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BEVEZETES

A krizis kétesélyes: vagy rombol, vagy épit,

de benne rejlik a valtozas esélye és igérete.’

Bagdy Emdke

A COVID-19-jarvany egy globalis, tarsadalmi méretli human, fizikai és gazdasagi valsag
kialakuldsat hozta magaval, ami kordbban nem tapasztalt méretii negativ hatdssal van az egyes
nemzetgazdasagokra, ezen beliil a munkaerépiacokra. A virus terjedése zavart, bizonytalansa-
got okoz minden szervezetben, emellett jelent6s kihivast jelent szamukra. A koronavirus jar-
vany hatésara, illetve a gazdasagi és a munkaerdpiaci helyzet atalakuldsa miatt a Human Er6-
forras Menedzsmentnek is reagalnia kellett a valtozasokra, amely bizonyos tevékenységek
megvaltozasahoz, vagy teljes atalakuldasdhoz vezetett. A folyamatok atalakuldsa mellett sza-
mos 0j kihivast jelentett a szervezetek, valamint a human er6forrassal foglalkozod szakembe-
reknek.

Dolgozatom témaja a toborzas-kivalasztas nehézségeinek vizsgalatara iranyul a koronavi-
rus idején. Témavalasztasomat a jelenlegi munkaerdpiaci helyzet és a munkam soran jelent-
kezett kivasok ihlették. Mindennapjaim soran folyamatosan szembesiilok azzal, hogy a koro-
navirus megjelenését kovetden atalakult a munkaerdpiac, tovabba a toborzas-kivalasztas soran
is folyamatosan akadalyokkal kell szembenézni. A virus hatdsara a munkavallalok munka-
helyvaltasi hajlandosaga lecsokkent, a szakképzett jeloltek felkutatasa szamottevden tobb erd-
forrast igényel és a folyamatos bizonytalansagok miatt egy-egy megiiresedett pozicio betdlté-
se tobb id6t vesz igénybe.

Dolgozatom megirdsaval azt a célt tliztem ki magam elé, hogy feltérképezzem, a GyOr-
Moson-Sopron megyében tevékenykedd multinacionalis vallalatok human eréforras szakem-
berei miként reagaltak a jelenlegi helyzetre, milyen nehézségekkel kellett megkiizdeniiik a to-
borzas-kivalasztas kapcsan, illetve, atalakultak-e a toborzas-kivalasztasi folyamataik.

Ahhoz, hogy a témarol pontosabb képet kaphassak szekunder kutatas keretében attanulma-
nyoztam megannyi rendelkezésemre allo szakirodalmat és kutatasi jelentést, amelyeket a dol-
gozatom elsorészében ismertetek. A szakirodalmi részben atfogoan irok az emberi eréforras
menedzsmentrél, kialakulasardl és fejlédésének korszakairdl. A témavalasztashoz hiien dol-
gozatom elméleti részében nagy szerepet kap a toborzasi-kivalasztasi tevékenység teljes kori
szemléltetése. A toborzas soran kitérek a toborzas folyamatara, valamint a munkaerébeszer-

zés kiils6 és belso forrasaira és ezek eszkozeire. A kivalasztas kapcsan részletekbe menden



bemutatom a kivalasztasi folyamatot, eszkozeit és a folyamat lezarasat. Fontosnak tartom
Magyarorszag munkaerdpiaci helyzetének megismertetését is, ezért a szakirodalmi részben
Kitérek erre is.

Dolgozatom elkészitéséhez primer kutatast is végeztem, melynek keretében a human eré-
forras menedzsment teriiletén dolgozo szakemberek véleményére és tapasztalataira voltam ki-
vancsi, hogy a vilagjarvany ideje alatt vallalatuknal, hogy alakultak a toborzasi-kivalasztasi
folyamatok, illetve, hogy tudtak reagalni a virus megjelenésével jaré nehézségekre. A felmé-
résem alanyai olyan, emberi eréforras menedzsment teriileten dolgozo szakemberek, akik
Gyor-Moson-Sopron megyében, multinacionalis vallalat alkalmazasaban allnak. A szakembe-
reket céliranyosan kerestem fel, vagyis holabda-mintavételt alkalmaztam. A kutatas eszkozé-
nek a strukturalt megkérdezést valasztottam, mert gy gondolom, hogy ezzel a modszerrel re-
lativ tobb vallalathoz tudok eljutni, ezzel egy atfogobb képet kapva az altalam vizsgalt téma-
rol.

Dolgozatom masodik részében a kutatasom eredményeit ismertetem, amelyet a dolgozatom

zarasként egy reflektalo rész kovet.



1. A SZAKIRODALOM FELDOLGOZASA

1.1. EMBERI EROFORRAS MENEDZSMENT

Az emberek, tudasuk, magatartasuk végtelen kombinacidjanak lehetségével és soksziniisé-
gével meghatarozo fontossagu épitékovei a tarsadalomnak és minden szervezetnek. Az embe-
rek tudasa és képessége egyre nagyobb szerepet jatszik egy szervezet eredményességében és
sikerében, az emberi eréforras menedzsment (EEM) pedig a szervezet versenyképességének
egy alapeleme. (Fejes, s.a.)

Széchenyi Istvan Hitel cimii miivében megfogalmazta az emberi eréforras jelentOségét.
Széchenyi tigy fogalmazott, hogy ,, Minden kifejlédés, elomenetel, erd, érték és szerencsének
legmélyebb sarkalatia a kimiivelt emberfd”. (Széchenyi, 1830) Az emberi er6forras fontossa-
ga tikrozodik Alfred Solan szavaibol is, a General Motors hires menedzsere tgy fogalmazott,
hogy ,, Vegyék el az eszkozeimet, hagyjdak meg az embereimet és ot év mulva mindent vissza-
szerzek!”

Az emberi er6forras menedzsment alapvetéen két alappilléren nyugszik, melyet Bokor At-
tila szerzétarsaival fogalmazott meg az Emberi eréforras menedzsment cimii miivében. E két
alapallitas is mutatja az emberek jelentdségét, hiszen az ember a siker kulcsa és a szervezet
mozgatorugoja.

e Az emberek jelentik az iizleti siker és a szervezet valtozasképesség sarokkovét.

e Az emberek személyes sikerének, boldogulasanak is meghatarozo eleme, hogy
mennyire értelmes, személyes fejlodésiiket és anyagi igényeiket kielégité munkat
végeznek.

Jelen fejezet kovetkezd részei betekintést nyujtanak az emberi eréforras menedzsment tor-
téneti attekintésébe, bemutatasra keriil az EEM fogalma, tobb gondolkoz6 megkdzelitésében,

a céljai és fejlodési korszakai.
1.1.1. Fogalma és céljai

Manapsag a vallalkozasok mar nagyobb figyelmet forditanak az emberi er6forrasokra vonat-
koz6 politikakra a fenntarthatd versenyeldnyre a magas iizleti tevékenység érdekében. Az
emberi er6forras menedzsment koncepcioja a humantéke ésszerti és hatékony felhasznalasa-
nak gondolatabol jott 1étre. (Pelin, 2016) A szervezet személyzete, emberi er6forrasai és me-

nedzselésiik a szervezeti versenyképesség kritikus elemei. (Karoliny-Poor, 2019)



,Leggyakrabban ugy szoktdk definialni, hogy az emberi erdforras menedzsment a szerveze-
ti és a szervezetben dolgozo egyének céljainak maximalizdlasat, az emberi erdforrasok haté-
kony felhaszndlasat célzo programok, funkciok, tevékenységek dsszessége.”

Karoliny Martonné-Poor Jozsef szerzéparos Emberi er6forras menedzsment kézikonyv
cimii kiadvanyukban az emberi eréforras menedzsmentet ugy definialtak, hogy egy olyan
alapvetd szervezeti folyamat és a szervezetek fennmaraddsa és fejlédése szempontjabol kriti-
Kus, tobbszereplds menedzsment funkcio, melynek tobbszoros céljai sok érintett elvarasait je-
lenithetik meq.

Dr. Gyokér Irén — Dr. Finna Henrietta — Daruka Eszter megfogalmazasaban az emberi erd-
forras menedzsment a menedzsment azon teriilete, amely az emberekkel, mint a szervezet
alapvets (stratégia) erdforrasaval foglalkozik. Célja az emberi erdforrdas hatékony felhasznd-
lasa a szervezeti és az egyéni célok magas Szintii megvalositasa érdekében. (Gyokér at al.,
2017) A szervezet dolgozoéit a szervezet stratégiai jelentéségli er6forrasanak tekinti és nem
ugy, mint termelési tényez6, amely korlatlanul potolhato.

Az EEM elsésorban gyakorlati orientaltsagt tevékenység, amelyet az alabbi megfogalma-
zas is megfelelden szemléltet. Az emberek hatékony vezetésére vonatkozo tudas leforditasa a
vezetési elvekre és miikodési gyakorlatokra. (Michael at al., 1984)

Az emberi er6forras menedzsment célja a szervezeti célok elérésének, a munkaerd szaktu-
dasanak és képességének hatékony alkalmazasa, jol képzett, motivalt alkalmazottak biztosita-
sa a szervezet szamara, az alkalmazottak elégedettségének és onmegvaldsitasanak, a személy-
zeti elvek és a politikai kozvetitése az alkalmazottak iranyaba. Hozzajarul az etikus elvek és
gyakorlatok fenntartasahoz, valtozasok eldidézéséhez az egyének-csoportok-vallalat tagabb
koz0sség szamara egyarant elonyos valtozasok létrehozésa, a munkaélet mindségének fenn-
tartasa és fejlesztése. (Bakacsi at al., 2000) Emellett fontos eleme az optimalis személyi 1ét-
szam telepitése €s felhasznalasa megfeleld beosztasokban €s idokben annak érdekében, hogy

a vallalat elérje az tizleti céljait. (Pelin, 2016)
1.1.2. Kialakulasa

Az emberi eréforras jelentdségérdl, az emberi téke értékérdl és arrdl, hogy mi a tarsadalmi jo-
1ét, a gazdasag forrasa mar az okori filozofusok is elmélkedtek. A korai kdzgazdasagi gondol-
kodasban és a gazdasagi életben felismerték az emberi tudas értékét. El6szor Sir William
Petty, a kései merkantilizmus egyik jeles gondolkoddja hasznalta az emberi toke Kifejezést.
Meg kell emliteni a XVIII. szazadi fiziokratakat és az angol klasszikus politikai gazdasagtan
gondolkodoit, Adam Smith-t és David Ricardo-t is. A XIX. és a XX. szazad gondolkodéi, a



német Karl Marx és az amerikai Joseph Schumpeter is hangstlyoztak az emberi tudas szere-
pét (Juhasz-Matiscsakné, 2013)

Az 1920-as években bontakozott ki az egyik legfontosabb, legnagyobb hatast nézet-
rendszer, mely a szociologiat és a pszichologiat intézményesitette a Szervezetkutatasban,
amely a Human Relations, vagyis az emberi viszonyok tana. A Human Relations egy ideolo-
gia, amely hangsulyozza a szervezetek bels6 vilaganak és tarsadalmi kornyezetnek a kolcson-
hatasat. (Czakd, 2011) Alapveten két iranyzata fejlodott tovabb, az egyik a fizikai t6két a
masik pedig a szellemi t6két tartotta jelentdsebbnek a névekedés meghatarozo tényezéjeként.
Az emberi tékével kapcsolatos elméletek fejlédésében meghatarozo jelentésége volt az Ame-
rikai Egyesiilt Allamokban 1961-ben megrendezett Capital Investment in Human Being elne-
vezésti tudomanyos konferencia. A konferencia egyik el6adoja az emberi téke kutatas atyja,
Becker, a masik pedig a a beckeri paradigma tovabbfejlesztéje és népszerisitéje, Schultz.
(Mihalik, 1993) Becker az emberbe torténd beruhazast és annak megtériilését vizsgalta kuta-
tasaiban. Elméleti tevékenységeiben fontos szerepet kap az emberi t6ke kapcsolata a csaladdal
¢és a gyermekneveléssel. Vizsgalta az oktatas, a betanitas és a bérnovekedés kapcsolatat, illet-
ve az oktatasi koltségek és a hozadéki rata kozotti 6sszefiiggéseket. Schultz makrookonomiai
megkozelitésben foglalkozott az emberi tékével, megallapitotta, hogy a munkaeré gazdasagi
szerepében meghatarozo jelentdsége van az emberi tudasnak. Véleménye szerint a fogyasztas
egy jelentOs részét is az emberi tékeberuhazasok teszik Ki. (Toth, 2011) Szerinte az emberi
toke egyfeldl egyéni (csaladi) beruhazas, masfeldl tarsadalmi beruhdzas eredménye és a toke
egyik megjelenési formaja. (T6thné, 2012) ,, Emberi, mivel az ember részévé valik, és toke,
mert jovébeli sziikségletkielégités vagy kereset - vagy mindketts forrdsa” (Schultz, 1983) Sa-
muelson megfogalmazasaban az emberi téke a ,, tanulmanyokba valo id6- és pénzbefektetés,
az a hasznos és értékes tudasallomany, amelyet az oktatds vagy képzés sordan halmoznak fel.”
(Samuelson.-Nordhaus, 1987) Kévari Gyorgy az emberi tokét gy definialja, hogy a ,, tudds, a
tapasztalat, a szakismeret a téke egyik formdja, a szervezeti vagyon része. Miikodtetése, fej-
lesztése koltséges, jelentds befektetéseket igényel mind az egyén, mind a Szervezet részérdl”.
(Kévari, 1991)

A XX. szazadban bekovetkezett vilaggazdasagi valtozasok hatasara eldtérbe kertiltek az
emberi téke orientacids elméletek, a személyiigyi szféraban pedig az emberi eréforras me-
nedzsment. Osszességében kijelenthetd, hogy a vallalatok egyik ,,legértékesebb”, ha nem a

»legértékesebb” tokéjével foglalkozik ez a tudomany.



1.1.3. Fejlédésének korszakai

A XIX. szazadtol napjainkig jelentdsen atalakult a gazdasag, folyamatosan 0j kihivasokkal
kell szembenézni az tizleti élet minden teriiletén. Sziikségessé valt egy 6nalldé funkcionalis
munkakor 1étrehozasa, melynek feleadata az alkalmazottakkal valé foglalkozas. (Matiscsakné,
2016) gy alakult ki a személyiigyi tevékenység, amely a ,,munkaerével, a kiilonféle szocidlis,
gazdasagi, kulturdlis jellemzdokkel és személyiségjegyekkel rendelkezd emberekkel foglalkozo
tevékenységek osszessége.” (Koncz, 1992)

A személyiigyi tevékenység kialakuldsaval tobb szerzo is foglalkozott, tobbek kozott
Armstrong és Peretti. Az europai HR szakirodalomban Peretti periodizalasa valt a legelfoga-
dottabba, aki 6t fejlédési szakaszt kiilonboztetett meg. (Peretti, 1990)

. Stratégiai Emberi
Emberi Eroforras Eroforras Menedzsment
. Menedzsment

Szemeélyzeti
° Menedzsment

Szemelyzeti
Adminisztracio

1. abra: Az emberi eréforras menedzsment fejlédésének korszakai

Forrds: Sajat szerkesztés

e Személyzeti adminisztracio (Personnel Administration)
A 1. vilaghabort el6tti idészakra jellemz6, majd azt kovetden az 1950-es évek végéig
beszélhetlink a személyzeti adminisztracié szakaszarol. Foképp a fizetések és alkal-
mazasi szerzédések kézben tartasat jelentette, illetve a munkaidéhoz kapcsolodo jogi
¢s adminisztrativ feladatok ellatasa. Lényegében ez a mai munkaiigyi teriilete, amely

onallé egységként, vagy a gazdasagi vezetéshez kapcsolodott. (Bokor at al., 2009)

e Személyzeti menedzsment (Personnel Management)
Az 1960-as években a személyligyi tevékenységet egy onallo szakmai teriiletként is-
merték el és beillesztették a vallalat tobbi funkcionalis teriilete kozé. Ebben a szakasz-
ban a hangstly a munkaeré menedzsmenten van, a felvételt6l egészen az elbocsatasig.

A béreken van a legfontosabb hangsuly, mert a bérkezelés jelentés megtakaritasokhoz

6



vezethet. Jelen periodusban a munkatigyi és személyzeti funkciok elkiiloniilnek egy-

mastol. (Matiscsakné, 2015)

e Emberi Eréforras Menedzsment (Human Resources Management)
Az emberi eréforras menedzsment kovetkezo 1épcesofokat az jellemi, hogy a munkardt
nem egy koltségtényezének tekintik, hanem egy fontos vallalati er6forrasnak. Olyan
rendszerek kiépitése kothetd ehhez a szakaszhoz, amelyek értékalkotd részét képezik a
vallalat iizleti tevékenységének. Ebben a fazisban alakulnak ki az EEM fontos alap-
elemei, mint a toborzas, kivalasztas, munkakorok Kialakitasa, teljesitményértékelés és

a kompenzacié menedzsment. (Kophazi, 2015)

e Stratégiai Emberi Eréforras menedzsment

Az 1980-as években meriilt fel a HR elméleti megalapozasa iranti igény. Az emberi
eréforras stratégiai er6forrassa valik, az emberi er6forras gazdalkodas pedig a vallalat
egy szerves részét alkotja, amely részt vesz a vallalati célok megvaldsitasaban. HR ve-
zetdk az tizleti vezetok partnereiként vesznek részt az iizleti stratégia kidolgozasaban
¢s megvalositdsaban, nagy szerepet jatszanak a vallalat hossza tavu versenyképesség-
¢ben. A HR a versenyelony megteremtésének egyik kulcstényezdje lett. (Sparrow-
Hiltrop, 1994)

1.1.4. Az emberi eréforras menedzsment tevékenységek

Fontosnak tartom, hogy dolgozatom olvasodja egy atfogobb képet kapjon az emberi eréfor-
ras menedzsmentrél, ezért szeretnék emlitést tenni az EEM részteriileteirdl is.
e Emberi eréforrasok tervezése
e Munkakor elemzése, kialakitasa és értékelése
e Toborzas és kivalasztas
e Teljesitményértékelés
e Munkaerd fejlesztés, karriertervezés
e Bérezés jutalmazas
e Fegyelem, kiléptetés
A fébb teriiletek koziil dolgozatomban a toborzas, kivalasztasra fektetem a hangsulyt,

amely a kovetkezo fejezetekben keriil bévebben kifejtésre.



1.2. A MUNKAERO TOBORZAS

,, Nincs két ember, aki sziiletésénél fogva azonos lenne, hanem mindegyik kiilonbozik a tob-
bitél a képességei szerint, és az egyik erre, @ Masik arra a foglalkozasra alkalmas” Platon
(Rozsa at al., 2006)

A munkaeré toborzas és kivalasztas folyamatat a gyakorlatban nehezen lehet egymas nél-
kiil hasznalni, hiszen a toborzas folyamatahoz szorosan koétédik a kivalasztas folyamata. A to-
borzasi és kivalasztasi folyamat a szervezet szamara egy kritikus pont, hiszen csak a megfele-
16 mennyiségii-és Gsszetételti munkaerdallomannyal képes a vallalat a szervezeti célok meg-
valodsitasra. A toborzas-kivalasztas folyamata konnyen az egyik legkritikusabb funkcionak te-
kinthet6 egy szervezetben. Ahogy az iizleti kornyezet egyre versenyképesebbé valik a valla-
latnak megfelelé készségekkel rendelkezé emberekre van sziiksége, a feladatok hatékony és
eredményes teljesitéséhez. Ez akar a versenyelony forrasa is lehet. (Raghavendral at al, 2017)

A toborzas tulajdonképpen a jeldltek allaskeresési folyamata, valamint oszténzése arra,
hogy a palyazzanak a szervezet altal meghirdetett poziciokra. (Edwin, 1984) A toborzas az a
tevékenység, amely Osszekoti a munkaltatokat és az allaskeresdket. Célja, hogy az iires, meg-
tiresed6 vagy j munkakorokbe megfeleléen képzett szakembereket kutasson fel. (Avinash at
al., 2012)

A munkaer6-toborzas fogalma alatt mindazon tevékenységeket értjiik, amelyek megfeleld
szamu Szakképzett jelentkezO megszerzésére iranyulnak, tehat potencialis munkavallalok
vonzasa egy adott allashelyre, poziciora. (Dobak, 2006)

Az, hogy a toborzas mennyire nehéz folyamat, tobb tényez6tdl is fiigg. Az egyik legfonto-
sabb tényez6 a munkaerdpiac helyzete, az adott térségben. Ha a munkaerdpiacot tilkinalat jel-
lemzi, akkor a pozicid betdltése egyszertibben és gyorsabban megvaldsithatd, azonban a tul-
kereslet esetén egy iddigényes és megfeleld toborzasi tervet igényld folyamat lehet. (Karo-
liny-Poor, 2017)

A toborzas kivalasztas egyre nagyobb nehézségeket okoz a human eréforras szakemberek
szamara az atalakul6 tarsadalmi, gazdasagi és jarvanytigyi helyzet miatt, valamint megnehezi-
tik a toborzasi folyamatot a piacon 1év6 versenytarsak, illetve az adott szektorokban és régi-

okban fellelheté munkabérkiilonbségek.
1.2.1 A toborzas folyamata

A toborzasi folyamatnal fontos megemliteni, azt ezt megel6z6 1épéseket is, hiszen a toborzas
megeldzi az 1j munkatars iranti igény felmeriilése, majd a pozicid jovahagyasa és a munkakor

azonositasa. Az 4j munkatars felvétele iranti igény tobb okbdl is bekovetkezhet, egyrészt, ha



egy pozicio megiiresedik egy munkavallalo kilépésével vagy eléléptetésével, masrészt, ha a
szervezetben egy uj munkakdor jelenik meg, illetve szervezeti valtozasok, bovitések és egy
esetleges tevékenység valtozas miatt. A folyamat kdvetkez6 1épése a pozicid jovahagyasa, hi-
szen meg kell vizsgalni az ehhez sziikséges forras rendelkezésre allasat. A tényleges toborzasi
folyamat a munkakdr azonositasaval kezdoédik el. Ebben a fazisban fontos a munkakéri leiras
elkészitése, valamint a munkakor-és személyzetspecifikacio, hiszen meg kell allapitani a
szervezet szamara elvart alkalmazotti jellemzdéket. Ennek alapja a munkakoérelemzés. 1tt meg-
hatarozasra Kkertilhetnek olyan kritériumok, mint az iskolai végzettség, a szakmai tapasztalat,
specialis bizonyitvanyok, engedélyek, kiilonleges készségek, illetve az érdeklddési kor és mo-
tivaciok. Ezen informaciok rendelkezésre allasa mellett a HR-es szakemberek eltudjak készi-
teni a toborzasi stratégiat és megkezdeni a tényleges toborzasi folyamatot.

A toborzas feladata, elegendd szamu képzett jelolt felkutatasa és megszerzése, majd a to-
vabbiakban a legalkalmasabbak kivalasztasa. (Kophazi, 2017) A toborzas megkezdése elott
fel kell mérni, hogy milyen forrasbol kivanjak megvalositani a pozicid betdltését. Minden
szervezetnek megvan a lehetdsége arra, hogy a jelolteket kiils6, vagy belsé forrasbol szerezze
meg. A kovetkez6 részekben a toborzas belsé és kiils6 forrasait fogom részletesen bemutatni.

A betoltendé

Toborzési igények iz e tee e Muttkakori lefrsok

o foglalkoztatasi Ea——
meghatarozasa Feltételek elkeszitese

meghatarozésa

Toborzas Palyazatok

azonositasa

Palyazok attekintése modszerek
kivalasztasa

Mindsitett palyazok
rovid listajanak
elkeszitese

El6zetes interjuk
készitése

2. abra: A munkaeré toborzas folyamata
Forras: Kovari Gyorgy (1991): Gazdalkodas az emberi erdforrdsokkal, Orszagos
Munkaiigyi Kozpont, Budapest. p.9.

1.2.2 A munkaero6 beszerzés forrasai

1.2.2.1. Belsd forras

Belsé forrasok azok az alkalmazottak, akik a toborzas iddszakaban a vallalatnal munkavi-

szonyban allnak ¢és a szervezeten beliil athelyezhetok, vagy eldléptethetok. A belsé jelentke-



zO6k jobban mindsitheték, mert a szervezet végig kovette eddigi munkajukat, ismerik a szerve-
zeti felépitést és a szervezeti kultarat. A belsé forrasok elonyben részesithetdk a kiilsé forra-
soknal, hiszen betanitasukkal tobb id6t-és koltséget takarithat meg a vallalat, valamint beil-
leszkedésiik gyorsabb. A bels6 palyazati kiirasok és az eléléptetés lehetdsége az alkalmazot-
takat motivalhatja az eldre lepésben, illetve egyfajta lancreakciot indithat el, hiszen a megiire-
sedett poziciok kedvezok lehetnek mas munkavallalok szamara is.

A belsé toborzasnak az elényok mellett hatranyai is lehetnek, hiszen elképzelhetd, hogy
vezetdi pozicioba léptetnek olyanokat, akik az uj pozicioban mar nem a varakozasoknak meg-
feleléen teljesitenek. Ugy gondolom, hogy az emberi eréforras menedzsment egyik jelentds
kihivasa, hogy a megfelelé személyiségii jeloltet talalja meg, akinek a profilja illik a szerve-
zetbe, illetve attitlidje illeszkedik az adott teriileten dolgozé valamennyi munkavallal6éval. A
bels6 toborzas egy kiemelt elénye, hogy a jelolt mar ismeri a Szervezeti kulttrat, tisztaban van
az elvarasokkal és beillesztése gyorsabban megvalosulhat és joval egyszeriibb. Az elénydk
felsorolasa utan, azonban nem mehetiink el a negativumokat mellett sem, hiszen a belsé to-
borzas hatasara a szervezetben konfliktus alakulhat ki, hiszen a jelentkezék tobbsége 6nmagat
tekinti a legalkalmasabb személynek a pozicio betdltéséhez, valamint az esetleges palyazok
kozott belsé fesziiltség alakul ki, amely csokkentheti az egytittmiikodést és a csapatmunkara
vald hajlandosagot. Ha a pozicio kiils6leg nem keriil meghirdetésre, akkor a potencialis jelol-
tek szama is jelent6sen korlatozott, ennek hatasara szervezetben kialakulhat egyfajta szerveze-
ti vaksag, hiszen nincsenek uj alkalmazottak, akik mas szervezetekbdl hozott tapasztalatokkal
gyarapitanak a céget. (Dedk, s.a)

Laurence J. Peter megfogalmazta a ,, Peter-elv, avagy mért fordulnak mindig rosszra a dol-
gok” cimt konyvében, hogy mivel talalhatjak szembe magukat azok a szervezetek, amelyek
csak belso forrasbol potoljak a munkaerdsziikségletet. A Peter-elv azt mondja ki, hogy ,,a hi-
erarchiakban elébb-utobb mindenki felemelkedik a sajat inkompetencia szintjére ”, ami azt je-
lenti, hogy ,,iddvel minden olyan posztot olyan alkalmazott té/t be, aki feladatanak elvégzésé-
re inkompetens . Tehat el6fordulhat az, hogy a munkat helyettiik azok az emberek végzik el,
akik még nem értek el az inkompetencia szintjiikre. (Laurence-Hull, 1989)

A Dbelsé toborzas eszkozei:

o Athelyezés

o Eldléptetés, kinevezés:

e Rotacio

e Ujra alkalmazas vagy visszahivas

e Szervezeti atalakitas, vagy munkakor attervezés
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1.2.2.2. Kiilso forrds

Vannak olyan helyzetek, amikor nem lehetséges, illetve nem is célszerti a munkaerét belsé
forrasbol potolni, hiszen eléfordulhat, hogy a munkavallalok nem rendelkeznek megfelel tu-
dassal az adott pozicio betoltéséhez, vagy 0j aspektusra van sziiksége a vallalatnak. Ezekben
esetekben van sziikség a kiils6 forrasok bevonasara. (HrPortal, s.a) A kiils6 toborzas 1] Gtlete-
ket, 0j megkozelitést és uj perspektivakat jelent. A kiils6 tehetségek toborzasakor a toborzo
funkci6 nagyon hasonlit a marketing funkcidhoz, mivel a szervezet 6nmagat és a munkalehe-
toségeket is népszeriisiti a potencialis jeloltek szamara. (Shrm, s.a.)

A kiils6 toborzasi folyamat soran a vallalat egy allashirdetést tesz kozzé és kiilonbozo, cé-
gen kiviili palyazokat hiv meg. A vallalaton kiviili jelolt felvételével a munkaltato vallalja a
felelosséget, hogy olyan jeldltet vesz fel, aki képes lesz a rabizott feladatokat kellé szakérte-
lemmel elvégezni. Forrasai a munkaerdpiacon 1évé aktiv allaskeresok és az oktatasi intézmé-
nyek tanuloi, illetve azok a munkavallalok, akik munkahelyvaltason gondolkoznak.

A belsé forrasbol torténd toborzashoz hasonldan a kiilsé forrasnak is vannak elényei és
hatranyai. A vallalat sokféle jeloltet fogad, akik kiilonb6z6 készségekkel és kompetenciaval
rendelkeznek, tehat megnovekedik az esély arra, hogy jobb és képzettebb munkavallalo keriil-
jon kivalasztasra. A kiils6 alkalmazottakat altalaban azért valasztjak, mert rendelkeznek olyan
készségekkel és tapasztalatokkal, amelyekkel a meglévé alkalmazottak nem rendelkeznek. A
sz€lesebb palyazoi kor lehetdvé teszi egy hatékonyabb és eredményesebb kivalasztasi folya-
mat létrehozasat, lehetéség adodik arra is, hogy egy olyan jeloltet talaljunk, aki uj készségeket
¢és inputokat tud nyujtani a vallalat szamara. Egy masik tényezd, amely megfigyelhetd a kiilsd
toborzas esetén, hogy a jeloltek uj modszereket kinalnak, tapasztalataikat athozzak korabbi
munkahelytikrdl, igy a vallalat betekintést nyerhet mas iparagak, vagy versenytarsak tevé-
kenységébe. (Wisestep, s.a.) A kiils6 alkalmazottak képzési programokat végezhettek, illetve
rendelkezhetnek olyan tanusitvanyokkal, amelyekkel a szervezetben 1év6 tagok nem, tehat igy
a vallalat a képzési koltségein sporolhat. (LinkedIn,2020) A munkaerd kiilsé forrasbol torténd
potlasa egy egészséges versenyt valthat ki az 1j, illetve a mar meglévo kollégak kozott, vala-
mint a bels6 alkalmazottak kimaradnak az el6léptetési harcokbol.

Az elonyok mellett a hatranyokkal is szembe kell nézni, példaul, magasabb a kockazata,
hiszen olyan jelolteket vonzhat, akik nem relevansak a nyilt poziciora. A jelentkezok teljesen
ismertelenek a toborzok szamara, igy nem zarhat6 ki annak a veszélye, hogy a szakmai tudasa
megfeleld. A kiilsé toborzasi folyamat sokkal koltségigényesebb, mint a belsé toborzas, hi-
szen ebben az esetben a vallalat allashirdetéseket tesz k6zz¢ kiilonb6z6 platformokon, ami je-

lentés koltség terhet ro a vallalatra, nem beszélve arrol, hogy a hirdetés megtervezése és a de-
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sign elkészitése plusz koltség a Szervezet szamara. A kiilsé toborzas egyik legnagyobb hatra-
nya a nyitott poziciok betoltéséhez sziikséges id6. Az onéletrajzok atnézése, a jeldltek behiva-
sa és a személyes interjuk lebonyolitasa mind idéigényes folyamatok a toborzok szamara. Le-
hetséges, hogy az 0j alkalmazottak nem tudnak alkalmazkodni az j munkakornyezethez és
személyiségileg nem illenek bele a csapatba. llyen esetekben bekdvetkezhet az, hogy a felvé-
telt nyert munkavallalo elhagyja az allast, vagy le kell cserélni 6ket, ezzel Gjrakezdve a tobor-
zasi folyamatot. (Jobsoid,2019)
A toborzas kiils6 forrasai:

e Sajat adatbank, weblap, karrierportal

e Allashirdetések

e Allashirdetés oktatasi intézményekben, szakmai gyakorlat, dualis képzés

e Allasborzék, forumok

o Nyilt napok, rendezvények

e Munkaiigyi kozpontok

e Fejvadasz cégek

e Munkaerd kolcsonzok

e Munkaerd kozvetitok

e Informalis ajanlas

e ,Betévedok”, ,besétalok”

1.3. A MUNKAERO KIVALASZTAS

A kivalasztassal kapcsolatban gyakran olvashatjuk azt a kifejezés, hogy ,, A megfeleld embert
a megfeleld helyre!” Ezt a mondast az 1800-as években Lyard angol alsohazi képvisel6 sza-
jabol hangzott el el6szor. (Juhasz, 2007) Ebben a szemléletben még nincsenck benne azok a
tényezok, amelyek a tényleges bevalas feltételei, mint a munkavallalo motivacioja, munkahoz
vald hozzaallasa és a tanuloképessége. (Hegyi, 2012)

Harold Koontz szerint: ,,4 kivdlasztas az a folyamat, amely sordn a jeloltek koziil, a szerve-
zeten beliilrél vagy kiviilrél valasztiak ki a legmegfelelébb személyt a jelenlegi poziciora vagy
a jovébeli poziciokra. ” (Linta-Malkar, 2017)

Kovari Gyorgy szerint ,, 4 kivalasztas az a sziiré, amely a felkinalt munkaposztok kovetel-
ményeinek és a palyazok tulajdonsagainak, illetve elvardasainak megfelelését vizsgalva képes
megbizhato valoszintiséggel rangsorolni az dllas betdltésére alkalmas jelolteket.” (Kévari,

1991)
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Ahhoz, hogy a munkavallalok egy adott szervezet stratégiai er6forrasai legyenek nem ele-
gendd megtaldlni a lehetséges jelentkezOket és kivalasztani kozilik a legmegfelelébbeket.
Sziikség van arra, hogy a szervezet érdekében akarjak kibontakoztatni azt a tudast és képessé-
get, amivel rendelkeznek. (Bakacsi at al., 2000)

A kivalasztas célja feltarni az individualis kiilonbségeket és kivalasztani azokat, akik a leg-
inkabb rendelkeznek az adott poziciohoz sziikséges kompetenciakkal. Ha az adott poziciot be-
toltd személy olyan pozicidt lat el, amely mas személyek biztonsadgaval kapcsolatban van,
vagy munkakorét6l mas ember pozicidja is fiigg a kivalasztasi folyamat jelent6sége felértéke-
16dik. (Hegeds, 2014)

Allashely és Sziikséges szaktudas,
foglalkoztatasi ismeret és Munkakérileiras
feltetelek szemeélyisegjegyekmegh készitese
meghatarozasa atarozasa

Palyazo
szakképzett El6zetes
ségének interjuk
vizsgalata

Kivalasztasi Referenciak

el interjuk ellenérzése . s

3. abra: A munkaeré kivalasztas folyamata
Forrds: Kévari Gyorgy (1991): Gazddlkodds az emberi erdforrasokkal, Orszdagos Munkaiigyi
Kozpont, Budapest p.9.

1.3.1. A kivalasztasi folyamat eszkozei

A Kkivalasztas eldfeltétele, hogy legyen megiiresedett poziciok, betdltendd allashelyek a
szervezetben, illetve legyenek jelentkezok az allasra, akik a vallalat szempontjabol fontos tu-
lajdonsagokban kiilonboznek egymastol. Ha jelen tényezék koziil valamelyik hianyzik, mar
nem beszélhetiink kivalasztasrol. (Juhasz-Matiscsakné, 2013)

A kivalasztas soran célszerli olyan eszkdzoket hasznalni, amelyek segitenek a jelentkezo
minél pontosabb megitélésében. Ezek a technikak és elésegitik, hogy az igényekhez legjob-
ban alkalmazkodo jelolt kivalasztasat. Minél tobb eszkozt alkalmazunk annal jobban megis-
merhetd a palydzo.
1.3.1.1. Onéletrajz, jelentkezési lap, motivicios levél

A kivalasztasi folyamat els6 1épéseként a jelentkezoktol altalaban onéletrajzot kérnek, ami
gyakran kiegésziil a motivacios levéllel, jelentkezési lappal, erkolcsi bizonyitvannyal vagy

végzettséget igazoldo dokumentumokkal. Az 6néletrajzokbol lesziirheté informaciok az eld-
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szliréshez hasznalhatok és kovetkeztetéseket lehet levonni a jel6ltre vonatkozoan, sok min-
dent elarulhat a jelolt személyiségérdl ezért fontos odafigyelni a strukturara, a kiilalakra és a
helyesirasi hibakra. Az 6néletrajznak tobbféle tipusa is van, példaul amerikai-francia tipusu,

Europass, hagyomanyos, szakmai, funkcionalis, kevert tipusa és kreativ dnéletrajz.

1.3.1.2. Referencidak

Referenciakat altalaban magasabb beosztasu poziciok esetén szoktak alkalmazni, az alkal-
mazo cég kérheti a jeloltet referencia személyek megjeldlésére. A referencia személyek kotet-
len formaban, szoban, irasban vagy akar telefonon keresztiil fogalmazzak meg a jelolrdl for-
malt véleményiiket. (Gyokét at al., 2017) A referencia kérés célja egy atfogd képet kapni a je-
161t foglalkoztatasi elézményeirdl, készségeirdl és tapasztalatairol, valamint meggy6z6dés ar-

rol, hogy a jelolt alkalmas lenne a pozicio betdltésére. (Otago, s.a.)
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1.3.1.3. Munkaalkalmassdagot méré tesztek

A szelektalas soran a cégek gyakran teszteket hasznalnak, alkalmazasanak el6nye, hogy a
teszt teljesen objektiv, lehetdséget biztosit a valaszadd képességeinek, ismereteinek vagy
személyiségének vizsgalatara. Nagyobb a megbizhatdsaga a jovobeli teljesitményre vonatko-
zban. A tesztek hatranya, hogy a jel6ltnek lehetnek olyan tulajdonsagai, amire a teszt nem tér
Ki és a késébbi alkalmazkodas vagy munkavégzés soran deriilnek Ki olyan informaciok, ame-
lyek nagyobb jelent6séggel birnak. A felvételi eljarasban a teszt a palyazati anyagbol nyert in-
formaciot egésziti ki, célszerli az interji el6tt alkalmazni, mert a kérdések Osszeallitasanal
alapozhatunk ra. (Gyokér at al., 2017)

A leggyakrabban alkalmazott teszt tipusok:

o Alkalmassagi tesztek: Az egyén képességeit mérik fel egy adott teriiletre specializa-
lodva. Az alkalmassagi teszteknek két fo csoportja van, a mentalis képességek és a
specialis képességek tesztjei.

e Intelligencia tesztek: Az egyén altalanos mentalis képességeinek feltarasat szolgal-
jak. Vizsgaljak a logikai képességet, elvonatkoztatas képességét vagy a probléma
megoldd készséget. Emellett egyre inkabb elterjedében vannak az érzelmi intelli-
genciat méro tesztek is.

o Kreativitastesztek: Az otletességet, kreativitast és a rugalmas gondolkodasra vald
hajlamot mérik.

e On the job tesztek: Az on the job teszt megmutatja az adott munkateriileten valé al-
kalmassagot. A tesztek soran mérhetik, hogy képes-e a jelolt az informaciok feldol-
gozasara ¢s a fontossagi sorrend felallitasara.

o Személyiség tesztek: A személyiség azon részeit mérik, amelyek elengedhetetlenek
egy pozicid betoltéséhez, hiszen a személyiség nagyban befolyasolja a munkahe-
lyen elért teljesitményt. A szervezetekben a kivalasztas soran gyakran alkalmazzak,
hogy jobban megismerjék a palyazok személyiségét.

o Erdekldés és motivaciés tesztek: A tesztek soran vizsgaljak az egyén viselkedését
a kritikus munkaszituaciok soran, a cselekvésreakciokra igyekeznek fokuszalni.

1.3.1.4. Munkamintaproba

A proébamunka egy Kivalasztast segité modszer, ami viszonylag konnyen elvégezhetd az
interji kiegészitéseként és alkalmas a jeloltek szlirésére. A munkamintaprobat tobbnyire a
kékgalléros munkaerd toborzasa esetén szokas alkalmazni, de el6fordul a szellemi dolgozok
toborzasa esetén is. A feladat a leendé munkakor egy Kritikus részét képezi, ez a fizikai mun-
kavallaloknal lehet egy Osszeszerelési feladat elvégzése, az irodai munkavallaloknal pedig egy
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prezentacid, vagy egy riport osszeallitasa. A probamunka a munkaltaté és a munkavallalo
szamara egyarant elonyds, hiszen a munkaltato kovetkeztetéseket tud levonni a palyazora vo-
natkozoan, a jelentkez6 pedig betekintést nyerhet az adott részleg feladataiba, eldontheti,

hogy szeretne-e az adott munkahelyen dolgozni és az adott munkakort betdlteni.

1.3.1.5. Az dllasinterju

A munkaer6 kivalasztasanak legelterjedtebb és legjellemzébb modja az interja. Barry Cus-
haway megfogalmazasa szerint az interja ,,EQy irdnyitott beszélgetés a jelélt és a munkaado,
illetve a munkaado képviseldje kozott abbol a célbol megtervezve, hogy kideritse a jeldlt al-
kalmassagat az adott allasra” (Barry, 1994) Az interju soran az interjut végzo személy célja,
hogy minél atfogobb képet kapjon a jeloltrdl, motivacidirdl, viselkedésérol és az egész szemé-
lyiségérdl. (Gulyas, 1999) Emellett a leendé munkaltatd ellendrzi azokat az informaciokat,
amiket a jelolt az onéletrajzaban feltlintetett. A jelolt az interju soran megismerkedhet részle-
tesebben a poziciorol, valamint egy lehetdséget kap arra, hogy bebizonyitsa, 6 a legalkalma-
sabb az allas betoltésére Az interju soran olyan egyéni jellemzok is mérheték, amelyek mas
modszerekkel nem, pl. targyaldsi szint és stilus a vald életben, verbalis és nonverbalis jelek
alkalmazasa, érdeklodés, kivancsisag érzékeltetése (Roka, 2002) Az interji soran a verbalis
kommunikacio mellett jelent6s szerepe van a nonverbalis kommunikacionak is, hiszen ezek-
bél is fontos kovetkeztetéseket lehet lesziirni.

Az interjuk tipusai: (Kophazi, 2017)

e Bizottsag eld6tti (panel) interju: Az ilyen tipusu interju leginkabb a kozszféraban ter-
jedt el, de a maganszektorban is egyre tobbet hasznaljak. Az interji Soran a jeldltet
egy legalabb 3-6 fOs bizottsag faggatja a képességeirdl és munkatapasztalatairol.
Csak korlatozott id6 all rendelkezésre, a bizottsag tagjai elé6zetesen megegyeznek a
kérdések mélységérdl és az altaluk tantsitott magatartasrol. Elonye, hogy a magas
létszamnak koszonhetden elkeriilhetd a szimpatia és az ellenszenv okozta torzitd
hatas.

e Borad interji: A dontéshozasban érdekelt felek egyszerre talalkoznak a palyazoval
és k6zdsen puhatoljak ki, hogy mennyire felel meg a kovetelményeknek.

e Kiscsoportos interji: Gyakran olyan munkatarsakat is bevonnak a folyamatba,
akiknek kozvetleniil nincs hatasuk a dontésre, de tapasztalatukkal hozzajarulnak a
sikeres kivalasztashoz. Altaliban akkor alkalmazzak, ha a jeldltnek tobb belsé
munkatarssal, felettessel, partnerrel kell tartania a kapcsolatot a munkako6rébdl ado-
doan. A modszer elénye, hogy egy atfogd képet kaphatnak a jel6ltrol és szakmai

felkésziiltségérol.

16



Interjasorozat: Az interjusorozat esetén egymas utan torténik a palyazo kiilonb6zo
vallalati szakemberekkel torténé megismertetése. Minden interjut egy személy ve-
zet, akinek egy-egy kritériumra kell sszpontositania. Akkor sikeres az interjusoro-
zat, ha minden egyes mini interju Soran a jeldltnek egyujabb képességeit térképez-
nek fel.

Csoportos interju: A versenyhelyzetre elvére épit, a palyazokbol egy munkacsopor-
tot hoznak 1étre, hogy megvizsgaljak, miként reagalnak az 1j helyzetekre. gy fényt
deritve arra, hogy ki all a csoport ¢lére, ki az, aki inkabb tamogat6 funkciot tolt be
és ki az, aki a hattérbe szorul.

Szituacios interju: Az adott munkakor leggyakrabban el6fordulé szituacioit model-
lezi. A Iényeg, hogy a jeloltet a leendd kihivasok elé allitsa. Tobbnyire a problé-
mamegoldo képesség, a reakcioidé és a helyes cselekedet értékelésére ad lehetésé-
get.

Szakmai interju: A jelolt szakmai el6éle keriil elotérbe a személyes jellemzokkel
szemben, a hangsuly az azonnal felhasznalhat6 tudas megismerésén van. Az interjt
lebonyolitasa komoly szakmai tudast és felkésziiltséget igényel.

Kritérium szerinti interju: A munka elvégzéséhez elengedhetetlen képességek kuta-
tasa torténik, arra keressiik a valaszt, hogy a jelolt eltudja-e végezni a ra szabott fel-
adatokat és képes-e megbirk6zni a munkakor adta kihivasokkal.

Viselkedés alapu interju: Az interji azon a tényen alapul, hogy a multbéli viselke-
dés meghatarozza a jovobeli cselekedeteket. Az interju soran a jeldltnek egy meg-
tortént eseményt kell felidéznie, hogy fellehessen térképezni a viselkedési mintait
¢és ezek alapjan lehessen kovetkeztetni a munkastilusara. A beszélgetést ugy kell
iranyitani, hogy minél tobb részletre fény deriiljon.

Stressz interju: A jelolt stressztird képességét tesztelik varatlan szituaciok kialaki-
tasaval. Az interji soran nem a kérdésekre adott valaszok a mérvadoak, hanem a

helyzetkezelés és a problémamegoldas értékelésén van.

1.3.1.6. Ertékeld kizpont (Assessment Center)

, Ertékeld kozpont, ahol a jelolteket olyan hipotetikus szitudciéba helyezik, amelyek rend-

kiviil hasonlitanak a valodi munkahelyzetekhez. A kiilonbozé gyakorlatok a jeloltek valodi fel-

adatokat teljesitenek, amelyben nyujtott teljesitményt és a viselkedés egyéb jeleit a szakértok

folyamatosan megfigyelik és értékelik.” (AssesmentSystems, s.a) Az AC a legmegbizhatobb

modszer a legmagasabb potenciallal rendelkez6 munkavallok kivalasztisara. Altalaban egy-

napos programként tervezik, amely soran tobb értékeld, tobb jeloltet, tobb forduldban vizsgal.
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A jeloltek teljesitményét az értékeldk egymastol fliggetleniil, véletlenszeri hozzarendelésben
értékelik. A modszer javitja a megitélés objektivitasat, de rendkiviil koltség-, 1do- és eszkoz-
igés. (Gyokér at al., 2017) Olyan feladatokat tartalmazhat, mint szerepjatékok, csoportos fel-

adatok, vagy esettanulmanyok megoldasa.

Philip Plumbley Recruitment and Selection (Plumbley, 1985) cimii miivében harom cso-
portot azonositott:

e Vezetd nélkiili csoport: Ebben a csoportban 6-8 jel6ltet kérnek fel egy altalanos té-
ma megvitatasara. A Vvitat rendszerint rogzitik és a megfigyeldk értékelik.

o Vezetdi, vagy végrehajto gyakorlatok: A csapat egy esettanulmanyt kap és minden
egyénnek egy szerepet kell ellatnia. Minden egyén kifejti a véleményét és hogy
szerinte hogyan oldhaté meg az adott probléma

e Csoportos probléma megoldas: Ebben az esetben a csoportnak egy feladatot kell
megoldania gy, hogy a csoportnak nincs vezetéje és a sajat tevékenységét kell
megszerveznie annak érdekében, hogy egy hatékony megoldast talaljanak Ki a

problémara.

1.3.1.7. Grafologus

A grafologia (kéziras elemzés) segithet a leend6 alkalmazott rendkiviil atfogd személyi-
ségprofiljanak bemutatasaban, amelyre mas eszkdzok, példaul az interjuk nem képesek. Bizo-
nyos potencialisan negativ tulajdonsagok is kiderithet6k, amelyek hosszl tdvon karosnak bi-
zonyulhatnak, és amelyek kezdetben még a tobbi technika segitségével sem ismertek. (Ci-
teHr,2006) A kéziras-elemzés minden pozicid esetén alkalmazhato, legyen szo akar a kékgal-
1éros munkaer6rol, akar a fehér gallérosrol. Grafologiai elemzést csak az iras tulajdonosanak
engedélyével lehet végezni. Ha a palyazo cég grafologus segitségét kéri a munkaerd kivalasz-
tasahoz, akkor biztositania kell, hogy a palyazo beleegyezését adja, hogy kézirasat vizsgalat
ala vessék. Ha a munkaltato kézzel irt onéletrajzot kér, akkor szamithatunk a grafologiai vizs-

galatra. (Matiscsakné, 2016)
1.3.2. A kivalasztasi dontés és a folyamat lezarasa

A kivalasztasi folyamat a jelolt személyérdl torténd dontéssel és a jelolt altal a kinalt ajan-
lat elfogadasaval zarul. A kivalasztasi dontés kockazatokkal jarhat, hiszen, ha nincs alkalmas
jelolt, vagy az alkalmasnak tartott és kivalasztott jelolt visszalép, akkor a kivalasztasi folya-
mat ujra kezdédik. Ez jelentds idObefektetés és koltség a vallalat szamara. A kivalasztott jelolt

értesitse utan fontos, hogy visszajelzést adjunk a sikerteleniil palyazo jeloltek szamara is.
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Miutan a kivalasztott jelolt elfogadta az ajanlatot meghatarozasra keriil a munkaba 1épés
napja, illetve kitdltésre keriilnek a bejelentéshez sziikséges formanyomtatvanyok. A belépést
megel6zéen értesiteni kell a helyi IT-t, hogy a belépés napjara rendelkezzen a kivalasztott
munkavallald a munkaja ellatasahoz sziikséges informatikai eszkozokkel. A belépés napja
el6tt a jeloltnek orvosi alkalmassagi vizsgalaton kell részt vennie, mert anélkiil a munkaba al-
lasa nem valosulhat meg.

Az alkalmazottak megszerzésének napjaval nem ér véget a kivalasztasi folyamat, hanem
kifejezetten fontos a munkaeré megtartas is. Ehhez sziikség van egy betanulasi program ki-
dolgozasara, a munkavallalé teljesitményének értékelésére, illetve a betanulasi id6szak alatt

célkitlizések és fejlesztési tervek meghatarozasara.

1.4. KITEKINTES MAGYARORSZAG MUNKAEROPIACI HELYZETERE

A Covid-19-jarvany egy globalis, tarsadalmi méretii human, fizikai és gazdasagi valsag ki-
alakulasat hozta magaval, ami Korabban nem tapasztalt méretii negativ hatassal van az egyes
nemzetgazdasagokra, ezen beliil a munkaer6piacokra. (Infojegyzet,2021) Az egész vilagot
megrazo jarvanyligyi kihivasok elsésorban az egészséget, az emberi élet védelmét, masrészt a
gazdasag miikodését érintik.

A virus 2020.1. negyedévének végén jelent meg Magyarorszagon ¢s gazdasagi kovetkez-
ményei nagy hatassal voltak a munkaerdpiaci folyamatokra is. Az elsé negyedévhez képest a
masodikban koriilbeliil 50 ezer fovel csokkent a foglalkoztatottak szama, viszont az orszag 1j-
ra nyitasaval -julius és szeptember kozott-71 ezerrel emelkedett. A novemberben bevezetett
korlatozasok érdemi valtozast nem eredményeztek a foglalkoztatottak szamanak valtozasaban.

A jarvany kovetkeztében a 2020-as évben a munkaerdpiacon jelentds valtozasok kovetkez-
tek be:

e nott a munkanélkiiliek szama,

o afoglalkoztatas korabbi névekvé trendje megtort,

o sziikiilt az elsdédleges munkaerdpiac,

e modosult a foglalkoztatottak agazati szerkezete,

e megvaltoztak a foglalkoztatas €s munkaveégzés koriilményet,

e novekedett a részmunkaidében dolgozdk szdma ¢€s aranya
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A koronavirus jarvany hatasara emelkedett a munkanélkiiliség Magyarorszagon. 2020-ban
a munkanélkiiliek szama atlagosan 198 ezer f6 volt, a munkanélkiiliségi rata pedig 4,1%. A
korlatozasok hatasara az elsé negyedévhez képes a masodikban 41,2 ezer fovel emelkedett a
munkanélkiilieck szama az el6z6 év azonos idészakahoz képest pedig 59 ezer fovel. A munka-
nélkiiliség ekkor érte el csucspontjat. (KSH, 2020)

A COVID-19 terjedése zavart, bizonytalansagot, Osszetettséget és kétértelmiiséget okoz
minden szervezetben emellett jelentds kihivas a szervezetek szamara, hiszen befolyasoljak az
izletmenet folytonossagat, az alacsony munkavallaloi motivaciot, a tavmunkat és a munka-
nélkiiliséget. Az emberi er6forras menedzserek, akik felelések az emberek felvételéért, az al-
kalmazottak teljesitményének, fizetésének és juttatasainak kezeléséért, innovativ, kreativ és
hatékony modszereket Kell Kitalalniuk az alkalmazottak problémainak megoldasara, egészsé-
giik megdrzésére. (Azizi at al., 2021) A koronavirus jarvany hatasara, illetve a gazdasagi és a
munkaerdpiaci helyzet atalakulasa miatt a HR-nek is reagalnia kellett a valtozasokra, amely
bizonyos tevékenységek megvaltozasahoz, vagy teljes atalakulasahoz vezetett. A folyamatok
atalakulasa mellett pedig szamos 0j kihivas jelent meg a szervezetek, valamint a human er6-

forrassal foglalkozé szakemberek szdmara.
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2. A KUTATAS ISMERTETESE

Dolgozatom elkészitéséhez primer és szekunder kutatast egyarant végeztem annak érdekében,
hogy atfogo képet kaphassak az altalam valasztott témarol. Kutatasomat az alabbi fejezetben
fogom ismertetni. Szekunder kutatdsom soran a szakirodalmak attanulmanyozasa utan atta-
nulmanyoztam Dr. Poor Jozsef, MTA doktor kutatasait, amelyben &sszefliggésbe hozza a
Human Eréforras Menedzsmentet a koronavirus jarvany megjelenésével. Miel6tt a primer ku-
tatasomat ismertetném, fontosnak tartottam, hogy dolgozatom olvasoja egy atfogo képet kap-
hasson a jelenlegi HR kihivasokrol és a COVID-19 szervezetekre gyakorolt hatasarol.

Primer kutatasom keretében a strukturalt megkérdezést valasztottam, amellyel a Gyoér-
Moson-Sopron megyei multinacionalis vallalatok Emberi Eréforras Menedzsment teriiletén
dolgozo6 szakemberekhez szerettem volna eljutni. A kutatasom modszertana és az elért ered-

mények ebben a fejezetben olvashatok.

2.1. AHR ATALAKULASA A VILAGJARVANY IDEJEN

Dolgozatom ezen fejezetének elkészitéséhez elsdsorban Dr. Poor Jozsef kutatasait vettem
alapul, amelyek a koronavirus és az emberi er6forras menedzsment atalakulasat vizsgaljak. A
koronavirus-valsag kihivasok és HR valaszok cimi kutatassorozat harom fazisbol all, melybdl
az els6 két rész lefedi a 2020. junius 12. — 2020. november 15-ig terjedd id6szakot, a harma-
dik rész pedig a 2021. marcius 1 és aprilis 20. kozotti idéintervallumot vizsgalja. A harom fa-
zisbol allo kutatassorozatban orszagon szinten vizsgalja a koronavirus hatasat a szervezetekre
vonatkozdan, melyek tilnyomoérészt a versenyszféraban mitkodo, magantulajdonban allo val-

lalatok.
2.1.1. A pandémia els6 hullaimanak hatasa a szervezetekre

A pandémia els6 hullamaban a szervezetek nem szamitottak nagymérték(i gazdasagi visz-
szaesésre és a virus hossztava jelenlétére. A szervezetek jelends részében ekkor még nem
kovetkezett be Iétszamcsokkenés, ahol igen, ott foképp a kék galléros munkaeréallomanyban
jelentkezett. Munkorok sziintek meg, vagy alakultak at, bizonyos esetekben 1étszamnoveke-
dés, vagy 1) munkakor l1étrehozasa valosult meg, de sokkal kisebb aranyban, melyek legin-
kabb az online munkavégzéshez kapcsolodtak.

A virus megjelenése nagyméretii hatast leginkabb a kijarasi korlatozasokra és a védelmi in-

tézkedések bevezetésére gyakorolt. A HR teriiletén érzékelhetd volt, hogy a virushelyzet miatt
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a szervezeteknek reagalni kell a folyamatosan felmeriilé kihivasokra, mely kezdetben a haté-
kony belsé kommunikaciora, tajékoztatasra és a kapcsolattartasra iranyult. Ezt kovették a
munkaerd megtartasanak nehézségei, a home office, tivmunka bevezetése és mikddtetése, il-
letve az egészségvédelem és higiéniai eldirasok betartasa. A HR feladatok mennyisége és a
hatékonysagi elvarasok fokozodnak, a tradicionalis tevékenységeken kiviil j feladatok jelen-
nek meg. A hagyomanyos tevékenységek €lén, a személyzetbiztositast (toborzas, kivalasztas,
fejvadaszat, 1étszamtervezés és munkaerd-felvétel) talaljuk, illetve fontos elemként jelenik
meg a bels6 kommunikacio, illetve a megtartas, motivacio, 6sztonzés szerepének ndvekedésé-
re. A pandémia a HR teriilet fejlodését és erdsodését igényli, belsé kommunikacio, az atipikus
home office elterjedése, valamint a munkavédelem és egészségmegodrzés teriiletein. (Poor at
al., 2020)

2.1.2. A pandémia masodik hullimanak hatasa a szervezetekre

A virus masodik hullamaban a munkavallalokat sujto hatasok koziil a masodik fazisban a leg-
tobbeket a csaladi terhek novekedése, a jovedelem csokkenése, az egészségiigyi veszélyezte-
tettség ¢és a munka-maganélet egyenstlyanak felborulasa jelentette. A HR szamos tevékeny-
sége, kiilonosen az egészségvédelmi funkcidja tovabb erdsddott, mar nem csak a jarvany ter-
jedését mérséklo higiénial intézkedésre kell fokuszalni, hanem a mentalis egészség figyelem-
bevételére is.

Felértékelodott a stratégiak atdolgozasa és a szervezeti hatékonysag novelése, illetve az al-
talanos koltségesokkentések, a beszerzések és a kiadasok elhalasztasa is fennall a szervezetek
¢életében. A létszamcsokkenés az elsé hullamhoz hasonloan ebben az idészakban is legféképp
a fizikai betanitott, fizikai, adminisztratori, munkakdroket érintette.

A koronavirus valsag masodik hullamaban nemcsak a HR munka mennyisége, és az embe-
ri eréforrasok menedzselésével kapcsolatos elvarasok Osszetettsége nétt, hanem a HR részleg
hatékonysagaval kapcsolatos elvarasok is, hiszen az els¢ fazishoz képest nétt azok aranya,
akik HR feladatnak értezték a jarvany okozta problémak kezelését. A masodik hullamban a
munkaeré biztositasa jelenti az egyik legnagyobb kihivast. A munkaerd szervezési problémak
azonnali és rugalmas kezelése mellett sokhelyen erdsiteni kellett a HR egészségvédelmi fel-
adatrendszerét is. A valtoztatasok kulcsa a rugalmassag mellett a digitalizacio, online oktatas,
online toborzas, online kommunikacio, online talalkozok, és a tavmunka kialakitasa.

A HR hatékonysdgaval szembeni elvardsok valtozasaval parhuzamosan a feladatok
mennyisége is tovabb novekedett a masodik hullam alatt, fontos a gyors reagalas a folyamato-
san valtozo kornyezet miatt. A toborzas-kivalasztasra a masodik hullam idején is nagy hang-

stulyt kell fektetni, emellett pedig a HR digitalizacioja, az E-recruitment a valtozasok egyik 6
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mozgatorugdja, fokozodik az ujmunkaszervezési modszerek térnyerése, mint példaul az tav-
munka, részben, vagy teljes egészében otthonrol végezheté munka.

A HR a koronavirus valsag begyltirtizése 6ta szdmos kihivassal kiizd, mint példaul ido-
gazdalkodas, munkaer6-megtartas, 0sztonzés, karriertervezés, a Home Office, egészségiigyi
intézkedések Osszefogasa, emberi eréforras fejlesztés, néhol a belsé kommunikécio iranyitasa.
A masodik hullam sem hozott konnyitést a cégek szamara, hiszen j megoldando feladatok je-
lentkeztek, amelyekre azonnal reagalni kell, mint példaul a kontaktkutatasi folyamatok figye-
lemmel kisérése és az alkalmazottak félelmeinek kezelése a munkahely elvesztésétol. A koro-
navirus jarvany pozitivitasaként emlithetjiik azt, hogy megmutatja a vizsgalt szervezetek sza-

mara azokat a kritikus HR pontokat, amelyek erdsitést igényelnek. (Poor at al., 2020)
2.1.3. A pandémia harmadik hullamanak hatasa a szervezetekre

A pandémia harmadik hullamaban tovabbra is fontos feladata van a HR-nek a jarvany okozta
problémak kezelésében, HR teriileten nem csokkent sem a munka mennyisége, sem az emberi
er6forrasok menedzselésével kapcsolatos elvarasok Osszetettsége. A harmadik hullam soran
szintén a munkaerd biztositasa a legnagyobb kihivas, azonban a munkahelyi elkdtelezettség
novelése is fontos szerepet kap. Azonban nem csupan a munkaerészervezési problémakkal
kell felvenni a versenyt, hanem egyre tobb figyelmet kell forditani a mentalis egészség vé-
delmére is.

Az altalanos valsagkezeld intézkedések kozott rivaldafénybe keriilt a Szervezeti hatékony-
sag novelése és a meglévo stratégiak atalakitasa. A harmadik hullamban a valtozasok kulcsa
tovabbra is a rugalmassag és a digitalizacio. A COVID 19 valsag kovetkeztében a kompeten-
ciak jelentOsége is atértékelddott és olyan képességek keriiltek el6térbe, mint a rugalmassag, a
digitalis kompetenciak, illetve a stressztiirés. Osszességében az e-HR funkcid lesz a véltoza-
sok alapeleme, amely szinte mindegyik hullamon végig kiséri a szervezetetek. A kulcs kom-
petenciak atalakulasa mellett a szervezeti kommunikacio is felértékel6dott, mind a vezetéség,

mind az alkalmazottak tekintetében. (Poor at al., 2021)

2.2. A KUTATAS MODSZERTANA

A dolgozatom elkészitéséget kutatast végeztem, melynek célja, feltarni, hogy az emberi eré-
forras teriileten dolgozo szakembereknek milyen nehézségekkel kellett megkiizdeniiik a to-
borzas-kivalasztas kapcsan a koronavirus jarvany megjelenésével. Dolgozatom elkészitéséhez

mindenekel6tt a témahoz kapcsolodo forrasokat tekintettem at.
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Kutatasom els6 1épésekeként megallapitottam a célcsoportot, illetve a teriileti lehatarolast.
Ennek eredményeképpen a kutatas alanyai olyan, emberi eréforras menedzsment teriileten
dolgozé szakemberek, akik Gy6r-Moson-Sopron megyében egy multinacionalis vallalat al-
kalmazasaban allnak. Fontosnak tartottam, hogy a valaszado6 szervezetekt6l egy HR-es szak-
ember valaszoljon a kérdésekre, hogy az eredmények ne torzuljanak. Ezt a kockazatot ugy
probaltam kikiiszobolni, hogy a szakembereket céliranyosan kerestem fel, vagyis holabda-
mintavételt alkalmaztam. A hodlabda, vagy gorgetett mintavétel 1ényege, hogy az elsé valasz-
adotol gordiil tovabb a minta és az altaluk javasolt egyének is megkérdezésre keriilnek. (AK-
Fl, 2018) A kutatasom eszkozeként a strukturalt megkérdezést valasztottam, mert ugy gondol-
tam, hogy ezzel a modszerrel tobb vallalat esetében tudom felmérni, hogy milyen nehézsé-
gekkel kellett felvenniiik a versenyt a toborzas-kivalasztas tekintetében, melynek készonheto-
en egy atfogobb képet kaphatok az altalam vizsgalt témarol.

Terveim kozott szerepelt, hogy egy 30 f6s mintanagysagot szeretnék elérni, amelybol 17
HR szakember elérése sikeriilt. Az egyik multinacionalis vallalat esetében 3, kiilonb6z6 egy-
ség HR vezetbje valaszolt a kérdéseimre. A tovabbi 14 valaszado kiilonb6z6 vallalatoktol
szarmazott. A minta nem nevezheté nagy mintanak és a kutatas szempontjabol reprezentativ-
nak, viszont a beérkezett valaszok alapjan kovetkeztetések vonhatok le beléle. Kutatasom
alapjanak a kovetkez6 kérdéseket tekintem:

e A koronavirus hatasara a vallalat humanerdforras-kezelési problémakba {itk6z6tt?

e Milyen mértékben hatott a virus megjelenése a toborzas-kivalasztasi folyamatra?

e A koronavirus megjelenésével a toborzas kivalasztas soran mely tényez6k okoztak
nehézséget?

e A toborzasi folyamat mely 1épéseit befolyasolta negativan a koronavirus megjele-
nése?

e Milyen vallalati szabalyok nehezitették a toborzasi-kivalasztasi folyamatot?

e A koronavirus jarvany kovetkeztében atalakult a vallalatoknal a toborzas kivalasz-
tas folyamat?

Felmérésem azonban nem csak ezen kérdések megvalaszolasat tartalmazta, néhany a to-
borzas-kivalasztasra iranyulo egyéb kérdéseket is feltettem.

e A koronavirus megjelenésével valtozott, a munkaerd kiilsé, vagy bels6é forrasbol
torténd potlasa?

e A vallalatoknal a személyes, vagy az online torténd interjut preferaljak jobban?

e A pandémia idészaka alatt foképp milyen poziciokra végeztek toborzasi tevékeny-

séget?
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e Hogy valtozott a nyitott poziciok aranya a virus megjelenésével?

A Kutatasi kérdések mellett feltételezéseket is fogalmaztam meg korabbi kutatasok, illetve
személyes tapasztalatok alapjan:

e Az online allasinterjuk okoztdk a legnagyobb nehézséget a kivalasztas folyamata-
ban.

e A koronavirus jarvany hatasara Kialakult gazdasagi helyzet a munkavallalok bér-
igényének emelkedéséhez vezetett, amely negativan hatott a toborzasi-kivalasztasi
folyamatokra.

e A Kkoronavirus jarvany megjelenésének hatasara bevezetett vallalati szabalyok ne-
hezitették a toborzasi-kivalasztasi folyamatot.

A kérdéssor elkészitésekor torekedtem a kérdések egyértelmii megfogalmazasara, hiszen
az ilyen tipusi megkérdezés esetében fennall annak a kockazata, hogy a hosszu, kifejtendd
kérdésekre a valaszadok nem tudnak elegendd id6t forditani, ami a valaszadas elmulasztasat
vonhatja maga utan. Ezen kockazat prevencioja érdekében foképp eldontendd és feleletvalasz-
tos kérdéseket tettem fel, valamint nagyrészt 1-4-ig terjed6 Likert skalat alkalmaztam. A pa-
ros skala mellett a pontossag érdekében dontéttem, hiszen ebben az esetben a valaszadé nem
tud tartozkodni, hanem minden esetben el kell hatarolnia magat az egyik iranyba, ezzel kife-
jezve egyetértését, vagy egyet nem értését. A skalan a kovetkezé valaszlehetségek voltak:
Egyetértek; Inkabb egyetértek; Inkabb nem értek egyet; Nem értek egyet. A kérdéssor 25 kér-
désbdl allt. A kérdések szakmai jellegliek, megvalaszolasukhoz szakmai tapasztalatra és a to-
borzas-kivalasztas soran szerzett ismeretekre van sziikség. A kérdéseket harom szakaszra 0sz-
tottam fel, melyben az elsé rész tartalmazta a témara iranyulo kérdéseket, a masodik szakasz-
ban levo kérdések a szervezetre iranyultak, a harmadik szegmens kérdései pedig demografiai
kérdések voltak. A kérdéssort online valaszolhattak meg a valaszadok, a kutatasi idészak
2021.10.28-2021.11.07-ig tartott.

2.3. AKUTATAS EREDMENYEINEK BEMUTATASA

A Kutatas Osszeallitasanal igyekeztem a témat a lehet6 legjobban korbejarni és megismerni,
valamint torekedtem a megfeleld kutatasi modszer kivalasztasara. A strukturalt megkérdezés-
re azért esett a valasztasom, mert gy gondoltam, hogy igy tobb relevans informaciot tudok
gytjteni a kutatasi témamrol.

Osszesen 17 multinacionalis vallalatnal dolgozé human erdéforras szakember vélaszolta
meg a kérdéssort. A kérdések elére meghatarozasra keriiltek, minden véalaszadénak azonos

kérdéseket tettem fel, illetve a kérdések sorrendjében valtozas nem tortént. A kérdéssor kitol-
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tése online zajlott, a Microsoft Forms szoftver alkalmazasaval. A valaszadok nemenkénti

megoszlasa szerint 15 f6 nd és 2 {6 férfi valaszolt a kérdéseimre.

W 18-24 év kozott
W 25-29 év kozott
B 30-34 év kozott

35-44 év kozott
W 45-54 év kozott

W55 évfelett

5. abra: A valaszadok életkormegoszlasa
Forrds: Sajat szerkesztés

A valaszadokrol elmondhato, hogy talnyomo tobbségiik 25 és 29 év kozotti, 23%-uk élet-
kora 35 és 44 év kozott van, ket pedig a 45-54 évesek kovetik 18%-kal. A 18-24 év kozotti
¢és az 55 év feletti korosztalybol keriilt ki a legkevesebb valaszado, 6k minddssze 6%-ot tesz-
nek ki az 6sszes valaszado koziil.

Osszefiiggés mutathato Ki a valaszadok életkora és a szervezetben betdltott pozicidjuk ko-
zott. A 4. abra jol szemlélteti, hogy a 18-29 éves korosztalyban a legtobben HR Asszisztens
pozicidt toltenek be, tehat feltételezhetd, hogy jelen személyek egyetemi végzettséggel ren-
delkeznek és a karrierpalyajuk elején allnak. HR vezet6i pozicioban a mar 35. életéviiket be-
toltott valaszadok vannak, 6k magasabb szaktudassal és atfogobb ismeretekkel rendelkeznek a
HR rendszereket és folyamatokat illetéen. A HR Business Partneri pozicid és az életkor Ko-
zOtt Osszefliggést nem lehet megallapitani, hiszen a valaszadok k6zott vannak a 25-29 év ko-
zOtti, a 35-44 év kozotti és az 55 év feletti korosztalybol is. Ennek egy lehetséges indoka,
hogy jelen poziciét a szervezetek mas értelmezésben is hasznalhatjak, hiszen el6fordulhat,
hogy valamely szervezetben féképp Szenior HR Generalista feladatokat latnak el, mig mas,
nemzetk6zi szervezeteknél a HR vezeté mellett részt vesznek a hosszatavu tizleti stratégia Ki-

alakitasaban, tovabba a vallalatot nemzetkozi szinteken is képviselik.
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55 év felett
45-54 év kozott
35-44 év kozott

30-34 év kozott

——
25-29 evkezore | N

18-24 év kozott

M HR asszisztens  ® HR Generalista HR vezetd HR Business Partner

6. abra: A valaszadok jelenlegi pozicioja az életkor fiiggvényében
Forras: Sajat szerkesztés

A kutatas eredménye alapjan, a megkérdezett multinacionalis vallalatok kozel fele autoipa-
ri tevékenységet folytat. A jarmiipari cégeken Kiviil, a megkérdezettek kozott szerepeltek
olyan vallalatok is, amelyek elektromos termékek gyartasaval foglalkoznak, illetve az IT, ke-
reskedelem, épitdipar, vagy a fémfeldolgozo iparban helyezkednek el.

A valaszadok megoszlasa a foglalkoztatottak szamat tekintve szinte egyenld részben oszlik

meg. A valaszadok foképp a 2000 f6nél tobb munkavallalot alkalmazo szervezetek HR szak-
emberei voltak, ami 29%-ot jelent. Ezt kovetik 24-24%-kal az 501-2000 fét, illetve az 251-
500 fo6t foglalkoztatd szervezetek. Az 50-250 fés szervezetek a valaszadok 23%-at tették Ki.
A kérdéssort egy, a témara rahangolo kérdéssel nyitottam meg, amely a kovetketd volt: ,, 4 vi-
rus kovetkeztében datalakult Ondknél a toborzasi-kivalasztdsi folyamat?” A kérdésre adott va-
laszokbol egyértelmiien kideriilt, hogy a szervezetek életében a pandémia valtozast hozott a
toborzas-kivalasztas tekintetében. Emellett a valaszadd cégek tobb mint felénél a toborzas ki-
valasztas stratégidja is megvaltozott a virus megjelenésének kovetkeztében. Feltettem azt a
kérdést is, hogy a vallalatoknal miben kovetkezett be a legnagyobb valtozas és hatarozott
eredményeket kaptam a kérdést illetben. Azok a valaszadok, akik az elsé kérdésemre igennel
feleltek, egyontetiien az online interjuk térnyerését emlitették, illetve vallalatuknal valtozas
Iépett fel az egészségvédelmi eldirasok betartasa és a kotelezd tavolsag miatt.

Az interjukkal kapcsolatosan igyekeztem tobb informaciot szerezni, hiszen az allasinterju a
kivalasztas egyik, ha nem a legkdzkedveltebb eszkoze. Az eredményekbdl kideriilt, hogy a
vallalatoknal a személyes interjut sokkal jobban preferaljak, mint az online valtozatat. A 17

valaszadobol 15 a személyes interjat sokkal inkabb elényben részesiti, amely szerintem egy-
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részt annak tudhato be, hogy a személyes elbeszélgetés soran sokkal jobban megismerheté a
jelolt személyisége, masrészt az interju alatt alkalmazott gesztusokbol, a testbeszédbdl és a
metakommunikaciobol megannyi kovetkeztetés levonhatd. Mindezen tényezoéket figyelembe
véve a koronavirus megjelenésével a vallalatok 88 szdzalékanal nétt az online interjuk szdma
és a legtobb valaszado vallalatnal a névekedés mértéke magasabb volt, mint 50%. Két szerve-
zet teljesen atallt az online interjiztatasra és az elsé kords interjuk csak ilyen formaban kertil-
tek Iebonyolitasra.

A Koronavirus idején a nyitott poziciok szamanak alakulasa megosztd volt a szervezetek
kozott, 10 szervezet esetében csokkent, 7 szervezetnél pedig nétt a nyitott poziciok szama. A
vallalatok koziil, ahol csokkenés mutatkozott a poziciok esetében, az esés mértéke elérte a
75%-ot, ezzel szemben, a legnagyobb nyitott pozicié novekedés mértéke minddssze 30% volt
egy masik szervezet életében. A valaszokbdl kideriilt, hogy a pandémia idején szellemi és fi-
zikai poziciokra egyarant végeztek toborzasi tevékenységet. A valaszadok minddssze 24 sza-
zalékanal csak fizikai pozicidkra toboroztak, 35 szdzalékanal pedig csak szellemi poziciokra.
A vallalatok nagyobb részénél, pedig mindkét poziciora végezték a tevékenységet. A valaszok
alapjan megallapithato, hogy a koronavirus megjelenése és a poziciok kiils6, vagy belsé for-
rasbol valé betdltése nincs osszefiiggésben, illetve a virus idészaka alatt aranyuk nem valto-
zott.

Megkérdeztem a valaszadokat arrdl is, hogy egyetértenek-e azzal az allitassal, hogy a ko-
ronavirus hatasara vallalatuk human eréforras kezelési problémakba {itkozott. A valaszadok
5,9%-a teljes mértékben egyetértett az allitaisommal, mig 64,7 szazalékuk inkabb egyetértett.
Nem volt olyan valaszado, aki ne értett volna egyet, azonban a valaszadok 29,4%-a inkabb
nem értett egyet.

A kovetkezo kérdéseim esetében, melyekre a toborzas-kivalasztassal foglalkozo szakembe-
reknek valaszolni kellett f6képp a koronavirus megjelenése €s a toborzas-kivalasztas negativ
hataraira és nehézségeire mutatnak ra. A valaszadok a konnyebb valaszadas érdekében Likert-
skalan tudtak bejeldlni a szamukra legrelevansabb valaszlehetOséget az altalam felsorolt té-
nyezokre. A felsoroltakon kiviil egy ,,Egyéb” opciot is meghataroztam a valaszadok szamara,
hogy ne korlatozzam 6ket véleményiik kifejtésében.

Ahhoz a kérdéshez, hogy ,, Milyen mértékben hatott a virus megjelenése a toborzds-
kivalasztasi folyamatra?” az alabbi valaszlehetOségeket jeloltem meg.

1. Allitas: Kevesebb jelentkezé érkezett a meghirdetett pozicioka

2. Allitas: Tobb id6be telt egy pozicid betdltése

3. Allitas: Magasabb lett a munkavallalok bérigénye
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4. Allitas: A Home Office lehetésége vonzotta a jelentkezéket

5. Allitas: Tobb jelentkez6t meg kellett hallgatni egy-egy pozicié esetében

6. Allitas: A globalis folyamatok miatt lassult a toborzas-kivélasztasi folyamat

7. Allitas: Magyarorszag kormanya altal bevezetett hatalyos jogszabalyok lassitottak a to-
borzasi folyamatot

8. Allitas: Tobb ajanlat keriilt visszautasitasra a munkavallalok éltal

10

1. Allitas 2. Allités 3. Allitds 4. Allitas 5. Allitds 6. Allitds 7. Allitas 8. Allitas
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W 1:Egyetértek M 2:Inkabb egyetértek B 3:Inkdbb nem értek egyet 4:Nem értek egyet

7. abra: Milyen mértékben hatott a virus megjelenése a toborzasi-kivalasztasi
folyamatra?
Forras: Sajat szerkesztés

A diagram tokéletesen szemlélteti az egyes allitasokra adott valaszok gyakorisagat. A vizszin-
tes tengelyen az allitasok keriiltek feltiintetésre, melyeket a diagramm felett soroltam fel, a
fliggdleges tengelyen pedig a valaszok gyakorisaga lathatd. Az els6 allitisom az volt, hogy a
koronavirus megjelenésével kevesebb jelentkezé érkezett a meghirdetett poziciokra.” Nem
volt olyan valaszado, aki a feltevésemmel nem értett egyet, ezzel szemben 1 f6 fejezte ki tel-
jes egyetértését az allitassal kapcsolatban. A valaszadok 95%-a inkabb egyetért, vagy inkabb
nem ért egyet, amelybdl egyértelmii kovetkeztetés nem vonhato le arra vonatkozoan, hogy
kevesebben adtak be palyazatot a nyitott poziciokra.

A 2000 fonél tobb alkalmazottat foglalkoztato jarmtipari vallalatok korében azzal az alli-
tassal, hogy t6bb idébe keriilt egy pozicio betdltése a virus megjelenése utan, inkabb nem ér-
tettek egyet, amely feltehet6leg a szervezet méretébdl adodik, hiszen egy nagyobb vallalatnak
tobb lehetdsége van a toborzas-kivalasztas teriiletén, viszont Osszességében a valaszadok na-

gyobb része fejezte ki egyetértését.
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Kivancsi voltam arra is, hogy a munkavallalok bérigényének novekedése Osszefiiggésben
van-e a pandémia megjelenésével, a valaszok alapjan 6sszességében elmondhatd, hogy a virus
hatassal van munkabérigények novekedésére. A megkérdezett szervezetek tobb mint fele az
egyetértés fele hajlott, ezzel ellentétben az allitaisommal két, tobb mint 2000 f6t foglalkoztatd
HR vezeté nem értett egyet, Szerintiik nincs dsszefiiggés a koronavirus és a bérnovekedés ko-
zott. Teljes egyetértésemet fejezném ki az allitassal kapcsolatban, a munkam soran folyamato-
san szemben talalom magamat ezzel a Kihivassal, ezzel szemben, ha a munkavallalok szem-
sz0gébdl kozelitjiikk meg az allitast, érthetd, hiszen ezt a jelenlegi gazdasagi helyzet, a novek-
v6 inflacid és a fogyasztoi arak emelkedése idézi el6.

Legtobben azzal az opcioval értettek egyet, hogy a Home Office lehetéség vonzza a jelent-
kezdket. A valaszadok 82%-a egyetért, vagy inkabb egyetért az emlitett allitassal, melybél ko-
vetkeztetiink arra, hogy a HR jovéje részben ebben rejlik, illetve egyre nagyobb fokuszba ke-
ril a digitalizacio. Véleményem szerint, a koronavirus hatasara egyre tobb multinacionalis
vallalat biztositja a szellemi munkaeréallomany részére a tivmunka lehet6ségét, hiszen igy je-
lentésen kibéviilhet az allasra jelentkezok szama és nem csak az adott vallalat székhelyének
vonzaskorzetébol, hanem tavolabbrol is lehetnek jelentkez6k egy adott allasra. A virus megje-
lenése olyan lehet6ségeket nyujtott a tavmunka tekintetében, amelyek a virusmentes id6szak-
ban valoszintileg nem alakultak volna ki.

A vallalatok tobb mint fele (52%-a), inkabb nem értett egyet azzal, hogy t6bb jelentkezét
kell meghallhatni egy-egy pozicio betiltéséhez. Egyetértését és egyet nem értését 1-1 {6 fejez-
te Ki, ezen valaszok a tobb mint 500 fét foglalkoztat jarmiiipari cégektdl érkeztek. Osszessé-
gében kimondhatd, hogy nincs tal nagy osszefliggés a lebonyolitott interjuk szama és a koro-
navirus jarvany megjelenése kozott.

A megkérdezett vallalatok esetében két HR teriileten dolgozo szakember nem értett egyet,
illetve 9 inkabb nem értett egyet azzal a feltevésemmel, hogy a globdlis folyamatok lassitjdk a
toborzasi-kivalasztasi folyamatot. Ezen valaszadok kozott a foglalkoztatottak szamat tekintve
mindegyik szervezet szerepelt, tehat nem mondhato el, hogy a csak a kevesebb, vagy csak a
tobb fot alkalmazo szervezetek esetén figyelhetd meg ezen folyamatok lassulasa. Azon va-
laszadok kozott szintén szerepelnek kisebb és nagyobb vallalatok, akik inkabb egyetértenek,
vagy egyetértenck a Kijelentéssel, ebbdl adodéan nem mutathatod ki 6sszefliggés a szervezet
mérete és akozott, hogy a globalis folyamatok lassitanak a toborzas-kivalasztas folyamatat.

Magyarorszag kormanya altal bevezetett hatalyos jogszabalyok a valaszadok szerint nem |-
lassitottak a toborzasi-kivalasztasi folyamatokat, melyet a valaszadok 76%-a gondolt igy.
Minddssze 18% volt, aki egyetértett és 6%, aki inkabb egyetértett. A 8. és egyben utolso felté-
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telezéssel kapcsolatban - miszerint a koronavirus megjelenésével tobb ajanlat keriilt vissza-
utasitasra a munkavallalok részérél — hasonlo eredmények sziilettek, a megkérdezettek 65%-
a inkabb nem, vagy nem értett egyet ezzel, mig 35%-uk egyetértett, vagy inkabb egyetértett.
Az elézbvel 6sszhangban itt sem mondhatoé ki, hogy befolyasolja a szervezet mérete a kapott

eredményt.

MW Egyetértek M Inkdbb egyetértek M Inkabb nem értek egyet B Mem értek egyet

Csdkkent a hajlanddsag a munkahely valtasra _

Csdkkent munkavallalai lojalitas

Kevesebb jelentkezd a nyitott pozicidkra _
A szakképzett jelditek felkutatasa idSigényesebb _

Fluktuacié (munkaerd folyamatos pétlasa)

100% 0% 1003

8. abra: A valaszadok visszajelzése a toborzas-kivalasztast nehezité tényezokkel kap-
csolatban.

Forras: Microsoft Forms diagramm a beérkezett valaszok alapjan

Az abran lathatok a visszajelzések arra a kérdésre vonatkozoan, hogy ,,Tapasztalatai sze-
rint egyetért azzal, hogy a koronavirus megjelenésével a toborzds kivdlasztas soran nehézsé-
get okoztak az alabbi tényezék?” A diagramon lathato, hogy milyen aranyban oszlanak meg
a valaszok a fent felsorolt allitasok esetében. A kdvetkezé abrakon ezeket fogom részletesen
bemutatni.
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A valaszadok egyetértenek az alabbi A valaszaddk inkabb egyetértenek az
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WA szakkeépzett jeldltek felkutatasa
iddigényesebh

m Fluktuacid (munkaerd folyamaros
potlasa)

m Online interjik

m Csdkkent a hajlanddsag a

munkahely valtasra
m Csdkkent munkavallzldi lojalitas

Kevessbb jelentkezd a nyitott
poziciokra

W A srakképzett jelditek
felkutatdsa idGigényesebb

B Fluktuacid (munkaerd
folyamatos potiasa)

A valaszadék inkdabb nem értenek A valaszadék nem értenck egyet az

egyet az alabbi allitasokkal alabbi allitasokkal

m Online interjak

m Csikkenta hajlanddsag a

munkahely valtdsra
m Csdkkent mun kavallaldi lojalitas

Kevesebb jelentkezd a myitott
pozicickra

B A szakképzett jeldltek felkutatdsa
iddigényesebb

m Fluktudcid (munkaerd folyamatos
potlasa)

m Online interjik

m Csokkenta hajlanddsag a

munkahely valtdsra
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B A szakképzett jelditek felkutatasa
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W Fluktuacd (munkaerd folyamatos
potiasa)

9. abra: A toborzas-kivalasztast nehezité tényezok megoszlasa valasz tipusonként
Forras: Sajat szerkesztés

Az els6 kordiagramon szembetiinik, hogy a valaszadok koziil senki nem fejezte ki egyetér-
tését azzal kapcsolatban, hogy a koronavirus megjelenésével, a toborzas-kivalasztas kapcsan
nehézséget jelentettek volna az online interjuk. Emellett a valaszadok szervezetek 47%-a sze-
rint nem okozott nehézséget az online interjuk lebonyolitasa, ezen valaszok tobbséghen az 50-
250 fot foglalkoztatod szervezetekt6l érkeztek. A 2000 fénél tobb munkavallalot foglalkoztato
vallalatok inkabb nem értenek egyet az allitassal. A beérkezett eredmények azért érdekesek
szamomra, mert a 17 valaszadobol 15-en sokkal jobban preferaljak a személyes interjukat, ez-
zel ellenben mégsem jelentett problémat szamukra az interjik online térben torténé lebonyo-
litsa. A valaszadok 49%-a véleménye szerint nehézséget okozott, hogy csokkent a dolgozok
esetében hajlandosag a munkahelyvaltasra, 6k a feltevésemmel részben, illetve teljesen
egyetértettek. A megkérdezettek minddssze 4%-a nem teljesen gondolja igy, illetve 13%-uk
egyaltalan nem érezte nehézségnek ezt a tényez6t. A munkavallaléi lojalitast szintén nem ér-
zékelték tal nagy nehézségnek, a valaszadok 53%-a inkabb a nem értek egyet kategoriak felé
orientalodott, 9 szervezet inkabb nem ért egyet, 3 pedig egyaltalan nem. Megoszto eredmé-
nyek sziilettek arra a kérdésre vonatkozoan, hogy nehezitette a toborzas-kivalasztast a keve-
sebb jelentkezészam az adott poziciokra. Az 5-250 foét foglalkoztatd szervezetek esetében a

legnépszeriibb valaszlehetség az ,,inkabb nem értek egyet” volt, mig azoknal a szervezetek-
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nél, ahol az allomanyban 1évék szama meghaladja a 2000 f6t az egyetértés volt a jellemzé. Ez
a valaszadasi arany adodhat abbol, hogy egy nagyobb multinacionalis vallalatnak sokkal je-
lentésebb létszamigénye van, ellentétben egy kisebb szervezettel, ahol eléfordulhat, hogy a
nyitott poziciok toredéke talalhato meg, egy nagyobb szervezethez képest. A szakkeépzett je-
loltek felkutatasa méar tobb szervezet esetében okozott problémat a toborzas-kivalasztas kap-
csan. Az els6é diagramon lathato, hogy ezzel az allitaisommal a megkérdezettek 28%-a ért
egyet, emellett 27%-uk inkabb egyetért. Ezzel az allitassal én magam is egyetértek, bar gy
gondolom, hogy a szakképzett munkaerd hianya mar a koronavirus jarvany megjelenés elétt
is sulytotta a vallalatokat, Kiemelten az épitdipari teriileteket. Ennek kikiiszoboléséhez egyre
tobb vallalat mikodik egyiitt szakképz6 intézményekkel az utanpoétlasnevelés érdekében és
ennek koszonhet6en egyfajta karrierutat adva a tanulok szamara. A gyakornoki programok és
a dualis képzések egyre nagyobb jelentéséggel birnak napjainkban. Ebbdl adodéan nem volt
olyan vallalat, amely a feltevésemmel egyaltalan ne értett volna egyet.

A fluktudcio mértéke és annak kezelése a szakképzett jeloltek felkutatasa mellett egy fon-
tos tényez0, hiszen nem elég a megfeleld jeloltet megtalalni és kivalasztani, de biztositani kell
a szervezetbe torténd beintegralasat és nagy hangsulyt kell fektetni a munkaeré megtartasra is.
A HR-Evolution elérejelzése szerint 2021-ben tjra 30 szazalék felett lesz az atlagos fluktua-
ci6. A munkaltatok visszajelzésein alapuld piaci informaciok szerint oriasi a fesziiltség a
munkaerdpiacon. (HrPortal, 2021) A fluktuacioval kapcsolatban a valaszado szervezetek is ha-
sonloan vélekednek, a 17 vallalat emberi eréforras teriiletén dolgozé szakemberek 28%-a tel-
jesen egyetért azzal, hogy a fluktuacio nehézségeket okoz a toborzas-kivalasztas tekintetében,
hiszen a folyamatosan sziikséges a munkaerd potlasa és a termelés altal elvart 1étszamigény
teljesitése. Ezzel ellentétben a megkérdezettek 22%-a inkabb nem ért egyet a felvetéssel.

Az abrék alapjan elmondhato, hogy Osszességében a toborzas-kivalasztast nehezitd ténye-
z6k koziil a fluktuacio (28%), a szakképzett jeloltek felkutatasanak hossza (28%) és a munka-
helyvaltasi hajlandosag csokkenése (22%) az, ami leginkabb hatassal van, illetve nehézséget
okoz a megkérdezett vallalatok szamara. A szervezetek szamara a virus megjelenése elott, il-
letve a COVID-19 vilagjarvany megjelenése utan, egyaltalan nem, vagy csak kis mértékben

jelentet nehézséget az online interjuk lebonyolitasa, illetve a munkavallaloi lojalitas kezelése.
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10. abra: A koronavirus hatasa a toborzas-kivalasztashoz kapcsolodo folyamatokra.
Forras: Sajat szerkesztés

Az alabbi abran lathatok felsorolva az egyes folyamatok, melyek a toborzas-kivalasztashoz
szorosan kapcsolodnak. A diagramon a megkérdezettek valaszai lathatok folyamatonként. Az
itt feltett kérdésem a kovetkezoképpen hangzott: , Tapasztalatai szerint a toborzdsi folyamat
alabb felsorolt lépéseit negativan befolyasolta a koronavirus megjelenése?” A valaszadoknek
1-4-ig terjedd Likert-skalan kellett megjeldlniiik, hogy mennyire értenek egyet a kérdésnél
felsorolt allitdsokkal. Jol lathato, hogy a megkérdezett cégek esetében a probamunka és az
interjuztatas Vvoltak azok a folyamatok, melyekre leginkabb negativan hatott a virus
megjelenése. Ezen szervezetek fizikai és szellemi poziciokra egyarant végeztek toborzast. A
pandémia megjelenése el6tt 17-bdl, 13 vallalat esetében, vagyis a megkérdezettek szervezetek
76%-a alkalmazta a probamunkat, illetve a gyarlatogatast a kivalasztasi folyamat részeként.
Meglepé valaszt kaptam arra vonatkozdan, hogy a probamunkat a virus jelenléte is
alkalmaztak. Az eredményekbdl kideriilt, hogy a probamunkat alkalmazo 13 vallatbol 11
esetében a virus alatt is alkalmaztak a probamunkat. Mindossze két szervezet esetében tortént
meg, hogy a proébamunka kikeriilt a kivalasztasi folyamatbol. Az interjuztatds és a
probamunka folyamataiban fellépett nehézséget a betanitasi folyamatban okozott hatranyok
kovették. Az uj belépd betanitasa egy fontos tényezd és egyben egy Kritikus pont, a vallaton
belil gordiilékenyen kell mennie. A virus megjelenése az elGsziirési és a munkaerdigény
felmérési folyamatokat is nehezitette. Két szervezet teljesen egyetértett azzal, hogy ezekre a
folyamatokra negativan hatott a koronavirus jarvany. Az allashirdetési csatornak kijelolésére
vonatkozoan senki nem fejezte ki teljes egyetértését, a valaszadok inkabb nem értettek egyet

az allitassommal.
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Az alabbiakban az 50-250 fot és a 2000 fénél tobb munkavallalot foglalkoztato vallalatok
eredményeit fogom ismertetni.

Az 50-250 fot foglalkoztatd szervezetek valaszai
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A tébb mint 2000 fot foglalkoztatd szervezetek valaszai
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11. abra: Két vallalat valaszai a toborzas-kivalasztas folyamataira vonatkozéan
Forras: Sajat szerkesztés

Az abran lathato, hogy az 50-250 f6t foglalkoztatd szervezetek esetében inkabb az jellem-
z6, hogy a felsorolt allitaisaimmal nem, vagy csak részben értenck egyet, ellentétben a 2000
fot foglalkoztatd vallalatoknal. A munkaerdigény felmérése a tobb mint 2000 6t foglalkozta-
to szervezetek esetében nagyobb nehézségeket okozott, mint a kisebb szervezetek esetében. A
betanitas folyamatara is negativ hatassal van a koronavirus megjelenése, az 5 szervezetb6l 3
egyetért ezzel. A Kisebb szervezetek esetében a jeloltek eldsziirésénél mutathato ki a legna-
gyobb egyet nem értés, a 50-250 6t foglalkoztatd szervezetek szerint a jarvany megjelenése
nem befolyasolta negativ iranyba ezt a folyamatot.
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M Egyetértek M Inkdbb egyetértek M Inkabb nem értek egyet B Nem értek egyet
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0%
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K&telezd Home Office

100% 100%

12. abra: Vallalati szabalyok és a toborzas-kivalasztasi folyamat osszefiiggése
Forrds: Sajat szerkesztés

Az alabbi diagramon lathato a human er6forras menedzsment teriiletén dolgozo szakembe-
rek véleménye arra vonatkozoan, hogy miként vélekednek a toborzas-kivalasztasi folyamatot
nehezit6 vallalati szabalyokrol. A legtobb vallalat szamara a 1étszamkorlatozasok jelentették a
legnagyobb kihivast a toborzas-kivalasztas soran, a valaszadok 52,9%-a értett egyet ezzel az
allitassal, 5,9%-uk pedig nem ért egyet. A masodik allitas, amellyel a legtobben egyetértettek
a probamunkaban vagy gyarlatogatasban bekovetkezett valtozasok (35,3%), majd ezt kovette
23,5%-kal a kotelez6 tavolsagtartas és a kotelez6 maszkhasznalat. A kotelezo testhdmérséklet
mérés ¢s a kotelez6 Home Office a végén allnak 11,8%-kal.

A kovetkezokben a ,legnépszeriibb” valaszt fogom elemezni a vallalatok méretének tekin-
tetében. Ez a tényez6 a létszamkorlatozasok, mert ezzel értettek leginkabb egyet a megkérde-
zettek. Az 50-250 f6t foglalkoztatd szervezetek koziil a 1étszamkorlatozasokra vonatkozoan
egyontetiien mindegyik lehetéségre egy valasz érkezett. Feltehetéen ez azért adodhatott, mert
a kisebb szervezetek nem kiizdenek olyan mértékii 1étszamnehézségekkel, mint a nagyobb
tarsaik. A 251-500 f6t foglalkoztatd vallalatok esetében az el6zé ellentéte kovetkezett be. Eb-
ben az esetben minden valaszado egyetértett az allitassal, hogy a 1étszamkorlatozasok nehezi-
tik a toborzas-kivalasztas folyamatat. Az 501-2000 f6t, illetve a 2000-nél tobb munkavallalot
foglalkoztato szervezeteknél az eredmények megoszldoak. Mindketté esetében 2-2 szakember
egyetértett az allitassal. Erre a felvetéssel mindossze egy HR teriileten dolgozé szakember

nem értett egyet, aki egy 50-250 f6t foglalkoztato vallalat HR vezetdje.
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3. KOVETKEZTETESEK

A kutatas soran elsésorban azt vizsgaltam, hogy a koronavirus jarvany megjelenésének hata-
sara a vallalatok human eréforras kezelési problémakba iitkoztek-e. A kutatas eredményekép-
pen elmondhatd, hogy a vallalatok jelentés részének valamilyen nehézséggel kellett megkiiz-
denie az elmult idészakban.

A kérdéseim kozott szerepelt annak feltérképezése, hogy a virus megjelenésével atalakult-e
a szervezetek toborzas-kivalasztasi folyamata, illetve ennek koszonhetéen miben kovetkezett
be a legnagyobb valtozas. A valaszokbol kiiitk6zott, hogy legjobban az egyik legnépszeriibb
és szinte mindig hasznalt eszkoz, az allasinterjii kapcsan Iépett fel valtozas. A koronavirus
jarvany megjelenése kovetkeztében a szervezetek jelentds része attért az online interjuk lebo-
nyolitasara, fliggetleniil attol, hogy a személyes interjukat szinte mindenki jobban preferalja,
illetve igy elesnek olyan kivalasztasi technikaktol, mint az Assessment Center, vagy a csopor-
tos interjuk. A valaszado szervezetek esetében az online interjik szama dupléjara nétt a sze-
mélyes interjuval szemben, emellett vannak olyan szervezetek, amelyek teljesen attértek az
online valtozatara. Az elsé feltevésemet a valaszadok visszajelzése alapjan megcafolom, a
feltett kérdéseimre adott valaszok alapjan arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy a szervezetek-
nél dolgozé human eréforras menedzsment szakemberek szerint nem az online interjuk jelen-
tik a legnagyobb nehézséget. Az online interjuk térnyerése mellett a vallalatoknak, illetve a
HR szakembereknek szembe kellett nézniiik azzal, hogy a jarvany terjedése bizonytalansagot
¢és nehézségeket 0koz a sziikséges 1étszami munkaerd biztositasaban is. A valaszokbol egyér-
telmden kideriilt, hogy a virus hatasara a munkavallalok munkahelyvaltasi hajlandosaga le-
csokkent. A szakért6i véleményekbdl kidertlt, hogy a munkavallalok bérigénye novekedett a
koronavirus idészakaban, amely a vilaggazdasagi helyzet romlasanak és a fogyasztoi arak
nagymértéki emelkedésének kovetkeztében alakulhatott ki. A bérigény novekedés negativan
hathatott a toborzasi-kivalasztasi folyamatokra, mert egy-egy pozicio betdltése tobb id6t vesz
igénybe, illetve a szakképzett munkaerd felkutatasa is iddigényesebb, amely visszavezethetd a
bérigénynovekedésre. Tehat, kimondhato, hogy a valaszok alapjan a masodik feltevésem
beigazolédott.

A fluktuacid, illetve a fluktuacio kovetkeztében felmeriilé munkaer6potlas is fennakadaso-
kat okozott a szervezetek életében, amelyhez szintén hozzajarult, hogy egy-egy pozicié betol-
tése tobb idot vett igénybe a virus megjelenése utan. A bérigény novekedés, a fluktuacio és a
nyitott poziciok betdltése dsszefliggésbe hozhaté egymassal, hiszen mindegyik tényezd befo-

lyasolja egymast, mely hatasara a szervezetek egy spiralba keriilnek és egyre nagyobb nehéz-
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ségekbe litkdznek a munkaerdbiztositas tekintetében. Ehhez hozzajarulhat, hogy Gyér-Moson
Sopron megyében, 2021. II. negyedéves adatok alapjan a munkanélkiiliségi rata mindossze
1,4%. (KSH, 2021) A nyitott poziciok mennyiségének alakulasa a jarvany tekintetében sza-
mottevéen nem valtozott, illetve a szervezetek nagyobb része mind fizikai, mind szellemi po-
ziciokra egyarant végzett toborzasi-kivalasztasi tevékenységet. Emellett nem mutathat6 ossze-
fiiggés akozott sem, hogy a szervezetek a munkaerépotlast inkabb kiilsé, vagy inkabb belsé
forrasol potoltak.

Az eredmények alapjan a toborzas-kivalasztas lépései koziil féképp az interjuztatast, a pro-
bamunkat és a betanitasi folyamatokat jelolték a megkérdezettek. Az allashirdetési csatornak
Kijelolését és a jeloltek eloszlirését a szervezetek nem értezték nehezité tényezonek a virus
megjelenését kovetéen sem. Feltételezheté ebben az esetben, hogy ugyanazon allashirdetési
feliileteket hasznaljak, illetve az elsésziirés a kezdetekt6l fogva telefonbeszélgetés utjan torté-
nik. A koronavirus jarvany megjelenését kovetden a vallalatok, Magyarorszag Kormanyahoz
hasonloan védelmi intézkedéseket vezettek be, mint példaul a kételez6 maszkhasznalat, test-
hémérsékletmérés, kotelezd tavolsagtartas, illetve a Home Office-ban torténé munkavégzés.
Erdsodott a HR egészségvédelmi funkcidja mar nem csak a jarvany terjedését mérsékld higié-
niai intézkedésre kell fokuszalni, hanem a mentalis egészség figyelembevételére is. Az ér-
vénybe 1ép6 vallalati szabalyozasok a human eréforras menedzsment teriileten dolgozo szak-
emberek szamara megnehezitette a kivalasztasi folyamatot. A kérdésekre adott valaszok alap-
jan kideriilt, hogy foképp a felmeriild 1étszamkorlatozasok okoztak a legnagyobb nehézsége-
ket, illetve a probamunkaban és/vagy a gyarlatogatasban bekovetkezett valtozasok. A vallala-
tok kozel 80%-anal a kivalasztasi folyamat eleme a probamunka, illetve a gyarlatogatas, ame-
lyet a virus megjelenését kovetden is sokan alkalmaztak, viszont néhany vallalat esetében ez a
1épés kivételre keriilt a folyamatbol, amely hozzajarulhat ahhoz, hogy egy adott poziciéra nem
a megfeleld személyt valasztottak ki. Ebben az esetben eléfordulhat, hogy elhagyja a szerve-
zetet és a kivalasztasi folyamatot Gjra kell kezdeni, ami pénzt és id6t jelent a vallalatok sza-
mara. A kotelezd maszkhasznalat bevezetése is nehezitheti a kivalasztasi folyamatot, hiszen
eléfordulhatnak olyan jeldltek, akik akar egészségiigyi, akar kényelmi okok miatt nem tudjak
a teljes munkaidé alatt viselni az orrot és szajat eltakar6 maszkot. A valaszadok visszajelzése
alapjan a harmadik feltevésem beigazolodott, miszerint nehezitették a kivalasztasi folyama-
tot a koronavirus megjelenését kvetden bevezetett vallalati szabalyok.

A COVID-19 vilagjarvany nehézségeket okozott a szervezetek szamara, azonban, hogy ne
csak a negativumokat emlitsem meg, szeretnék egy példat irni a pozitiv hozadékara is. A ko-

ronavirus jarvany pozitivitasaként emlithetjiik azt, hogy a virus jelenléte ramutatott a szerve-
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zeteknél azokra a kritikus pontokra, amelyeket a jovoben erésiteni kell. A Home Office lehe-
toség is ide sorolhatd, mely az eredményekbdl is tiikrozodik, hogy egy-egy pozicié esetében
az otthonrol térténé munkavégzés nagymértékben vonzza a jelentkezéket. A HR jovoje rész-
ben ebben rejlik, illetve egyre nagyobb fokuszba keriil a digitalizacié. A virus megjelenésével
egyre tobb multinacionalis vallalat biztositja a szellemi munkaeréallomany részére a tiavmun-
ka lehetdségét, hiszen igy jelentésen Kibdviilhet az allasra jelentkezok szama. A pandémia
olyan lehetéséget nytjtott a tavmunka tekintetében, amely a virusmentes id6szakban valoszi-

niileg nem alakult volna ki, vagy nem ilyen gyorsan.
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4. OSSZEGZES

Ugy gondolom, hogy a koronavirus jarvany megjelenése és jelenléte a vallalatok és a gaz-
dasag szamara minden teriileten nehézségeket és kihivasokat jelentett, illetve a jovoben valo-
szinlileg ezekkel ujra szembe kell nézni.

TDK dolgozatom megirasaval azt a célt tiiztem ki magam elé, hogy feltérképezzem, hogy a
HR szakembereknek a toborzasi-kivalasztasi folyamat soran milyen nehézségekkel kellett
megkiizdeniiik. Manapsag a human erdforrés teriileten dolgozo szakembereknek nem csak a
munkaerdébiztositassal, hanem olyan nehézségekkel is szembe kell nézniiik, mint az elkotele-
z6dés novelése, a hiteles szervezeti kommunikacio, illetve az egészségmegorzo intézkedések
alkalmazasa.

Dolgozatom szerkezeti felépitését tekintve igyekeztem egy Osszefiiggd, logikus rendszert
felépiteni, hogy dolgozatom olvasoja egy atfogd képet kaphasson az Emberi eréforras me-
nedzsmentrdl, annak kialakuldsarol €s jelent0ségérol, illetve a dolgozatom jelentOs részét
képz6 munkaerd toborzasrdl és kivalasztasrol. Fontosnak tartottam bemutatni, hogy napjaink-
ban hogyan alakul a munkaerdpiaci helyzet Magyarorszagon, ezért dolgozatom olvasdja errdl
is egy realis képet kaphat.

Munkam neheze csak ezutan kezdodott, hiszen szerettem volna részletesebb képet kapni
arrol, hogy a Gyodr-Moson-Sopron megyében taldlhatd multinacionalis vallalatok human ero-
forras teriiletén dolgoz6 szakemberei, hogy vélekednek a témammal kapcsolatban, ezért on-
line feliileten, strukturalt megkérdezés formajaban kérdeztem ket tapasztalataikrol. Kutata-

som eredményesnek bizonyult, mert sikertiilt relevans informacidkat kapnom a témat illetden.
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MELLEKLETEK



1. SZAMU MELLEKLET — A KUTATAS KERDESEI

Kedves Valaszadod!

Kiss Dorottyanak hivnak, a Széchenyi Istvan Egyetem, Gazdalkodasi és menedzsment alap-
szakos hallgatdja vagyok. dolgozatom témaja a toborzas-kivalasztas nehézségeinek vizsgalata
a koronavirus idején. Kutatdsom sordn arra a kérdésre keresem a valaszt, hogy az emberi ero-
forras menedzsment teriiletén dolgozo szakembereknek milyen nehézségekkel kellett meg-
kiizdeniiik a koronavirus idején. Témam a toborzés-kivéalasztasra hatarolodik le.

Kérem, hogy valaszaival jaruljon hozza a dolgozatom sikerességéhez. A valaszadas teljesen

anonim, a vallalat neve megadhato, de nem kotelezo.

Ko6szonom, hogy hozzajarul kutatasom sikerességéhez!

I. RESZ: Témara iranyul6 kérdések
1. Kérdés: Tapasztalatai szerint egyetért azzal, hogy a koronavirus hatasara vallalata hu-
manerdforras-kezelési problémakba iitkozott? (Likert-skala, 1-4)
o 1: Egyetértek
e 2: Inkabb egyetértek
e 3: Inkabb nem értek egyet
e 4: Nem értek egyet

2. Kérdés: Valtozott-e vallalata toborzasi stratégiaja?
e lgen

e Nem

3. Kérdés: Milyen mértékben hatott a virus megjelenése a toborzas-kivalasztasi
folyamatra? Kérem rangsorolja a kovetkez6 allitasokat. (Likert-skala, 1-4)
o Kevesebb jelentkezo érkezett a meghirdetett poziciokra
e Tobb id6be telt egy pozicio betdltése
e Magasabb lett a munkavallalok bérigénye
e A HomeOffice lehetsége vonzotta a jelentkezdket
e Tobb jelentkez6t meg kellett hallgatni egy-egy pozicio esetében
e A globalis folyamatok miatt lassult a toborzas-kivalasztasi folyamat
e Magyarorszag kormanya altal bevezetett hatalyos jogszabalyok lassitottak a tobor-

zasi folyamatot



Tobb ajanlat keriilt visszautasitasra a munkavallalok altal

4. Kérdés: Tapasztalatai szerint egyetért azzal, hogy a koronavirus megjelenésével a to-

borzas kivalasztas soran nehézséget okoztak az alabbi tényezok? (Likert-skala, 1-4)

Online interjuk

Csokkent a hajlandosag a munkahelyvaltasra
Csokkent munkavallaloi lojalitas

Kevesebb jelentkez6 a nyitott poziciokra

A szakképzett jeloltek felkutatasa iddigényesebb

Fluktuacié (munkaer6 folyamatos potlasa)

Amennyiben mas tényezot is fontosnak tart, kérem irja le.

5. Kérdés: Tapasztalatai szerint a toborzasi folyamat egyes 1épésit negativan befolyasolta a

koronavirus megjelenése? (Likert-skala, 1-4)

Munkaerdigény felmérése
Allashirdetési csatornak kijelolése
Jeloltek eldszlirése

Interjuztatas

Probamunka

Beléptetés

Betanitas

6. kérdés: Véleménye szerint, milyen vallalati szabalyok nehezitették a toborzasi és kiva-

lasztasi folyamatot? (Likert-skala, 1-4)

Kotelezé maszkhasznalat

Létszamkorlatozasok

Tavolsagtartas

Testhdmérséklet vizsgalat
Proébamunkaban/gyarlatogatasban bekovetkezett valtozasok

Kotelez6 Home Office

7. kérdés: A virus megjelenésével valtozott, hogy Kiils6, vagy bels6 toborzast alkalmaznak?

Igen, tobb pozicidt toltiink be belsdleg
Igen, tobb poziciot toltiink be kiilsé forrasbol
Nem valtozott

Nincs Osszefiiggésben a virus megjelenésével



8. kérdés: Az online vagy a személyes interjut preferaljak jobban?
e Online

e Személyes

9. kérdés: A virus megjelenése utan megndtt az online interjuk szama?
e Igen
e Nem
Ha a kérdésre igennel valaszolt, kérem irja le, koriilbeliil hany %-kal nétt az online inter-
juk szama.
10. kérdés: A virus alatt foképp milyen poziciokra végezték a toborzast?
o Fizikai
e Szellemi
e Mindkettore egyarant
e Egyikre sem

11. kérdés: A virus alatt, hogy valtozott a nyitott poziciok aranya?
e (Csokkent a nyitott poziciok szdma
e Nott a nyitott poziciok szama

Ha nétt a nyitott poziciok aranya, koriilbeliil hany %-kal?

Ha csokkent a nyitott poziciok aranya, koriilbeliil hany %-kal?

12. kérdés: A virus kovetkeztében atalakult Ondknél a toborzasi kivalasztasi folyamat?
e Igen
e Nem, az eddig megszokott folyamatokat alkalmazzuk

Ha a kérdésre igennel valaszolt kérem, irja le, miben kovetkezett be a legnagyobb valtozas.

13. kérdés: A koronavirus jarvany elott része volt a kivalasztasi folyamatnak a probamun-
ka és/vagy a gyarlatogatas?

e lgen

e Nem.

Ha erre a kérdésre igennel valaszolt:
Ezt a modszert a virus megjelenését kovetden is alkalmaztak?

o lgen

o Nem



I1. RESZ: Villalatra iranyulé kérdések
1. Kérdés: Vallalat neve (Nem kotelezo)

2. Kérdés: A vallalat nemzetkozi szintéren mukodik
e lgen
e Nem

3. Kérdés: A vallalat midta van jelen a piacon?

4. Kérdés: Melyik megyében talalhato a vallalat?

5. Kérdés: Foglalkoztatottak szama

e 1916

o 10-49 16

e 50-250 16
e 251-500 f6

e 501-2000 16
e 2000 {6 felett

6. Kérdés: Hogy alakult a szervezet 1étszama a koronavirus jarvany idszaka alatt?
e crdsen (20% felett) csokkent
e kissé csokkent
e nem valtozott
e kissé novekedett
e erdsen (20% felett) novekedett
7. Kérdés: Milyen iparagban tevékenykedik a vallalat?
e Jarmiipar
e Elektromos termékek gyartasa
o Elelmiszeripar
e Gyobgyszeripar
o FEpitdipar
e Konnytipar
e Nehézipar
o Kereskedelem
e Vegyipar
e Egyéb

8. Kérdés: Az emberi eréforras menedzsment teriileten dolgozo szakemberek szama?



I11. RESZ: Személyre iranyulé kérdések

1. Kérdés: Kérem, adja meg melyik életkori kategoriaba tartozik.
o 18-24 ¢év kozott
o 25-29 év kozott
o 30-34 év kozott
o 35-44 év kozott
o 45-54 ¢év kozott

e 55 ¢év felett

2. Kérdés: Az On neme.
o [érfi
e NO

3. Kérdés: On milyen pozicidban dolgozik jelenleg?

crer

5.Kérdés: Mennyi ideje dolgozik jelenlegi munkahelyén?

e Kevesebb mint 1 éve

o 1-3¢éve
o 3-5éve
e 5-10éve

e Tobb mint 10 éve



