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Masa Bedta — Alexa Mariann
A miskolci Bosch 1j genericios toborzast timogaté eszkozei

2018-ban a miskolci Bosch munkaerd toborzasa jelentds dtalakuldson ment keresztiil. A hdttér-
ben napjaink vdltozo iizleti kdrnyezete, a vdsdrldsi szokdsok drasztikus vdltozdsa, az j generad-
ciok megjelenése a munkaerdpiacon és a piaci szerepldk agressziv marketing stratégidaja dall, mi-
kozben gydrunk mérete és dsszetettsége folyamatosan né. Az innovdcioban és egyéb iizleti al-
kalmazasokban mar nem elég gyorsan reagalni. Hasonloan a versenysportokhoz, elére kell latni
a versenytdrsak illetve a piac mozgdsat, és ennek alapjan kell cselekedni. Ez a gyors és intelli-
gens reagdlokészség - az un. Agilitds (Agility) - egyre inkabb kiilonbséget jelent siker és kudarc
kézott. Ez az, ami megalapozta az elmult év soran meghozott dontéseinket. Miskolc varos legna-
gyobb foglalkoztatojakeént folyamatosan jelen vagyunk a munkaerdpiacon, ugyanakkor ugy érez-
tiik, hogy a felgyorsult vilagban nekiink is fel kell gyorsitani és modernizalni felvételi folyama-
tunkat. A toborzas terén megvalositott atalakitas soran a Bosch global alapelvét vettiik figye-
lembe: ez a ,,Candidate first” filozofia, vagyis a ,,jelolt az elsé”. Ezt az elvet kévettiik a toborza-
si folyamat fejlesztésekor az elsé lépésektil az utolsoig, vagyis a brandépitéstol és hirdetésektol,
a felhé alapu ATS (Application Tracking System) rendszer kiépitésén, és az ujszerii interjutech-
nika kialakitdsdan keresztiil a visszajelzésig és onboarding folyamatig.
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War for talents

Ma mar nem az a kérdés, hogyan talaljuk meg a tehetségeket, sokkal inkdbb az, hogyan vonzzuk
be éket. A ,, War for talents” idejét €ljiik, valodi harc alakult ki a versenytarsak kozott a legjobb
jeloltekért, mikozben tudjuk, hogy pont a legkivalobbak azok, akik nem jelentkeznek barmilyen
hirdetésre, nem akarnak mindendron valtani, plane nem akarhova. Mindezt nemcsak a ma ta-
pasztalhaté munkaer6hiany generalja, hanem az ijabb generaciok megjelenése is a munkaerdpi-
acon.

Marpedig a cégek nagy tobbségben veliik talalkoznak szellemi toborzasaik soran. Mint emlitet-
tem, az igazan kiemelked6 tehetségeket nehéz elmozditani, ezért, hogy kitagitsuk a munkaer6pi-
acot, jo stratégia lehet a kovetkez6: ha a legjobbat nem tudod megtalalni vagy elkotelezni, ve-
gyél fel egy kezd6t, aki a legjobb lesz. Eppen ezért ma mar egyre altalanosabb, hogy a cégek
maguknak nevelik ki szakembereiket nem sajnalva id6t, pénzt és energiat.

Napjainkban az elsé Z generaciosok hagyjak el az eldadotermeket és korantsem azokkal az elva-
rasokkal, mint korabbi tarsaik. Ok egészen masképp néttek fel, tobb lehet6séggel talalkoztak,
technologiai innovacioba sziilettek, ezaltal globalis gondolkodast sajatitottak el, mikdzben meg-
szoktak, hogy folyamatos ingerek érik 6ket. Eppen ezért igénylik is azt. Mindezek miatt 6ridsi
onértékeléssel fognak hozza az allaskereséshez. Egyes kutatasok szerint 55 %-uk Kifejezetten
vezetd akar lenni 1-2 éven belill, vagy sajat startup céget alapitani.

Altaldban a jeldltek két szempont szerint dontenek egy-egy ajanlattal kapcsolatban: a racionalis
szerint a fizetés és feladatok domindlnak, mig az érzelmi szerint sokkal inkdbb a munkak6zds-
ség, a vezetd személyisége, vagy éppen a munkahelyi kdrnyezet (1. dbra).

Az 1j generacid egyértelmiien az utobbira szavaz. Fontos szamukra a szakmai kihivas (pl. érde-
kes projektekben és képzéseken szeretnének részt venni), a karrierlehetdség vagy a cég kiildeté-
se, de dontden a jo irodai légkor és kapcsolatok, a munka-maganélet egyenstlya, illetve a meg-
becsiilés, leginkabb a gyakori visszajelzés igénye a legfontosabb. Instant reakciok kozott szocia-
lizalodtak ugyanis. Ha feltesznek egy képet a kozosségi oldalra, azonnal varjak a visszajelzést.
Ugyanilyen azonnali reakciot varnak minden megnyilvanulasukra, az élet minden teriiletén, igy
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a munkahelyiikdn is. Megjegyzem a toborzasi hirdetések és brand megjelenések soran is szintén
ezekre a kozosségi médiabol vett szokasaikra kell alapoznunk, ha fel kivanjuk kelteni érdeklodé-
stiket: kulcsszavak, emojik, vizualis, out of box hirdetések, interaktiv megjelenések.

A potencialis magyar munkavallalok legfontosabb ® 5+ éves
SE 3 : : ® 254 6ves
elvarasai munkahelyvalasztaskor kor szerint. 18.24 éves
Fizotés és juttatasok 77% Erds vezetés 22%
5% 21%
67% 18%
Kellemes munkahelyi krnyezet 63% Tovabbképzések 19%
64% 20%
67% 24%
A foglalkoztatas hosszi tawi biztonsaga 63% Erdekes feladatok 14%
59% 15%
45% 9%
Pénzugyi stabilitds 55% Sokszinlség hatékony kezelése 10%
arm 14%
46% 24%
Munka és magénélet egyensilya 48% Térsadlalmi felelosségvallalds 1%
49% 10%
38% 12%
Rugalmas munkafeltételek 32% Mindségi termékek/ szolgaltatasok 11%
38% 10%
45% 8%
Karrieriehetdségek 32% Korszeril technologia 7%
36% 8%
34% 13%
Konnyd megkozelithetoség 28% Johimev 4%
28% 4%
28% 7%
= randstad Forrés: Randstad Employer Brand Research 2018

1. abra: A potencialis magyar munkavallalok elvarasai munkahelyvalasztaskor kor szerint.
Forras: https://www.randstad.hu/sajtokozlemenyek/randstad-hirek/ezek-a-vallalatok-iden-a-
legvonzobb-munkaltatok/

HR marketing

Ha roviden akarjuk megfogalmazni, mi is a toborzas célja, akkor talan ezt mondhatjuk: célja,
hogy felkutassa és a munkaer6 kivalasztiasahoz biztositsa a megfelel$ valasztékot annak érdeké-
ben, hogy minél tobb valoban potencialis jelentkez6 koziil lehessen majd megfelelé munkatarsat
valasztani. Tehat nem elég a mennyiség, fontos a jelentkez6k minésége is! Azzal ugyanis, hogy
nem alkalmas jelentkezdk tomegét zuditjuk egy adott poziciora, csak tovabb lassitjuk a belsd fo-
lyamatokat, nem mellesleg a hirdetési biidzsét is pazaroljuk. Ugyanez az eredmény azonban ak-
kor is, ha elérjiik ugyan a kivant jelentkezéseket, viszont nem kezeljiik azokat megfeleléen.

Nem hiaba hangoztatjuk egyre inkabb, hogy a toborzas és marketing napjainkban szorosan 6Sz-
szefiigg. Divatos szoval élve HR marketingrél beszéliink, mert ugyanolyan elméletet és eszko-
zoket alkalmazunk, mint marketinges kollégaink.

Egy éallashirdetés megfogalmazasa és célcsoporthoz eljuttatdsa semmiben nem kiilonbozik egy
termék hirdetésétdl. Ugyanolyan sales-es eszkdzoket kell alkalmaznunk, ha valoban attraktiv job
ad-et kivanunk létrehozni, s6t maguk a HRes és szakmai interjuztatok is mint salesmanek ,,adjak
el” a poziciot, a csapatot, a vallalatot az interju soran. Tovabb megyek, a karrieroldal felépitése
is pont ugy kell miikddjon, mint egy webshop. Egyszertien kezelhetd, jol elrendezett feliiletre
van sziikség, ahol minden végsé soron egy iranyba mozditja a felhasznalot, esetiinkben a Je-
lentkezem” gombra. Végiil ne feledjiik, a jelentkezésekre adott visszajelzést és pre-onboardingot
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is a munkavallaloi markaépités egy eszkdzének kell tekinteniink, éppen ezért szarvashiba elha-
nyagolni.

Ezekre a sarkalatos kérdésekre egyszerre ad valaszt a magyarorszagi Bosch altal 2018 elején be-
vezetett - TalentHubra keresztelt - webalapu toborzasi rendszer. Segitségével kiaknazhatjuk a
digitalis transzformacio eldnyeit, kovetjiik az aktualis munkaerdpiaci trendeket, mikdzben meg-
valdsithatd a koltséghatékonyabb adat vezérelt toborzas. Legnagyobb elénye viszont a pozitiv
jeloltélmény biztositasa. A kovetkez6kben e két teriilet HR folyamatokra gyakorolt hatasat fej-
tem ki bovebben.

Adat vezérelt toborzas

,, You can’t manage what you can’t measure.” Vagyis amit nem tudsz mérni, azt nem is tudod
irdnyitani. (www.business.linkedin.com)
Az adat vezérelt toborzas nem mas, mint a megfeleld informacidk, adathalmazok altal 1étreho-
zott stratégia ahhoz, hogy a megfeleld jelolt a megfeleld pozicidt betdltse. Célja a szikds tobor-
zasi koltségek optimalis felhasznalasa. (www.resources.workable.com)
Az adat vezérelt toborzas eldnyeit kihasznalva ravilagithatunk olyan fontos kérdésekre, mint:

— Mi a toborzasi folyamat sziik keresztmetszete, miért tart sokaig?

— A jeldltélmény hany %-ban pozitiv?

—  Mely forrasokbdl, milyen aranyban érkeznek a jelentkezések?

—  Mennyi id6t vesz igénybe egy-egy pozicid betoltése?

— A munkatarsajanlasok hany %-a marad tovabb a cégnél, mint a kiviilr6l toborzott kollé-

gak?

— Mely demografiai telepiiléseket érdemes egy toborzasi kampanyban megcélozni?

— Mi az, amiért leginkabb felmondanak a munkatarsak?

— Az interju alanyok hany %-a felel meg az interjikon?

— Hanyan latogatjak a cég karrieroldalat a megfeleld régiokbol?
Az online torténd toborzasmarketing eszk6zok lehetdvé teszik az ilyen és ehhez hasonld adatok
gyljtését és kiértékelését, ami azért is hasznos, mert viszonylag rovid id6 alatt kidertl, hogyha
egy modszer nem miikodik, igy leallhatunk a ,,marketing biidzsé égetésével”, masrészt a kedve-
z0 iranyt felerdsithetjiik, esetleg ujakat vezethetiink be.

Jeloltélmény

A jeloltélmény magaba foglalja az allasra jelentkezés, visszaigazolds, interjuztatas, beléptetés
folyamatat egészen addig a pontig, mig a jelolt a cég munkatarsava valik.
Amig régebben szamos cégnél altalanos volt, hogy egy nem megfeleld jeldlt esetében nem érke-
zett valasz a munkaltat6tol, mara mar ez szarvashibanak szamit.
Szamos kutatas tamasztja ala, hogy a jeldltek kb. 95%-a jelentkezne ujra ugyanahhoz a céghez,
ha pozitiv élmények érték a kivalasztas soran, sét ajanlana ismerdseinek is azt. Hiromnegyediik
mesél a tapasztalatairdl csaladjanak és baratainak, mi tobb, 50%-uk a k6z6sségi médidban is ki-
posztolja azt. Nem mindegy azonban, hogy mit! A tobb jelentkezd ugyanis, tobb felvett munka-
tarsat general, ami pedig szakképzettebb és minGségibb munkaer6t jelent, igy végsé soron csok-
kenthetjiik a toborzasi koltségeket. A pozitiv jeloltélmény a lehetséges munkatarsakat a cég
markaja irant elkotelezetté €s lojalissa teszi, ami a vallalat mas teriileteire is pozitiv hatassal le-
het.
Néhany kulcselem, ami elengedhetetlen a jo jeloltélmény kialakitasdhoz:
— Vilagos, érthetd, de egyben érdekes, kiilondsen figyelemfelkeltd allashirdetés.
— Transzparens toborzasi folyamatok. Az egyik legfrusztralobb érzés a jelolt szamara, ha
nem tudja, hogy éppen milyen stddiumban van a kivalasztasi folyamatban, éppen ezért
a rendszeres visszaigazolas kiemelten fontos.
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— Konnyen kezelhet6 karrier oldal és egyszerii jelentkezés.

— Folyamatos kommunikacio, mert atlagosan 2-3 honap is eltelhet a jelentkezést6l a
munkaba allasig.

— Helyes interjuztatas. Ezt a pontot kicsit bovebben is kifejtem aldbb, mert ennél az allo-
masndl is bevezetett a miskolci Bosch idén egy lényegi valtozast, egy teljesen tjszeri
interjutechnikat.

Abbol a feltevésbdl indultunk ki, hogy szervezetiink alapegységei az 6nalldan, eredményesen
dolgoz6 és egymassal jol egylittmiikodo csapatok. Egy egyiittmiikodd, sikeres csapat tagjai pe-
dig kézosen dontenek arrol, hogy ki csatlakozzon hozzajuk. A toborzas terén bevezetett 0jita-
sunk, egy specialis csoportos interjutechnika ezt timogatja.

Lényege, hogy a korabbi hagyomanyos gyakorlattal ellentétben a toborzas minden 1épéséért az
adott keresésre Osszeallitott csapat (Hiring Team) felel a profilalkotastol a dontésig. A csoport
kotelezé résztvevdje a jeldlt leendd vezetdje és egy HR-es kolléga. Mellettiik meghivunk olyan
munkatarsakat, akivel a jel6lt egy csapatban fog dolgozni (azonos vagy magasabb szinten).

A palyazo szamara ez rendkiviil elonyds, mert lerdvidiil a kivalasztas, hiszen egy id6ben talal-
kozhat minden relevans dontéshozdval. Egyben megismerheti a leendd csapatot, tobbrétegti in-
formaciot kap, akar részletekbe mend kérdéseket tehet fel, hiszen olyan is részt vesz az interjun,
aki teljes mértékben kompetens a meghirdetett poziciora vonatkoz6 valés mindennapi tevékeny-
ségekben. A csoportos interjutechnika a beillesztés folyamatat is nagyban segiti, hiszen az, hogy
a jeldlt az interju soran megismeri a csapat egy részét, elémozditja, hogy gyorsan integralodjon,
¢és miel6bb a csapat tagjanak érezze magat.

A csoportos interjutechnika lényege, hogy egy baratsagos, kozvetlen 1égkort teremtsiink, és ne a
sz6 hagyomanyos értelmében vett interjiélménnyel tavozzon a palyazo, hanem egy kotetlen, jo
hangulata, kétoldalii beszélgetés emlékével. Teljesen Gjszerti, amivel eddig, mas vallaltnal még
nem talalkoztak palyazoink, mindez megerdsiti abban, hogy veliink, abban a bizonyos csapatban
képzelje el tovabbi karrierjét.

A miskolci Bosch HR osztalya komoly eréfeszitéseket tesz annak érdekében, hogy a jelolt - még
ha nem is megfeleld az adott poziciora - jo élményekkel tdvozzon. Talan aprosagnak tlinik, de
rendkiviil j6 benyomast tesz, hogy a kollégak vizzel, kavéval, csokoladéval kinaljak az interju
alanyt, ezzel is torekedve arra, hogy minél baratsagosabb 1égkort generaljanak, melyben mikoz-
ben a palyazo jol érzi magat, az interjiztatok is a lehetd legtobb informaciot tudhatjak meg rola
a legjobb dontés meghozatala érdekében.

A hirdetés megfogalmazasatol a ,,nyertes” jelolt kivalasztasaig egy cél lebeg el6ttiink: mindenki,
akivel kapcsolatba keriiliink a kivalasztasi folyamat soran, az pozitiv tapasztalatai alapjan csak
és kizardlag a Boschnal akarjon dolgozni.

A meglévd dolgozok szemszdgébdl nézve is pozitiv az Uj technika fogadtatasa. A Hiring Team
tagjai egyrészt presztizsnek érzik a csoportban vald részvételt, masrészt nagyra értékelik, hogy
joguk van beleszolni a dontésbe, hogy kivel szeretnének a jovében egyiitt dolgozni, s6t maguk
valaszthatjak ki akar leend6 vezetdiket! Megértették, hogy részvételiikkkel, minden megnyilvanu-
lasukkal ¢és viselkedésiikkel a kozos, Bosch értéket kell képviselniiik, mint nagykdveteknek, és
mindezt megtiszteltetésnek tekintik és drommel valositjak meg.

A TalentHub ATS (Application Tracking System) kiépitése

A Bosch esetében a rengeteg jelentkezd és munkatirs miatt elengedhetetlen, hogy egy olyan
szoftver segitse a folyamatokat, mellyel elérhetd mindkét fentebb részletezett cél, egy kdnnyen
kovethet6 és transzparensen vezethetd toborzasi és kivalasztasi folyamat.

A célunk az volt, hogy egy olyan rendszert hozzunk létre, lehet6leg globalisan, ahol megvalosul
az a tétel, hogy a ,,jeldlt az elsd”. Kiemelt célunk volt, hogy kialakitasanal figyelembe vegyiik a
jelolt perspektivajat is, s barmilyen valtozast csak akkor valositsunk meg, ha szamara az egy
pozitiv valtozas lenne. Erre nem lett volna lehetéségilink egy 1j, modern és jol mikddé ATS
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(Application Tracking System) nélkiil, ezért a Bosch csoport az elsé orszagokban 2017-ben, a
Bosch Magyarorszag pedig 2018 elején bevezette a ,,TalentHub”-nak keresztelt felhd alapt
alkalmazast. A TalentHub egy innovativ és konnyen kezelhetd, felhaszndlo-barat rendszer. Az
elédeihez képest sokkal konnyebb integralni szdmos allashirdetési portallal, marketing
rendszerrel, és a kor egyik legfontosabb eszkozével, a kozosségi média kiilonbozo platformjaival
is képes kapcsolatot kiépiteni. Miutan kialakitottuk a megfeleld rendszert, meg kellett vizsgalni,
hogyan fogja ez megvaltoztatni a cégcsoport, ezzel egyiitt a Bosch Magyarorszag toborzasi
kulturajat. Voltak megfogalmazott céljaink, amelyek mentén szerettiik volna atalakitani a
folyamatot. Az els6 és legfontosabb célunk a ,,jeldlt az elsé” tétel megvalositasa volt. Az egyik
legnagyobb kihivas, amivel szembesiiltiink, hogy kiemelten jo els6 benyomast tegyiink mar
akkor, amikor a jeldlteket megkeressiik, lehetdleg olyan célzott iizenetekkel, ami az 6
célcsoportjuknak megfeleld.

Azt gondoljuk, hogy a jeldltek szamara a legfontosabb az egyszerliség €s a felhasznaloi élmény.
Sikeriilt elérniink azt, hogy ha valaki szeretne palyazni hozzank, akkor azt 5 kattintassal, mind-
0ssze 30 masodperc alatt meg tudja tenni, akar mobil eszk6zrdl is, ami a rendszer bevezetése
el6tt sokkal hosszabb idédt vett igénybe.

A masodik célunk egy ,,felhd alapu alkalmazds” bevezetése volt. Fontos volt szamunkra, hogy
egy olyan toborzasi folyamatot alakitsunk ki, amivel ha egy jelolt Kinabol, az Egyesiilt Alla-
mokbol, Németorszagbol vagy Magyarorszagrol jelentkezik, akkor ugyanazt az élményt kapja és
ugyanazokon a lépéseken menjen keresztiil. Ezaltal sikeriilt egy egységes folyamatot kialakitani.
A harmadik és egyben legnagyobb kihivast jelentd célunk, egy 0j gondolkodasmod kialakitasa
volt, melynek alapkéve az, hogy ,,a toborzas kézos feladat”. Egy olyan transzparens rendszert
sikertilt kiépiteni, ahol pontosan nyomon kdvethet6 és a munkatarsat keresé vezet6 szamara el-
érhet6, hogy milyen feliileten hirdetiink egy adott poziciot, éppen hany jeldlt érkezett a hirdeté-
sekre, vagy hogyan all egy pozicio betdltése. A jeloltek szempontjabdl is hatalmas valtozas a ko-
rabbiakhoz képest, hogy egy feliileten keresztiil nyomon kdvethetik, hogy a kivalasztasi folya-
mat melyik 1épésénél tart a palyazatuk. Minden valtozasrol kapnak értesitést és sokkal egysze-
riibben kommunikalhatnak veliink azon keresztiil.

A TalentHub nevii toborzasi szoftver miikodése

A TalentHub felhGalapu rendszere lefedi a legfébb toborzasi folyamatokat az allashirdetés fel-
adasatol az interjuszervezésen keresztil egészen a jelolt kiértesitéséig (2. dbra). Transzparens je-
161t, toborzé és hiring manager szamara is. Altala egyszerivé valik a jeloltellenérzés és -
értékelés, allasok és jeloltek megosztasa, a rendszeres kommunikacio és a visszajelzés is.

NEW IN-REVIEW INTERVIEW OFFERED HIRED
=K P ) o oo e
RESUME PHONE SUBMITT. PHONE ON-SITE FINAL OFFER OFFER OFFER
REVIEW SCREEN TO MANA INTERVI INTERVIEW INTERVIEW DELIVER PRESEN ACCEPTED

Toborzé:
Toborzé: Hiring manager: 1. Ajanlat készités
1. Onéletrajzok atnézése 1. Jeldltek értékelése és rangsorolasa 2. Ajanlat kikiildese
2. Elészlrés Toborzé: Hiring manager:
3. Shortlist megosztasa a Hiring 1. Interji szervezés 1. Ajanlat jovahagyasa
Managerrel 2. Jeldltek atmozgatasa a lépések kozott Toborzé:
1. Pre-onboarding

2. abra: Toborzasi folyamat TalentHubon keresztiil
Forras: RBHU_HIRING MANAGER_Training material.pptx
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Az egyes jeldltek profiljan pedig minden egyes valtoztatas naplozasra kertil, az interjura valo
behivas, ki és hogyan értékelte, milyen dontés sziiletett (3. dbra).

< st v >
Dale Cooper
System Designer / Architect at Xinosys Co., Ltd.
@ San Francisco, Califomia, United States SOFTWARE DEVELOPER
\, 555-555-5555 From Dice on 22-Dec-2015
& test@gmail.com Edit Profile Fokdok ok

RESUME REVIEW =
Messages Reviews (1) Reject n Review

IN REVIEW  INTERVIEW

Experience +
5 3 Attachments L J
Apr 2007 - Current System Designer / Architect
Xinosys Co., Ltd
“Collected and analyzed requirements of international trading company. @
*Designed domain model and survey system architect / framework.

*Implemented international trading system using ExtJS / Serviet / EJB / JDBC on
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3. abra: TalentHub jelolt adatlapja
Forras: RBHU HIRING MANAGER_Training material.pptx

A Hiring Team el6zetes megalkotasanak funkcidja rengeteg felesleges telefonhivast és
emailezést sporol meg a toborzonak, hiszen a jelentkezd jovenddbeli felettese automatikusan ér-
tesiil a felvételi eljaras menetérdl, latja az Osszes jelentkezot, értékelheti Oket, illetve kovetheti,
hogy kik vannak/ voltak behivva interjura, illetve ki, milyen értesitést, akar ajanlatot kapott (4.
abra). A szoftverben 1év6 poziciok teljesen transzparensek a Hiring Team szamadra, igy a mun-
katarsak megismerhetik egymas véleményét is a jeloltekrdl, akar egy kommentet a kdzosségi
médidban.
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4. abra: TalentHub pozicio képernyd
Forras: RBHU HIRING MANAGER_Training material.pptx
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A TalentHub lehet6séget ad a kozvetlen allashirdetésre is. A hirdetés gombra kattintva — akar
egy webshopban - a mar leszerz6dott partnereinkt6l megvehetjilk a hirdetést kiilonb6z6 konst-
rukciokban. Emellett meg tudjuk osztani azt sajat LinekdIn és Facebook profilunkon, vagy akar
emailben elkiildeni kollégainknak, ismer&seinknek.

A szoftver egy komplex adatbazist hoz 1étre, ami lehetdséget ad keresésre a céghez addig beér-
kezett Osszes jelentkezésbdl, igy konnyen lehetdségiink van pl. ,remarketing”-et alkalmazni,
vagyis a mar rendszerben 1évé elutasitott jelentkezéket egy 0j nyitott poziciora csabitani. Az
alapadatok mellett, mint példaul a jelentkez6 elérhetdsége, azt is megtudhatjuk melyik oldalrél
regisztralt, mikor és milyen poziciora (5. dbra).
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5. abra: Adatbazis
Forras: RBHU HIRING MANAGER_Training material.pptx

Amellett, hogy a rendszer biztositja, hogy a Bosch karrier oldala mindig naprakész és friss le-
gyen, gondol a mobileszkozokrol bongészo jeloltekre is, ami ugyancsak nagy eldny a toborzasi
folyamatban. Mobilrol konnyedén feltdlthetik az Onéletrajzunkat, vagy jelentkezhetnek a
LinkedIn, Facebook felhasznald profilukkal. Anélkiil, hogy tobb tiz percet toltenének el a re-
gisztralassal, a rendszer engedélyezi a jelentkezést, és raérnek késdébb is regisztralni az oldalra.
Az elbsziirés soran lehetségiink van a jeldltnek akar kiilonbozé teszteket, videdinterjira valod
felkérést, egyéb logikai vagy mas képességeket kiértékeld feladatokat kiildeni, amit ha a jeldlt
megold, egy szdzalékos adat jelenik meg a teljesitményér6l. Tovabbi lehetéségiink van osszeha-
sonlitasukra az egyes pozicioknal, a hiring team visszajelzései alapjan. Mindez megkonnyiti a
toborzo és hiring manager munkajat, illetve segiti, hogy tényeken alapuld, objektiv dontéseket
tudjanak hozni (6. dbra).



83 A miskolci Bosch 11j generacios toborzast tamogatd eszkozei
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6. abra TalentHub jelolt 6sszehasonlitisa
Forras: RBHU HIRING MANAGER Training material.pptx

Az egyéb kimutatasok mellett a toborzok munkajanak segitésére, illetve ellendrzésére is lehetd-
séget nyljt a rendszer. Visszakereshetdk a sziik keresztmetszetek a munkaerdfelvétel folyamata-
ban, melyek lelassitjak a folyamatokat. Kimutathat6, mennyi a beérkezett jelentkezések szama,
az onéletrajzok kezelésének az aranya, az interjuk és az ajanlattételek szama, illetve ezek aranya.
Emellett pedig azt is megmutatja, hogy atlagosan mennyi iddt igényelnek a folyamat egyes sza-
kaszai. Akar az is kiderdl, ha a palyazo esetleg tobb pozicidra is beadta a jelentkezését. A Bosch
toborzo csapatanak TalentHubhoz kotheté fobb KPI szamai: 1. a pozicio betoltéséhez sziikséges
id6 (pozicié megnyitasatol a belépésig), 2. az allaspalyazo altal érzékelt id6 (jelentkezéstol a fel-
vételig), illetve 3. a beadott jelentkezések szama.

A TalentHub bevezetése el6tt a pozicid betdltésének mérészama 55 nap volt, implementalasa
utan ez a szam 35-re csokkent. Az allaspalyazo altal érzékelt id6, vagyis az allasra jelentkezés és
a felvétel kozotti idészak 34 naprol 26-ra redukalodott a szoftver bevezetésével. Ezek az infor-
maciok, adatok természetesen az indirekt dolgozokra vonatkoznak elsdsorban.

A mostani munkaerdpiaci kornyezetben rendkiviil fontos a gyors reagalds a HR osztaly részérdl,
hiszen az altalanos trend azt mutatja, hogy egy jelentkez6 egy id6ben tobb céghez is beadja a je-
lentkezését. Rovidebb reakcididdvel csokkenthet azon esetek szama, amikor egy masik cég el-
halassza el6liink a jeldltet még a felvétel elott.

A szoftver bevezetése Ota robbanasszeriien megnétt a jelentkezések szama, ami azt jelenti, hogy
az el6z6 4 — 5 perces jelentkezési folyamat lerdviditése 30 masodpercre, illetve a rendszer globa-
lis volta kb. 3-4-szeres allasra jelentkezést eredményezett.

A TalentHub hatasa a felhasznalokra

Jeloltek

A TalentHub bevezetésének egyik legmeghatarozobb motivacioja a jeldltélmény volt. Eldszor
ebbdl a szempontbdl veszem sorra a rendszer eldnyeit.

Az aktiv keresést a pofon egyszer karrier oldalnak kdszonhetden kifejezetten gordiilékennyé te-
szi, valamint a jelentkezés folyamatat is hatalmas mértékben leegyszerisiti. A karrieroldal lehe-
tdséget ad a jeloltek szamara a kiilonboz6é szempontok szerinti sziirésre, mint lokaci6é vagy pozi-
cio, esetleg kulcsszavak, igy konnyebben megtaldljak a szamukra megfeleld poziciot. A gyors és
egyszerl jelentkezés hatdsara pedig sokkal inkabb hajlanddk is id6t szanni minderre.

A transzparens folyamatoknak koszdnhetden tovabba azt is latjak, milyen statuszban all épp a je-
lentkezésiik. Legvégiil a gyors folyamatok azt eredményezik, hogy akar 2 héttel korabban képes
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a szervezet felvenni a jeldltet, mivel iddben csokken a folyamat. Ezek a szempontok/ részcélok
mind hozzatesznek ahhoz a misszidhoz, hogy minden palyazo, aki részesévé valik a toborzasi
folyamatnak, elégedettséget érezzen, és mindezt lehet6leg megossza ismeretségi korével is.

HR munkatarsak

A szoftver bevezetésének hatasara a toborzas teljes folyamata leegyszertisodott és atlathatobba
valt. A hirdetések elkészitésétdl és feladasatol, a beérkezett onéletrajzok szlirésén és értékelésén
keresztiil, a visszajelzésig és ajanlat kiadasaig minden a rendszer keretein beliil lebonyolithato.
Nagyfoku transzparenciajanak kdszonhet6en a teriilet vezetdje latja, hogy a HR-es kolléga 1étre-
hozta-e mar a nyitott poziciora vonatkozé hirdetést és kozzétette-e azt, kovetheti a beérkez6 on-
¢letrajzokat, azonnal értékelheti 6ket, akar kommentet flizhet hozzajuk. Nincs sziikség felesleges
emailekre vagy telefonhivasokra, mert a rendszer automatikusan iizenetet kiild a relevans szemé-
lyeknek, ha valami valtozas kovetkezik be a pozicidt vagy jelentkezoket illetéen.

A rendszer lehetdséget teremt minden sziikséges kommunikéciora, mely a jeldlthéz kapcsolhato.
Ide értve az interjura valdo meghivé kikiildését, plusz palyazati anyagok bekérését vagy tesztek
elkiildését, de lehetvé teszi allasajanlat kiadasat, vagy megkonnyiti a visszajelzést is kiilonb6zo
sablonok hasznalataval, akar id6zitve és csoportosan is.

A szoftver hasznalata tehat egyértelmiien egyszeriibb, gyorsabb és atlathatobb folyamatot ered-
ményez, és nem elhanyagolandd, hogy kevesebb adminisztrativ terhet jelent. Az egyszer(i és
gyors jelentkezésnek kdszonhetéen tobb palyazat érkezik be, a révidebb reakcididénk miatt
azonban kisebb az esély arra, hogy a palyazot a kivalasztasi folyamat kdzben ,,levadasszak™ a
versenytarsak.

A naprakész analitikak lehetéséget adnak a HR munkatarsaknak, hogy gyors dontéseket hozza-
nak, és riportalasnal kiszamithatobb elérejelzéseket adjanak a menedzsmentnek a varhato tobor-
zasi eredményekkel kapcsolatban. A toborzasi stratégia €s biidzsé tervezésénél is hasznos, mivel
a szoftver segitségével latjuk, mely oldalakon milyen célcsoportra érdemes targetalni és fizetGs
allashirdetést feladni, illetve melyek a kevésbé bevalt csatornak.

Az erételjes transzparencia miatt persze a vezeték feldl érkez6é nyomas er6sodott a HR felé. Ert-
hetd, hiszen fokuszban van a toborzok minden tevékenysége, és azonnal visszaellendrizhetd
barmely kérés teljesiilése.

Vezetok

A menedzserek szintén tapasztaljak a lerdvidiilt felvételi folyamatot, ami nyilvan kevesebb ter-
het jelent szamukra, ha csak a megsporolt telefonalasokat és levelezéseket nézziik. Ami ennél is
fontosabb, az az atlathatosaga. A menedzsment konnyen tudja mérni a toborzok munkajat, latja,
hogy a folyamatban hol vannak a sziik keresztmetszetek, és azt is, hogy min lehetne javitani.
Osszefoglalva a TalentHub egy vonzo, kifinomult megjelenésii karrieroldal, mely szamos infor-
maciot rejt minden felhasznald szamara. Segitségével a folyamatok javulnak, lerovidiil az egy-
egy pozicio betdltéséhez sziikséges id6tartam, ami csokkenti a betdltetlen poziciok termelésre,
miukodésre gyakorolt kockéazatat, és a vallalat brandjére is pozitiv hatdssal van. Hosszitavon pe-
dig akar lecsokkentheti a folyamatok mitkddtetéséhez sziiksége kapacitast is.

Természetesen egy Uj rendszer kiépitése és hasznalata hosszatavu feladat, melyhez nem elég a
technikai felkésziiltség, a hasznalatdhoz sziikséges tudas elsajatitasat segitd tréningek. A gon-
dolkodasmodot is alakitani kell vele parhuzamosan, mert anélkiil nem érjiik el a kivant sikert.

A szoftver nem 6nmikddé. Ha a vezetk vagy toborzok nem sajatitjak el a rendszer mogott rejld
missziot, vagyis a ,,jel6lt az elsé” szellemiséget, akkor hidba van lehet6ség az azonnali értékelés-
re vagy visszajelzésre, hasznalata nélkiil nem fog rovidiilni a folyamat. Ehhez az egész Hiring
Team részérdl - vagyis mindazon emberek, akik egy pozicié soran érintettek annak betdltésében
- lelkiismeretes és proaktiv hozzaallas sziikséges.
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A toborzas jovoje

Sokak vetik fel a kérdést, hogy meddig lesz sziikség emberekre a HR feladatok ellatasara és mi-
kor veszik at azokat nagy tobbségben robotok. Azt gondolom, a HR az a tevékenység, melynek
teljes robotizalasara nem sok esélyt latok, hiszen emociok, intuicio stb., vagyis emberi tulajdon-
sagok nélkiill nehéz elképzelni. Ha kovetjiik a trendeket, abban viszont teljesen biztosak lehe-
tiink, hogy szadmithatunk még tobb folyamatosan megujulé digitalis transzforméaciora.
Gondoljunk csak az adat vezérelt vagy célzott toborzdsra. Mindenkivel eléfordult, hogy rakere-
sett példaul egy termékre a neten, majd masnap szembesiilt egy ugyanazt célzé hirdetéssel, mi-
kozben gorgette az oldalakat valamely kdzosségi médiat bongészve. Ez a targetalt vagy célzott
hirdetés. Ugyanigy kell miikddnie ma mar az allashirdetéseknek is. Az allaskeres6k azokat a
hirdetéseket akarjak latni, melyek relevansak szamukra, és ennek valosziniségét akkor tudjuk
megndvelni, ha helyes kulcsszavakat, pozicidleirasokat és részleteket hasznalunk a hirdetéseink-
ben.

Sorolhatom tovabb a gamification adta ujitasokkal, az automata videointerjukkal és chatbottal,
vagy a jeloltkereso/ aggregator alkalmazassal, melyek publikus adatokat gyiijtenek jeloltekrdl.
Itt vannak mar tovabba a nyelvi intelligenciat hasznald ,, matchelé” alkalmazasok, melyek profil
specifikdciohoz keresnek jelolteket, vagyis nem kell tobbé bepotydgni a kiilonbozo kulesszava-
kat keresésekhez.

A mesterséges intelligencia (Al - Artificial Intelligence) 6nmagatdl rangsorolja a poziciéra leg-
megfeleldbb jelolteket az altalunk megadott preferencidk alapjan sokkal gyorsabban, objekti-
vebben és Oriasi szamban akér. Altala a toborzas sokkal egyszeriibbé és hatékonyabba valik. A
mesterséges intelligencia idével vélhetdleg Ossze lesz kotve olyan oldalakkal mint a LinkedIn,
igy a kozeljovoben elengedhetetlen lesz majd a profilunk még pontosabb kitoltése.

Mar most megjelentek az un. jeléltkommunikdcio-menedzsment rendszerek, melyek a 2. legjobb
(potencialis, de az adott poziciora épp nem alkalmas, viszont mashol épp megfeleld) jeldltet ke-
zelik, értesitik. Nem mellesleg a Boschnal épp folyamatban 1évé CRM (Candidate Relationship
Management) rendszer fejlesztése épp ezt a funkcidt fogja szolgalni.

A trendek koziil a TalentHub a gamifikacio és a jeloltkommunikacié-menedzsment rendszer le-
hetdségét egyértelmilen magaban rejti, s6t ahogy emlitettem, utdbbi kialakitasa folyamatban is
van, azonban tovabbi fejlesztési potencialt is hordoz magaban.

A cégek marketing szakemberei mellett mar a HR szakemberek is egyre inkabb hajlanak a jaté-
kos megoldasok felé. Foként Employer Branding épitésre/ fejlesztésre és kivalasztasra hasznal-
hatd, de emellett a képzések, tréningek teriiletén is egyre szélesebb korben hasznaljak.

Toborzasi szempontbdl a gamifikacioé az allashirdetések kreativ megjelenitését jelenti, amikor
egy jatékos rejtvényt megfejtve, ami kelléen nehéz, és csak a probalkozok kevés szazaléka tudja
kiaknazva a fejtord feladatokat a szoftverfejleszté vagy egyéb mérnok-érdekléddk pozitivan fo-
gadjak, ezzel az esetleges passziv allaskeresok figyelme is felkelthetd és a gamifikacio jatékos
megoldasait kihasznalva nagyobb forgalmat lehet iranyitani a ritka poziciokra.

»A gamifikacié legnagyobb elénye, hogy mindkét fél nyer altala. A jeloltek és munkatarsak él-
vezik a kihivasokat, és kozben jol szorakoznak, a munkaltatok pedig az ezaltal megndvekedett
teljesitmény gyiimolcsét élvezhetik.” (www.profession.hu)

A TalentHub mai formajaban egyeldre tilnyomdan a szellemi poziciok betoltését segiti, azonban
egy a LinkedInes integracidhoz hasonl6 Osszekottetés a Facebook kozosségi médiaval megnyit-
nd azt a fizikai allaskeresOk felé is. Kutatdsok szerint ugyanis az alacsonyabb iskolai végzettsé-
gliek nagyobb ardnyban hasznaljak ez utobbi médiumot, igy annak allasajanlatok funkcidja 6sz-
szekdtheto lenne a TalentHubbal. Ha egy kattintassal fel lehet adni itt is egy hirdetést, bizonyara
hozzéjarulna a toborzas sikerességéhez direkt vagy nem diplomas keresések esetében.

A Facebookon egyébként rengeteg tényez6 alapjan lehet egy adott célcsoportra hirdetni pl. nem,
kor, és egyéb demografiai adatok, végzettség vagy akar érdeklddési kor stb. szerint. Mindezt a
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TalentHub rendszerébe integralva az egyes poziciok hirdetését meg lehetne tdmogatni a jovoben
célzott Facebook hirdetéssel is, kifejezetten adott célcsoportnak szanva. Amellett, hogy az esz-
koz koltséghatékony, akkor is eredményes, ha mégsem a megfeleld jel6lthoz jut el, mert a mun-
kaltatoi markat akkor is képes erdsiteni.

A lehetOségek tarhaza tehat hatartalan, és mivel a munkaerdpiacot tekintve nem szdmithatunk
hatarozott valtozasra, a verseny csak tovabb fog ¢élezddni. Ha tartani akarjuk az iramot a ver-
senytarsakkal, s6t megel6zni 6ket, ha fejleszteni kivanjuk brandiinket, kdltséghatékonyabb fo-
lyamatokra vagyunk és legfoképp be akarjuk vonzani a technikai ijdonsagok irant olyannyira
fogékony, s6t szomjazo ujabb és Gjabb generaciokat, akkor sziikséges fejleszteniink. Ez persze a
vallalatok részérél folyamatos invesztalast igényel, az alkalmazkodas azonban a siker kulcsa,
legvégiil kifizetddo.

Irodalomjegyzék

Vallalati belsé dokumentacio (2019): RBHU_HIRING MANAGER_Training material (eldadas
anyag)



