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BEVEZETES

Ma mar alapveté HR folyamat a hatékony munkaeré ellatds, hi-
szen a képzett, tapasztalt, és kell6en motivalt jeloltek, és a késébb
beldliik lojalissa valé munkavallalok nélkil nincs produktiv md-
kodés. A szervezet latokorébe kertild jeloltek éppugy hatékony
torédést igényelnek, mint a szervezetben dolgozok. Olyan egyiit-
test alkotnak, akik nélkul nincs névekedés, valtozas és fejlédés a
szervezet életében. A ,Candidate Lifecycle Management” ezért a
munkaeré-elldtasnak egy olyan integralt stratégidja, amelynek
célja az allaskeresékkel vald kapcsolat kiépitése és fenntartasa, a
toborzasi eredmények javitasa, a munkaltatoi marka fejlesztése, a
munkaerépiacnak ezt az értékes szegmensét kezeli professziona-
lisan a munkaer&igény felmerdlésétdl az uj munkavallalé beillesz-
tési folyamatanak végéig olyan 1épéseket dlelve fel, mint:

1. Munkaerdigény felismerése és annak

tartalmi meghatdrozasa

2. Toborzasi csatorndk aktivalasa

3. Sz(irés (screening)

4. Short-listing

5. Kivalasztas

6. Ajanlat

7. Megallapodas, szerz6dés

8. Beillesztés (on-boarding)

9. Adminisztracio és folyamatos visszajelzés

a jelélteknek (Asvényi, 2019).

A toborzas és a marketing szorosan 6sszefligg, populari-
san fogalmazva HR marketingrél beszéllink, hiszen ugyan-
olyan elméletet és eszkozoket alkalmaznak a toborzés soran,
mint a marketing szakemberek. Egy allashirdetés megfogal-
mazasa és célcsoporthoz val6 kdzvetitése semmiben sem el-
térd egy termék hirdetésétdl. Ugyanolyan sales-es eszkozoket
szlikséges alkalmaznunk, ha ténylegesen attraktiv job ad-et
kivanunk l[étrehozni, sét maguk a HR-es és szakmai interjuzta-
tok is mint salesmanek ,értékesitik” a poziciot, magat a vallala-
tot az interju soran. Tovabba egy karrieroldal felépitésének is
tulajdonképpen ugy kell m(ikédnie, mint egy ,webshopnak”.
Egyszertien kezelhetd, jol atlathatd fellletre van sziikség, ahol
minden arra motivélja a felhasznalét, hogy jelentkezzen az
adott allashirdetésre (Masa - Alexa, 2019). Ugyanakkor a jelent-
kezésekre adott visszajelzés és pre-onboarding is a munkaval-
laloi markaépités egy eszkozének tekinthetd, igy nem javasolt
elhanyagolni. Azonban az ,értékesités” térténhet emociona-
lis, és nem emocionalis médon. Az empatikus dontéseknél a
(munkaerd)piac szereplSire személyként tekintlink még ab-
ban az esetben is, ha egy nagyobb csoporttal allunk szemben
(példaul nagyobb létszamu jeldltallomany) (Torécsik, 2019).
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A POZITIV JELOLTELMENY
ERTEKNOVELO HATASA

A candidate journey azt a hosszu periédust mutatja be egy jelolt
esetében, amit végig jar az allasra jelentkezéstdl kezdve egészen
addig a pontig, melytdl mar a szervezet részét képezi. A kimagas-
16 tehetségek megszerzése nélkiilozhetetlen minden munkalta-
t6 szdmdra a mai munkaerdpiaci versenyben. Amig régebben
a cégek nagy részénél altalanos volt, hogy egy nem megfeleld
jelolt esetében nem érkezett valasz a munkaltatétol, ma ez mar
hétranyos pozicidba helyezheti ket (Nederlia, 2018). A legmeg-
felel6bb munkatarsak bevonzdsahoz mdra a cégeknek minden

lehetséges 1épésnél le kell ny(igoznitik a jeldlteket: legyen az a

jelentkezés, az dllasinterju, vagy a felvételi folyamat. Ha az eléb-
biekre a szervezetek nem forditanak kell6 figyelmet, kdnnyen

szerezhetnek maguknak rossz hirnevet, azaz olyan szervezetek-
ké valnak, amelyekkel nehéz egyiitt dolgozni, és ahova nem jo
jelentkezni. Mivel a jel6ltek tilnyomé tdbbsége jelen van a ko-
z0sségi médidban, és online értékeléseket irhat, azok a cégek,
akik nem toérédnek a jeldltélménnyel, minden bizonnyal tébb
forrasbdl hallhatjak majd vissza a rajuk vonatkozoé kritikdkat. A
munkaltatéi mérka a vallalatok munkavallaléi megitélését, is-
mertségét, vonzerejét jelenti a meglévé alkalmazottak, aktiv és
passziv jeloltek és a dontéshozok szamdra. Ennek eredménye-
képp egy negativ élmény elkisérheti a jelolteket a karrierutjuk
folyaman, ezért kritikus fontossdgu, hogy a javitasra megfelelé
id6ben kell6 energiat és eréforrast forditsanak a véllalatok. Ha a

jeloltek pozitiv élményt szereznek a kivalasztasi folyamat soran,
szivesen jelentkeznek ugyanahhoz a céghez, ajanljék a kozvet-
len kdérnyezetliknek, megosztjak tapasztalataikat csaladjukkal és

barataikkal, és a kozosségi médidban is kozzéteszik. Tehat maga

az élmény keril a fokuszba, fliggetlendl attél, hogy felvételt

nyert az adott jelentkezé a kivant pozicidéba, avagy sem. Azon-
ban nem mindegy, hogy milyen tapasztalat kerlil megosztasra,
hiszen tobb jelentkezd, tobb felvett munkatarsat eredményez,
ami pedig széleskorben képzettebb és mindségibb munkaerét

jelent, ezaltal mérsékelhetdk a toborzasi koltségek. A pozitiv je-
I6Itélmény a potencialis munkatarsakat elkotelezetté és lojalissa

teszi a véllalat markdja irdnt, ami egyben mas teriiletekre is pozi-
tiv hatassal lehet (Masa — Alexa, 2019). Hataséra javulhat a cég to-
vabb ajanlasi aranya, igy nemcsak a munkaltatéi marka fejlédik,
hanem a cég vevé-/megrendel6i kore is bévilhet.

HOGYAN VALHAT EGY SZERVEZET/ )
MUNKALTATO POZITIVVA, EMPATIKUSABBA
A JELOLT IRANYABA?

Az elsé [épés annak biztositasara, hogy egy vallalat a jovébeli
munkavallaldknak pozitiv jel6ltélményt tudjon nyujtani, az ut-
juk teljeskoru definidldsa az elsé pillanattdl egészen a beillesz-
tési folyamatig. Ha megértjik azokat az impulzusokat, ame-
lyek érik 6ket a jelentkezési procedura sordn, képesek lesziink
fejleszteni a stratégidnkat. Amiatt, hogy meghataroztuk a fo-
lyamat elemeit, képesek leszlink elényben részesiteni azokat a
kritikus eréforrasokat, amelyekre feltétlenil sziikségiink lesz a
pozitiv jeldltélmény kialakitasa soran.

Munkdaba allas esetén a hivatalos munkaszerzédés tar-
talmazza a jogszabdlyban meghatarozott kotelez6 eleme-
ket mind a munkavallalé, mind a munkaltatéra vonatkozéan.
Azonban ezen felll létrejohet egy virtualis, kdlcsonos elkote-
lez6désbe vetett hit, amit pszicholdgiai szerz6désnek hivunk
(Balogh, 2014). Az elmélet Rousseau (2000) nevéhez kothetd,
és célja, hogy a munkavallalé és a munkaltaté ki nem mon-
dott célok mentén, implicit médon tdmasztanak elvarasokat
egymas felé. Egy ,jelolt ut” esetében ezt azt jelentheti, hogy a
munkaltatdé prognosztizalja a jelolt karrierlehetéségeit ameny-
nyiben 6t valasztja.

A pozitiv jeloltélmény kialakitdsanak eszkozeit a kovetke-
z6képp hatdrozhatjuk meg:

« A Randstad (2019a) adatai szerint figyelembe kell venni
minden olyan feliletet, ahol az alldskeresék taldlkozhat-
nak a markajaval, miel6tt belépnének a kivélasztasi folya-
matba. A TalentBoard szerint a jeloltek 71%-a mar azel6tt
kialakit egy véleményt a véllalatrol az el6zetes kutatdsai
alapjan, miel6tt jelentkezne egy allasra.

- Transzparens, érthetd, de egyben érdekes, kifejezetten
figyelemfelkelt6 allashirdetés

- Felvételi folyamat leroviditése

« Up-to-date karrier oldalak

« Alapvet6 értékek bemutatdsa, objektivitas

« Gyors értesités (akdr e-mail template-ekkel)

- Visszajelzés kérése

+ KPl-on (Key Performance Indicator) és feedbackeken ala-
puld fejlesztés

+ Vonzé munkdltatéi mérka kialakitasa
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- Gamification-alapu automatizalt folyamatok

« Erzelmi k&t6dés kialakitasa a jeloltekkel

« Konnyen kezelhetd karrier oldal és egyszer( jelentkezés

« Folyamatos kommunikécié, mert atlagosan 2-3 hénap is
eltelhet a jelentkezést6l a munkéba allasig

« Megdfelel6 interjuztatas, a pozicié esetleges negativ
aspektusait is ismertetve (Masa —Alexa, 2019)

JELOLTELMENY ERTEKE SZAMOKBAN

A CareerArc (Randstad, 2019b) kutatasabol egyértelmten lat-
hat6 a jeloltélmény fontossaga, amely az aldbbi statisztikai
adatokkal bizonyithaté:

+ Ajeldltek 60%-anak volt rossz élménye céggel.

+ A rossz élménnyel tavozott jel6ltek 72%-a mesélt errél
masoknak online, vagy személyesen.
A jeloltélmény egyik legnagyobb problémadja a hossza-
dalmas, akar 3-4 6ran at kitoltott jelentkezési rlap.
A jel6ltek 65%-a sérelmezte, hogy ritkdn, vagy soha nem
hall visszajelzést a jelentkezésérdl.
Azok a jeldltek, akik kapnak viszont visszajelzést, 51%-
ban arra panaszkodnak, hogy ez akar egy hénapig vagy
tovabb is eltart.
3,5-szer kisebb az esély arra, hogy egy jeldlt Ujra jelent-
kezzen egy céghez, amely nem kiildott neki visszajelzést,
holott a teljes felvételi folyamat megfelel6 alakitasa akar
még ahhoz is hozzajarulhat, hogy az elutasitott jel6ltek
is pozitiv élménnyel tdvozzanak, és ajanljk a céget, vagy
folyamatosan kovessék a jovében az éllaslehetéségeket
egy jovébeli pozicié megpalyazasaért.
TalentBoard 2018-as észak-amerikai Jel6lt Elmény Kuta-
tasa alapjan az allaskeres6k 43%-a rendelkezett kordbbi
tapasztalattal, azokrol a vallalatokrdl, amelyekhez jelent-
keztek, és 71%-uk elmondasa szerint gyUjtétt informéci-
ot a vallalatrol a palyazata beaddsat megel6zéen. (Rand-
stad, 2019b) Ennek okén kiemelkedéen fontos, hogy a
vallalat kihasznalja a véllalati marka adta lehet&ségeket
a munkaltatéi marka felépitésekor. Példaul a Johnson &
Johnsonnal Sjoerd Gehring, a tehetségmenedzsmentért
és munkaltatoi élményért felelés globalis Gigyvezetd a
véllalat altal l1étrehozott J&J Shine programon keresztil
szeretett volna létrehozni egy olyan ,fogyasztékdzpontu

szemléletmodot, amely képes kifejezni, hogyan viszo-
nyul a cég a munkavallaléi élményhez és a munkaeré-fel-
vétel folyamatahoz". A Shine program bevezetésével arra
torekedtek, hogy kezeljék az allaskeresék elsé szamu
csalodottsagat: az atldthatosag teljes hidnyat a felvételi
folyamat soran. A Shine az allaskeresék felé részletes ta-
jékoztatast ad, hogy mi varhato a felvételi folyamat soran.
A jelentkezék nyomon kovethetik palydzatuk el6rehala-
dasat, megtudhatjak, mennyi idébe telik a kbvetkezé sza-
kaszra vald attérés, és informaciét kaphatnak arrél, hogy
mi varhato a kdvetkezé |épésben (Forbes, 2017).

A POZITIV JELOLTELMENY ERTEKNOVELO
KIHIVASA: A MEGTARTAS

A kozvélekedéssel ellentétben a munkaerd-biztositasi lanc
nem a kivalasztassal és a munkaszerzédés alairasaval zarul,
hanem a sikeres beillesztéssel (on-boarding). A munkafelada-
tokba torténé gyors és intenziv betanulas vallalat teljesitmé-
nyére és koltségeire egyarant pozitivan hat. Ebbdl érzékelhetd,
mennyire fontos, hogy az Uj dolgozdkat ne hagyjuk magukra,
hanem a vallalatba, valamint egy Uj munkakérbe célzott be-
vezetd intézkedésekkel integraljuk. Maskiilonben mi értelme
lenne idé6t, pénzt, és energidt fektetni a tokéletes jeldlt meg-
szerzésére, ha nem tudjuk vagy akarjuk 6t a szervezeti kultu-
rdba integrélni, és ennél fogva is hosszu tavon lojalissa tenni a
szervezet felé (Asvanyi, 2019).

A beillesztés soran az alkalmazottak eszkoze azt kell, hogy
megcélozza, hogy az Uj munkavéllal6 j6 dontésként értékelje
munkaszerzédése megkotését. Ha ez megvalosul, akkor candi-
date life cycle management rendszer és ezt kdvetéen a megtar-
tast eredményez6 employee experience is hatékonyan mkaodik.

OSSZEGZES

A munkahelyvélasztas, munkahelyvaltas komoly és megfon-
tolt dontést igényel a jeldltek részérdl, mert rendszerint hosz-
szUtavra szol. A dontést befolyasold tények és adatok objektiv
értékelése ezért nélkuldozhetetlen. Ugyanakkor mivel szdmos
és akdr egymasnak ellentmondé tényezé kozott kell tisztan
latni, a tények mellett fontos a jeldlteknek azonositani azokat
az érzelmeiket is, amelyek egy éallasajanlat elfogadasdhoz vagy
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elutasitdsahoz tarsitanak magukban. Az érzelmek, érzelmi
reakciok tudatos értékelése és beazonositasa segithet a ma-
gabiztos dontés meghozataldban. A HR munkdban ma mar
egyre gyakrabban alkalmazott és a marketing teriletérél szar-
mazé pozitiv élménybiztositasi gyakorlatok éppen ezen érze-
lem-alapu dontéshozatalt igyekeznek a munkaltaté szamara
elénydsen alakitani.

HIVATKOZASOK

Asvanyi Zs. (2019), Munkaeré-biztositasi lanc
menedzselésének hatékony eszkodzei, In: Lészl6 Gy.,
Németh J, Sipos N., (szerk.), Vezet6 és menedzser:
Emlékkotet Farkas Ferenc szliletésének 70. évforduldjara.
Pécs, Magyarorszag: Pécsi Tudomanyegyetem
Kozgazdasdgtudomanyi Kar Vezetés- és
Szervezéstudomanyi Intézet, 268-275.

Balogh L. (2014), Sport-kultdra-sportkultura. A sportcsapatok
és sportszervezetek teljesitményét befolyasold
szervezetpszicholdgiai tényezok. Szeged, SZTE.

Forbes (2017), Sjoerd Gehring: How To Create A Positive
Candidate And Employee Experience. https://www.forbes.
com/sites/danschawbel/2017/11/17/sjoerd-gehring-
how-to-create-a-positive-candidate-and-employee-
experience/?sh=5cabel4a5a68 (Letdltve: 2023.04.02.)

Macz6 K. (2007), Controlling a gyakorlatban. Kempelen Farkas
Hallgatoi Informacids Kézpont

Masa B., Alexa M. (2019), ,A miskolci Bosch Uj generacios
toborzast tamogaté eszkdzei”, Eszak-magyarorszagi
Stratégiai Flizetek Gazdasag-Régio-Tarsadalom, 14 (3),
76-87.

Nederlia (2018), How to get feedback from candidates — and
why you should. https://nederlia.com/getting-actionable-
candidate-feedback-and-using-it/, (Letdltve: 2023.04.20.)

Randstad (2019a), Tegye értékesebbé munkaltatéi markajat
egy kivalo jeldltéimény kialakitdsaval. https:/www.
randstad.hu/workforce-insights/employer-branding/
tegye-ertekesebbe-munkaltatoi-markajat-egy-kivalo-
jeloltelmeny-kialakitasaval/ letdltve: 2023.04.16.

Randstad (2019b), Interjutél a kijaratig: milyen a jeloltélmény
az On cégénél? https://www.randstad.hu/workforce-
insights/employer-branding/interjutol-a-kijaratig-milyen-
a-jeloltelmeny-az-on-cegenel/ (Letdltve: 2023. 04.19.)

Rousseau, D. (2000), Psychological contract inventory. https://
www.andrew.cmu.edu/user/rousseau/0_reports/PCl.pdf
(LetOltve: 2023.04.18.)

Torécsik M. (2019), ,Az empatikus marketing”, Marketing &
Menedzsment, 34 (5), 23-28. https://journals.lib.pte.hu/
index.php/mm/article/view/1723, (Letdltve: 2023.04.28.)

EMPATIKUS MARKETING INTERDISZCIPLINARIS KOZELITESBEN

21





