PARADIGMAVALTAS A TOBORZAS-KIVALASZTASBAN
A MUNKAERO-PIACI SZEREPLOK IGENYEINEK DIFFERENCIALLODASA

Az egyén munkahelyére mara csak egy munkahelyként tekint!?”

Az emberi eréforras hierarchikus rendszerének legalsé fokan helyet foglald toborzas és
kivalasztas, napjaink legszignifikansabb tényezdjévé valt. Az okok kozott a szervezetek altal
megjelend, konzisztensen fokozddd munkaerd irdnti igény all. A témasorozat elsé részében a
munkaerdpiac jelenlegi allapotanak érintéleges bemutatdsardl, a szervezetben megjelend
toborzasi folyamatokrol, azok atrendezédésének sziikségességrol, lehetséges megoldasi
modozatokrol vizsgalodik Otvos Bernadett, HR Generalista.

Napjaink munkaerdpiacat a kereslet és kinalat folyamatos mozgasa jellemzi, melynek 6
mozgatoérugodja a munkaerd-piaci szereplok differencialt céljainak és preferencidinak
megjelenése.

A piaci szereplok folyamatos adas-vétele a munkaerdpiac szinterén feltételezi azt a jelenséget,
miszerint a szereplok nem veszik kelléen figyelembe egymas sziikségleteit, mely szervezeti
oldalon az értékes munkaerd elvandorlasédhoz, allaskereséi oldalon a ,,tokéletes” munkahely
szlintelen kereséséhez vezetnek. A szervezetek elvarasaikat roghdz kototten kdvetve — tizleti,
tulajdonosi, piaci érdekek figyelembevétele alapjan — elégitik ki, melyek munkavallaléi
elégedetlenség kialakuldsdhoz, szervezeti elvandorlashoz, folyamatos munkaerd irdnti
potlashoz, azaz toborzashoz vezetnek. Utdbbi esetben nemcsak jelentds tobbletkiadast okoz a
szervezetek szamara, de emberi erdforrdsuk hianyanak eredményeképpen miikodésiiket
veszélyeztetd kritikus HR tevékenységgé is valik.

Mig szervezeti oldalon a munkaerd elvandorlasa, addig az allaskeresdk oldalan uj tipusu,
szervezetekkel szemben tamasztott elvarasok, igények figyelhetdk meg. Korvonalazodik az a
tézis, miszerint, ,, Nem az dllaskeresok keresik a munkaltatok kegyeit, hanem forditva.” Egy
olyan egyenldtlen piaci helyzet kialakulasa tapasztalhatd, amelyben a munkaltatok egymast
tulszarnyalva ,licitdlnak” annak érdekében, hogy megszerezhessék maguknak az altaluk
legjobbnak vélt munkaerdt.

A fentiek alapjan, a munkaerd-piaci versenyhelyzet azt diktalja, hogy a szervezeteknek el kell
sajatitaniuk az alkalmazkodas képességét, tovabba fontos feladatukka valik a kornyezetiikben
végbemend valtozdsokra torténd reagalds és alkalmazkodés, innovativ, jovobe mutatd
stratégidk megalkotasa, annak érdekében, hogy az Aaltaluk ideédlisnak vélt munkatarsakat
bevonzzak ¢és meg is tartsak. Eme két tényezd kulcsszerepet jatszik a
toborzasi/szervezetfejlesztési folyamatokban, melyeket az alabbi — nem teljes korlien —
példakon keresztiil kivinom bemutatni.



Bevonzas

A toborzasi modozatok egy olyan valfaja, mely az aktiv és passziv allaskeresoket egyarant
célozza. Utobbiak az adott szervezet irant érdeklédést éppen nem mutatnak, azonban olyan
képességek, valamint szakmai tudas birtokaban vannak, melyek a szervezet szamara értéket
képviselnek, igy azok megszerzésére kisérletet tesz. A bevonzas torténhet a vallalat szdmara
koltséget nem rové mddon ugy, mint kdzosségi csatornakon vald aktivitassal, avagy fizetds
allashirdetések, szponzordlt tartalmak megjelentetésével. A bevonzéasi stratégia egyik
alappillére az aktiv és passziv dallaskeres6k fejében tudattalanul is megjelend pozitiv
munkaltatéi marka kiépitése és fenntartdsa, melyre a szervezetek a toborzasi folyamataik
soran tamaszkodhatnak. Mindez nemcsak kiils6ségekben, gy, mint egy jol felépitett,
generacids igényeket is kiszolgalo vallalati honlap megalkotasan, avagy kozosségi feliileteken
valo allandd jelenléttel torténik, hanem a szervezet belsé munkaltatéi markajanak
kialakitasaban €s fenntartdsdban is. A vallalaton beliili pozitiv munkaltatdi marka sikeressége
a munkavallalok elégedettségén alapszik. Az elégedettség mérdszamai a kovetkezd
kérdéseken alapulnak, igy mint: ,,Miért j6 itt dolgozni?” ,,Ajanlana az On cégét masoknak?”

A munkavallal6i elégedettség napjainkban a magas fizetéssel asszocialodik, azaz amikor a
munkavallald6 a munkaeré-piaci arral kozel megegyez6, vagy afeletti alapbért és juttatasokat
kap munkdjanak ellenszolgaltatdsaul. A magas fizetési konstrukcid altal a szervezetek
ténylegesen ugy vélik, hogy a munkavallalokat maradasra birjak, illetve, hogy
elégedettségilikhoz a magas bér, mint kompenzacié mar dnmagéaban elegendd. Ugyanakkor az
elégedettség nemcsak a fizetséghez kothetd. Az allaskeresdk szdmara mara fontossa valt a
kollégéikkal és vezetdikkel valdo kapcsolatok mindsége, illetve a kozds munka, amellyel
hozzajarulnak a vallalat és egyéni céljaik sikerességhez. A szervezetben torténd karrierut
szintén fontos perspektiva az 1 tipusu 4allaskeres6i attitlid szdmara. A szervezeti
elvandorlassal szembeni verseny mindezek értelmében, az optimalis fizetési konstrukcid
kialakitasa mellett, a munkahelyi kapcsolatok Osszehangoldsaval és segitésével, az egyén
karrierutjanak allandé tdmogatasaval vehetd fel.

A digitélis tér adta lehetdségek még inkébb teret engednek a szajhagyomany utjan terjedd
munkaltatéi marka erOsitésének. ,,J6 visszajelzéseket hallottam err6l a cégrdl”. , Az
ismerdsom is itt dolgozik, 6 ajanlotta Ondket.” Utobbi kijelentés a dolgozoéi ajanlasi rendszer
miikodésének sikerességét erdsiti. Egy olyan alacsony koltségvetésii, jutalmazason alapuld
rendszer, mely segiti az lires allashelyek bet6ltését, illetve a hirdetésekkel ellentétben, koltség,
¢s idotakarékossagi szempontok alapjan is kedvezd a vallalatok szaméra. Ugyanakkor
kérdésként meriilhet fel, hogy vajon a belsé dolgozok hasznaljak-e az ajanlési rendszert és ha
nem, miért nem? ,,Amennyiben a dolgozoi ajanlasi rendszer egy szervezeten beliil nem
miikodik, ugy az a szervezet egészere kihato kotelékteremtés, a késobbiekben elkotelezodés
jelenségenek hianya lesz tapasztalhato, erdsitve a szervezetbdl torténd elvandorlast”.

A pozitiv munkaltatdi marka nemcsak alapul szolgal a toborzasi folyamatok segitéséhez, de
kétoldalu hatassal is rendelkezik, azaz a hatékony ¢és jol kezelt toborzas pozitiv munkaltatodi
markat eredményez az allaskeres6k szemében. A gyakorlatban az érkezd palyazatok
kezelésén keresztiil, a palyazokkal torténd kapcsolatfelvételen at, egészen a személyes
interjuk lefolytatasdig melyben a szervezet tagjai (HR szakemberek és a szakmai vezetés)
meghatdrozoak. Az interjuk és jeloltélmény fontossagarol: https://www.hrportal.hu/hr/a-
felelem-lekuzdheto-az-interju-alatt-20171206.html




A Dbevonzas tekintetében az adott palyazéban vagy a szervezetben dolgozo kollégaban
kialakitott pozitiv elbands a fenti gyakorlatot kovetve eredményezhet, egy a vele hasonld
kvalitasi ismerdsének ajanldsdt a szervezet szdmara, mindenfajta szervezeti koltség
raforditasa nélkiil.

A munkaltatéi marka onmagdban nem elegendd a toborzés sikerességéhez. Minden egyes
vallalati esemény, amit a szervezet elsdsorban ligyfeleinek szan, tulajdonképpen potencialis
,jovobeli értékes munkavallaloi befektetést” rejt. Tovabba nem elégséges pusztan az
ismerts€g, a munkaerdpiacon, vevOkben/partnerekben torténd jelenlét, hiszen ,az
dllaskeresoket nem a tobbszords dijak, hanem a szervezetben meglévo lehetdségek érdeklik”.

Megtartas

Nem kizarolagosan HR tevékenységek kozé sorolandd feladat. Téves az a vélekedés,
miszerint ezen tevékenységért teljes egészében a vallalati HR felelds. Olyan Osszvallalati
tevékenység sorozat, melynek sordn a szervezet tagjait maradasra készteti, illetve a
szervezetbdl torténd kilépés megakadalyozasara szolgal. A bevonzds soran ismertettetek a
megtartasi folyamatokra is kiterjesztoen értendéek. Példanak okdn, a jeldltélmény fontossaga
nemcsak egy toborzasi folyamat lezarultdhoz kotendd, hanem a munkavéllald szervezetben
eltoltott teljes ¢életciklusdnak tartaméra is. Ezen folyamatot munkavallaléi élménynek
neveziink.

Erdekeink és latasmodjaink iitkoztetésének kifejez6dése a kozvélekedéssel ellentétben pozitiv
¢s sziikséges minden szervezet életében. Ezek nem szervezeti konfliktusokként titulalhatok,
hanem olyan allaspontok megfogalmazasaként, amelyek az adott problémara tobb aspektus
szerinti megoldasokkal szolgalnak, el0segitve a szervezet jovobeli sikerességét. Mindezekkel
ellentétben a szervezeti konfliktusok a személyek kozott hirtelen vagy tobb alkalommal
kialakulo vagy kialakult, személyes sérelmeket is magaban hordozé megoldatlan
szitudcio/szituaciokként azonositandok, melyekre a felek nem egy megoldand6 feladatként
tekintenek. Altalanos tendencia, hogy amennyiben a felek kozotti vitas kérdés nem keriil
zaros hataridon beliil megoldasra, vagy a feleknek nincs moédja, illetve nem all érdekében a
probléma rendezése, ugy torvényszeriien a vitds felek egyike a szervezet elhagyasa mellett
dont. Megoldasként szolgél a szervezeti konfliktusok kezelésére a vallalat HR szakembere,
aki partatlan félként az egyéneket meghallgatva képes a kialakult helyzetet a megoldas
iranyaba mozditani.

A konfliktusok kezelés mellett megtartasként szolgalhat nem kizdrdlagosan a kiils6
korilmények hatasdra kialakult ¢és kényszeredett szervezeti atrendezddés, mely
eredményezhet 01j munkakorok 1étrehozasat, atképzések lehetdségét, atipikus foglalkoztatasi
formakat ugy, mint munkakor megosztast, tavmunkavégzést, melyek sordn az egyén 1j
megmérettetésként tekinthet. Ugyanakkor az egyén munkdjaban torténd kiteljesedése mellett
a maganéletben is a teljességre torekszik. Egyre kozpontosult ,,EN vilagunkban” az egyén
szamara fontossd valik, hogy a munkaidejének lejartaval személyes fejlodésére pl.
nyelvtanulds, testi-lelki egészségére pl. sport is gondot forditson. ,,4z egyén munkahelyére
mara csak egy munkahelyként tekint!?” A munkavéllaloi életciklus mindezen feltételezés
alapjan csupan néhany évre redukalodik. A rovid hatarideji projektjellegti feladatok iranti
érdeklédés nd, az atipikus foglalkoztatasi formdk alkalmazéasa erdsodni latszik, mely
tendenciat a kor szervezeteinek kdvetniiik sziikséges.



A technologidk ujabb és ujabb térhoditdsa révén, a szervezetek koltség és idétakarékos
képzési lehetdségeket biztosithatnak a szervezeti tagok szamara, melyek szintén a megtartas
lehetdségét szolgaljak. A technolodgiai tijdonsagok mellett a tanuldszervezetek fontossagat is
tdmogatnia sziikséges az tlizleti és emberi er6forrds eredményes kezelését szem el6tt tartd
szervezeteknek.

Tovabbi fontos eszkozként szolgal a vallalat teljesitményrendszerének hatékony miikodtetése
is. A teljesitményértékelési rendszer alkalmazasakor fontos, hogy a vallalat mit értékel
teljesitményen, és mi a cél melyet az egyénnek az adott idészakra vonatkozoan teljesitenie
sziikséges. A rendszer ennek alapjan lesz nyomon kovethetd és szolgal hasznos
informaciokkal a szervezet jovobeli tervezhetdségére vonatkozoan. Sok vallalat esik abba a
hibaba, hogy visszajelzést az egyén szamara kizardlagosan a teljesitményértékelés alkalmaval
ad. A megtartds szempontjabol azonban az idedlis visszajelzés rendszeres i1dékozonként
torténik segitve egyrészrdl az egyént munkdjanak pozitiv, valamint fejleszthetd feladataira
kiterjedden, illetve annak vezetdjét, aki mindezek alapjan képes nyomon kovetni
fejlodésének, esetleges visszaesésének okait.

Napjaink HR szakemberei és vallalatvezet6i tehat nem mehetnek el amellett, hogy ne
foglalkozzanak a bevonzéds és megtartds kérdéskorével. A legdragabb és legértékesebb
eréforrds a szervezetben - a gépiesitett vilag diiborgése mellett - még mindig az emberi
er6forras: a munkaerd, a munkavallalo, az egyén.

Konkluzio

A toborzasi folyamatok mindezeken belill a bevonzas és megtartds tekintetében azok a
szervezetek mondhatjdk magukat sikeresnek, akik a munkaeré-piaci valtozdsokra, a
kornyezetiikbdl érkezé kihivasokra reagalni képesek, stabil labakon nyugvd munkaltatdi
markaval rendelkeznek, képesek belsd folyamataikra, a szervezet tagjaira hatékony mddon
figyelemmel lenni és hatast gyakorolni annak érdekében, hogy nemcsak jelolti, de
ténylegesen megvaldsulé munkavallaloi élményt tudjanak magukénak.

Szerzo:

Otvos Bernadett



