szemkamerat kellett volna
alkalmazni, ami esetén viszont fennallt volna annak a veszélye, hogy nagyobb mennyiségii adat
elvész, ha valaki a szemiiveg alatti teriileten pillant a papirra.

A dokumentumok vizsgalatara tehat ez a rogzitett verzid a legalkalmasabb, amit
kiilonboz6 digitalis tartalomkészitok is eldszeretettel alkalmaznak, és ami a szemiiveges
résztvevoknek is egy kényelmes megoldast biztositott. Viszont ennél a modszernél is ligyelnie
kellett a HR-esek arra, hogy lehetdség szerint minél kevesebbet mozgassak a fejiiket, és a
kamera optimalis hatokorében maradjanak, hogy a szemkamera minél tobb adatot tudjon
rogziteni. Ez pedig meg is tortént, a rogzitettség minden résztvevd esetén legalabb 90% volt,

ami igazan kiemelkedd.
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2. abra: A Tobii Pro Fusion szemkamera onalléan (balra) és a laptopképernydjének az
aljahoz rogzitve (jobbra)

Forras: Tobii (20244a) és Tobii (2024b)

A szemkamerat, amivel a vizsgalat késziilt, és ami ebben az esetben az 2. abrdn is lathatod
Tobii Pro Fusion volt, a piacvezeté Tobii marka készitette, akar a hozza tartozé Tobii Pro Lab
szoftvert, ami egyrészrdl rogzitette az adatokat, masrészrél pedig egy részletes elemzés
készitését is lehetdvé tette, ho- és tekintet-térképes képekkel kiegészitve. Vided formajaban
tortént az adatrogzités, a szoftver egyrészrol felvette a képernyOképet, masrészt pedig ravetitette
a fixacids pontokat, tehat azokat a pontokat, ahol a tekintet 50 milliszekundumnal tovabb
1d6zott. Rogzitésre keriiltek tovabba a szakkadok is, amik gyors szemmozgasok két fixacios
pont kozott. Latszik ezaltal a tekintet utja, amib6l az elemzés soran tekintet-térképek is
késziiltek.

Bar az elemzési folyamat egy része automatizalt, a videobol kinyert adatok képre vetitése
nem tokéletes, ezért egyrészrdl sziikséges ezeket az eredményeket feliilvizsgalni, és szdmos
esetben a vided alapjan manualisan Kellett korrigalni a pontokat, amit a szoftver a képen
megjelenitett, illetve tobb esetben teljes mértékben potolni kellett azokat. A képi elemzések, a
hotérképek és a tekintet-térképek, amik késziiltek, kvalitativ adatok.

A program tovabba egy tablazatos kimutatast is készitett, amik két részletben keriiltek
kinyerésre, mivel a hosszl vide6 fajlok (14 és 27 perc kozotti) és a magas Onéletrajzszam nem
bizonyult optimalisnak az elemzés szempontjabol.

A vizsgalatban professzionalis HR-esek vettek részt, dsszesen heten, két kiilonb6zo
munkaerdkozvetitéssel foglalkozo szervezettdl. A pozicid, aminek a tiikrében at kellett nézniiik
az Onéletrajzokat, egy altalanos emberi eréforras pozicid volt, ami ugyan kiiras szerint 2-3 év
tapasztalatot igényel, de egy ligyesebb palyakezdd is megbirkozhat a feladattal. Egy kozel

kozépszintli angoltudas alapelvaras volt, akarcsak a Debrecenhez kozeli tartozkodas.
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A szemkameras vizsgalat megkezdése eldtt a HR szakértok kaptak egy rovid tajékoztatot,
ami a szemkamerds tudnivalokon kiviil tartalmazta azt is, hogy nem kotelesek egyik
onéletrajzot sem végigolvasni, ha barmi olyat latnak, ami nem nyeri el a tetszésiiket, nyugodtan
tovabbmehetnek. Erre azért volt sziikség, hogy lehetdség szerint a valosaghoz minél kdzelebb
allo eredmények sziilessenek.

A szemkameras vizsgalat kiegésziilt egy személyes interjuval is, melynek keretében az
interju alanyok egy-egy onéletrajz attekintése utdn elmondtak személyes észrevételeiket, illetve
azt, hogy a fiktiv jelolt atmenne-¢ az az elsé sziirén, vagy sem. A kolcsonzé cégnél a résztvevok
sziikségesnek lattak, hogy bevezetésre keriiljon egy ,,talan kategoria” is, amit ugy irtak le, hogy
abban az esetben engednék tovabb az adott személyt, ha nagyon nem lenne mas jelentkezd. A
résztvevok a vizsgalat, illetve az interjukozben is beszélhettek, sok esetben megindokoltak a
dontéstiket, vagy tettek egy-két megjegyzést a kiilalakot vagy a tartalmat illetden. Példaul
hangot adtak annak, ha valamiféle hibat vagy elirast talaltak.
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3. EREDMENYEK ES AZOK ERTEKELESE

A fejezet célja az szemkameras vizsgalat €s a személyes interjuk keretében gytijtott
informaciok elemzése és bemutatasa. Az alfejezetek atfogod képet adnak a tekintet tjardl a
tekintet-térképek segitségével és a kiemelt pontokrol a hotérképek felhasznalasaval. Elemzésre
kertil tovabba a fénykép megitélése és a megfelelé formatum, illetve kiilalak fontossaga a

szemkameras elemzésbol €és a személyes interjik soran gyiijtott adatok alapjan.

3.1 A tekintet utja és a kiemelt pontok

A tekintet utjdnak és a kiemelt pontok elemzésében a hotérképek és a tekintet-térképek
kerlilnek bemutatasra és elemzésre. Ezeket a képeket a Tobii Pro Lab generalta az
automatikusan kivetitett, és a manualisan felvitt adatok alapjan. Minden résztvevohoz késziiltek
egyéni hotérképek, de a program lehetdséget biztositott arra, hogy tobb személy, vagy akar
mindenkinek az adata egyszerre keriiljon abrdzolasra. Az Osszesitett hdtérkép az Gsszes
résztvevd adatat tartalmazza, és ezaltal jol lathatdan kirajzolja, hogy mely pontok kaptdk a

legnagyobb figyelmet (3. dbra).
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3. abra: Az 5-6s szamu onéletrajz ("'Soltész-Barta Julia'") eredeti valtozata és hétérképe

Forras: Sajat vizsgalat
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A hotérkép azt viszont nem tartalmazza, hogy milyen sorrendben nézték meg ezeket a
pontokat. Utdbbit a tekintet-térkép dbrazolja, aminek Osszesitett valtozatai nem minden esetben
adnak atlathato, értelmezhetd képet, igy érdemesebb Oket egyesével értékelni, vagy legfeljebb

2-3 résztvevo szakkad-adatait ravetiteni az adott 6néletrajzra.
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4. abra: A 8. onéletrajz (" Csonka Zalan') 6sszesitett tekintet-térképe és egy egyéni
tekintet térképe

Forrés: Sajat vizsgalat

A 4. abra bal oldali képén az Osszesitett tekintet-térkép lathato, ahol a kiilonb6z6 szinek
a kiilonbozd résztvevoket jelzik, mellette, jobbra pedig az egyik résztvevd egyéni tekintet

térképe lathatd, ami mar egy Iényegesen atlathatobb képet ad.

3.1.1 A tekintet utja

A dolgozat els6 hipotézise az volt, hogy amennyiben van olyan tényezd, amely nem nyeri
el a HR-esek tetszését, akkor nem olvassak tovabb az onéletrajzot. Az alfejezet azon thl, hogy

bemutatja a tekintet Gitjat, erre a hipotézisre is valaszt ad.
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Ha jobban megvizsgaljuk a 4. dbrat, lathatova valik, hogy a tekintet nem sorban haladt
az Onéletrajzon, hanem kiilonboz6 pontok kozott ugralt. Volt informacid, ami felett elsére
atsiklottak a HR-esek, majd késébb visszatértek hozza, és volt olyan is, amihez Gjra és ujra
visszatértek.

A legtobb esetben a tekintet elébb a néven vagy a képen allapodott meg, amennyiben volt
fotd. Utana kovetkeztek az elérhetdségek, amennyiben azok a lap tetején, vagy oldalt keriiltek
feltiintetésre.

Ezutan viszont a tekintet vezethetové valt. A legtobb esetben ezutan a tapasztalatot nézték
meg, azon beliil is a legfrissebbet, viszont ha a tanulményok a tapasztalat folott, vagy
kozvetleniil balra mellette helyezkedtek el, ugy a tekintet gyakran elébb arra iranyult.
Amennyiben volt bemutatkozas, vagy célmeghatarozas, ugy el6fordult, hogy az is megeldzte a
tapasztalatokat.

A tapasztalatok ¢és tanulmanyok megtekintése utdn legtobbszor a nyelvismeret
kovetkezett, de ezutan személyenként €s onéletrajzonként eltértek a mintazatok. Sok esetben,
amennyiben a legfrissebb tapasztalat nem volt megfeleld, akkor ez volt az a pont, ami utan
tovabb gorgettek. Ennél korabban viszont senkit sem utasitottak el. Nem hoztak dontést csak a
foto, a név, a csaladi allapot vagy mas diszkriminativ tényez0 alapjan. Ezzel pedig a dolgozat
elso hipotézise elutasitasra keriilt.

Bizonyos esetekben pozitiv dontés is sziiletett ennyi informacid alapjan. A tobbség
viszont nem hozott adott valaszt ilyen gyorsan. A nyelvtudas utan tobbnyire visszatértek a
személyes adatokhoz, vagy a tapasztalatokhoz, am ezlttal tovabb olvasték azt a szakaszt, nem
szoritkoztak a legfrissebb munkahelyre. A készségekre, eredményekre, dijakra és a hobbikra az

utolsok kozt kertilt sor, mar amennyiben megnézték Oket.
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5. abra: Kiilonb6zo onéletrajzok tekintetet-térképei

Forras: Sajat vizsgalat

Az 5. abran a bal oldali kiemelt eset pedig azt mutatja, hogy hidba kaptak helyet a
személyes informaciok a lap aljan, a HR-es a legfrissebb tapasztalatok utan azokat nézte meg,
hiaba volt fentebb elhelyezve az oktatas és a nyelvtudas. Illetve azt is jol mutatja az abra, hogy
mennyire eltér6 mintazatban néznek at, egy két oszlopba rendezett onéletrajzot, illetve egy
olyat, ami nincs kétfelé osztva.

Tobb oldalas onéletrajzok esetén megint masabbnak bizonyult a mintzat, gyakran
gorgettek oda-vissza, de Osszességében a legtobb id6t az els6 oldalakon toltotték, illetve a
leggyakrabban a dontést is tigy hoztak meg, hogy az ott lathaté informacidkra vetettek még
néhany pillantast.

A dolgozat masodik szamu hipotézise az volt, hogy amennyiben van kép, tigy a HR-esek
elsoként azt nézik meg. A fotok tekintet-térképének attanulmanyozasa utan elmondhatd, hogy
a HR-esek mindegyikének volt legalabb egy fixacids pontja az dsszes kép valamely részén, igy
kijelenthetd, hogy kivétel nélkiil, minden esetben megnézték a csatolt fotokat. Bar tobb esetben

eléfordult, hogy a képet nézték meg eldszor, volt, akinek ez a fixacids pont viszont gyakran a

26



sokadik volt (10. és 20. fixacios pont kozott), ezért a hipotézis, mi szerint a HR-esek eldszor a
fotot nézik meg, cafolasra kertilt.

A 6. dbran példaul jol kirajzolodik a két leggyakoribb tendencia. A két HR-es koziil az
egyik a fotot nézte meg hamarabb, a masik pedig a nevet. A késébbiekben pedig ritkan tértek

vissza a képhez.
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6. abra: Tekintet-térképek a foton, példa a 6. 6néletrajzbol ("Bogdan Henrietta Eva")

Forras: Sajat vizsgalat

Az dnéletrajz szovegének attekintése utan, voltak olyanok, akik tjbol megnézték a képet,
de ezek az esetek kisebbségben voltak. A dontést sem a fotdt nézegetve hoztdk meg, ha nem
voltak még biztos a dontésben, inkabb a személyes adatokat, vagy a tapasztalatokat nézték at

ujra.

3.1.2 A személyes adatok, a tapasztalat, az oktatds és a nyelvtudds, mint kiemelt pontok az
onéletrajzban

A tekintet Gtjanak az attanulméanyozéasa utan mar korvonalazodik a kép azt illetéen, hogy
mi az, aminek a HR-esek kiemelt figyelmet szentelnek az 6néletrajzok atnézése folyaman,
viszont a hdtérképek még tobb informacioval szolgalnak ezzel kapcsolatban.

Kiemelt figyelmet kaptak példaul a személyes adatok, fiiggetleniil attol, hogy azok az
onéletrajz mely részén helyezkedtek el. Feliil, oldalt és alul is egyforman sokdig nézték a HR-
esek ezeket az informdciokat. Ennek ellenére csak egy ember vette észre azt, hogy az egyik

jelentkezonek a telefonszamabol kimaradt, hogy 20-as, 30-as, vagy 70-es lenne a
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szolgaltatojanak a szama, ugyanis a 0 eldtt nem volt semmilyen szdm. Azt pedig senki sem

vette észre, hogy egy masik onéletrajzon a telefonszam egyaltalan nem tartalmazta a szolgaltato

szamat.
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7. abra: Személyes adatok hétérképe a 11. (,,Erdéy Palma Eva”) és a 23. (,,Sabreen El-
Hamad) 6néletrajz esetében

Forras: Sajat vizsgalat

Akkor viszont kevésbé nézték az alapadatokat, ha egyrészrél nem volt felette alcim,
masrészt pedig csak egy e-mailbdl és egy telefonszambdol 4llt. Minél hosszabb volt ez a szakasz,
¢s min¢l tobb informaciot tartalmazott, anndl tobb volt a fixacidspont, és annal tobbszor tértek
vissza oda a késGbbiekben. Ezt szemlélteti a 7. dbra is, a 11. 6néletrajz (,,Erdédy Palma Eva™)
jobban kifejtett alapadataival, illetve a 23. dnéletrajz (,,Sabreen El-Hamad”) esetével, ahol csak

a legsziikségesebb kontaktinformaciok keriiltek feltlintetésre.
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8. abra: Az alcimek, mint kiemelt pontok, a 10. (" Gersem Einku Daniel") és az 5.
(""Soltész-Barta Julia'") onéletrajz példajan

Forras: Sajat szerkesztés

Erdekes tendencia volt, hogy bizonyos esetekben a kiilonbozé cimszavak, mint a
"Tapasztalat" vagy a "Tanulmanyok" is olyan pontoknak bizonyultak, amikre 0jra és ujra
visszatért a HR-esek tekintete. Viszont ez rendszerint olyankor tortént meg, amikor a kiemelt
alcim egy oszlopban helyezkedett el a tartalommal, mint az a 8. dbrdn is lathaté. Mind a
hotérképek szine, mind pedig a tekintet-térképek azt mutatjak, hogy egyes Onéletrajzoknal
ezekre a cimszavakra tobbszOr is visszatértek, idonként pedig egymds utan tObbszor is
elolvastak ezeket, hidba olyan pontjai ezek az onéletrajznak, amik teljesen altalanosak, és nem
hordoznak kiilondsebb informaciot a jeldltekkel kapcsolatban. Jellemzd volt ez az 5. (,,Soltész-
Barta Julia”), a 9. (,,Dr. Karoczkay Norbert”), a 11. (,,Erdédy Palma Eva”), a 18. (,,Kardos
Eliza”), a 25. (,,Szekeres Barnabas™) ¢és a 29. (,,Vadasz Rebeka”) onéletrajzra, tehat nem
egyszeri esetek voltak.

A tapasztalatok esetén elmondhatd, hogy alapjaban véve, a vizsgalatban mindig a
legfrissebb kapta a legnagyobb figyelmet, kivéve, ha tobb teriileten is volt tapasztalata az

illetének, €s a kapcsolodo tapasztalat nem a legfrissebb volt, vagy nem legfeliil helyezkedett el.

29



GYAKORLATI TAPASZTALATOK £S TUDAS [

2018 GimnAgiumi tande | Arany Jénos Gimnbzium, Berettydujfalu ' 033 Gimndzium, Uststty s fal

Gimndziemi tands| Evangélikus Kossuth Lajos Gimnbziem ‘ Lvanzélikes wossuth La os Simndzivm
DAk munks McOomald's 3 | Mebanald's
2 vigrett munka 353 %ot gaem e
TAPASZTALAT
ALAT

HR Manager I

HR Business Partner

Leaming and Development Controlier

rirgeb

Leamning and Development Specialist evebopment Speciatist
HR Consultant it
" P
HR Intern ‘ '
« SZAXMAI TAPASZTALAY o5 AT
GYAKORNOK CONTINENTAL AUTOMOTIVE HUNGARY KFT
COSTUMER SERVICE REPRESENTATIVE M I RIPRESENTATIVE a0

SALES REPRESENTATIVE FLEXROBOT

MR BUSINESS PARTNER IT SERVICES

BUSINESS DEVELOPMENT MANAGER SEMATIC HUNGARIA KFT

SALES REPRESENTATIVE HAJDU AUTOTECHNIKAI IPAR! ZRT

9. abra: Tapasztalatok hétérképe, sorban a 29. (,Vadasz Rebeka”), 28. ("Tamasi
Adam") és a 16. (,,Horvath Tibor Jozsef”) onéletrajz alapjan

Forras: Sajat vizsgalat

Ezeket a tendenciakat hivatott bemutatni a 9. dbra. Az elsG esetben, ami a 29.
onéletrajzhoz (,,Vadasz Rebeka”) példdjat mutatja be, nincs igazan kapcsolodd szakmai
tapasztalat feltintetve, illetve ami szerepel, az elég régi, tobb mint 10 éves, rdadasul nincs
kiemelve, szinte elvész a tobbi szoveg kozott. A legtovabb pedig a két legfrissebb tapasztalatot
néztek a HR-esek, amik koziil az éppen aktudlis a magantanari és forditoi, illetve a masodik, a

tanari tapasztalat is kozel egyforma figyelmet kapott.
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Szintén a 9. dbrdn, a masodik példdban, ami a 28. dnéletrajz (,,Taméasi Adam”) esetét
mutatja be, tobb kapcsolodo szakmai tapasztalat is szerepel. Ezek koziil a hdtérképek alapjan
messze a legfrissebb, a HR Manager-i pozicio kapta a legnagyobb figyelmet. Lefelé, a korabbi
poziciok felé haladva, a fixacids pontok egyre csokkennek, és a legrégebbi, gyakornoki allas
esetén a feladatokra mar szinte ra sem néztek a HR-esek.

A harmadik, és egyben utolsé eset, ami a 9. abrdn szerepel, a 14. 6néletrajzbdl (,,Horvath
Tibor Jozsef”) szarmazik, és azt mutatja be, mi tortént akkor, amikor valaki tébb, az adott
pozicidhoz nem kapcsolodo tapasztalatot is feltlintet az Onéletrajzdban, de van a teriileten
gyakorlata. Ebben az esetben a HR-esek ugyan atfutottak a tobbi tapasztalatot, de a legnagyobb
figyelmet a kapcsolodo, HR Business Partner-i pozicio6 kapta.

A tapasztalatokon beliil szokas feltiintetni a fobb feladatokat, illetve a kiillonbdzo
eredményeket. EIObbi esetén, amennyiben azok a feladatok rdviden, vazlatpontosan voltak
Osszeszedve, ugy a HR-esek tobbnyire attekintették dket, ez lathato a 8. és 9. abran is. Viszont
a munkakori feladatokrol szol6 terjengds szovegeket mar egyaltalan nem olvastak végig, sot,
volt, hogy ha nem kapcsolddott a pozicio, ugy beleolvasas nélkiil tovabb gorgettek, vagy
masfelé forditottak a tekintetiiket. Ezt mutatja be a 10. dbrdn szerepld példa is. A 2. 6néletrajz
(,,Németh-Kovécs Brigitta”) rdadéasul egy 2,5 oldalnyi terjedelemmel rendelkezé dokumentum,
aminek az esetében eléfordult, hogy bele se olvastak a masodik és harmadik oldalaba, csak
meghoztdk a nemleges dontést, és tovabb gorgettek.

Az elébbiek alapjan, bar a szakirodalom (Fizel, 2013, Mizda, 2022) csak a teljes
egészében novella formaju, hagyomanyos Onéletrajz formatumot nem javasolja, de a mai,
felgyorsult vilagban egy onéletrajzban mar a teljes, kifejtett mondatoknak sincs helye, plane

nem tobb bekezdésnyi szovegnek.
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10. abra: A hosszas tapasztalatleirasok hatranyai a 2. 6néletrajz (,,Németh-Kovacs

Forrés: Sajat vizsgalat

Brigitta”) példaja alapjan

Ami az onéletrajzban feltlintetett szakmai eredményeket illeti, azok a mintan beliil

viszonylag kevés esetben szerepeltek, egész pontosan két oOnéletrajzban keriiltek kiilon

kiemelésre. Ebben a kettdben viszont eltérd formatumban és kiemeltséggel szerepeltek. Az

egyikben, ami nevezetesen a 4. Onéletrajz (,,Balog Istvan”), nagy mértékben erre keriilt a

hangsulyt, a végzett feladatok még felsorolas szintjén sem szerepeltek benne. A masik, a 6.

szami 6néletrajz (,,Bogdan Henrietta Eva”) a feladatok utan szerepeltette az eredményeket,

legfeljebb 3 pontban.
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ws kolléga kivalasztasaban vallaltam
ltalam kivalasztott alkalmazottak az

| nagyobb valészindséggel maradtak a
von

em egy kiemelkedd teljesitményt
nydjtd koSégaknak jrd dijat

psen 8z elvirt teljesitmény felett 10%-ka
25 céggel folytattam sikeres targyatasokat, 17
kilonbozs orszagbd

A cég kiemeit partnereivel dolgoztam egyitt

Atlagosan napi 5 reklamaciét d
Szhmos orszégban jartam site

Kiemelkedd teljesitmeényer jaro dijat

melkeds tedjesit

v lal

yalas

rtneroivel dolgoztam egyite

ze¢ fejler ben
hénapokban nyertem el egy
eljestményért jér6 dijat

11. dbra: Eredmények hétérképe, fent a 4. onéletrajz (""Balog Istvan') és lent a 6.
onéletrajz ("Bogdan Henrietta Eva'') esetében

Forrés: Sajat vizsgalat

Ez a két onéletrajz szerepel a 11. dbran is, amin lathato, hogy a 4. onéletrajz (,,Balog
Istvan™) esetén jobban megnézték az eredményeket, 1€vén, hogy ez volt a dokumentum f6
fokusza. A masik esetben viszont, a 6. néletrajznal (,,Bogdan Henrietta Eva”) mar lathato,
hogy a feladatok sokkal tobb fixacios ponttal rendelkeztek, mint az eredmények. Raadasul a
nem kapcsolddo tapasztalatnal kifejtett eredményeknél a hotérkép is elenyészd érdeklédést
mutat.

Kapcsolodo rész még a dijak kérdése, amik szintén eredménynek szamitanak. A 11. dbran
lathat6, hogy van, aki bele se pillant, mas pedig végigolvassa. A tobbi szakmai eredménnyel
egyetemben, magasabb poziciok esetén lehet ajanlott a feltlintetése, ahol viszonylag sok
kovetelmény van, ugyanis ezek a dijak és elért mérfoldkdvek bizonyithatjak a motivéciot és a

ratermettséget.
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3.1.3 A képességek, készségek, hobbik és a célmeghatdrozds, mint kevésbé kiemelt pontok
az onéletrajzban

A képességek, készségek részt, szinte minden alkalommal csak atfutottak a HR-esek a

tekintetiikkel, egyszer se olvastak at igazan alaposan. A hosszan kifejtett, magyarazattal ellatott
képességeket szintén nem olvastak végig a HR-esek, volt, hogy bele sem pillantottak.
A hobbikat tobbnyire atnézték, de azok sem bizonyultak kiilondsebben kiemelt pontnak, egy
esetben, a 15. onéletrajznal, amin a Hibjan Anna név szerepel, a hobbik, érdeklédési korok
abrak formajaban kertiltek feltlintetésre, és szinte senki nem nézett rajuk, ahogy azt példaul a
12. dabra is szemlélteti. Més eseteket vizsgalva, (pl. 26. (,,Katona Szilard”) és 29. (,,Vadasz
Rebeka”) onéletrajz) latszik, hogy azért tobbségben atfutottak ezeket a részeket is.

A bemutatkozasba, vagy célmeghatarozasba (melyik Onéletrajzon hogy szerepelt),
tobbnyire beleolvastak, de nem minden HR-es. Volt, aki rendszeresen kihagyta, vagy csak az
els6 par szot olvasta el, de olyan is volt, aki rendre az elejétél a végéig elolvasta mindet, de
olyan is, aki némelyikbe beleolvasott, a tobbibe pedig egyaltalan nem. Az alabbi, 12. abran jol

lathat6 a két legszélsOségesebb megkozelités kdzotti kiilonbség.

. . 9
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12. abra: A 15. 6néletrajz ("Hibjan Anna'") két kiilonb6z6 HR-eshez tartoté hétérképe

Forras: Sajat vizsgélat
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Erdekessége egyébként a 12. dbrdn is lathatd onéletrajznak, hogy az a két HR-es, akik
bele se olvastak a bemutatkozés részbe, egységesen visszautasitottdk ezt az onéletrajzot. A
személyes adatok utdn ugyanis a tapasztalatot nézték meg, az alapjan pedig tul soknak tartottak
a jelentkezOt erre a poziciora. Tobben pedig, akik elolvastak a bemutatkozas részt is, bar szintén
tulképzettnek tartottdk, ugy vélték, hogy mivel visszakoltozik Magyarorszagra az illetd,
valdsziniileg egy alacsonyabb pozicioval is beérné, ezért egy visszahivast mindenképpen kapott
volna toliik.

A fent bemutatott 6néletrajz ,,parja” bizonyos értelemben a 26. 6néletrajz (,,Sz¢kely Nora
Veronika”). Ugyanis az az onéletrajz is egy kiilfoldon tartozkodé magyar lanyt mutat be, aki
szintén elég hamar keriilt magas pozicidoba. Az el6z6 példahoz hasonloéan itt is kiilfoldi cim van
feltlintetve, viszont az 6 esetében nem késziilt bemutatkozas vagy célmeghatarozas, ezaltal
semmilyen informdacié nem utal arra az 6néletrajzban, hogy az illetd jelenleg hol tart6zkodik,
illetve, hogy tervez-e hazakoltozni, amennyiben még Angliaban él. Tovabba a kiilalak is egy

egyszeriibb, Word-ben megszerkesztett format kapott.

1. tablazat: A 15. ("Hibjan Anna") és 24. ("' Székely Nora Veronika') onéletrajzokra
adott visszajelzések

Sorszim| Onéletrajzon szereplé név | 1. HR-es | 2. HR-es | 3. HR-es | 4. HR-es | 5. HR-es | 6. HR-es | 7. HR-es
15 Hibjan Anna Igen Igen Igen Igen Nem Nem Igen
24 | Székely Nora Veronika | Talan Igen Talan Igen Igen Nem Igen

Forras: Sajat vizsgalat

Az [. tablazatban lathatoak a visszajelzések, amiket a két onéletrajz kapott, €s bar a 24.
onéletrajz igy is viszonylag sok esetben tovabb jutott volna, az igenek két alkalommal is
feltételesek voltak, attol fiiggtek, hogy haza jon-e a holgy, vagy sem. Ezt a bizonytalansagot ki
lehetett volna kiiszobdlni egy célmeghatirozéassal vagy pedig egy tartozkodasi hely
megjeloléssel.

Mindkét fentebb emlitett 6néletrajz egy oldal terjedelmii volt, igy a nézési idéadatokat is
viszonylag konnyen Ossze lehet hasonlitani. A program ugyanis a képekre vetitett hé-és

tekintet-térképeken kiviil tablazatos formajt adatokat is kinyert.
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2. tablazat: A 24. onéletrajz ("'Székely Nora Veronika'') nézési idé adatai

1. 2. ) Az érdekl6dési  Teljes Teljes
824 Résztvevd alkalom | alkalom Atlag Median (mp) Megtekintések "po"nto"kkal felvétel | felvétel
(mp) (db) toltott 6sszes = hossza hossza
(mp) (mp) oy
idé (mp) (mp) (perc)
1. HR-es 32,68 32,68 32,68 1 32,68 1226,52 20,442
2. HR-es 30,99 30,99 30,99 1 30,99 12315 20,525
3. HR-es 46,28 46,28 46,28 1 4628 1289,03| 21,484
4. HR-es 1,2 25,5 13,35 13,35 2 26,7 1563,84| 26,064
5. HR-es 51 51 51 1 51 1244,28 20,738
6. HR-es 33,52 33,52 33,52 1 33,52 1089,01 18,150
7. HR-es 20,6 20,6 20,6 1 20,6 843,71 14,062
Atlag 30,9 25,5 32,63 32,63 1,14 34,54 1212,56
Megtekintések 7 1
Variancia 273,15 173,97 173,97 0,14 113,62 47019,48
Standard eltérés (n-1) 16,53 13,19 13,19 0,38 10,66 216,84

Forrés: Sajat vizsgalat

A 2. tablazatban lathat6 ,,024” a 24. 6néletrajz kodja, ami a programban is alkalmazasra

kertilt. A résztvevok adatait a szoftver alapvetéen név szerint nyerte ki, de az adatvédelem

jegyében ezek elhagyasra keriiltek. A 3. és 4. oszlopok azt mutatjak, hogy hanyszor néztek ra

az Onéletrajzra, jelen esetben példaul a tobbség egyben olvasta at a dokumentumot, mindossze

egy HR-es volt, aki néhany masodperc erejére elére ugrott, majd visszatértek a korabbi

onéletrajzhoz, és csak annak az attekintése utan tért vissza ehhez.

A tablazat az i1dot

masodpercekben mutatja, az utolsé oszlop pedig, ami percben mutatja, utolag keriilt

beillesztésre, hogy kdnnyebben értelmezhetd legyen a teljes felvétel idtartama.

3. tablazat: A 15. o6néletrajz (""Hibjan Anna'') nézési ido adatai

Az érdekl6dési Teljes
.. i . ’ Atlag = Median Megtekintések  pontokkal  Teljes felvétel | felvétel
015 Résztvevo alkalom N
(mp) (mp) (db) t6ltott 6sszes = hossza (mp) hossza
(mp) id6 (mp) (perc)
1. HR-es 30,69 30,69 30,69 1 30,69 1226,52 20,442
2. HR-es 44,06 44,06 44,06 1 44,06 12315 20,525
3. HR-es 30,73 30,73 30,73 1 30,73 1289,03 21,484
4. HR-es 76,56 76,56 76,56 1 76,56 1563,84 26,064
5. HR-es 10,47 10,47 10,47 1 10,47 1244,28 20,738
6. HR-es 9,6 9,6 9,6 1 9,6 1089,01 18,150
7. HR-es 25,82 25,82 25,82 1 25,82 843,71 14,062
Atlag 32,56 32,56 32,56 1 32,56 1212,56
Megtekintések 7
Variancia 522,61 522,61 522,61 0 522,61 47019,48
Standard eltérés (n-1) 22,86 22,86 22,86 0 22,86 216,84

Forras: Sajat vizsgalat
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A 3. tablazat esetében a résztvevokre szamitott atlag és a medidn semmilyen
informacioval nem szolgél, ha az esemény kettdnél tobbszor ismétlodott volna, akkor lehetne
az ott lathat6 adatokat értelmezni.

Az viszont megallapithatd az Osszesitett idokbol, hogy még a legalaposabb HR-es se
forditott egy teljes percet sem az Onéletrajzra, a leggyorsabb pedig 15 masodpercen beliil
meghozta a dontését. Atlagosan pedig fél percen beliil eldSlt a jelentkezd sorsa, 11,31
masodperces szorassal.

Az 1d6 adatok alapjan megallapithatd, hogy nem fogta meg jobban a HR-esek figyelmét
a szines kiilalak, s6t, a 15. onéletrajzot ketten is 11 masodpercen beliil visszautasitottak. A
masik, a 24. onéletrajz esetében az egyetlen nemleges valasz tobb, mint félpercnyi attekintés
utan érkezett.

Mint az az el6z6 példaban is latszott, van némi parhuzam a nézési id6 adatok és a

feliiletesség kozott. A 4. tablazat épp ezt hivatott bemutatni.

4. tablazat: A 22. 6néletrajz ("Rézmiives Agnes") nézési id6 adatai

1. . .. Megtekin Az érdekl6dési . A
Résztvevd | alkalom Atlag Medidn tések pontokkal téltott Teljes felvétel
022 (mp) (mp) (mp) (db) osszes id6 (mp) hossza (mp)
1. HR-es 27,16 27,16 27,16 1 27,16 1226,52
2. HR-es 23,05 23,05 23,05 1 23,05 1231,50
3. HR-es 42,53 42,53 42,53 1 42,53 1289,03
4. HR-es 59,87 59,87 59,87 1 59,87 1563,84
5. HR-es 39,24 39,24 39,24 1 39,24 1244,28
6. HR-es 26,31 26,31 26,31 1 26,31 1089,01
7. HR-es 15,31 15,31 15,31 1 15,31 843,71
Atlag 33,35 33,35 33,35 1 33,35 1212,56
Szam 7
Variancia 223,62 223,62 223,62 0 223,62 47019,48
Standard eltérés (n-1) 14,95 14,95 14,95 0 14,95 216,84

Forras: Sajat vizsgélat

A 4. tablazatban két kiugro adat is van, az egyik a 4. HR-esé, 59,87 masodperccel, a
masik pedig a 7. HR-esé, 15,31 masodperccel. Az egyik egy az atlagosnal alaposabb, a masik
pedig egy l1ényegesen feliiletesebb atnézést jelez.

A 13. dbran ennek a két HR-esnek a tekintet-térképei lathatoak, balra a 4.-¢é, és jobbra a
7.-¢. A jobb oldali dbran szépen kirajzolddik a név, legfrissebb tapasztalatok, legfrissebb
végzettség, nyelvtudas és alapadatok, mint legfontosabb pontok, és ezek alapjan pozitiv

visszajelzés sziiletett.
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13. abra: A 22. 6néletrajz ("Rézmiives Agnes") két tekintet-térképe

Forrés: Sajat vizsgalat

Kimaradt viszont a célmeghatarozas, és ezaltal fontos, dontést befolyasold tényezdk nem
lettek szamitasba véve. A fiktiv holgy ugyanis részmunkaidés, vagy sok ,.home office”
lehetdséget biztositd allast keresett, és ilyen kritériumokrol nem volt sz6 a kitalalt pozicio
esetében. Ezt a masik HR-es az alapos attekintésnek koszonhetéen kiszurta, és ennek
megfeleléen a talan kategéridba sorolta az Onéletrajzot, €és hozzatette, hogy mindenképp
megkérdezné a munkaltatot, hogy ezek a kritériumok elfogadhatéak-e szdmara.

Ebbdl a példabal is latszik, hogy a gyorsan meghozott dontések az onéletrajzok esetén

sem feltétleniil helytalloak.
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5. tablazat: A 12. énéletrajz (""Fodor Erzsébet') elsé oldalanak idéadatai

. Az érdeklédési Teljes
1. 2. . . Megtekin L
.. . . Atlag Median . pontokkal felvétel
0O12_1 Résztvevd | alkalom @ alkalom tések e
(mp) (mp) toltott 6sszes hossza
(mp) (mp) (db) -
idé (mp) (mp)
1. HR-es 25,25 25,25 25,25 1 25,25 1226,52
2. HR-es 41,89 10,66 26,28 26,28 2 52,55 1231,5
3. HR-es 26 18,19 22,1 22,1 2 44,19 1289,03
4. HR-es 13,67 11,65 12,66 12,66 2 25,32 1563,84
5. HR-es 24,76 3,65 14,2 14,2 2 28,41 124428
6. HR-es 26,35 14,7 20,52 20,52 2 41,05 1089,01
7. HR-es 10,24 10,24 10,24 1 10,24 843,71
Atlag 24,02 11,77 18,75 18,75 1,71 32,43 1212,56
Szam 7 5
Variancia 104,64 29,25 40,56 40,56 0,24 204,68 47019,48
Standard eltérés (n-1) 10,23 5,41 6,37 6,37 0,49 14,31 216,84

Forrés: Sajat vizsgalat

Az el6bbi, 5. tdbldzatban egy harom oldalas 6néletrajz els6 oldalanak az id6adatai

lathatoak. Lathato, hogy hogy a HR-esek a tobb oldalas 6néletrajz esetében tobbszor gorgettek

oda-vissza az oldalak kozott, és a legtobben kétszer is megnézték az elsé oldalt. Az atlagos

nézési id6 ennél az oldalnal 32,43 masodperc volt, 14, 31 méasodperces szorassal.

6. tablazat: A 12. 6néletrajz (""Fodor Erzsébet') masodik oldalinak idéadatai

. Az érdeklodési Teljes
1. 2. . L Megtekin g

alkalom  alkalom Atlag Median tések "po"nto"kkal felvétel

(mp) (mp) toltott 6sszes hossza

012_2 Résztvevd (mp) (mp) (db) id6 (mp) (mp)
1. HR-es 11,6 11,6 11,6 1 11,6 1226,52
2. HR-es 17,59 17,59 17,59 1 17,59 1231,5
3. HR-es 15,19 15,19 15,19 1 15,19 1289,03
4. HR-es 10,39 0,27 5,33 5,33 2 10,67 1563,84
5. HR-es 8,07 8,07 8,07 1 8,07 124428
6. HR-es 23,87 2,36 13,12 13,12 2 26,23 1089,01
7. HR-es 5,14 5,14 5,14 1 5,14 843,71
Atlag 13,12 1,32 10,86 10,86 1,29 13,5 1212,56

Szam 7 2

Variancia 39,82 2,17 23,46 23,46 0,24 48,79 47019,48
Standard eltérés (n-1) 6,31 1,47 4,84 4,84 0,49 6,99 216,84

Forras: Sajat szerkesztés

Ezt kovetden, ha megvizsgaljuk a 6. tdblazatot, ami ugyanennek az Onéletrajznak a

masodik oldaldnak a nézési adatait mutatja be, azt lathatjuk, hogy az érdeklédés csokkent. A
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tobbség egyszer nézte meg ezt az oldalt, és az atlagos nézési ido is jelentésen lecsdkkent, mar
csak 13,5 mésodperc volt, minddssze 6,99 masodperces szorassal.

A 7. tablazatban lathatd adatok szintén az eddig is elemzett 6néletrajzhoz tartoznak,
immaron az utols6, harmadik oldalt bemutatva. Az atlagos nézési id6 pedig a masodik oldalhoz
képest is tovabb csokkent, mar csak 7,67 masodperc volt, 6,67 masodperces szorassal. Lathatod
tovabba, hogy volt olyan, aki teljes egészében atugrotta az utolséd oldalt, igaz, mar csak tobb

évtizeddel ezel6tti tapasztalatok szerepeltek rajta.

7. tablazat: A 12. énéletrajz (""Fodor Erzsébet') masodik oldalinak id6adatai

Az érdeklGdési Teljes
1. 2. . L Megteki ;

alkalom | alkalomn Atlag Median tések “po"ntc!_kkal felvétel

(mp) (mp) toltott 6sszes hossza

012_3 Résztvevs | (MP) (mp) (db) id6 (mp) (mp)
1. HR-es 3,64 3,64 3,64 1 3,64 1226,52
2. HR-es 12,37 12,37 12,37 1 12,37 1231,5
3. HR-es 6,68 6,68 6,68 1 6,68 1289,03
4. HR-es 0 1563,84
5. HR-es 1,35 1,35 1,35 1,35 2 2,7 1244,28
6. HR-es 18,81 18,81 18,81 1 18,81 1089,01
7. HR-es 1,8 1,8 1,8 1 1,8 843,71
Atlag 7,44 1,35 7,44 7,44 1 7,67 1212,56

Szam 6 1

Variancia 47,48 47,48 47,48 0,33 44,5 47019,48
Standard eltérés (n-1) 6,89 6,89 6,89 0,58 6,67 216,84

Forras: Sajat vizsgalat

Osszességében megallapithatd, hogy minden oldallal csdkken a nézési idd, és a méasodik,

illetve harmadik oldalon talalhato informaciok mar sokkal kisebb figyelmet kaptak.

3.2 A fénykép megitélésével kapcsolatos szemkameras elemzés eredménye

A képek ¢és a hozzajuk tartozd hé-és tekintettérképek szdmos érdekességgel és
informécioval szolgalnak.

A kiilonboz6 fényképeket nem egyforma érdeklddéssel tekintették meg a HR szakértdk,
voltak fotok, amik csak egy-egy ember figyelmét ragadtak meg, de olyanok is, amin szinte

mindenkinek megakadt a szeme.
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14. abra: A fiatalabb korosztaly fotoi és a hozzajuk tartozé hétérképek

Forras: Sajat vizsgalat

A 14. abran lathatd, hogy a fiatalokat egész alaposan megnézték, kiilondsen a holgyeket.
Az abran szerepld 2. kép, bar a tobbinél lényegesen gyengébb mindségben Kkeriilt az
onéletrajzra, mint a tobbi fotd, szinte ugyanolyan érdeklodést kapott, mint a tobbi fiatal képe,
rdadasul a rossz mindség ellenére is tobb elismerd szot kapott az uriember kiilleme.
Osszességében pedig a fiatalok tobb bokot is kaptak, mint az idésebbek, bér ott is elhangzott

par pozitiv megjegyzées.

15. abra: Az idésebb korosztaly fotoi és hotérképei

Forras: Sajat vizsgalat
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Az id6sebbeknél viszont mar volt befolydsolo ereje a rossz képmindségnek. A 15. dbra
3. fotdja szintén gyengébb felbontast, és egyike a legkevesebb figyelmet kapo képeknek az
egész mintaban.

Altaldnossagban elmondhato, hogy a vizsgalatban résztvevék leginkabb a fiatalok képeit
nézték meg, az idésebbekre kevesebb figyelmet forditottak ez lathat6 a 14. és a 15. dbrakon.
Az id6ésebb korosztalynal pedig csak a kiilfoldiek kaptak kevesebb figyelmet, mint ahogy azt a
16. abra is mutatja. Bar volt, aki az arab lany fotdjat meglatva pozitivan nyilatkozott, a
hétérképen lathatd, hogy annyira nagyon mégsem nézték meg. A fekete borli fiatalember
fotojara pedig szinte mindenki épphogy csak rapillantott, volt, akinek csak egy nagyon rovid

fixacios pontja volt a képen.

16. abra: Kiilfoldiek fotéi és hétérképei

Forrés: Sajat vizsgalat

Megallapithatd, hogy a vizsgalatokban részt vevok akar tudatosan, akar tudat alatt, az
europai szépségidedlokat preferdljak. Tovabba a tekintetet vonzza sz&épség, a fiatal, vonzé arcok
ebben a vizsgalatban is nagyobb népszeriiségnek orvendhettek. Viszont a kinézet nem minden,
négy alkalommal is el6fordult, hogy a HR-esek megjegyezték, hogy milyen jo valakinek a
fotoja, de mégsem juttattdk tovabb az adott jelentkezot.

Igazan nyilt, negativ kritikat viszont egyik fotd6 sem nagyon kapott, bar az is igaz, hogy

egyetlen igazan kirivo, oda nem ill6 fot6 sem szerepelt a mintaban, amiatt a feltételezés miatt,
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hogy aki HR-esnek jelentkezik, az azt is tudja, hogy milyen fotot kell egy Onéletrajzhoz
csatolni.

A mintaban egy olyan 6néletrajz szerepelt, egész pontosan a 6. (,,Bogdan Henrietta Eva”)
onéletrajz volt az, amihez szandékosan egy vonzo6 holgy kihivo fotoja kertilt csatolasra. A 17.
abran ennek a fotonak a két hotérképe lathato, bal oldalt a vizsgalatban résztvevd férfi HR-

eseké, jobb oldalt pedig a holgyeké.

17. abra: A 6. onéletrajzhoz (""Bogdan Henrietta Eva") foté férfi (balra) és néi (jobbra)
hotérképe

Forras: Sajat vizsgalat

Némileg meglepd modon a ndi résztvevok még jobban megnézték a fotdt, mint a férfiak,
s6t, a tekintet térképeken még az is lathatd, hogy még gyakrabban, és hosszabb ideig vették
szemiigyre a jelentkezd dekoltazsat, mint a férfiak.

Raadasul az onéletrajz meglepden sikeresnek bizonyult, a szakirodalom (Atwater et al.
2021, Samper et al., 2018, Halkias, 2020), alapjan sokkal tobb visszautasitas lett volna varhato
az esetében, mégis, dsszesen 6 igent kapott, egyszer pedig tilképzettségre hivatkozva nemet.
Mi tobb, a vonzo holgy szinte kétségteleniil elényt élvezett, egy alkalommal mar az elétt
megkapta az igen, hogy a nyelvtudasa megtekintésre kertilt volna.

Bar két esetben a holgyek részérdl azért volt némi fenntartas az alul6ltozottségével, illetve
a fitnesz tartalomkészitdi multjaval szemben, de ettdl fliggetleniil mindketten visszahivtak
volna.

A 17. dbran lathaté kép ugyan egy szabadon felhasznalhaté stock fotd, de a mintdban
szamos Al altal generalt fotd is szerepelt. Mégis, minddssze egy HR-es, és egy alkalommal lett
szova téve, hogy az egyik fot6 az Al-os. Ez pedig a 8. dnéletrajznal (,,Csonka Zalan”) tortént,
aki egyébkeént a férfi jelentkezok koziil, ezt a megjegyzést leszamitva, a legtobb dicséretet kapta

a kinézetére. Viszont egyetlen alkalommal se kapott volna visszahivast, a pénziigyes hattere
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miatt. Az egyetlen fotd, ami egy személynek mar tul miinek bizonyult, a 18. dbran lathato, az

Osszesitett hotérképével egyiitt, ami viszont inkébb az elismerd szavakkal van 0sszhangban.
t !
#)
; L : Y 3 Ah

18. dbra: A 8. 6néletrajz ("' Csonka Zalan') Al képe és hotérképe

Forras: Sajat vizsgalat

3.3 A megfelel6é formatum és kiilalak kivalasztasanak fontossaga

A dolgozat harmadik hipotézise, hogy a HR-esek a szép kiillemii, szines, modern
onéletrajzokat részesitik elényben. Az alfejezet valaszt ad erre a hipotézisre, illetve elemzésre
keriil benne a formatum ¢és a kiilalak fontossaga.

A mintaba bekeriilt harom 6néletrajz, melyek az alapjan az elképzelés mentén késziiltek,
mintha ugyanannak a személynek a kiilonb6z6é formatumu onéletrajzai lennének. A jelolt egy
csapong6 karrieruttal rendelkezd, 50 év koriili, hazas férfi, aki a hataron tul sziletett, és
rendelkezik kisebbséghez tartoz6 felmendkkel.

Ennek az dnéletrajz-csoportnak az els6 tagja a 4. onéletrajz (,,Balog Istvan”) volt, a masik
kettdt pedig majdhogynem egymas utan tekinthették meg a résztvevok, az egyik a 14. (,,Gyorgy
Péter”), a masik a 16. (,,Horvath Tibor Jozsef”) volt a sorban. Mint az lathatd, a név
megvaltoztatasra keriilt, de ugyanigy a személyes adatok is, annak érdekében, hogy ne tiinjon
fel a vizsgélatban résztvevoknek azonnal a hasonlosag, viszont a cégek, és az elképzelt karrierat
véltozatlan maradt, egyediil a tapasztalat bemutatasdnak a modja tért el. Fénykép csatolasa csak

egy esetben tortént, viszont kiilonleges, szines kiilalakot egyik sem kapott.
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8. tablazat: A harom azonos koncepcié mentén késziilt onéletrajz visszahivasi eredményei

Sorszim | Omeletraion |, o o1 2. HR-es | 3. HR-es | 4. HR-es | 5. HR-es | 6. HR-es | 7. HR-es
szereplo név
4 Balog Istvan Igen Nem Igen Igen Nem Nem Igen
14 Gyorgy Péter | Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen
16  |Horvath Tibor| Nem Nem Igen Talan Nem Nem Igen

Forras: Sajat vizsgalat

A 8. tablazat foglalja 6ssze, hogy milyen visszajelzéseket kaptak az onéletrajzok. A 14.
szamu, az egész minta legsikeresebb Onéletrajza lett, egyontetli igent kapott minden HR-estdl.
Az eredményekre fokuszalo 4. szamu is meggydzte a HR-esek tobb mint felét, de a 16-os szdmu
mar csak 2 darab igent és egy talan valaszt tudhat magaénak.

A legkevésbé sikeres Onéletrajz az Europass formatummal késziilt volt, ami raadasul
kicsit hanyagul, és valogatas nélkiil sorolta fel a pozicidkat, koztiik egy HR Business Partner-
it. A szakirodalommal (Kurtuy, 2023) 6sszhangban, a HR-esek egyontetiien azon a véleményen
voltak, hogy az Europass formatum hasznélhatatlan, és nem ajanlott. Ett6] fiiggetleniil, mint
ahogy az ebben a példaban is latszik, ezzel is el lehet érni visszahivast, bar lényegesen
kevesebbet, mint egy megfeleléen, a poziciohoz illéen megszerkesztett onéletrajzzal.

A 4. szaml onéletrajz az eredményekre fokuszalt, de ez sem bizonyult teljesen
optimalisnak, ugyanis tobbszor elutasitasra keriilt azért, mert til magasanképzettnek és
tapasztaltnak tartottdk a leirtak alapjan.

A legeredményesebb az az 6néletrajz lett, ami a kapcsolodo tapasztalatokra helyezte a
hangsulyt, de bemutatott egy olyat is, ami nem kapcsolodott annyira a teriilethez. Elhagyasra
kertiltek benne tovabba az évszamok és a fotd is. Viszont feltlintetésre keriilt benne a hataron
tuli sziiletési hely és a csaladi allapot, amik hordoztak magukban diszkriminativ tényezoket.
Ebbdl is lathatd, hogy mennyire fontos a megfeleld fokusz megtaldlasa, és hogy nem mindig
konnyli megtaldlni az egyensulyt. A megfelelé forma és a kell6 tudas egyarant fontos, mert

Oonmagaban egy szép onéletrajz még nem minden, ahogy ezt a kovetkezd példa is mutatja.
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19. 4bra: A minta legmegosztobb kiilalaku onéletrajza

Forras: Sajat vizsgalat

Kiilalak szempontjabol az egyik legmegosztobbnak a 18. onéletrajz (,,Kardos Eliza”)
bizonyult, amit a 19. dbra szemléltet. Az egyik HR-es esetében a szerinte szépnek tartott
szinvilag volt az, ami talanbol igenre valtoztatta a véleményét. Egy masik HR-es tetszését
egyaltalan nem nyerte el a til sok szin, se a kettéosztott felépités, igy csak egy talant adott a
jelentkezonek, egy harmadik pedig egyenesen azért utasitotta vissza az Onéletrajzot, mert
nagyon zavaronak tartotta az egész dokumentumot.

Erdekes, hogy aki a legnegativabban nyilatkozott az 6néletrajzrol, az még alaposabban,
és strukturaltabban nézte at, mint az, aki a tetszését fejezte ki. A 20. dbrdn a bal oldalt szerepel
az Onéletrajzrol pozitivan nyilatkozé HR-es tekintet-térképe, jobb oldalt pedig a dokumentumot

negativan értékeld-¢€.
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20. abra: A 18. onéletrajzhoz (""Kardos Eliza'") tartozé két tekintet-térkép

Forrés: Sajat vizsgalat

Ezzel pedig a harmadik hipotézis, ami az volt, hogy a HR-esek a szép kiillemt, szines,

modern Onéletrajzokat részesitik elényben, csak részben keriilt igazolasra. Ugyanis, mint sok

minden mas esztétikai kérdés, tigy ez is egyén fliggd. Voltak, akiknél a diszes kialakitas pozitiv

iranyba befolyéasolta a dontést, a masik esetben viszont pont a negativ irdnyba billentette a

mérleg nyelvét.

Raadasul a 4 legtobb visszahivast (7-bol legalabb 5-6t) kapd onéletrajz koziil 3 szintén

viszonylag egyszerii

(i kinézeti volt, fehér alapon fekete betiikkel. Egyiknek a terjedelme sem

érte el tovabba a két oldalt, és csak 2 tartalmazott fényképet.

a. Diszkriminativ elemek vizsgalata

A vizsgalatban részt vevé HR-eseknek minden 6néletrajz utan dontést kellett hozniuk az

adott jelentkezOrdl, és elmondhatd, hogy nem volt két HR-es, aki teljesen egyformén

gondolkodott volna. A két legengedékenyebb 13-13 jelentkez6t hivott volna vissza a 30-bdl, a
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legszigorubb pedig minddssze 6-ot. A tobbiek 7-et, 8-at, ketten pedig 11 embert hivtak volna
vissza.

A minta meglehet6sen sokszinii lett, nem csak a tapasztalatok ¢s a tanulmanyok, hanem
mind a nem, a kor és az etnikum terén. Viszont az egyes tényezok nem feltétleniil kiiloniiltek
el. Es mint az Lahey és Oxley (2021) kutatasaban is megjelent, nem lehet egyértelmiien
kimutatni bizonyos helyzetekben a diszkriminéciot, ugyanis sokszor olyan végzettségbeli vagy
tapasztalatbeli problémak meriilnek fel, amelyek egyértelmli magyarazatai lehetnek a
visszautasitasnak.

A vizsgélat soran a magasabb kor nem bizonyult akadalyozo tényezdnek, az egyik
legsikeresebb Onéletrajz egy majdnem 50 éves fiktiv férfihoz tartozott. Ez némileg ellene megy
a szakirodalomban olvasottaknak, ugyanis Berde és Magoé (2021) vizsgalata alapjan lényegesen
kevesebb visszahivast kellett volna kapnia ennek az 6néletrajznak. Viszont kdnnyen lehet, hogy
az emelkedd nyugdijkorhatarral a munkaltatok szemlélete is valtozik.

A palyakezd6 fiatalok viszont valamilyen szinten hatranyban voltak, hidba hangzott el,
hogy egy ligyesebb palyakezdd is elboldogulhat a munkakoérrel, tobben kisziirték azokat,
akiknek még folyamatban voltak a tanulmdnyaik, kiilondsen pedig azokat, akiknek a mar

meglévd, vagy jovibeli végzettsége nem kapcsolodott.

21. 4bra: A 30. o6néletrajz (" Venczel Gerda") fotéja és hotérképe

Forras: Sajat vizsgélat

A mozgassériilt lany esetében elmondhatd, hogy semmiféle diszkrimindcidé nem tortént,
ami a szakirodalom (Barakonyi et al., 2013, Gewurtz et al. 2016) alapjan egy nem vart siker
volt. Az onéletrajz a minta masodik legsikeresebbje, és alapvetden végig igeneket kapott, a
talanok egyontetlien annak szodltak, hogy milyen a munkahely akadalymentesitettsége. A
mintabol ennek az onéletrajznak a fotojat nézték meg a legjobban, ahogy az a 21. dbrdn is

latszik, a tekintet-térképek pedig azt mutattak, hogy kivétel nélkiil mindenki visszatért a fotohoz
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legalabb egyszer. Feltehetden azért, mert a képen 1évo kerekesszeék egy plusz informaciot adott,
ugyanis a szovegben semmi nem utalt arra, hogy a lany mozgassériilt lenne.

A vallési diszkrimindcid viszont valamilyen szinten jelen volt, a 26. 6néletrajz, "Katona
Szilard", legalabb két esetben, részben a keresztény teologiai végzettsége miatt kertilt
visszautasitasra. Az egyhazi iskola viszont nem jelentett hatranyt.

Az etnikai diszkriminacid bar nehezen tetten érhetd, minimalisan valdszintileg jelen volt
a vizsgalatban.

A fekete fiunak nagyon alaposan végignézték az oOnéletrajzat, de a masik, magyar
szdrmazasu pénziigyeshez hasonldéan, 6 sem keriilt kivéalasztasra. Pedig az eldbbi jelolt
célmeghatarozasaban szerepelt, hogy szivesen szerezne tapasztalatot HR teriileten. A
kiilfoldiek Osszességében elég sok visszautasitast szenvedtek el, bar ugyanugy, mint Lahey és
Oxley (2021) kutatasaban, itt is végignézték az onéletrajzaikat. A fekete fiu esete volt viszont
a legkirivobb, neki a fotdjat is alig nézték meg, és vele ellentétben a masik 3 kiilfoldi fiatal
kapott volna legalabb egy-egy esélyt.

A legsikeresebb Onéletrajz egy hataron tili magyaré, igy elmondhatod, hogy ebben a
vizsgalatban a hataron tali sziiletési hely nem jelentett hatranyt. A lokaci6 viszont vezethetett
kizarashoz, példaul ha az illetének Budapesti lakhely szerepelt az adatai k6zott, akkor nem-igen
kapott visszahivast. A kiilfoldon tartozkodok tobb esélyt kaptak volna, mint a févarosban ¢élok.
A legtobb elutasitast azok az oOnéletrajzok kaptdk, amik nem rendelkeztek se HR-es
tapasztalattal, sem pedig szakirany végzettséggel, akkor is, ha a célmeghatidrozasuk kozt
szerepelt a teriiletvaltas. 8 onéletrajz egyetlen igent sem kapott, €s ezek koziil 6 még egy talant
se. Az utobbi kategoriabol két jelolt se szakiranyl végzettséggel, se semmilyen tapasztalattal
nem rendelkezett, a tobbiek viszont tobb évnyi tapasztalattal rendelkeztek olyan teriileteken,
mint a marketing, az aftersales vagy a tanitas.

A palyavaltok ezaltal igencsak nehéz helyzetben vannak, rdadasul a visszahivas sok
szubjektiv tényez6tdl fliggott, példaul, hogy személyesen milyen tapasztalatai vannak az adott
két teriilet kozott torténd valtasokat illetden.

A visszautasitas leggyakoribb okai k6zott a tulképzettség is szerepelt, de megnevezésre
keriilt a lokacio, a nem megfeleld tapasztalat, a job-hopping, illetve az onéletrajzban hasznalt

rossz nyelvhelyesség is.
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Kreativitas: Képesség a kereteken kivuli
Csemete ulca 21/4 Debrecen

gondolkodasra és innovativ megoldasok
generalasara.

Elbadasi keszségek: Magabiztosan mutass be

otleteket vagy informaciokat a kalonbozéd

kozonségeknek.

Erzelmi intelligencia: Képes megérteni és kezelni
sajat érzelmeit, és egyatt érezni masokkal.

Targyalasi készségek: Képes hatékonyan targyalni a
kolcsonosen elonyos megallapodasok elérése

érdekében.

22. dbra: A Google forditoval magyarra forditott 6néletrajz

Forras: Sajat vizsgalat

A kiilonb6z6 "csalasok", vegyes eredménnyel keriiltek kiszlirésre. A 22. abra szemlélteti,
hogy a Google forditoval magyarra forditott 6néletrajz egy alkalommal atment a sz{ir6n, a gyors
atnézés felszinességének koszonhetden. Az Al segitségével késziilt onéletrajz 4 igent és 2 talant
is kapott. Szoveg terén szinte ugyanolyan nehéz kiszlirni mar az Al-t, mint a mintaban lathato

kisméretli képek esetén.
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4. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A dolgozathoz késziilt kutatds soran a marketing teriileten jol bevalt, szemkameras
modszer keriilt alkalmazasra, kiilfoldi kutatdsok mintdjara. Ez a sokoldalu, bdséges
informacioval szolgalé modszer még kiegésziilt személyes interjukkal is, melynek soran az
onéletrajzokat atnéz6 HR-esek elmondtak, hogy mely Onéletrajzok esetébentortént volna
visszahivas.

A kutatas célja az volt, hogy megmutassa, az 6néletrajz irds megfeleld fokuszat, feltarja
azokat a tényezoket, amik esetlegesen negativan befolyasoljak a visszahivas valosziniiség.

A dolgozat els6 hipotézise, miszerint, ha a HR-esek, egy nem megfeleld fényképet, vagy
ha valamilyen nekik nem tetszo, diszkriminacios tényezot vesznek észre az onéletrajzban,
azonnal elutasitjdk, szintén elutasitasra keriilt. Minden esetben megnézték a legfrissebb
tapasztalatot, a nyelvtudast és a legfrissebb végzettséget, illetve a nevet €s az alapadatokat.

A HR-esek szoban is kiemelték, hogy tartalmilag a tapasztalat, a végzettség és a
nyelvtudas a legfontosabb, legyen sz06 szinte barmilyen pozicidrol. Tovabba az is kideriilt, mind
a megjegyzések, mind pedig a szemkamera adatai alapjan, hogy a tapasztalat és végzettség
esetén is a legfrissebb a leglényegesebb a visszahivasrol szol6 dontés kapcsan.

A dolgozat masodik hipotézise, miszerint a HR-esek, ha van fénykép, ugy eldszor azt
nézik meg, elutasitdsra keriilt. A tekintet-térképek ugyanis ravilagitottak arra, hogy a fotdé nem
minden esetben vonzza magahoz azonnal a pillantast, van, hogy a jelentkezd nevét hamarabb
olvassak el. Viszont kivétel nélkiil mindenki, minden alkalommal megnézte a képet, kiilondsen
a fiatalokét. Ezen feliil az is kideriilt, hogy a vizsgalatban részt vevo n6éi HR-esek jobban
megnéztek a képket.

A harmadik hipotézist sem igazoltak az eredmények, ugyanis nem nézték tovabb a szines,
modern onéletrajzokat, mint az egyszerii, fekete-fehéreket. A legsikeresebbnek bizonyuld
onéletrajz, szintén nagyon minimalista, jol atlathatd kiilalakkal rendelkezett, és a pozicid
szempontjabol fontos tapasztalatokat tartalmazta, a terjedelme pedig minddssze egy oldal volt.

Ha valaki nehéz helyzetben van, és gyorsan szeretne sok visszahivast kapni, akkor
ajanlott egy egyszert, letisztult format hasznélni, ami lehetdség szerint nem haladja meg az
egy-masfél oldalt, és konnyen attekinthetd. Ha a pozicid nem kéri kiilon, a fénykép csatolasa
sem kotelezo, ki lehet vele kiiszobolni egyes diszkriminativ faktorokat.

Viszont, ha az allaskereso illetonek az a célja, hogy a szamara legidealisabb helyet talalja

meg, ¢s a cél érdekében a tobb honapig elhtizodo allaskeresést is vallalja, ugy eldnyds lehet
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egy, a személyiséget tiikkr6z0, szinesebb, tobb informdaciot tartalmazo onéletrajzot 6sszeallitani.
Az idedlis hossz 1-1,5 oldal, de a 2 oldalt semmiképp se haladja meg a terjedelem.

A kutatas tovabba aldtdmasztotta a szakirodalomban leirtakat. A vizsgalt altalanos HR
munkatars pozicio esetén a HR-esek nem tartjak elonyOsnek az Europass onéletrajz hasznalatat,
bar megfelelo tapasztalatokkal és tudassal, ezzel is lehet visszahivast kapni. Ettdl fliggetleniil a
legoptimalisabb egy, a pozicidhoz készitett onéletrajz, ami az allashoz sziikséges tuddsra,
kompetenciara ¢s tapasztalatra fokuszal.

Erdemes keriilni a folydszoveg hasznalatat, a pozicidval kapcsolatos feladatok
Osszefoglalasanal ugyanis nem olvassak el a hosszas ¢és részletes leirdsokat. A célmeghatarozas
szintén elhagyhatd, esetleg roviden a koltozési vagy palyavaltasi szandék feltintetésére
alkalmas, bar a vizsgalat alapjan teriiletet valtani nagyon nem konnyti és a visszahivast a HR-
esek részérdl sok szubjektiv tényezd befolyasolja.

Az eredmények feltlintetésével ovatosan kell banni, magasabb poziciok esetén érdemes
kidomboritani az elért sikereket, viszont egy alacsonyabb szintii allas megpalyazasa esetén
lehet, hogy hatranyt jelent. Erdemes tovabba az elnyerni kivant poziciéhoz kapcsolodd
sikerekre szoritkozni, amennyiben van ilyen, mert a HR-esek nagy valosziniiséggel azokat
fogjak alaposabban attekinteni.

A készségeket, képességeket bar érdemes feltiintetni, tul sokat hangsulyt fektetni ra nem
ajanlott, mert nagyon gyakran ugorjak at ezt a részt a HR-esek, a kifejtett, hosszas
magyarazatokra pedig ez még inkabb igaz. A legoptimalisabb néhany, nagyjabol 5-6 olyan
készséget €s képességet felsorolni, ami egyrészt elvaras a munka terén, masrészt pedig esetleg
érdekes, differencialo tényezo lehet.

Egyes esetekben az évszamok elhagydsa is javasolt lehet, mert bar lehet, hogy egy kevés
bizalmatlansdgot eredményez, de ebben a vizsgilatban az egyetlen osztatlan sikert elért
onéletrajza szintén nem tartalmazott évszamokat.

A HR-esek felé pedig javaslat, hogy olvassak at a célmeghatarozast is, és az ott talalhato
adatokat is vegyék szamitasba, mert a vizsgalat soran ennek az elhagyéasa sokszor
kulcsinformaciok kihagyasat jelentette.

A késobbi kutatasok tekintetében érdemes figyelembe venni, hogy kevesebb szamu
onéletrajzzal dolgozni optimalisabb lehet, mind az elemzés, mind pedig a szemkamera
programjara valé tekintettel. Utobbi ugyanis nagyobb szamu rovid felvételre van optimalizélva.
Részben emiatt javasolt a tovabbi vizsgalatokba tobb HR-est is bevonni, masrészt pedig azért,
mert tobb résztvevovel még atfogdbb képet lehet kapni a témardl. Tovabba pedig azért lenne

elényds a nagyobb résztvevd szam, mert ebben a kutatasban a résztvevok kézott példaul nem
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szerepelt olyan HR-es, aki 10-20 vagy kevesebb masodperc alatt néz at atlagosan egy
onéletrajzot, és aki tényleg csak a cimszavak alapjdn hozza meg a dontését.

Erdekes vizsgalati lehetdség lehet mas teriiletrél érkezé HR-esekkel elvégezni ezt a
vizsgalatot is, és aztan 6sszehasonlitani, hogy példaul a multinacionalis cégek HR-esei masra
helyezik-e a hangsulyt, mint a szolgaltatd cégeknél dolgozok, vagy hogy egy kreativ profila
cégnél nagyobb szerepet kap-e a kiilalak.

Erdemes lehet tovabba nem gorgethetd pdf, hanem valamilyen kép formatumban
megmutatni az Onéletrajzokat a HR-eseknek, az elemzés megkonnyitése érdekében. Fix képek
esetén ugyanis a szemkamera programja is pontosabb hd-¢s tekintet-térképeket tud 1étrehozni,
mint mozgdképek esetén. Ugyan a feliilvizsgalat igy sem keriilheté el, de csokkenne az
automatikusan l1étrehozott adatok korrigalasaval toltott id6.

A minta sziikitésével egyiddben pedig érdemes lehet kiilonb6zd diszkriminativ faktorokra
fokuszalni. Erdemes lehet az ebben a vizsgalatban latottakhoz hasonloan, egy kitalalt személy
koncepciodja koré tobb onéletrajzot is elkésziteni. Pontosabb képet lehetne kapni igy példaul a
szarmazassal, csaladi allapottal, korral kapcsolatos diszkriminativ elemek hatasarol. Illetve
hasonlo, de egy-egy kiemelt faktor terén eltérd onéletrajzok elkészitése is javasolt, az eldbb
emlitett célbol.

Javasolt tovabba mas pozicidkat is gorcs6 ala venni. Ennek a mintanak ugyanis az egyik
hatranya az volt, hogy a hitelesség érdekében bizonyos hatarokat nem lehetett tlépni, ugyanis
az volt az egyik alapfelvetés, hogy aki HR-es poziciora jelentkezik, az tudja, hogy milyen egy
legalabb kozel jo onéletrajz.

Mas fehérgallér pozicidok esetén rdadésul tobb tipushibat is be lehet iktatni, és ezéltal
szlirni lehet azokat a problémakat, amik nagy valdsziniiséggel azonnali visszautasitassal

jéarhatnak.
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OSSZEFOGLALAS

A kutatas kozéppontjdban a szakmai 6néletrajz allt, ami fehérgalléros poziciok esetén a
munkara valo jelentkezés elengedhetetlen eszkoze.

A szakirodalmi elemzés a hazai és nemzetkdzi forrasok segitségével atfogo képet ad az
Onéletrajzirads torténetérdl, fejlédésérdl, jelenlegi trendjeirdl és érinti a jOovo lehetséges
megoldasait. Bemutatasra keriiltek tovabba a visszahivas valosziniiségét csokkentd tényezdk
is.

A kutatas sordn két munkaerdkozvetitd szervezettdl 6sszesen 7 HR-es nézett at egy 30
darab fiktiv onéletrajzbol all6 mintat, amelyek, kiilonbozé szempontok alapjan, mint a
sokszinliség ¢és a valtozatos kiilalak, alapjan késziiltek. A marketing teriileten nagy
népszerliségnek oOrvendd, szemkamerds moddszer rogzitette az 4atnézés kozben a
szemmozgasokat, amikbdl aztdn hd- és tekintet-térképek, illetve tdblazatok is késziiltek. Az
adatoknak a dokumentumokra torténd vetitése részben automatizalt médon tortént, de
szlikséges volt a feliilvizsgalat, €s szdmos esetben a manualis korrigalas.

A vizsgalat fejenként koriilbeliil fél orat vett igénybe, és a szemkamera laptophoz rogzitett
valtozata keriilt felhasznaldsra. A résztvevok tovabb személyes interji keretében elmondtak,
hogy mely 6néletrajzok kaptak volna visszahivast, bizonyos esetekben pedig megindokoltak a
dontéstiket.

A szemkamera altal készitett videobol alapjan késziiltek a ho- és tekintet-térképek, illetve
tablazatos formaban az idéadatok.

A kutatds eredményei alapjan amennyiben van fénykép csatolva az onéletrajzhoz, ugy
arra minden esetben rapillantanak a HR-esek, és a legjobban a fiatal holgyek képeit nézik meg.
Tovabba kideriilt, hogy a n61 HR-esek jobban megnézik a fényképeket.

Egyetlen onéletrajz sem keriilt elutasitdsra, csak a kép vagy valamilyen mas
diszkriminacios tényezd megtekintése alapjan. A humdén erdforrds szakemberek minden
alkalommal elolvastak a kulcsfontossagu pontokat. Ezek pedig az alapadatok, a legfrissebb
végzettség €s a legutdbbi tapasztalat, illetve a nyelvtudas. A leggyorsabb HR-esek mindossze
ennyi alapjan hoznak dontést, ezért ezekre a pontokra kiemelt figyelmet kell forditani.

Egy egyoldalas onéletrajzot atlagosan fél perc alatt olvastak el, az 6sszes atnézésével pedig a
tobbség 20 perc alatt végzett.

A tovabbi kutatasok szempontjdbol pedig javaslat a rovidebb, koncentraltabb minta, a

nagyobb résztvevészam ¢és a mas agazatokra is kiterjedd vizsgalat.
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