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Absztrakt: Jelenleg a digitdlis forradalom kordban éliink, amely jelentés mértékben 4tala-
kitja a gazdasagi és egyéb szervezetek strukturdjat, iranyitdsi rendszerét, a HR funkciékat,
eszkozoket és a menedzserkompetencidkat is. Vagyis az a szervezet, amely nem tud 1épést
tartani a technikai, technolégiai és a HR teriilet rohamos fejlddésével, nem lesz verseny-
képes a globalizadlédott vildgban. Mindezekbdl kiindulva, tanulmdnyunkban arra vallal-
kozunk, hogy bemutassuk, egyrészt a toborzds teriiletén alkalmazott médszerek rovid
fejlédéstorténetét, valamint az innovativ toborzdsi eszkozoket, masrészt a kivdlasztds terén
alkalmazott eszkozok fejlédését, tovdbbd az innovativ toborzasi eszkozoket.

Kulcsszavak: digitélis forradalom, HR, toborzds, kivédlasztds, versenyképesség

Abstract: We currently live in the era of Digital Revolution, which significantly transforms
the structure, the management system, the HR functions and tools and even management
competenciens of the economic and other organizations. Based on the above, in the first
part of our study we will present the short history of the recruitment methods, the innova-
tive recruitment tools (job portals vs. social networking) and technological innovations
(video curriculum vitae, mobile applications, integrated HR software, cloud recruitment).
The second part of our study outlines the development of tools for selection and innovative
selection tools (HR analytical tools, video interview, Skype interview, gamification). Our
ultimate conclusion is that organizations which can not keep up with developement of the
technical, technological and HR area, will not be competitive in the globalized world.
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INNOVATIV ESZKOZOK A TOBORZASBAN. ,TORTENELMI”
VISSZATEKINTES

A toborzas teriiletén a hagyomdnyos offline toborzdsi eszkozoket egyre inkdbb
felvaltjdk az online szolgdltatdsok. Az elébbiek még mindig fontos szere-
pet toltenek be, de a hangstly egyre inkdbb a virtudlis vildg felé terelddik.
A megiiresedett pozicidk betdltésére a véllalatok mind belsd, mind kiilsé forrds-
hoz egyardnt fordulhatnak. A cégek azonban, ha van rd lehetgségiik, els§sorban
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bels§ forrdsbol igyekeznek megoldani a megiiresedett munkakorok betoltését,
mivel a mar alkalmazotti viszonyban 4116k teljesitményérél, eredményeirdl tobb
informdciéval rendelkeznek, valamint a jé teljesitményért kapott el6relépési
lehet&ség jo hatdssal lehet a munkavdllalék motivaciéjdra. A kozelmultban,
a belsd toborzds moédszereként haszndltdk a mdr regisztralt munkavéllalék (akik
onéletrajzuk bekiildésével kordbban mdér pdlydztak pozicidkra) adatait tartal-
mazé személyzeti adatbankokat, a palydzatok véllalati hirdet6tdblara valé kihe-
lyezését, valamint a munkatdrs ajdnldi programokat. A bekiildott palydzatokat
tartalmazé adatbédzisbél szoftverek segitségével a HR-esek képesek voltak olyan
listat késziteni, amely a kritériumoknak megfelel alkalmazottakat tartalmazta.
Ennek a médszernek a modern, tovdbbfejlesztett valtozata a napjainkban egyre
népszer(ibb integralt vallalatirdnyitdsi rendszerek HR moduljai.

A pélydzatok hirdet6tdbldra torténd kihelyezése még a mai napig jelen van,
ami taldn djdonsdg, hogy egyre tobb cég alkalmaz mobil applikdciékat, hogy
a nyitott belsé pozicidkat barhol, barmikor egy okos telefon segitségével elérhe-
t6vé tegye a munkavéllalék szdmadra.

Itt emlitjiik meg a napjainkban oly népszer kozosségi hdlok nyujtotta lehets-
ségeket is, melyek szinte egy virtudlis hirdet6tablaként funkciondlva osztjdk meg
a hasznos informdcidkat. Az ajanléi programban az ismerdsok, bardtok onéletraj-
zait e-mailben, vagy személyesen juttattdk el a munkatdrsak a HR osztély részére,
melyet napjainkra sok cégnél felvéltottak a HR szoftverek és a felh§ alapu tobor-
zasi rendszerek. Ezekben a rendszerekben lehet§ségiik van a munkavéllaloknak,
hogy akdr otthonrol is, a sajat azonositéjukkal belépve, feltdltsék az dltaluk ajanlott
személy Onéletrajzdt, és egy gombnyomadssal elkiildjék azt a HR osztdlynak.

Amennyiben a cég nem taldl alkalmas jeldltet a pdlydzatot bekiild6k kozott,
kiils6 forrashoz is fordulhat. A 2000-es évek elején megjelend alldshirdet6 portalok
el6tt a kiils6 jeloltek bevonzdsdnak elsddleges eszkdze az Gijsdgban megjelentetett
dllashirdetés volt.

Az internet térhoéditdsdval azonban a nyomtatott sajté egyeduralma véget ért.
Eléfordul még, hogy a cégek tjsdgokban tesznek kizzé nyitott poziciékat, nagy
szdmban eladott, nagy teriiletet lefed§ lapokban, vagy olyan teriileteken, ahol
a nyomtatott sajté el6bb eljut az emberekhez, mint az interneten, de a hirdetések
ilyen formdban torténd megjelentetése mar nem igazan jellemzd. Ennek egyik oka
lehet, hogy a felgyorsult vildgunkban a véllalatok igyekeznek minél révidebb idé
alatt betdlteni a megiiresedett helyeket, és a heti vagy havi lapokban val6 hirdetés
nagymértékben meghosszabbitja a kivalasztasi folyamatot.

Az els6é allashirdet§ portdlok Magyarorszagon a 90-es évek végén jelen-
tek meg. Népszertiségiiket gyorsasdguknak és a kordbbi eszkozokhoz képest
megfigyelhet6 koltséghatékonysdguknak koszonhették. A gyorsasdguk miatt
a toborzdsi folyamat is lényegesen lerdvidiilt. Ma mér tudjuk, hogy a gyorsasdg és
a koltségtakarékossag tovabb fokozhaté. A kozosségi hdlé megjelenésével egy
nagy konkurense akadt az édllashirdetd platformoknak, amellyel sokkal szélesebb
kort képesek megszolitani, szinte ingyen.
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INNOVATIV TOBORZASI ESZKOZOK
TOBORZAS AZ INTERNET SEGITSEGEVEL

Allashirdet6 portalok vs. kozdsségi halo

A kozosségi halé a nyugati orszdgokban mdr igen régen hddit, Magyarorszdgon
ellenben csak mostandban kezdik felismerni vitathatatlan elényeit. A *90-es évek
végén jelentek meg az els dlldskeresd weboldalak, melyek szempillantas alatt nagy
népszerlségre tettek szert. Vannak véllalatok, amelyek elényben részesitik a kozos-
ségi oldalakat, és alldshirdetéseiket el6bb itt teszik kozzé, az dlldshirdetd portalok
csak mdsodik helyre szorulnak. A tapasztalatok pedig egyre inkdbb 6ket igazoljak.

A kozosségi oldalak megjelenéséig az dlldskeresd weboldalak volt az alldskere-
sés leghatékonyabb mddszere, a nyomtatott formdban megjelent alldshirdetések-
hez képest. A folyamatosan frissiil§ adatbézis és a hirlevelek tették lehet&vé, hogy
a munkdt keresk egyetlen alldslehetdségrél se maradjanak le. El§szor az iWiw,
majd a Facebook megjelenésével azonban az alldshirdetd oldalak kezdtek hattérbe
szorulni, a figyelem a kdzosségi oldalak felé fordult (Pavlo, 2014).

Napjaikban egyre inkdbb megfigyelhets, hogy a kozOsségi média tolti be
az allaspiac szerepét. A kordbbi tendencidval ellentétben, mely szerint az ilyen
forrdsokon keresztiil torténd allaskeresés inkdbb a magasan kvalifikéltak elGjoga,
napjainkra a profilok nagyobb hdnyada nem a vezet§ pozicidk betoltésére fokuszal
(Piac & Profit, 2014). Az allashirdetések megjelentetésén feliil, a vallalati mérka-
épités az, amellyel kapcsolatban a cégek kihaszndljdk a kozosségi oldalak adta
lehet&ségeket, melynek haszna e téren vitathatatlan. A legtobb esetben a véllalatok
a szervezettel kapcsolatos, publikdlhaté hireket teszik kozzé, de remek alkalom
ez szdmukra is, hogy ismertessék a nagyérdemtvel tdrsadalmi felel¢sségvallalds
terén tett erdfeszitéseiket, ndvelve ezzel a cég imdzsat. Remek lehetdség a cégek
szdmadra, hogy parbeszédet folytassanak most még csak a cég irdnt érdeklsdd,
de késébb taldn potencidlis jeloltekkel. Egyre tobb vdllalat épiti be stratégidjaba
a kozosségi oldalakon valé aktiv megjelenést (Profession.hu, 2011).

A kozosségi oldalak kozil a legtobb felhaszndléval a Facebook rendelkezik.
A toborzds tekintetében taldn a legnagyobb elénye, hogy gyors és koltséghatékony.
Ami tovabbi segitségként szolgdlhat egy toborzé szdmdra, hogy a jelolt adatlapjé-
nak, bejegyzéseinek, fotdinak vagy éppen ismerGseinek atnézésével, egy sokkal
drnyaltabb képet kaphatunk réla, mint a hozzdnk benyujtott papir alapt onélet-
rajzbol (HRportal, 2011b). Ezzel azonban évatosan kell eljdrnia a HR szakemberek-
nek, mert a Facebook profil alapjdn elutasitani valakit, diszkrimindciénak mingstil.
Nézelddni szabad, bdr nem tul etikus, de a végs6 dontés ne csak az ott latottak
alapjan sziilessen meg.

Az éllashirdetd portdlokkal ellentétben, amelyeken egy-egy hirdetés megjelen-
tetése egy vagyonba is keriilhet, itt szinte ingyen tehet6k kézzé betoltendé pozi-
ciok azzal, hogy engedélyezziik a megosztast a kozosségi oldalunkon. A régi
,5z4j10l szdjra” terjed6 mdédszer modern véltozataként, itt barkinek lehetGsége
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nyilik, hogy egy adott dlldshirdetést megosszon sajdt oldaldn, lathat6va téve azt
ismerdsei, ismerdseinek ismerdsei... korében, melynél jobb rekldmot, valamint
kapcsolatépitési lehet@séget nem is kivdnhatna egy vallalat. Igy nem kell a fejva-
ddsz cégek szolgaltatdsait sem igénybe venni, vagy vagyonokat kifizetni alldshir-
detd oldalaknak egy-egy pozicié megjelentetéséért (Nagy, 2012).

A kozosségi oldalak el6z6ekben mdr emlitett elnyein feliil, vegyiink sorra
még néhdnyat:

o Szélesebb kor elérést biztosit

A felhaszndldk szinte végtelen szdma miatt, a potencidlis jeloltek tomegét

szoélithatjuk meg, és vonzhatjuk be egy altalunk hirdetett poziciéra.

* Potencidlis jeloltek sokrétiisége
Igen széles skdldn mozog a felhaszndlék szakmai héattere, benniik rejlé lehetd-
ség, akar egy pdlyakezdd diplomésra (akik az egyik legnagyobb csoportot alkot-
jak), akar részmunkaidés munkavdllaléra, egy hidnyszakma képviselGjére van
sziikségiink vagy éppen egy stratégiai fontossagi pozicié betoltésére keresiink
pélyazoékat.
* Pozitivan hat a cég imdzsdra
Azaltal, hogy egy cég megjelenik a kdzdsségi halon, modern gondolkoddsu,
az Ujdonsdgokra, az innovdciéra nyitott munkaadd benyomdsdat kelti, mellyel
vonzova védlhatnak a potencidlis jelltek szemében, akik nagyra értékelik a vélla-
latok ilyen irdnyt megmozduldsait.

* Személyesebb kapcsolat kiépitésére nyujt lehetGséget
Az oldalak lehet&séget kindlnak beszélgetések kezdeményezésére. A toborzok
kapcsolatba 1éphetnek a jeldltekkel, de a palydzok is feltehetik kéréseiket, ha egy
szdmukra érdekes dlldslehet8séggel kapcsolatban részletek tisztdzdsdra lenne
sziikség. A jeloltek szivesebben vdalasztjdk azokat az &lldslehetGségeket, ahol
emberibbek a toborzdsi koriilmények.

e Noveli a marka jelenlétét
Aki nem veszi fel korunk ritmusét, és nem nyit a modern uGjitdsok felé,
az veszithet az 4ltala gydrtott, forgalmazott marka piaci jelenlétébdl. A kozosségi
oldalakon val6 megjelenés pozitiv hatdssal lehet a mérka adott ipardgban elfoglalt
pozicidjdra.
 Felgyorsitja a toborzdst
Azt figyelembe véve, hogy a felhaszndl6k tomegeit vonzza nap, mint nap,
a hagyomanyos 4lldshirdet6 portdlok nem vehetik fel veliik a versenyt, a célk6zon-
ség elérésének gyorsasagat illetGen. A gyorsabb elérés, nagymértékben felgyorsit-
hatja a toborzas folyamatat is.
e Passziv jeloltek is aktivdlhatéak
A tehetséges jeloltek koziil sokakra jellemzd, hogy nem épitik kells ,,agresszi-
vitdssal” karrierjiiket. Vagyis nem hirdetik magukat, nem ,nyomulnak” egy-egy
lehetGségért, inkabb csendben vdrnak, és figyelnek, hogy valaki rajuk taldljon.
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A vallalatok célzott hirdetéseikkel mozgoésithatjdk &ket, de, ha még ez sem segi-
tene, kapcsolatba 1éphetnek veliik, hogy ezzel 6sztondzzék ket a cégiikhoz vald
csatlakozésra (Jobline, 2014).

A kozosségi oldalak szakmai 6rdsaként a LinkedIn-t tekintik, melynek hivata-
los oldaldn az aldbbi szdmadatok méltdn emelik ki a tobbi koziil:

»A LinkedIn a vildg legnagyobb szakmai hél6jaként miikddik az interneten.
Tagjainak szdma meghaladja a 467 milliét, tobb mint 200 orszdgban és teriileten.”
(LinkedIn, 2017)

Amig a Facebook profilja els§sorban a tarsas kapcsolatok dpoldséra, a LinkedIn
inkdbb a szakmai és {izleti kapcsolatok épitésére specializaldédott. Taldn az egyik
legjobb ,networking” lehetGség, {izletemberek, véllalkozok, HR-esek, alldskeresdk
és munkavdllalék szdmdra. A HR-eseknek hasznos lehet, mivel egy hatalmas adat-
bazisként funkciondl. Van lehetGség édllashirdetések megjelentetésére, de célzottan
is felvehetik a kapcsolatot vallalatuk szdmdra megfelel§ szakmai hattérrel rendel-
kez§ regisztralt tagokkal. A tagok, a Facebookhoz hasonldan, kapcsolatba 1éphet-
nek egymadssal, kiilénb6zé csoportokhoz csatlakozhatnak, ahol szakmai téméakrol
beszélgetéseket kezdeményezhetnek.

Az oldal taldn egyetlen hatrdnyaként emlithets, hogy a felhaszndléi feli-
let sajnos magyar nyelven még nem érhetd el. Remélhetéleg a jelenleg 24 nyelv
sordba a magyar is bekeriil. Mindezek ellenére a magyarok is szép szdmban képvi-
seltetik magukat az oldalon.

TECHNOLOGIAI UJITASOK
Vide6-0néletrajz

A vided-0néletrajzzal kapcsolatban ellentétes véleményekkel lehet taldlkozni.
A HR szakemberek egy része szerint a hagyomdnyos onéletrajznak ledldozott, és
avide6 CV (Curriculum Vitae, az dnéletrajz latin megfelelGje) a jovd, de a tobbség
mégis a szkeptikusok tdbordt erdsiti, akik szerint nem vdltotta be a hozza flizott
reményeket.

Ennek oka tobbek kozétt az, hogy magasabb technikai tuddst, sok raforditott
energiat kivdn a készit6kt6l, akik nem feltétleniil kezelik ilyen rutinosan az IT
eszkozoket. Ezen tilmenden az frott formdban elkészitett 6néletrajzot nem véltja
ki, maximum kiegésziti, igy pedig feleslegesnek tinhet az elkészitése. Mdasrész-
r6l, a munkéltatéi oldal sem kapkod a lehet&ségért, mivel sok esetben nincs elég
trhelyiik, ahovd lementhetnék, a HR szakembereknek pedig idejiik, hogy hosszu
ordkat toltsenek el elemzésiikkel. A vided CV-k tobb formédban érkezhetnek
a HR-esekhez. El6fordul, hogy fajlként kapjdk meg, aminek kovetkeztében a leve-
lezgjiik megtelik, és a letoltésiik is gyakran hosszadalmas. A hagyomdnyos irott
onéletrajzokat a cégek évekig taroljak, amely nem megoldhat6 abban az esetben,
ha a vide6-6néletrajzot link-ként kiildik a palydzok. Egy HR-es, napi rutinként
szamtalan onéletrajzot képes atfutni, melyeknek szdma a koriilbeliil 4-5 perces
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vide6-Onéletrajzok esetén igencsak lecsokken (HRportal, 2015).

A nyugat-eurépai orszdgokban, illetve az Egyesiilt Allamokban nagy népsze-
riiségnek orvend, Magyarorszdgon azonban még kevesen ismerik, de azok kdzott
is, akik ismerik, sokan idegenkednek hasznélatdtél. Hogy mit6l vdlhat személye-
sebbé, és hatdsosabbd, mint egy irott dokumentum, arra a vélasz taldn a virtu-
alitds. A felvétel segitségével még a személyes taldlkozé el6tt drnyaltabb képet
kaphat a HR-es a jelolt személyiségérdl, gesztusai, arcjatéka révén.

A filmet készitének lehetGsége nyilik, hogy kiemelje azokat az erdsségeket,
pozitiv tulajdonsdgokat, melyek taldn pont ahhoz fogjdk hozzdsegiteni, hogy
6 legyen a kivélasztott. Igaz, hogy az irott CV-t nem véltja ki, de az ,,ijdonsag varé-
zsa” miatt, hiszen haszndlata itthon igen egyedinek szdmit, arra teljes mértékben
alkalmas, hogy felkeltse a kivalasztdsért felel§s munkatars figyelmét, aki minden
bizonnyal a folyamat végén is emlékezni fog a vide6 alanyéra, remélhetéleg pozi-
tiv értelemben (Video Onéletrajz, 2012).

Mobil applikdciok

Napjainkban, a virtudlis térben valé tevékenykedés szinte az emberek 1ételemévé
vélt. Felgyorsult viligunkban keressiik azokat a megolddsokat, amelyek megkony-
nyitik napi teendd@inket, lecsokkentve ezzel a rdjuk forditott idét.

A kozelmultban még csak ismerkedtiink az okostelefonok nytjtotta lehetd-
ségekkel, melyek madra rutinnd, és életiink szerves részévé valtak. Ennek elke-
riilhetetlen kovetkezménye lett, hogy internet nélkiil szinte mdr elképzelhetetlen
szdmunkra a mindennapi 1ét. Az okostelefonok térhdditasa magéval hozta a mobil
alkalmazdsok rohamos fejl6dését, melynek eredményeként az emberek nincse-
nek tobbé szdmitégéphez kotve. Mivel a mobil applikdcidkat haszndlék szdma
rohamosan ng, a fejleszt6 cégek felé szinte elvdrds ma madr, hogy az Gjitdsok mobil
kompatibilisek legyenek.

A mobil app-ok nagy el6nye, hogy segitségiikkel nagyobb szdmu potencia-
lis jelolt valik elérhet6vé, akikkel az eddigi lehetGségeknél taldn még gyorsabban
léphetnek kapcsolatba a HR-esek, valamint arra is lehetdségiik nyilik, hogy ezen
alkalmazdasokon keresztiil, egy sokkal kdzvetlenebb kapcsolatot épitsenek ki veliik.

Egy allashirdetésekre specializdlddott alkalmazds esetén, lehetGségiink van
arra, hogy béngéssziink a hirdetések kdzott, miutdn a sztirési paramétereket bedl-
litva, lecsokkentettiik a lehet&ségeket, hogy csak a minket érdeklé hirdetéseket
listdzza. Ezek az alkalmazdsok legtobb esetben mar nem csupdn az alladshirdetd
portdlokon keres, hanem a cégek karrieroldalain is.

Az alkalmazds segitségével képesek vagyunk arra, hogy az édlldsokra azonnal
beadjuk jelentkezésiinket, de megtehetjiik, hogy elmentjiik ket kés&bbre, mikor
aktudlissd valnak szdmunkra. Bedllithatjuk, hogy az alkalmazds jelezze, ha olyan
allast toltenek fel, ami minket érdekelhet. Szintén megkonnyiti az 4lldskeresk
dolgét, hogy van olyan program, melynek segitségével néhdny 1épésben kivald
onéletrajz készithets, melynek formdzdsdval sem kell bajlédni, mert elvégzi
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a felhaszndlé helyett (Molndr, 2014). A munkaltaték is elGszeretettel haszndlnak
mobil app-okat, melyeket gyakran sajdt vallalatuk szdmdra készit egy fejlesztd
cég. Koltséghatékonyabb mddszer, ha egy mdr létez§ program haszndlatdért
fizet a cég. Ezen alkalmazdsokkal a munkavéllalék konnyen, gyorsan érhetnek el
adatokat, céginformdcidkat. A HR-esek szdmadra sok id6t és energidt takarit meg,
hogy a munkavallalék néhdny kattintdssal, egy platformra bejelentkezve minden
szamukra szilikséges adathoz hozzéférjenek, kihagyva ezzel a HR osztdllyal folya-
tatott hosszu, kimerit6 levelezést (HRportal, 2016).

Integralt HR szoftverek

Magyarorszagon a személyligyi szoftverek haszndlatdnak gyakorisdga nagymérték-
ben elmarad a nyugat-eurdpai orszdgoktdl, habar a lehet6ség adott lenne, mivel
a hazai e-szoftverek vildgszinvonalu szolgaltatdst nydjtanak. A nemzetkdzi gazda-
sdgi- és pénziigyi valsdg nagymértékben visszavetette a HR szoftverek értékesitését.
Hatdsdra a cégek visszafogtdk a HR fejlesztésekre szant koltségvetésiiket. Fontos
lenne, hogy alkalmazdsuk szintjét felhozzuk a fejlett orszdgokéra, hiszen haté-
kony emberi eréforrds gazddlkodds nélkiil a gazdasagi novekedés sem valdsithatd
meg. Ezek az integrdlt szoftverek, nagymérték( rugalmassdguknak koszonhetGen,
a megrendel§ egyedi igényeihez igazodva, el6re meghatarozott teriiletek tdmogaté-
st 1atjék el. Sok szoftver részletekben is megvdsdrolhaté és fejleszthetd.

A HR teriileten djabbnél-djabb feladatokkal kell a szakembereknek megbir-
kézniuk, mely maga utdn vonja, hogy a személyiigyi szoftverek alkalmazdsdban
egyre tobb 1j funkci6 jelenik meg. A véllalatok m(ikodése mér szinte elképzel-
hetetlen és koordindldsa lehetetlen ilyen szoftverek nélkiil. A fejleszt& cégek felé
elvardsként meriil fel az igény, hogy az Gj IT megolddsok révén konnyebbé véljon
a HR feladatok elvégzése.

A cégek dltal legkedveltebb funkcié az adminisztrdciét tdmogatja, hiszen
rengeteg idejiik megy el a HR-eseknek feleslegesnek tling adatbevitellel. A munka-
id6 elszdmoldst, a beléptetést, a bériigyvitelt és bérszdmfejtést tdmogatd funkciok
szinte mdr csak IT tdmogatdssal valésulhatnak meg.

A bériigyviteli szoftverek esetén egyre nagyobb érdekl6dést mutatnak
a cégek a kiszervezés lehetGsége irant. Fejér Tamdés (2010) az aldbbi pontokba
gyUjtotte azokat az alapvetd funkciécsoportokat, amelyek integralt szoftverek-
kel tdmogathatdak:

* Bérszamfejtés

» Tdarsadalombiztositas

» Bériigyvitel

* Munkaid6 gazdédlkodds

¢ Munkakor-, munkavdllald-, toborzés-, oktataskezelés
* Riportalds, értékelések

* HR és személyzeti koltségtervezés

* Dokumentumkezelés
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Amit a véllalatok szem el6tt tartanak egy személyligyi szoftver kivdlasztdsakor,
az a konnyen kezelhet6ség, j6 kiértékelési és riportdldsi lehetdség és, hogy
alehet6 legjobban lefedje a HR funkcidkat megfelel§ tdimogatdst nytjtva szdmukra.
Ami még taldn ennél is fontosabb egy cég szdmdra, és elsGsorban emiatt veszik
fontoldra a bevezetését, az a koltségmegtakaritds.
Fejér Tamdas (2012) az aldbb felsorolt elényoket és hatrdnyokat védzolja fel

a személyligyi szoftverekkel kapcsolatban:
El6nyok:

* a HR folyamatok 4tldthatébbak, mely noveli a hatékonysdgot

* aszervezet mds szoftvereivel integralhat6

* egy egységes adatbazisban kezeli a bevitt adatokat

* a hatékonysdg ndvekedése altal né a termelékenység

¢ az adatokhoz tobb helyszinrél is hozza lehet férni

* anyitott palydzatok jobban 4ttekinthet&ek

» csokken az adminisztracié
Héatranyok:

 aszoftver bevezetése drdga, és sok esetben igen bonyolult

* az, hogy a cég igényeire formadljdk a funkcidkat, iddigényes és koltséges

» gyenge a szoftvertdmogatds, ezdltal a gyakorlatlanabb felhaszndlék nehezen

boldogulnak vele

* hasznélata sok energiat, kapacitést igényel a HR szakemberekt6l

* mukodtetéséhez sok munkadllomds sziikséges

* hosszt id§ kell a betanuldshoz, és a szoftver alkalmazadsdhoz egyarant

 id&nként el6fordul, hogy tisztdzatlan folyamatok is felmeriilnek
Az aldbbiakban roviden ismertetjiik a legismertebb e-HR szoftvereket a teljesség
igénye nélkiil:

e Oracle HR-modul

e SAP HR-modul

e Peodesy

e VIP

e OPUS Human

e PS 2000

* Best! HR szoftver

* Person Oracle

e WINTISZT

* XBER

¢ NEXON (HRportal, 2017)

A HR szoftverek toborzds funkcidjdnak feladata a jovdhagyott, megiiresedett pozi-
ciok betoltésének tdmogatdsa. Ennek elGsegitését szolgdlja, hogy mindig naprakész
informdacidkat nyujt a HR szakemberek részére a betoltetlen alldslehet&ségekral.
A rendszer a megiiresedett helyekhez rendeli hozza a palydzdkat személyes adata-
ikkal és a toborzds folyamdn keletkez§ egyéb informdcidkkal egyiitt. A rendszerben
lehet&ség van a palydzok tesztelésére, majd ezeknek kiértékelésére. Amennyiben
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a munkakor egyéb kompetencidk meglétét is megkoveteli, Gj munkakori specifiké-
ci6 is bedllithatd, mellyel sz(kithetjiik a legalkalmasabb jeloltek korét.

Sok cégnél a megiiresedett poziciok belsé pdlydzdékkal torténs betodltését
preferdljdk. Amennyiben erre nincs méd, ugy kiilsd forrdsok igénybevétele vélik

Loz

szlikségessé. A megiiresedett munkakorok ilyen formédban torténd betoltését
a személyligyi szoftverek "Toborzdskezeld’ rendszerfunkcidja tdmogatja. A kiils6
jelentkez6knek interneten, a belsé palydzoéknak pedig intraneten keresztiil van
lehet&ségiik online jelentkezni. A pdlydzok adatai egységes adatbdzisban keriil-
nek rogzitésre, akiknek stdtusza, elémenetele barmikor lekérdezhet6 minden
megpdlyazott poziciéra vonatkozdélag.

A rendszerben lehet§ség nyilik sztréfeltételek bedllitdsdra, amelyek hozza-
segitenek, hogy optimadlis eredményre jussunk. A jeldltekrdl a kiértékelésiikhoz
sziikséges adatokat és felmérési eredményeket nyerhetiink ki a rendszerbdl.
A toborzasi folyamat tobb lépése megkoveteli, hogy az elért eredményrél tdjékoz-
tassuk vagy a palydzét, vagy az érintett szervezeti egységet.

A teljes folyamat sordn lehet§ség van levélkiildésre, egyes lépéseknél (pl.
elutasitds) automatizalt formdban is, oly médon, hogy a folyamat egyes pont-
jaindl elére elkészithetjiik a megfelel§ formalevelet. Az elére megszerkesztett
levelek, a beépitett 'Korlevelezés” funkcié segitségével automatikusan megci-
mezhet&ek. Mivel a toborzdsi folyamat szdmtalan eleménél a hatarid6 kritikus
pont, a rendszer ‘Hatdridd figyelés’ rendszerfunkciéja kulcsfontossdgi, mely-
nek feladata az egyes eseményekhez kot6ds hatdridék figyelése és kijelzése.
A szoftver palydzéi adatbdzisa tdrolja minden jelentkezését bekiild6 személy
adatait, az eddig ki nem valasztottakét is, akik talan egy mésik keresési folyamat
sordn alkalmassa valna egy megiiresedett pozici6 betoltésére (Fejér, 2007).

Felh6toborzas

A felhGalapt szdmitdstechnika azt jelenti, hogy a felhaszndldk 4ltal alkalmazott
fdjlok és programok fizikailag nem a sajat gépiikon vannak, hanem tavoli, olykor
a vildg mdsik végén taldlhat6 kiszolgdlok dltal tizemeltetett adatbankokban.
Sokan nincsenek is tisztdban azzal, hogy mdr régéta, maguk is felhasznaléiva
véltak ingyenes, felhSalapt szolgaltatdsoknak (publikus felh§), amelyek minden-
napjaink részévé vdltak. Itt kell megemliteniink a Gmail vagy a Hotmail levelezg-
programjat, a Google dokumentumkezel$ programjat (Google Docs), de a szinte
mindenki szdmdra ismerds kozosségi hdld, a Facebook is ide sorolhaté.

A toborzdshoz hasznalt felhSalapt szoftverek térnyerése is vitathatatlan, melyek
képesek helyettesiteni egy komplett rendszert, igy koltséghatékonysdgukkal nehéz
versenyre szallni. A vdllalatoknak nem kell hatalmas 0sszegeket kiadniuk hardver
eszkozokre, szoftverek telepitésére, karbantartdsara és frissitésére, valamint a szer-
verek fenntartdsdra forditott koltségek is eltinnek.

Modulokbol 4ll6 felépitése teljes mértékben a cégek igényei szerint testre
szabhatdak. Szabadon bévithet6ek és sziikithetGek, és a vallalatnak csak az 4ltala
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hasznalt modulért kell fizetnie. Szinte barmilyen nagysdgu vdllalat szdmdra
elény0s lehet haszndlatuk, csak azt kell szem el6tt tartani, hogy a véllalat szdmadra
megfelel§ tipusra essen a vdlasztds. A szdmtalan elényiik ellenére, mégis érez-
het6 egyfajta bizalmatlansag veliik szemben a vallalatvezetSk részérdl. A cégek
tobbsége még a mai napig a helyi informatikai rendszerek haszndlatét preferdljak,
széttagoltsdguk és sériilékenységiik ellenére.

A felh@alapt rendszerek kozpontositottak, a legtobb folyamat automatizalt,
amivel csokken az emberi hiba lehetdsége. Mindez nagyon magas szint(i bizton-
sdgi megoldasokat kivdn a szolgaltatoktol, akik a legmodernebb eszkdzoket alkal-
mazva igyekeznek megelézni a meghibdsoddsokat és a szerverek ellen irdnyuld
esetleges tdmaddsokat.

A felhGalaptd rendszerekkel foglalkozé szolgéltatok tobbféle formaban oszt-
hatjdk meg er6forrdsaikat a felhasznal6kkal. Lehet§ség van arra, hogy egy cég
csak egy szoftvert, vagy, tarhelyet vdsaroljon, de akdr egy teljes platformra, vagy
infrastrukturdra is beruhdzhatnak.

Igaz, hogy némi &dtképzéssel jar a felhGalapu informatikdra torténd &ttérés,
azonban ez olyan csekély kellemetlenséget okoz, amely nem mérhet§ Ossze
az azonnal érezhetd el6nydkkel. Egy megfelelGen kialakitott felhSalapt rendszer-
ben, a munkafolyamatok atlathatébbd, a szolgdltatdsok egyszertibbé valnak.

Sokan idegenkednek haszndlatuktdl, pedig segitségiikkel a munkafolyamatok
leegyszertisodnek, atlathatésdguk ng (hvg.hu, 2012). A Beck & Partners Kft., '"HR
Felh§® toborzési-kivalasztdsi szoftverével 2015-ben elnyerte a magyar termék-
nagydijat.

A HR Felh§ egy web alapt, toborzdsi-kivdlasztési szoftver, amely nagy segit-
séget nytjthat a HR-esek szdmadra, ha rovid id6 alatt kell egy megiiresedett pozi-
ciét betolteniiik. A szoftver haszndlatdval a toborzdsi-kivalasztasi folyamat soran
elvégzendd adminisztrdcié jelent6sen lecsokken, a HR feladatok gyorsan és
hatékonyan elvégezhetSek. A rendszer teljes kord tdmogatdst nyujt a hirdetések
feladdsatol kezdve, a beérkezett pdlydzatok elGszlirésén, értékelésén, interjik
megszervezésén at, egészen a végsd dontés megsziiletéséig. A rendszerben sajat
adatbdzis készithetd, amelyben az onéletrajzok barmikor hozzéférhetSek. Ezek
szdmos szempont szerint sziirhetGek, legyen az a jelolt végzettsége, kompetenciai
vagy éppen nyelvtuddsa. A sz(rék bedllitdsa utdn a rendszer azonnal felhozza,
amennyiben jelentkezett mar olyan személy, aki a kritériumoknak megfelel, igy
sziikségtelenné vélik a hirdetés megjelentetése, mellyel jelent&s koltségmegtaka-
ritast érhetiink el.

Amennyiben olyan sok onéletrajz érkezik be, amit képtelenség feldolgozni,
a szlrék bedllitdsan tul, tovdbbi lehetGségként teszteket, kérdGiveket, felmérése-
ket lehet 0sszedllitani, tovdbb csdkkentve a potencidlis jeloltek szdmét. Lehet&ség
van arra, hogy az onéletrajzokhoz megjegyzéseket flizzenek, igy a HR szakembe-
rek latni fogjak a jelolt ,multjat”, az interjik idépontjait, hogy milyen poziciékat
palyédzott meg, hogy mi éppen a stdtusza, és ha elutasitdsra keriilt, mi volt az ok.
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Lényegtelennek tinhet, 4m a palydzok szamdra igenis fontos, hogy milyen
visszajelzést kapnak, vagy kapnak-e barmit a cégtél a palydzatuk statuszara vonat-
kozodlag. Az éllaskeres6k legtobb esetben azt nehezményezik, hogy semmilyen
informdciét nem kapnak arrél, hogy tart-e még a kivalasztasi folyamat, varjanak-e
még vagy pdlydzatuk mdr régen elutasitdsra keriilt. A szoftver ezt a problémadt is
orvosolja, hiszen egy kattintdssal bedllithat6 a jeldlt statusza, amirdl egy automati-
kus, testre szabott levélben értesités kiildhet6 a palyazé szamara (Losonci, 2015).

Az egyszerien kezelhet§ naptdr modul segitségével, konnyedén, az adott
keresési projektekhez és a behivott jeloltekhez kapcsoltan szervezhetGek az inter-
juik. Az interjd megtorténte utdn, egy adatlap kitoltésével a szakember régzitheti
tapasztalatait, benyomadsait a pdlydzé személyes anyagdba. Az interjdjelentések
barmikor megtekinthet6ek a jeloltek adatlapjain, igy az onéletrajzok mellett,
minden tovdbbi adat rendelkezésre all.

A felgyorsult vilagunkban, taldn még igazabbd vdlt a régi mondés, hogy az id6
pénz. A rendszer nagy el6nye, hogy olyan automatikus funkciékkal rendelkezik,
melyekkel az alldshirdetés feltdltésének pillanatdban, dlldskeresdk tomegei értestil-
hetnek az 1j lehetdségekrél. A webes feliilet nytjtotta elénydket mind a palydzok,
mind pedig a HR szakemberek élvezhetik. A jeloltek szdmdra el6ny, hogy barhol
is legyenek a vildgban, nem maradnak le a kindlkozé pozicidkrél, a HR-esek pedig
a szoftver egyszertien kezelhetd feliilete révén, egyetlen kattintdssal érhetik el jelolt-
jeiket, naptarjukat és feladataikat.

A Beck & Partners Kft. 4ltal kifejlesztett szoftver egyes moduljai opciondlisan
vdlaszhatéak, amelybél néhdnyat kiemeliink:

 Kkarrierportdl modul: az 4lldshirdetések megjelentetésére

» projektek modul: a munkaerg-keresési projektek felvitelére, nyilvantartdsara
és menedzselésére

* jeloltfiok modul: a jeldltek sajat pdlydzataik nyomonkdovetését végezhetik

» kutatds modul: a meglévg alldskeresdi adatbankban keresési listdk generdld-
sdt és mentését biztositja

* e-mail alapti kommunikaciés modul: elére meghatarozott levelek kiildhetsk
az adatbdzisban taldlhato jeloltek szdmaéra

* el6sziré modul: kikiildhet6 kérdGivek segitségével sz(ikiti a palydzok korét

* interjuiszervezd modul: automatikusan felveszi a kapcsolatot a palydzékkal,
valamint lehet&séget nyujt a palydzokrdl szolé osszefoglalok régzitésére és
onéletrajzukhoz kapcsoltan torténd tarolasara

 jeloltadatbazis modul: kordbbi jelentkezések, onéletrajzok és pdlydzokkal
tortént kordbbi interjiesemények, adatok nyilvdntartdsat latja el (Beck and
Partners Kft: HR Felhé..., 2017)
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INNOVATIV ESZKOZOK A KIVALASZTASBAN
,TORTENELMI” VISSZATEKINTES

A kézzel irott, postai tton kiildott onéletrajzok ideje lejart. A kézzel irott verziot
véltotta fel a manapsdg leggyakrabban alkalmazott, amerikai stilusi 6néletrajz
forma, mely letisztult, jol atlathatd, és csak a Iényeges informdcidkat tartalmazza
a palydzo szakmai hatterérdl. Az elektronikus 6néletrajzok mellé gyakran kértek
a cégek motivdcids levelet, de ez a gyakorlat eltinében van, a HR szakemberek
megnovekedett terhei miatt kialakul6 id6hidny kovetkeztében.

Az 6néletrajz els6 sztir6ként funkciondl, melyet kovethetnek kiilonb6z6 tipusi
pszicholdgiai tesztek, amennyiben a cégek szeretnék tovabb sziikiteni a potenci-
alis jeloltek szdmat. ,, A munkaalkalmassag vizsgdlatokhoz a pszicholdgiai tesztek
tipusai koziil leggyakrabban az intelligencia-, a kreativitds-, a képesség-, a telje-
sitmény-, a személyiség-, és az érdeklddési tesztek hasznalatosak.” (Karolinyné
et al., 2017, 186) A multbeli gyakorlattal ellentétben, manapsdg ezeket a teszteket
elektronikusan kiildik ki azoknak a jelolteknek, akiket szeretnének személyes
interjura behivni. Ezzel is probéljak sztkiteni a kort, hogy a folyamat végén csak
a legalkalmasabbakra kelljen id6t szanni.

A Kkivélasztés taldn egyik legfontosabb mddszere az interji, mely sordn a HR
szakember tovédbbi, a pozicié szempontjabdl fontos informacidkhoz juthat a jelolt-
r6l. A tesztek altali elGsz(irés segitségével csak azt a néhdny palyazot kell személyes
interjira behivni, akiket kompetencidik alapjan alkalmasnak itéltek meg a pozicié
betoltésére. Az interjik gyakran tobb korbdl dllnak. Els6ként a toborzdsért fele-
16s szakember hallgatja meg a jelolteket. A kovetkezd alkalomra csak az § 4dltala
legmegfelel6bbnek tartott egy-két embert hivjdk vissza, hogy alacsonyabb pozicié
esetén a kozvetlen felettesével, magasabb pozicid esetén pedig a felsvezetéssel
taldlkozzanak.

A hagyomdnyos interjik mellett megjelent egy technikai wjitds, melynek
elonyeit egyre tobb cég felismeri. Sokan idegenkednek még t6le, mert kivdn némi
hozzaértést, de rengeteg id6t, és nem utolsé sorban pénzt tudnak vele megtaka-
ritani. Ez pedig a videdinterju, vagy annak egy specidlis valtozata a Sykpe interju.

A videdinterju sordn elére meghatarozott kérdésekre kell a jelolteknek vélaszt
adniuk, melyet barmikor elkészithetnek, és visszakiildhetnek a cégeknek. Ameny-
nyiben a vide6 alapjan a toborzésért felelgs szakember tigy itéli meg, hogy nem
alkalmas a poziciéra, mar be sem hivjadk személyes interjura.

A Skype interji annyiban kiilonbozik, hogy nincsenek el6re meghatarozott
kérdések, nincs az interjua elére felvéve, ott él6ben kell a padlydzénak az inter-
juztaté kérdéseire valaszt adnia. Nagy el6ny, hogy vele a tdvolsdg nem szdmit,
akar a vildg mésik végén él6 személyt is megszoélithatjdk altala, igy novelve
a potencidlis jeloltek szamat.

A tesztek és az interju kiilonb6z6 tipusai mellett meg kell emliteni az Erté-
kel Kozpont (AC) és a Fejleszt6 Kozpont (DC) szerepét is. A témdval foglalkoz6
szerz6k mindegyike hangstlyozza, hogy ,az AC egy olyan kivélasztdsi médszer,
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melynek célja a bevalas eldrejelzése a szitudcids és egyéb gyakorlatokon keresz-
tiil, melyek a személyiségjegyek és a kompetencidk felmérését szolgdljak”.
(Szretykd, 2012, 3.) A DC-r6l joval kevesebb szakirodalom taldlhatd, de a szerzék
egyetértenek abban, hogy ,a Fejleszt6 Kozpont (DC) az Ertékel6 Kozpont (AC)
egyik valtozata, amely csak szervezeten beliili jeloltek dtvizsgdldsdt célozza meg,
munkahelyi helyzetek szimuldldsaval”. (Szretyké, 2012, 3) Az Ertékels/Fejleszts
Kézpont mindig az értékelés és a fejlesztés intervallummadban helyezkedik el vala-
hol. Hogy melyik tényezg kerdl tilstlyba, az attdl fiigg, hogy mi a cél: a kivalasz-
tds vagy a fejlesztés. Az AC f6bb gyakorlattipusai: csoportos gyakorlat, irattdrca
gyakorlat, elemz&-el6add gyakorlat, tényfeltdré gyakorlat, szerepjaték-gyakorlat,
egyéb gyakorlatok (toronyépités, menedzsmentjatékok, stb.)

Az AC és a DC modern, digitdlis kistestvéreként tekinthetjiik a manapsdg
egyre népszer(ibb gamifikaciot, vagyis a jatékositds eszkozét, mely sordn a jelol-
teknek kiilénboz6, pozicibhoz kapcsol6do szitudciés feladatot kell megoldaniuk,
melybdl a szakemberek sok értékes informdcioét sztirhetnek le a jeldlt viselkedé-
sérdl, ratermettségérol.

INNOVATIV KIVALASZTASI ESZKOZOK
HR ANALITIKAI ESZKOZOK - BIG DATA

A ’Big Data’ kifejezés sz¢ szerinti magyarra forditdsdra kdr id6t pazarolni, mivel
a ’Nagy Adatok’-bol nem deriil ki mit is jelent val6jdban. Ha szeretnénk olyan
magyar elnevezést taldlni, ami tiikrozi valédi tartalmét, egy olyan hosszu kifeje-
zésre lenne sziikség, amit senki nem lenne képes megjegyezni. Abban az esetben
viszont, ha egy rovid leegyszer(sitett szokapcsolattal akarjuk a laikusok szdmadra is
érthet6vé tenni, mint példaul az ,,adatelemzés”, nem kapunk teljes képet a fogalom
sokréttiségérdl. A Big Data a 2000-es évek derekan jelent meg, melyet akkor még ,,az
elemzésen alapuld versenynek” (competing on analytics) neveztek (Pataki, 2014).

A’Big Data’ a véllalatok, a halézatok, a magdnszféra és az egyéni felhasznalok
altal vildgszinten naponta létrehozott éridsi adathalmaz, mely ilyen strukturélat-
lan formédban nem sok hasznot hoz. Hogy mit is takar az imént emlitett 6ridsi
adathalmaz? Manapsdg vildgszinten tobb exabytet (1018) allitunk el6 naponta,
amely egy olyan szdm, amit 18 nulla kévet. Emberi ésszel szinte felfoghatatlan (IT
Servies Hungary, 2013).

E strukturélatlan adatok szisztematikus feldolgozdsaval, kapcsolatok és mintdk
felismerésével és elemzésével azonban elképeszt§ versenyelényt jelenthet a vélla-
latok szdmdra versenytdraikkal szemben. Ezen Osszefiiggések segitségével elGre-
jelzések készithet6k a piaci mozgasokrdl, informdciok nyerhet6k ki a folyamatok
javitasaval, vagy éppen az ligyfelek, vasarlok vasarldsi szokdsaival kapcsolatban.
Nevezhetnénk a mai kort a ’digitdlis darwinizmus’ kordnak is, hiszen az a cég,
amely nem alkalmazza a rohamosan fejlédd digitdlis gazdasdg révén megjelend
Ujabbndl-djabb innovativ termékeket és szolgdltatdsokat, nem lesz versenyképes
a piacon (Schilling, 2016).
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Ha egy vallalat képes jol felhaszndlni az ilyen médon megszerzett adatokat,
ez hozzdasegitheti iizleti dontései meghozataldhoz, és hosszu tava versenyels-
nydk megszerzéséhez. Felmeriil a kérdés: milyen médon lehet a ’Big Data” a HR
szakértGk segitségére a kivdlasztds soran? A nagy adathalmazban tarolt informa-
ciok valéjdban az emberek tényleges viselkedését tiikkrozik. A ’Big Data’ feladata,
hogy az emberi viselkedés mintdit, nyomait kovesse figyelemmel. Vagyis egy-
egy jeloltrsl gydjtott adatok elemzése képes eldre jelezni az adott ember varhaté
viselkedését. ElsGsorban az emberi kapcsolatokra, kapcsolatrendszerekre épiil.
Példdul azonositani tudja azokat a munkavdllal6kat, akik hasznot hizhatnak
a kiegészit6 képzésekbdl, vagy nagy valdszintiséggel mondanak fel az elkovet-
kez6 évben, ezért a munkdltaté kénnyebben eldontheti, kit kell elSléptetnie,
tdmogatnia, vagy akar elbocsdtania.

Az analizis a toborzéknak abban is segit, hogy nem intuitiv médon, hanem
redlis informdciok alapjdn értékeljék a potencidlis munkavallalékat, valamint,
hogy képessé vdljanak arra, hogy hosszi tdvi kovetkeztetéseket vonjanak le
a jeloltekrdl. Segit tovdbbd abban, hogy feltérképezi a szervezetre vonatkozo
egyéni jellemzdket és mintdzatokat is, elemzi a csoportkulttrdt, valamint eldre-
jelzi milyen buktatékkal szdmolhatunk.

A ’Big Data’ szoros kapcsolatban van, a mdr kordbban ismertetett felhGalapti
szdmitdstechnikdval, melyet leegyszer(sitve tgy lehetne megfogalmazni, hogy
felh¢ nélkiil nincs ’Big Data’. Ennek oka, hogy ilyen méreti adathalmaz infra-
strukturdlis igényeit kizdrélag a felh6alapt szamitdstechnikai megolddsok képe-
sek tdmogatni. (IT Servies Hungary: Mi az a...2017)

A ’Big Data’ veszélye abban rejlik, hogy a menedzsment, a kinyert adatok
révén felmerild lehet6ségektdl elvaktiva hajlamosak csak a szdmadatokat figye-
lembe venni, és a dontések meghozatalakor nem mérlegelik az egyéb befolyésolo,
nem szdmszer(sithetd tényez&ket. Nem szabad kizdrélag az elemzéktél kapott
elérejelzésekre hagyatkozni. A véllalatoknak gyakran feldolgozhatatlan informaé-
ciémennyiséggel kell megbirkézniuk. Azonban addig, amig egy cég a mdr rendel-
kezésére 4ll6 adatokat sem tudja hasznositani, nem érdemes oéridsi dsszegekért
bevezetnie a ’Big Data’-t.

Erdemes el6bb tisztdzni, hogy milyen adatokra van sziikségiik, azokat
hogyan tudjak elemezni, az elemzés &ltal kapott eredményekbdl milyen kovet-
keztetéseket tudnak levonni, amit majd a gyakorlatban képesek lesznek hasz-
nosfitani (Pataki, 2014).

VIDEOINTERJU, SKYPE INTERJU

Sokan nem akarnak tudomadst venni a létezésérél, azonban kétségtelen, hogy
egyre tobb véllalat felismeri a videdinterju nyujtotta el6nyoket. Egyre tébb HR
szakember torekszik arra, hogy kiils§ segitség nélkiil (dllaskozvetit6k, fejvadé-
szok) toltsék be a megiliresedett pozici6kat. Komoly fejtorést okoz szdmukra,
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hogy hogyan csdkkentsék a jelentkez6k szdmat. Erre a problémdra lehet jé
megolddas a videdinterji. Segitségével a kivélasztdsi folyamat gyorsabb, hatéko-
nyabb, és nem utolsé sorban pénzt és id6t takarithatunk meg vele. A Skype-on
keresztiil torténd interjuztatdssal ellentétben, az egyirdnyd (aszinkron)
videdinterju esetében, a jelolt a monitor el6tt {ilve, web kamera segitségével,
el6re meghatdrozott, a képerny6n megjelel6 kérdésekre ad vdlaszt.

Arra nem alkalmas ez a médszer, hogy teljes mértékben kivdltsa a személyes
interjut, azonban el@szrének kivald, mivel sok olyan személyiségjegy kidertilhet
a palyazorol, amely miatt gy dontenek, hogy nem hivjdk be személyes elbeszél-
getésre. Tesztelhetik a jelolt kommunikécids képességét, a fellépését, a kérdések-
hez valé hozz4allasét és azt is, hogy hogyan reagél, ha a feladatot id6nyomas alatt
kell teljesitenie. Azzal, hogy mar csak a legmegfelelébb jelolteket hivjdk be inter-
jara, ez a technikai 4jitds pénzt, idét, és energidt takarithat meg a cégek szdmadra.
A HR szakembernek lehetdsége van arra, hogy a kérdéseket elére dsszedllitsa,
a betolteni kivdnt pozicié kritériumait figyelembe véve. Ez alapjan sztirhet nyelvi
tuddsra, szakmai hozzdértésre dsszpontositva, de akdr a személyiség feltérképe-
zésére alkalmas kérdéseket is bedllithat.

Az, hogy a felvételt a jeloltek sajat otthonukban készitik, bizonyos szemé-
lyiségtipusoknak el6nyds, hiszen a jol ismert, biztonsdgot nyujté kdrnyezetben
komfortosabban érzik magukat, ami pozitiv hatdssal lehet a teljesitményiikre.
Vannak azonban olyan extrovertalt személyiséggel rendelkezdk, akik rosszabb
eredményt érnek el, mert hidnyoljak a visszacsatoldst, melyet egy személyes taldl-
kozé sordn az interjiztat6tél kapnak (Job Evolution: Uj mumus....,2017).

A palydzoéhoz egy e-mail formdajdban érkezik a felkérés az interju elkészité-
sére, melyet egy linkre kattintva indithat el. A kérdéseket a HR szakember 4ltal
el6re meghatdrozott id§ alatt kell megvdlaszolnia. Ez a technikai Gjitds maximdlis
rugalmassagot és odafigyelést kivdn meg a jeloltektdl. Sokan valljdk, hogy éltala
személytelenné vdlik a kivdlasztds, 4m a személyes interjikat soha nem fogjak
teljes mértékben kivéltani. A kifejlesztett szoftverek elképeszté dolgokra képe-
sek, de arra nem, hogy megitéljék, hogy a palydzé alkalmas-e az adott pozicidra,
vagy, hogy a személyisége illik-e majd a leend6 csapatdhoz vagy a véllalathoz.
Ami biztos, hogy ezek a modern kivalasztdsi eszkdzok konnyebbé, objektivabba
teszik az el@sztirést (Gyimothy, 2015).

Vannak olyan videdinterjut készit§ szoftverek, amelyek alkalmasak arra, hogy
személyelemzést készitsenek a palydzorol a verbdlis és non-verbdlis jeleket figye-
lembe véve, mint péld4ul a jel6lt szemmozgdasa, hangstlya, gesztusai, vagy éppen
a viselkedése. Ezek a szoftverek még arra is képesek, hogy egy rangsort dllitsanak
fel a jeloltek kozott a megadott paraméterek alapjadn. Azzal, hogy a cégek csak
a betdlteni kivant poziciéra legalkalmasabb jelolteket hivjdk be az elemzése ered-
ményeit felhaszndlva, felgyorsithatja a kivdlasztdsi folyamatot (Kardcsony, 2016).

Egyes szoftverek lehetévé teszik, hogy a kivdlasztdsért felelds szakember
megossza a folyamatban résztvevd kollégdival, illetve a majdani vezetGkkel,
kozvetlen felettessel a jeloltek interjuit, igy lehetségiik van arra, hogy kiilon-
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kiilon értékeljék a latottakat, valamint, hogy megjegyzéseket flizzenek az egyes
vélaszokhoz (HRportal, 2011).

A vide6 és a Skype interja ¢ridsi elénye abban rejlik, hogy veliik elttinnek
a foldrajzi korlatok. Sok vidéki, vagy kiilfoldon tartézkodd pdlydz6 nem teheti
meg, hogy 6rdkat, esetleg napokat utazzanak egy személyes interji miatt. El6for-
dul az is, hogy az 4llds hirdetdje tartézkodik éppen kiilf6ldon, és emiatt valik
sziikségessé a haszndlata. A Skype interjd sordn a jelolt nem el6re felvett kérdé-
sekre ad vélaszt, hanem az interji sordn felmeriiltekre, egy személyes taldlkozo-
hoz hasonléan (HRportal, 2012).

JATEKOSITAS (GAMIFICATION)

A munkdltaték tobbsége azon faradozik, hogy a legtijabb, munkéba 4116 Z gene-
racié tagjait bevonzza, amelyhez egyre kreativabb eszkozokre van sziikségiik.
Ennek egyik legfrissebb formdja, amely a munkaltatéi imdzsépitésre is kivalo,
a videojdtékokba 4gyazott kivalasztdsi modszer a Jatékositds, melynek angol
megfelel6je a ,Gamification”. A jatékositds az Egyesiilt Allamokbdl kiindulva,
mindossze néhdny éve bukkant fel hazdnkban.

Eddig az emberek a szérakozds terén keresték az élményt ad6 dolgokat, de
ez az élmény utdni vdgy ma mdr a munkahelyekre is kiterjedt. A videojatéko-
kon felnovekedett Z generdcié tagjai szdmadra az dlldskeresésnél fontos szempont,
hogy a leend6 munkahely jatszotér szerti munkakornyezettel rendelkezzen, és
minimadlis szabdlyozottsdg melletti rugalmassdggal. Ezeket szem el6tt tartva,
el6bb vélasztanak egy vdllalatot, amely biztositani tudja szdmukra, a videojété-
kokban megszokott virtudlis kdrnyezetet.

Egyes jatékokban a valés munkakornyezetben kell feladatokat megoldaniuk,
meghatdrozott célok és elvardsok teljesitésével. A jatékokat olykor értékes nyere-
ményekkel igyekeznek még vonzébba tenni a jeldltek szdmdra. Sok jatékndl lehe-
t6ség van arra, hogy dsszekdssék a cég adatbazisdval, vagyis a jatékra jelentkezdk
Onéletrajza és adatai automatikusan eltdrolasra keriilnek (Filius, 2015).

Osszegzésképpen megdllapithatd, hogy a toborzds és a kivédlasztds terén
az innovativ eszkdzok haszndalatét sok cég bonyolultnak és koltségesnek tartja,
de a digitdlis forradalom és a noévekvé munkaerd hidny rdkényszeriti ket arra,
hogy nyissanak a technoldgiai Gjitdsok felé. Ezen innovativ eszkdzok segitsé-
gével, egyrészt nagyobb létszdmu potencidlis jelolthez lehet eljutni, kiillondsen
a fiatal generdcidk korében, mésrészt a HR szakemberek képesek a naponta
létrehozott adatokat gyorsan rendszerezni, tadrolni és a kivdlasztassal kapcsolatos
dontéseket meghozni. Tovabbd novelhetd a vallalatok/cégek versenyképessége.
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