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NAPJAINK TOBORZASI Es KIVALASZ'TAS,I ESZKOZEINEK VIZSGALATA EGY
NAGYVALLALAT PELDAJAN KERESZTUL

EXAMINATION OF TODAY'S RECRUITMENT AND SELECTION TOOLS THROUGH
THE EXAMPLE OF A LARGE CORPORATION

Bodnar Réka
OSSZEFOGLALAS

A tanulmany az emberi er6forras gazdalkodas kialakulasanak, céljainak, funkcidinak, illetve
napjaink leginkabb elterjedt kivalasztasi eszkdzeinek bemutatasat kdvetden azt vizsgélta, hogy
mit gondolnak az emberek a jelenleg népszeri toborzasi, hirdetési feliiletekr6l, kivalasztasi
mddszerekrdl, hogyan értékelik azokat. Van-e kiilonbség a korosztalyok allasrol értesiilési forra-
saiban, milyen Osszefiiggések vannak a kivalasztasnal figyelembe vett szempontok kozott.
A vizsgalathoz az egyik pénziigyi szektorban miikodé nagyvallalkozasnal késziilt két online
kérdoives felmérés. Az elsé kérddivet a vallalatnal dolgozd, toborzasban és kivalasztasban
résztvevd dolgozok, a masodikat pedig a tobbi dolgozé toltotte ki.

Kulcsszavak: emberi eréforras menedzsment, toborzas, kivalasztas
ABSTRACT

After presenting the development, goals, functions and most common selection tools of hu-
man resource management, the paper examines what people think about the currently popular
recruitment and advertising platforms, and how they evaluate them. Is there any difference in the
sources of information of the age groups, what are the correlations between the different aspects
of the the selection? For the study two online questionnaire surveys were conducted at a large
company operating in the financial sector. The first questionnaire was completed by employees
of the company involved in recruitment and selection, and the second by the other employees.

Keywords: human resource management, recruitment, selection
BEVEZETES

A nem tudomanyos szakmai sajto szerint — lasd példaul PROFESSION.HU (2017), GERI
(2019) — a jelenlegi tarsadalmi, szocialis folyamatok és munkaer6-piaci tendenciak mellett egyre
nagyobb kihivast jelent a vallalatok szadmara a megfeleld munkaerd kivéalasztasa €s megtartasa.
Altalanosan jellemzének tartjak a mai tarsadalomra, féleg a fiatalabb generaciokra, hogy kony-
nyebben €s gyorsabban valtanak munkahelyet, illetve a korabbi munkavallaloknal magasabb
elvarasokkal érkeznek meg egy 0j céghez.

Szamomra a téma érdekességét az adja, hogy hiaba jelent meg szamos tanulmany, szakiroda-
lom, kutatasi eredmény, nincs egy egyértelmien bevalt modszer azzal kapcsolatban, hogy ho-
gyan lehet és érdemes egy adott cég szamara hossza tavon is eredményesen munkavallalokat
taldlni.

SZAKIRODALMI ATTEKINTES

Az emberi er6forrasokkal valo specializalodott munka (tovabbiakban: HR) — a mai értelem-
ben — korilbeliil egy évszazados multra tekint vissza. KAROLINY (2008) leirta, hogy 1920
kortl johettek 1étre az els6é személyzeti osztalyok, ekkor a HR-es szakemberek a személyzeti
adminisztrator szerepét toltotték be, a fizikai munkasok operativ és adminisztrativ iigyeit intéz-
ték, és csak a 60-as 70-es évekre tette a hagyomanyos HR feladatok, mint pl. a felvétel, képzés,
toborzas és kivalasztas mellett a szervezet hatékonysagara fokuszald feladatok megjelenését.
Az 1980-as években meriilt fel az igény a HR stratégiai tervezésbe torténé bevonasara (SZOTS
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— KOVATS, 2006). A HR fokusza a sziikséges kompetenciakészlet biztositasara és a szervezeti
struktira és kultura atalakitasara helyezdott at. A HR a mai felfogés szerint a dolgozokkal, mint
er6forrasokkal foglalkozik. Két nagy feladata van: az egyik, hogy a szervezeti céloknak megfe-
lelden biztositsa az emberi er6forrast és felhasznalasanak, hatékony miikodtetésének a feltétel-
rendszerét, a masik, hogy az alkalmazottak, a szervezet tagjainak igényei, elvarasai ki legyenek
elégitve, ami a szervezet érdekeit is szolgalja (DAINOKI et al., 2015).

BALO (2019) és TOLGYES (2018) is megfogalmazta, hogy milyen kihivasok meriilnek fel
manapsag a toborzas soran, mint pl. egyre nehezebb munkaer6t talalni és megtartani, ezen kiviil
egy vallalatnak mar gy kell magat eladnia a potencidlis munkavallalonak, mintha egy termék
lenne. A hatékonysag névelése megkoveteli, hogy a toborzas soran minél szélesebb korii adat-
halmazbol valogassanak a cégek. A jov6ben varhatéan a virtudlis és kiterjesztett valosig alapt
megoldasok is hasznalatosak lesznek a toborzasban, pl. szimulalt tereket hoznak 1étre, ahol éles-
ben tesztelik a jelolteket.

A DELOITTE (2017) Human eréforras trendek cimi felmérésének az egyik eredménye az
volt, hogy 0j technologiakat kell bevezetni a fiatal generacio képzésére, munkahelyi oktatasokat,
karriert kell biztositani szamukra. A jeldltek pontos és megfelelé hatékonysagu szlirése egyre
nehezebb feladat, hidba allnak rendelkezésre ijabb informatikai megoldasok, a palyazok élmé-
nyeire és tapasztalataira nem feltétleniil vannak jo hatassal, igy a késébbiekben ezeket is at kell
gondolnia a vallalkozasoknak.

A kivalasztasi modszer megvalasztasat befolyasolja a jelentkezék szama, a munkaerd fontos-
saga, a munka veszélyessége, a jelolt szervezetben betoltott szerepe (KAROLINY, 2008).
SZABONE (2007) az interjit emliti az egyik leggyakrabban alkalmazott modszerként. Minél
magasabb pozicioba, fontosabb feladatkorre keresnek valakit, az interjik annal osszetettebbek és
el6fordulnak a tobbkords interjuk is.

A legtobb vallalat mar alkalmaz valamilyen tesztet is a kivalasztas soran, melyek elsdsorban
a munkakorhoz sziikséges készségeket, képességeket vizsgaljak (KONCZ, 2004).

NAGY (2019) meglatasa, hogy a munkahelyen mért elégedettséget, teljesitményt jelentésen
befolyasolja az ember személyisége, azonban a személyiségtesztek megbizhatosaga kicsi, mivel
az Osszefiiggés bonyolult. A beosztottaknal leggyakrabban személyiségtipologiat, a vezetk
esetében kompetenciaprofilokat hatiroznak meg. Az értékeld kozpontot gy definialta, mint egy
mddszert, amely sordn az egyén viselkedését tanulmanyozzak, vizsgaljak. Azon az elven miiko-
dik, hogy az egyének reakcidit minél komplexebb kdrnyezetben vizsgaljak meg, hogy a kiilon-
b6z6 szituaciokra adott reakcidikat minél szélesebb korben lehessen értelmezni. JUHASZ és
MATISCSAKNE (2013) szerint az értékelé kozpont alkalmazasanak elénye, hogy a jeldlteket
akar specialis kdrnyezetben is tesztelhetjiik. A jeloltekrol igy azonnal megbizhato, valos infor-
maciodk allnak majd rendelkezésre.

ANYAG ES MODSZER

A primer kutatas részeként két online kérddives felmérést készitettem. Az egyik kérddivben
a toborzasban és kivalasztasban résztvevO munkavallalokat, a masik kérdéivben a vallalatnal
dolgozd6 tobbi dolgozot kérdeztem meg a vallalat toborzasi és kivalasztasi rendszerével kapcso-
latban.

A toborzasban és kivalasztasban résztvevd kollégak szama 143 & volt, kozilik 97 6
(a megkeérdezettek kb. 70%-a) valaszolt, a tobbi munkavallal6 szama 748 {6 volt, koziilik 212 £6
(a megkérdezettek kb. 30%-a) valaszolt a kérd6iv kérdéseire. A kérddivek kitdltésére 2020 apri-
lisaban keriilt sor.

Az adatok feldolgozasa az SPSS for Windows 24.0 matematikai-statisztikai programcsomag
segitségével tortént. A program felhasznalasaval gyakorisagi eloszlasok, kereszttablazatok segit-
ségével vizsgaltam a valtozok egymassal valod kapcsolatat. A tanulmany korlatozott terjedelme
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miatt csak a fobb eredményeket mutatom be, illetve azokat, melyeknél biztosithato a vizsgalt
vallalat szamara a beazonosithatatlansag.

EREDMENYEK
Toborzashoz kapcsolodo kérdések

A toborzasban és kivalasztasban résztvevo kollégaktol megkérdeztem, hogy melyik toborzasi
platformot tartjak a leginkabb alkalmasnak arra, hogy a sziikséges szamu palyazo figyelmét
felkeltse, a tobbi dolgozotdl pedig azt kértem, hogy jel6ljék meg azokat a csatorndkat, melyek
leginkabb alkalmasak lennének arra, hogy a figyelmiiket felkeltsék. Az 1. tablazat foglalja 6ssze
az eredményeket.

1. tablazat: A toborzasi feliiletek megitélése a toborzék és a tobbi munkavallalé kérében

Toborzasban résztvevo kollégak valaszai Toborzasban nem résztvevé kollégak valaszai
Valaszlehetdségek Fé % Vilaszlehetdségek Fé %
A vizsgalt véllalat karrieroldala 86 88,7 Profession.hu 148 | 69,8
Profession.hu 80 80,2 Facebook 146 | 68,9
Facebook 54 | 55,7 A vizsgalt cég karrieroldala 139 | 65,6
Allasborzéken hasznalt szorolapok 36 37,1 Allasborze 68 32,1
CV Online 35 | 36,1 Nyomtatott sajtd 37 17,5
LinkedIn 16 16,5 CV Online 31 14,6
Ujsag 10 | 103 LinkedIn 25 | 118

Plakat 5 5,2 Egyéb 6 2,8

Egyéb 2 2,1

Forras: Sajat szerkesztés, 2020

A toborzasban résztvevd kollégak szerint a vallalat karrieroldala, a Profession.hu, és a
Facebook a leginkabb alkalmas feliiletek a palyazok figyelmének felkeltésére, azonban a tobbi
munkavallaldé Ggy gondolta, hogy a Profession.hu és a Facebook is megel6zi a Karrieroldalt,
valamint a CV Online-t is hatrébb soroltak, mint a toborzoi vagy kivalasztasi szerepkorben 1évé
munkatarsak.

A kovetkezd vizsgalat arra vonatkozott, hogy a kivalasztasban nem résztvevo kollégak Kii-
16nb6z6 korosztalyai milyen forrasbol tajékozodnak a vallalatnal meghirdetett allasokrol.
A vizsgalathoz kereszttablas elemzést hasznaltam. A statisztikailag értékelhet6 elemszamok
kialakitasahoz a korosztalyokat ketté bontottam, a 18-35 éves korosztalyra és a 36-65 éves korua-
akra. Az allasrol értesiilés lehetséges forrasainal harom csoportot képeztem. Az elsé csoportba
tartoztak a cég altal hasznalt online hirdetéfeliiletek (Facebook, LinkedIn, Profession.hu, CV
Online és a vallalat karrieroldala), a masodik csoportba a hagyomanyosabb toborzdi feliiletek
(allasborzék, nyomtatott sajtd, oktatdsi intézmények), a harmadik csoportban pedig egyediil
szerepelt a személyes kapcsolatok felhasznaldsa (vallalatnal dolgozok ismeretsége). A khi-
négyzet érteke 13,973, a p értéke pedig 0,001 lett. Az elemszam 180 volt. Az eredményt az
1. dbra mutatja.

Az eredmények alapjan az latszodik, hogy a fiatalabb korosztalynal nagyobb szerepet jatsza-
nak az allasrol értesiilésben az online és a hagyomanyos hirdetofeliiletek, mint a személyes kap-
csolatok. Az idésebb korosztalynal pedig forditva van, ott a személyes kapcsolatoknak van na-
gyobb jelentdsége a tobbi forrashoz képest.
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Forras: Sajat szerkesztés, 2020

Kivalasztashoz kapcsolodé kérdések

El6szor azt kérdeztem a toborzasban és kivalasztasban résztvevé dolgozoktol, hogy melyeket
tartjak leginkabb illetve legkevésbé alkalmas kivalasztasi modszernek arra, hogy a megfeleld
embereket tudja megtalalni a vallalat a meghirdetett allasra. A 2. tablazat alapjan lathat6, hogy

legtobben, a valaszadok 78,4%-a (76 f6) a személyiségtesztet jelolte meg.

2. tablazat: A kivalasztasi modszerek megitélése (Melyek a legalkalmasabb kivalasztasi

moédszerek a megfelel6 ember megtalalasara?) (N=97)

Valaszlehetéségek F6 %
Személyiségteszt 76 78,4
Altalénps személyes allasinterjl a leend6 szervezeti egység és szakmai vezetd €s szakmai 49 505
Yezet(’i jelenlétével '
Altalanos személyes allasinterju a leend6 szervezeti egység vezeto €s a szakteriiletet 46 474
tdmogatd munkatarssal '
Altalanos személyes allasinterju a leendé szervezeti egység vezet6 és a HR-es jelenlétével 39 40,2
Szakmai teszt 31 | 32,0
Ertékel6 kozpont/AC 28 | 28,8
Altalanos személyes allasinterju csak a leendd szervezeti egység vezetd jelenlétével 16 16,5
Altalanos videointerju 11 | 113
Altalanos személyes allasinterju csak a HR-es jelenlétével 7 7,2
Altalanos telefonos interj 2 2,1

Forras: Sajat szerkesztés, 2020
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A megfeleld ember kivalasztasara legkevésbé alkalmasnak a csak a HR-es jelenlétével torté-
ndé személyes allasinterjut és az altalanos telefonos interjut tartottdk. Az elébbit 7,2% (7 f6)
valasztotta, az utobbit pedig dsszesen 2 {6 jelolte meg.

Arra a kérdésre, hogy melyik a legkevésbé alkalmas kivalasztasi modszer a megfelelé ember
megtalalasara, legtobben, 67% (65 f6), az altalanos telefonos interjut valasztottak, ami alata-
masztja az el6zé kérdés eredményeit, azonban a masodik legrosszabbnak itt az altalanos
videointerjut itélték, amit a megkérdezettek 14,4%-a (14 £6) valasztott. A kérdéivben ugyanak-
kor a valaszadok tobbsége, 68%-a (66 f6) nyilatkozott ugy, hogy akinek jol sikeriilt a
videointerjuja, az jellemzden késobb a személyes interju soran is szimpatikus volt.

A toborzasban és kivalasztasban résztvevo kollégak korében érdekesnek igérkezett megvizs-
galni, hogy van-e Osszefiiggés a kivalasztas soran figyelembe vett szempontok fontossdganak
megitélése kozott. A szempontok az alabbiak voltak: a palyazé motivaltsaga, kommunikacios
készsége, a palyazoé szimpatikussaga az interjuztatd szamara, a palyazo szakteriileti tapasztalata,
a bérigénye, az 6néletrajzanak tartalmi és formai igényessége/mindsége, a palyazd végzettségé-
nek szintje, a végzettségének szakteriilete, a cégnél eltoltott tapasztalata, a nyelvtudasa. A kérdés
megvalaszolasahoz Spearman rangkorrelacios vizsgalatot végeztem, ami tobb helyen is szignifi-
kans (p<0,050) eredményt hozott. A tovabbiakban csak a legalabb kozepes rangkorrelacios
kapcsolatokrol irok.

A 3. tablazatban lathaté szempontok fontossaganak megitélése kozott mindenhol pozitiv,
kozepes rangkorrelacios kapcsolatot kaptam, 1 ezrelékes szignifikanciaszint mellett. Ez azt je-
lenti, hogy aki fontosnak tartja a végzettség szintjét, valosziniileg fontosnak itéli a végzettség
szakteriiletét is. Aki a végzettség szakteriiletét fontosnak tartja, valdsziniileg fontosnak itéli a
szakteriileti tapasztalatot is, illetve a rangkorrelacids kapcsolat a végzettség szakteriilete és
nyelvtudas, mint kivalasztasi szempont fontossaganak megitélése kdzott arra utalhat, hogy van-
nak olyan kivalasztasban résztvevo kollégak, akik a végzettségeket és ehhez kapcsoloddan a
tovabbi képzettséget is fontosnak tartjak, mint szempontot. A cégnél eltoltott tapasztalat és a
szakteriileti tapasztalat, mint kivalasztasi szempontok fontossaganak megitélése kozott a rang-
korrelacios kapcsolat jelentése, hogy aki fontosnak tartotta a szakteriileti tapasztalatot, fontosnak
itélte a cégnél eltoltott tapasztalatot is, mivel az is szakteriileti tapasztalatnak mindsiilhet.

3. tablazat: A kivalasztas soran figyelembe vett szempontok kozotti rangkorrelacios
osszefiiggések (N=97)

A vizsgilt szempont pérok A szempont(?‘k kOZ?ttl ’rangkorrelacws

osszefiiggések
. s , . i korrelécids egyiitthatd 0,489

Vv 1t t Vv tt kteriilet

égzettség szintje égzettség szakteriilete o <0.001
Végzettség szakteriilete Szakteriileti tapasztalat korrelaciés egylitthato 0,635
p <0,001
Cégnél eltoltott tapasztalat Szakteriileti tapasztalat korrelaciés egylitthato 0,645
p <0,001
Nyelvtudas Végzettség szakteriilete korrelaciés egylitthatd 0,400
p <0,001

Forras: Sajat szerkesztés, 2020

A kivélasztasban nem résztvevé dolgozdokat megkértem, hogy értékeljék a kiillonbozo kiva-
lasztasi modszereket. A mddszerek ,,komfortossaganak™ megitélését a 4. tabldzat foglalja ossze,
a,.kényelmetlenségiikkel” kapcsolatos vélemenyek pedig az 5. tablazatban lathatoak.

Osszességében a valaszadok legkomfortosabbnak a személyes allasinterjut itélték. A szemé-
lyes interjuk hangulatat a legtobben, 78,8% (167 6), baratsagosnak, jo hangulatinak itélték
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meg, 11,3% (24 £6) semlegesnek, 9,9% (21 10) feszélyezettnek vagy stresszesnek, és senki nem
valasztotta az ,,ellenséges” valaszlehetdséget.

4. tablazat: A kiilonboz6 kivalasztasi modszerek ,,komfortossaganak” megitélése (N=212)

Kivalasztasi médszerek Vilaszadok szama (f6) | Valaszadok szazalékos megoszlasa (%)
Altaldnos személyes allasinterju 143 67,5
Személyiség teszt 38 17,9
Szakmai teszt 13 6,1
Ertékeld kozpont/Assesment Center 10 4,7
Altalanos telefonos interjii 7 3,3
Egyéb 1 0,5
Videointerji 0 0,0

Forras: Sajat szerkesztés, 2020

5. tablazat: A kiilonbo6zo6 kivalasztasi modszerek ,,kényelmetlenségének” megitélése (N=212)

Kivalasztasi médszerek Vilaszadok szama (f6) | Valaszadok szazalékos megoszlasa (%)
Videointerji 88 41,5
Ertékeld kodzpont/Assesment Center 51 24,1
Altalénos telefonos interjii 27 12,7
Személyiség teszt 17 8,0
Szakmai teszt 16 7,5
Altaldnos személyes allasinterju 12 5,7
Egyéb 1 0,5

Forras: Sajat szerkesztés, 2020

Legkényelmetlenebbnek a videointerjut itélték. Ehhez kapcsoléddéan megkérdeztem, hogy
amennyiben készitettek valakivel videointerjit, mennyire érezte nehéznek az elkészitését.
A valaszadok tobb, mint 90%-a (201 f6) ugy nyilatkozott, hogy nem alkalmaztak nala ezt a
kivalasztasi modszert, de akinél alkalmaztak, 5,2% (11 £6), abbdl 1 6 valaszolt ugy, hogy nehéz
volt, 10 f6 pedig azt jelolte meg, hogy nem okozott nehézséget az elkészitése.

Aki nehéznek érezte a videointerji elkészitését indoklasként azt fogalmazta meg, hogy nem
volt szamara megszokott, hogy csak sajat magat latja viszont a képerny6n.

Arra a kérdésre, hogy mit éreznek a videointerji legnagyobb elényének, a megkérdezettek
14,1%-a (30 o) valaszolt. Az 6 valaszaik kozott szerepelt tobbek kozott, hogy foldrajzi tavolsa-
gokat at lehet vele hidalni, illetve, hogy gyors és rugalmas a lebonyolitasa.

Az el6z0 kérdés parjara, hogy mit éreznek a videointerju legnagyobb hatranyanak, 15,1% (32
£6) valaszolt a kérddiv kitoltdi koziil. Ok tobbek kozott az aldbbi valaszokat irtdk: a személyes
benyomas hianya, a videointerji alanya nem kap visszajelzést az interjuztato részérdl, a kamera
plussz frusztraciot okozhat, személytelennek érzédik.

A kivalasztasban résztvevok valaszai kozott szerepelt, hogy a videointerji nem feltétleniil
¢élében zajlik, nem tudjuk felmérni a pontos reakcioit a palydzonak, illetve lehetnek a kdrnyezet-
ben hatraltat6 tényezok.

KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A telefonos interju és a videointerju szamos elénye miatt (pl. a foldrajzi tavolsagok athidala-
sanak lehet6sége, az utazasi id6 megsporolasa) vélhetden a jovében is nélkiilozhetetlen része
lesz a vizsgalt vallalat kivalasztasi folyamatanak, emiatt fontos lenne minél hamarabb megtalalni
azokat a megoldasokat, melyek ezeknek a technologiaknak a hasznalatat is kelléen komfortossa
tennék a palyazok szamara. Tobbségében a megkérdezett, kivalasztasban résztvevo kollégak a
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videointerju soran a hattérben maradnak, az interji soran nem létesitenek kapcsolatot online a
palyazoval. Ezen lehetne valtoztatni, hiszen a dolgozok hidnyoltak a visszajelzést az interjuztatd
részérdl, illetve ez személyesebbé tehetné ezt a kivalasztasi modszert is.

A toborzasban résztvevo kollégak szerint a sziikséges szamu palyazo figyelmének felkeltésé-
re az egyik legalkalmasabb toborzasi felillet a Facebook, ami a tobbi dolgozé — leginkabb a
fiatalabb korosztaly — korében is népszerii volt. A valaszok alapjan tovabbi javitasi lehetOség
lehetne a vizsgalt cég szamara a Facebookon torténé hirdetések szamanak névelése, hiszen nap-
jainkban legtobben ezt a kdzosségi oldalt hasznaljak, itt tdjékozodnak a hirekrdl, sokan csatla-
koznak allaskeresdk csoportjaba, vannak olyan oldalak, melyeket mar csak Facebookon kdvet-
nek.
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