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1. BEVEZETES

A vilag megallithatatlanul fejlodik, 0j kihivasokat és lehetdségeket gordit a vallalatok
utjaba, amelyhez a vallalatoknak permanensen alkalmazkodniuk sziikséges, hogy ne
maradjanak le a tobbiekt6l. A szamos akadaly, amelyekkel nap, mint nap szembe kell
nézniiik egyike az olyan karakterek hianya a piacon, akik sszekapcsolnak a kiilonb6z6
szakteriileteket. Szamomra nem ismeretlen a hid, amely két egymastol teljesen idegen
vilagot kot 6ssze. Az egyetemi tanulmanyaimban is visszatiikrozédik, hiszen vegyesen
tanultam gazdasagi tanulmanyokat és informacios technologiat. A jovében hasonléan
szeretnék Osszekapcsolni kiilonboz6é szektorokat. Szakdolgozatom fokuszat az ilyen
iranya érdekl6désem miatt egy olyan izgalmas ¢és aktudlis témara 6Sszpontositottam,
amely a vallalati vilag két fontos teriiletét, az emberi eréforrast (HR) és az informécios
technologiat (IT) kapcsolja 6ssze. A témahoz kapcsolodo cég valasztasa kdzben azt a célt
tiztem ki, hogy egy olyan vallalatot vizsgaljak meg gyokerekig menden, amelynek
tevékenységei ezen alapszanak ¢€s ezzel kiemelkedik a tobbi koziil. A valasztott cég f6
profilja jelenleg nemzetkozi teriiletekre biztosit tigyfélszolgalati tevékenységet. A cégnek
kiilonb6z6 feladatokkal kell szembesiilnie a mindennapokban, koztik a kiilonb6z6
kultarak kozotti kommunikacio, a tavoli, 100%-ban home office munkavégzés, és az
informatikai megoldasokkal valo haté¢kony egyiittmiitkodés. A cég szakértelmének és
szokatlan tizleti modelljének egyediilallo keveréke révén kivald példaja annak, hogyan
alakithatja egy vallalat sajat identitasat. A dolgozatom felépitésének elkészitésekor tobb
célt tiiztem Ki. Szeretném kinyomozni hogyan alakult ki a kapcsolat bizonyos
mérfoldkdvek mentén, amelyek az Osszekapcsolodast segitették eld. Ezen tilmenden
boncolgatnam az egyiittmiikodés pozitivumait és negativumait. Kielemeztem miként
miikddik ez nemzetkozi, mind elméleti szinten mind gyakorlatban egy konkrét vallalat
esetében. Gondolok itt olyanra, hogy milyen a vallalkozas struktiraja és f6 tevékenyége,
vagy éppen a vezeték mily modon latjak a szerepiiket a cég életében. A dolgozat megirasa
folyaman kiilonos figyelmet forditok egy specifikus problémara az iigyfélszolgalattal
foglalkozo cég munkaerd-kivalasztasi folyamataira és annak informatikai rendszereire
gyakorolt hatasara. Vizsgalni fogom az IT eszkdzok és rendszerek milyen mértékben
segitik vagy gatoljdk az emberi erdforrasok hatékony kezelését és a vallalat iizleti

céljainak elérését. A kutatasi témam koézéppontjaban allitottam hogyan alakult és



fejlodott a HR és IT kozotti struktira az idék folyaman és hogyan befolyasolja a HR-
be vezetett U technologia ezeket a valtozasokat. Milyen stratégiai dontéseket kell
meghozni a vallalatnak a nemzetkdzi szintéren vald jelenlétiik megalapozasakor.

Szeretnék kitérni a valasztott cégnél néhany fontos tényezére, koztiik

e acég emberi eréforrdsok folyamatainak €s informatikai rendszereinek torténeti
ko6zos fejlodésére,

e az informatikai rendszerek szerepére a  munkaerd-kivalasztds  és
teljesitménymenedzsment teriiletén,

e az egyiittmiikddésre és kommunikaciora IT és HR szakemberek kozott, avagy
mennyire fontos a Business Analyst szerepe,

e a technoldgiai fejlesztések hatasara, a wvallalati hatékonysagra ¢és
versenyképességre,

e ¢sacég jelenlegi helyzetére, jovobeli kilatasaira.

Ezeket szeretném megvizsgalni egy konkrét vallalaton keresztiil, miként alakulhatott és
fejlodhetett a HR és IT teriiletek kapcsolatai az id6 mulasa soran, és ezek hogyan

jérulhattak hozz4 a véllalat sikeréhez.



2. AHR ES AZ IT KAPCSOLATANAK KIALAKULASA

A torténelem soran szamos olyan eseményt (szovogeépek, gézgépek, futdszalagos gyartas
stb.) mondhatunk, ahol valamilyen 0j eszkdz vagy eljaras alapvetéen befolyasolta
munkavégzésiinket, utazasunkat, napi feladataink elvégzését. Az Uj megoldasok
megjelenése azonban sokak esetében clégedetlenséget valtott ki, elsésorban a valtozas
bizonytalan kovetkezményeitdl valo félelem €s a meglévé munkahely miatti aggodalmak
miatt. Az emberi eréforrasok (HR) és az informatikai teriiletek (1T) kezdetben egymastol
elkiiloniilve mikodtek a vallalatokban. Azonban az évek alatt jelentds mennyiségii
fejlodésen esett keresztiil a kapcsolatuk, és mara mar elképzelhetetlen, hogy egyik a
masik nélkiil mikodik. Modern vallalatok esetében ez konkrétan elengedhetetlen. Eme
egybe fonddas hosszu és rogos tton alakult ki, ami azt illeti igen Gsszetett folyamat része,
amely sordn szdmos tényezd jatszott szerepet. A humdan eréforras menedzsmentnek
képesnek kell lennie a stratégiai irdnyok megvalositdsanak megfeleld dontések
meghozataldra, rugalmasabban, koltséghatékonyabban, iigyfélkézpontubban dolgozva,
mindezt kihasznalva az informdcios technologia adta lehetdségeket. (Kun Andras, 2020)
A kovetkezo6 részben felmérném, hogy ezekre a fejlodés szdmara fontos 1épésekre miért
van sziikség. Ellendriztem a két vilag egylittmiikodésének kihivasait és hogy ez a

kapcsolat nemzetkozi szinten milyen formaban jelenik meg.

2.1. A hid kialakitasanak mérfoldkovei

Az informatika megjelenése az iizleti életben — Bar az informacios technologia elmult
évszazadban bekovetkezett széleskori alkalmazasa mélyrehatd valtozasokat hozott a
gazdasagban és a tarsadalomban, legtobbiink nem tudja, milyen valtozasokat hoz az
informécios forradalom. Az informatika kezdetben foként adminisztrativ
menedzsmentrdl, szamitogépes €s haldzati miiveletekrdl szolt, €s kis szerepet jatszott a
személyi folyamatokban. Az 1950-es és 1960-as években a vallalatok szamitogépeket
kezdtek haszndlni a munkafolyamatok automatizaldsdra és az adatok kezelésére.
Elterjedése megvaltoztatta a vallalatok miikodését. Az 1980-as évek ota, az informacids
technologia fejlédésével a tomeggyartas rendszere is megvaltozott. A szamitdgépek
hozzaférést biztositanak a vallalati adatokhoz, lehetové téve a humanerdforras osztalyok

szamara a személyzeti adatok hatékonyabb kezelését és elemzését.



Az e-kereskedelem egyrészt j kapcsolatrendszert hoz 1étre, aminek szamos elénye van,
de szamos tarsadalmi problémat is okoz (pl. titoktartas kezelése). Az egyre bonyolultabb
rendszereket kezeld technoldgiak csak akkor miikddnek jol, ha képesek modellezni és
kezelni a valdsagot. Az informacios technologia altal megalkotott (1j szabalyok megallas
nélkiil valtoznak, az internet fejlédésével és novekedésével a gazdasagi tranzakciok
koltségei folyamatosan csokkennek. Az informatika alkalmazéasa szorosan Osszefiigg a
vallalatiranyitasi formak atalakulasaval. A Castells a hagyomanyos vallalati struktiarak
atalakulasat és a halozati cégek megjelenését mutatja be a globalizacid és az
informaciotechnologia kontextusaban. [Castells, M] Az informacidés technologia
elkertiilhetetlentil megkoveteli a decentralizacidt, vagyis a kozpontositott hierarchidk
felszamolésat. Az informécios technoldgia lehetdvé teszi a vallalatok szamdra, hogy a
hierarchiakat piacokkal helyettesitsék. Az informacids technologidk alkalmazasanak

négy lépcséfoka van [Pomazi, I]:

e Adatgylijtés és feldolgozas

e Az adatok informaciova alakitdsa (tanuldsi folyamat az informaciok
hasznositasaban)

e Az informacio atalakitasa tudassa

e A tudas ,,bolcs" felhaszndldsa (a fenntarthatosag érdekében)

Az emberi eréforrasok kezelésének fejlédése (1. abra) — A kezdeti idészakban az
eredeti megkozelités szerint csak személyzet adminisztracioval és munkaerd
gazdalkodassal foglalkozott. Ez a 20-as és 30-as években kibdviilt az alkalmazottak
nyilvantartassal, bérszamfejtéssel és egyéb adminisztrativ feladatokkal. Ezen idészak
alatt nem mindsiilt stratégiai partnernek a vallalati dontéshozatalban, maga a munkaerd
cserélhetd er6forrasnak szamitott. HR szakma fejlddése se maradt el az évek alatt. Az 50-
es és 60-as években vette kezdetét a fejlodés, amikor is a HR megtette az els6 1épéseket
a munkaerO-tervezésben, a toborzasban és a munkatarsak kivalasztasaban. Vallalatok
szamara kezdet nyilvanvalova valni, hogy az emberek kiilonallo tehetséggel rendelkeznek
¢s fontos ezen tehetségek felismerése, megtartdsa a fejlddéshez. Ezt kovetden
megjelentek az elsé humaneréforras-szakemberek, boviilt a human osztaly felel0sség
kore. Az 1d6 mulasaval nem csak a feleldsség bdviilt, hanem 11 feladatkdre is lett, a HR

egyre fontosabb stratégiai szerepet kezdet betolteni a vallalatoknal.
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1. abra: A HR szerepének atalakulasa

Forras: Poor Jozsef tanulmanya (2019)

Fejlodés kozben bevezetésre kertiltek az informatikai rendszerek a human részlegekbe,
igy konnyebben hozzajuthatnak a személyzettel kapcsolatos adatokhoz, mint példaul a
bérek, jelenléti ivek, teljesitményértékelési adatok. Ennek kdszonhetden a HR osztaly
hatékonyabban tudja kezelni az emberi eréforrasokat. A XXI. szdzadba lépve az emberi
er6forras menedzsment (EEM) egyfolytaban fejlédik, és egyre inkabb a vallalkozasok
taktikai partnerévé valik. A HR nemcsak a munkaerd-gazdalkodasért felelds, hanem részt
vesz a vallalati stratégidk kialakitdsdban és megvalositasaban is. Ebben az idészakban

tobb jelentds fejlemények torténtek, ezeket a kovetkezd részben kifejtem.

Tehetséggondozas: A humanerdforras teriiletén kiemelt hangsulyt kap a
tehetségallomany megtartasa, fejlesztése. A tehetséges munkaeré megtaldlasdban az
internet adta lehetdségek segitenek, mint az online toborzési platform vagy a kdzosségi
média. A cégek versenyeznek a legjobb tehetségekért, és programokat inditanak az

alkalmazottak fejlesztésére €s motivalasara.

Stratégiai humanerdéforras tervezés: ,,A stratégiai emberi erdforras menedzsment
diszciplinaja a hagyomanyos emberi erdforras menedzsment és a stratégiai menedzsment
osszefonodasabol fejlodott ki a hagyomanyos EEM-tol az oktatds és kutatas teriiletén is

dltalaban elkiiloniil. (Dajnoki — Kun, 2020)” Mai napig nincs egységes tudomanyag



crer

témaban. Bokor megkozelitése szerint a stratégiai emberi erdéforras menedzsment a
kornyezeti és munkavallaloi kihivas megeértésére épiilo és elore tekinto befolyasolasara
torekvo emberi erdforras folyamatok és rendszerek integralt tervezése, miikodtetése,
megteremtését és megtartasat.” A humdanerdforras teriiletén elterjedt a célzott human
eroforras-tervezés gyakorlata, amely segiti a vallalatokat a valtozo iizleti kornyezethez
valo alkalmazkodésban ¢és a sziikséges humaneréforras eldzetes tervezésében. Segit
alkalmazkodni a vallalatok valtozo iizleti kornyezetéhez. Az elére tekintd tervezés
segitséget adhat a munkaer6 sziikségletek idében torténd azonositasaban és a megfeleld

intézkedések megtételében.

Kultura és elkotelezettség: A humaneréforras osztalyok egyre nagyobb figyelmet
forditanak a vallalati kultara kialakitasara és az alkalmazottak bevonasara. A pozitiv
munkakornyezet és az alkalmazottak elégedettsége a vallalat sikerének kulcsa. Aktivan

tamogatjak a munkavallalok fejlodését.

Technolégiafejlesztés: Az informatikai technologia és az adatelemzés lehet6vé teszi
a HR-es human eréforras-gazdalkodast és a dontések hatékonyabb meghozatalat. Online
toborzasi platformok, teljesitményértékelési szoftverek és elemzd eszk6zok segitik a HR
munkat. Az e-learning lehet6ségek segitik az alkalmazottak folyamatos szakmai
fejlodését. A hatékonysag novelésében €s a rutinszerl feladatok automatizaldsaban segit

a mesterséges intelligencia alkalmazasa, de erre késObb még visszatérek részletesebben.

Ezért azt mondhatjuk, hogy az idék folyaman az emberi eréforras menedzsment jelentds
fejlodésen esett at, €és ma mar nemcsak adminisztrativ, hanem stratégiai szerepet is betolt
a vallalati vilagban. A human eréforrds magaban foglalja az embereket, a kultirat és a

tehetséggondozast, amelyek hozzajarulnak a vallalat hosszl tavu sikeréhez.

Az informatika és a HR kapcsolata, a HR informatikai tamogatasa (HRIS) — Mar az
elsd HR-technologia fejlesztések eldtt forradalmi eszk6znek szamitott a telefon, fax, €s a
futarszolgalat. Egy ilyen technoldgia csak annyira jo, amennyire az képes javitani az
alkalmazottak elkotelezettségét, teljesitményét és szervezeti kulturajat. Modern korszakat

az 1990-es években kezdte meg, ahol a faxok Orvendetes fejlesztést jelentettek a HR



dokumentumok kézi tovabbitasahoz képest, az online allashirdetések és a virtualis
toborzas megjelenése minden bizonnyal forradalmi volt. Ezt kdvetéen a HR-toborzok
tobb szaz onéletrajzot tudtak feldolgozni az 1d6 toredéke alatt, és a felvételi folyamatot a
megfeleld készségekkel és tapasztalattal rendelkezo jeloltekre 6sszpontosithattak. Ekkor
valt a tehetséggondozas {6 prioritassd. Az egyre szélesebbre terjeszkedd fejlesztések
verseny helyzetet alakitottak ki, ahhoz, hogy megnyerjék a versenyt a szervezetek a
legjobb és legfényesebb tehetségekért, a szervezeteknek az alkalmazottak tapasztalatara
kell 6sszpontositaniuk. A legtobb technoldgiai innovacidohoz hasonloan a HR-technoldgia
is kovette a kulturalis valtozdsokat a munkahelyen beliil és kiviil. Sokféle hatést
gyakorolnak egymasra, ezért bizonyos technologiak alkalmazasara képesnek kell lenniiik
a HR szakembereknek. Ezen technoldgidk a HR funkciok tjra tervezését teszik lehetdve,
ezen tilmenoOen szervezeti és tervezési valtoztatasokat is eloidézhetnek, ki kell tudni
alakitani a megfeleld vezetéi légkort egy innovativ és tudasalapu szervezetben.
Napjainkban  az  iizletszerien  gondolkod6  vallalkozok  felismerték  az
informéciotechnologiai (IT) eszkdzok erejét az lizleti célok elérésében. Ez nemcsak az
tizleti célok elérését segiti eld, hanem optimalizdlja a munkafolyamatot is. A
humaneréforras-gazdalkodasi osztalynak a human erdforras teriiletén versenyképesség
elérésére kell torekednie a szervezet dolgozodinak személyes és szakmai fejlodését
szolgald allandé oktatasi és képzési programok biztositdsaval. (Kun Andras) Ha
jovoallova tessziik a vallalatokat és azok folyamatait, akkor beszélhetiink arr6l, hogy

igazan digitalis a HR.

A HRIS (Human Resource Information System) egy toborzé szoftver olyan formaja,
amely folyamatokat és rendszereket kombinal az emberi eréforrasok, tizleti folyamatok
¢és adatok egyszerli kezelésének biztositdsa érdekében. Biztositja a napi HR-eljarasok
kezelhetdségét és hozzaférhetdségét. A szakteriilet a HR-t, mint tudoményagat és az azon
beliili alapvetd HR tevékenységeket €s folyamatokat 6tvozi az IT teriilettel. Az ilyen
tipusu szoftverek hasonloak ahhoz, ahogy az adatfeldolgozé rendszerek szabvanyositott
rutinokka és vallalati eréforras-tervezési (ERP) szoftvercsomagokka fejlédtek. Altalaban

ezek az ERP-rendszerek olyan szoftverekbdl szarmaznak, amelyek a kiilonbozo



alkalmazéasokbdl szdrmazd informaciokat egyetlen kozds adatbazisba integraljak. A
szoftver kilenc kiilonb6z6 funkcidval rendelkezik, ezeket mutatja be a 2. abra.

Training Succession Employee Reporting &
planning self-service Analytics

Payroll Benefits Performance Time &
administration management Attendance

2. abra: HRIS funkcioi

Forras: Erik van Vulpen cikke

A pénziigyi és humanerdforras-modulok egyetlen adatbazison keresztiili 6sszekapcsolasa
megkiilonbozteti a HRMS (Human Resource Management System) -, HRIS- vagy HCM
(Human Capital Management)-rendszereket az altalanos ERP-megoldasoktol. Az els6
ilyen humaneréforras-funkcidkat integralo vallalati er6forras tervezési rendszer az SAP
R/2 volt, amelyet 1979-ben vezettek be, ez az ERP rendszer régebbi valtozata. A rendszer
lehetévé teszi a felhasznalok szamara, hogy valoban konszolidaljak a vallalati adatokat.
A PeopleSoft volt az elsé teljesen HR-kdzpontu kliens-szerver rendszer a vallalati piacon,
1987-ben adtak ki, és 2005-ben vésarolta meg az Oracle. Az 1990-es évek végétdl a HR-
szallitok felhdalapu HR-szolgaltatdsokat kezdtek kindlni, hogy a technologiat elérhetdbbé
tegyek a kis és tavoli csapatok szdmdara. A cégek az ligyf€lszerverek helyett elkezdtek
online fiokokat haszndlni webalapu portalokon, hogy elérjék az alkalmazottak
teljesitményét. A HRIS és HRMS technologiak lehetévé teszik a HR-szakemberek
szamara, hogy eltavolodjanak a hagyomanyos adminisztrativ feladatoktol, €s stratégiai
eszkOzként pozicionaljak Oket vallalatuk szamara. Az informatikai szakemberekre
tdmaszkodtak az integralt HRMS fejlesztésében és karbantartasaban, illetve ma is igy
tesznek. A kliens-szerver architektura az 1980-as évek végén fejlesztették ki, ezt
megeldzden kiszervezték a nagy szamitogépekre a HR-automatizalasi folyamatokat.

Humaneréforras-menedzsment vagy az alkalmazasszolgaltatd, kliens-szerver és a



szoftver, mint szolgaltatas (SaaS) megjelenése lehet6vé tette a belso fejlesztésit HRMS-

ek nagy tékével rendelkezd rendszerek magasabb szintli adminisztrativ ellendrzését.

Az adatelemzés és a Big Data — Niaz szerint az informatikai lehet6ségek hasznalata
megkonnyiti az adatkezelést, igy tobb folyamat is papir mentessé valhat. Sok monoton
miivelet mar nem igényel fizikai munkat, ez javithatja a munka hatékonysagat. Az erésen
ismétlodo, csekély teljesitmény valtozassal jar6 munkdk kevésbé népszeriiek az
alkalmazottak korében, €és alacsonyabb a megtartasi potencialjuk, ami idével kevésbé
hatékony teljesitményt eredményez. Niaz (2020) A menedzsmentnek ezzel szemben,
folyton folyvast tamogatnia kell Ttzletileg meghatarozé adat elemzésen alapuld
informéaciokkal ¢és tervekkel, hiszen igy keriilhet stratégiai pozicioba az EEM. Az
adatelemzés €s a Big Data alkalmazésa az emberi er6forrasok teriiletén forradalmasitotta
a munkaerd-gazdalkodast. Az IT és a HR kapcsolata révén a HR nagy mennyiségi,
vallalati miikodéssel kapcsolatos adathoz fér hozza. Ez a két folyamat lehetové teszi a HR
osztalyok szamara, hogy pontosabb stratégiai dontéseket hozzanak a munkaero-
gazdalkodas terén. Részletezném ennek a fejlesztésnek a hatterét és elényét. Hatalmas
lehetdségeket kinal a véllalkozasok szamara azéltal, hogy soha nem latott mértékben
gyujti, tarolja és elemzi az adatokat. Olyan hatalmas mennyiségli adatra vonatkozik,
amelyet nem lehet hatékonyan feldolgozni hagyoményos adatbdzisokkal és elemzd
eszkozokkel. Az IT fejlédésével és az adattarolasi technologia fejlédésével mar
hozzaférhet és felhasznalhatja ezeket az adatokat. Négy teriilet esetében jelenik meg, ezek

a kovetkez0 némi betekintéssel.

Toborzas és hatékonysaga: Lehetdvé teszi a hatékonyabban azonositsak a legjobb
toborzasi folyamatokat és csatorndkat. Az adatok elemzésével konnyebben érthetdveé
valik, hogy mely hirdetési platformok vagy toborzéasi kampanyok hozzdk a legjobb
oOtleteket. Segithet az allashirdetés, kivalasztas folyamatainak optimalizalasaban, ezaltal

csokkentve az idot és koltséget.

Tehetségmenedzsment: Mélyebb betekintést kaphatunk a munkaerd-piaci trendjeibe,
munkavallaloi elégedettségbe. Szamszeriisités segitségével megjosolhatjak a jovObeni
pozicidk betoltéséhez sziikséges képességeket €s kompetencidkat. A statisztikdknak

koszonhetden tud eldre tervezni, hiszen kiszamithato, hogy mikor és hol fog elfordulni



esetleges munkaerdhidny vagy munkaerd felesleg, ennek megfeleléen tervezhetd a

toborzasok, képzések.

Teljesitményértékelés és fejlesztés: Részletesebb képet kapnak az alkalmazottak
teljesitményérdl és fejlodésérdl. Ezen adatok alapjan kdnnyebben lehet beazonositani a
jol teljesitd munkatarsakat és meghatarozni mely teriiletek igényelnek tovabbi
fejlesztéseket, raforditdsokat. Személyre szabottabb visszajelzéseket képes adni,

alaposabb fejlesztési otletekkel tud eldallni.

Munkavallaléi élmény javitasa: Megkonnyiti az alkalmazottak elégedettségének és
tapasztalatainak javitasat. Az igy kinyert adatok alapjan intézkedéseket tehetnek annak
érdekében, hogy segitsé¢k az alkalmazottak munkakornyezetiik javitdsaban, munkahelyi
stressz csokkentésében, valamint a maganélet és a munka kozotti egyensuly

fenntartasaban. (Liebner Aniko)

Az elényok és kihivasok: Az adatelemzés és a Big Data alkalmazasa a HR-ben szamos
elénnyel, de kihivéasokkal is jar. Az eldnydk kozé tartozik a hatékonyabb toborzas és
kivéalasztas, a jobb munkaeré-tervezés, a jobb alkalmazotti teljesitmény és a
munkavallalok elégedettségének novekedése. Kezelése és védelme azonban komoly
felelosséget 16 a HR-es és informatikai szakemberekre is, hiszen fontos szempont az

adatbiztonsag €s a személyes adatok védelme.

Osszességében a hasznilata megalapozottabb dontésekhez vezethet, ezaltal javitva a
vallalat munkaer6-gazdalkodasat és versenyképességét. Az IT és a HR kozotti szoros
egylttmiikodés tovabb aknédzza ezeket az eldnyodket, €s lehetdvé teszi a vallalatok

szamara, hogy a HR-t a siker stratégiai eszkdzeként hasznaljak.

Az MI és az automatizacio szerepe — Az emberi eréforras menedzsment egy rendkiviil
Osszetett teriilet, amely szdmos folyamatot érint. A HR-esek tal gyakran til sok id6t
toltenek hétkoznapi, monoton tevékenységekkel ahelyett, hogy komolyabb problémakra
koncentralnanak. A technologia integralasa a HR-kezelési munkafolyamatokba nagy
mennyiségli napi munka alol mentesitheti a szakembereket. Az automatizalt folyamatok
kikiiszobolik a papirmunkat, felgyorsitjak szamos feladat elvégzését, és hozzajarulnak az

emberi eréforrds menedzsment hatékonysaganak noveléséhez. A technologia fejléddése
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azt jelenti, hogy a vallalatok kihasznalhatjak a legujabb innovacidkat, példaul a gépi
tanulast az Onéletrajzok sziliréséhez ¢és a kiterjesztett valosagot 0j alkalmazottak
toborzasahoz. Erdemes azonban megjegyezni, hogy az emberi erforras menedzsment
tapasztalatdn és a technoldgia paraméterezésén, de a technologia bevezetése jelentdsen
javithatja az egyéni szakember munkdjanak mindségét. Az dsszes folyamat papir alapon
miik6dott a korabbiakban, igy sok mindent fejben kellett megjegyezni a szakembereknek.
Mostanra tobb elérhetd eszkéz van, amely kifejezetten ehhez a szakmahoz,
optimalizalasédhoz fejlesztettek ki. A rohamosan fejlodd vilag siirgetd kihivasokat gorget
a cégek elé, amelyek eldre mozditja a szervezetek uj HR technologidinak alkalmazasat.
A mesterséges intelligencianak kdszonhetden 0j ralatast kaphatunk a mar megszokott
dolgokra, a szolgaltatdsok szélesebb skaldjat lesz lehetdségiink biztositani. Kiilonbdzd
nehézségeket lesziink képesek orvosolni, mint az emberi er6forrds kérdéseinek
lesz az eloszlés. Igen szertedgazd az MI éaltal biztositott lehetdségek ezen a teriileten.
Legelterjedtebb alkalmazasi modja, hogy a munkafolyamatokat automatizacioval
végeznek teljes mértékben, vagy csak részben. A mesterséges intelligencia alkalmazasok
a huméanerdforras menedzsment teriiletén hasznalhatok arra, hogy a rutinszerti, kevés
hozzaadott értékkel bird feladatokat motorizaljak, igy szakemberek helyett végzik el
ezeket a tevékenységeket. Ennek eredményeként a huméneréforrds szakemberek tobb
figyelmet fordithatnak a stratégiai munkara. [lyen alkalmazasok folytonos munkavégzést
biztositanak, embert nem igényelnek, példaként mondhat6 a HR folyamatok gépesitése,
mint példaul juttatasok kezelése vagy gyakori kérdések megvalaszolasa (Stevenson,
2019). Az automatizalt applikaciok folytonossa teszik az olyan HR feladatokat, melyeket
eddig ember sajat keziileg csinalt. Napjainkban a munkavallalok 50%-a hasznal
valamilyen mesterséges intelligenciat a munkafolyamatok soran, ezzel szemben a 2018-
ban ez az adat 32% volt (Nicastro, 2020).

2.2. Az IT és a HR egyiittmiikodésének jellemz6i és kihivasai

A két szakteriilet kozotti egylittmiikodés napjainkban a modern iizleti vilagban tartésan
fejlodik és egyre szorosabba valik a kapcsolatuk, mely a vallalatok szdmara

elengedhetetlen. Ezen fejlodések alkalmaval az egyes teriiletek, termékek atesnek
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egyfajta digitalis atalakuldson. Sosem latott modon kell egyiitt dolgozniuk, amely soran
elkeriilhetetlen a folytonos egyeztetések és kdzos dontéshozatal, mindemellett egymast
kell, hogy tamogassak, anélkiil nem mukodik egységesen. Idedlis elképzelés illetdleg
szorosan egyiittes munkavégzéssel fejlesztik és alakitjak az iranyelveket. A folyamatos
kommunikécionak és vélemény megosztasnak koszonhetden barmilyen krizisre azonnali
reakciot, valaszt képesek biztositani. Informatikai oldalrdl kiemelt hangstlyt kell fektetni
a biztonsagra. Példdul minden IT-menedzsernek fel kell tennie maganak a kérdést, hogy
a HR-adatokkal dolgoz6 kollégak hasznalhatnak-e védett otthoni irodat, hogy a bizalmas
informaciok ne keriiljenek veszélybe. Emellett a biztonsagi szintek nyomon kovetése is
gyakori feladat, hiszen a belépéskor nem elegendd a biztonsagi szint meghatarozasa.
Ugyanis amikor személy valtozas torténik, vagy valaki alacsonyabb hozzaférést kap, mint
az elott, abban az esetben folyamatos nyomon kdvetésre van sziikség. Ugyanez igaz a
jelszavakra vagy a felhd alapti rendszerekhez vald hozzaférésre is, hiszen ez oOridsi
problémakat okozhat, ha példaul egy tavozé munkatars késébb hozzafér bizonyos
dokumentumokhoz, adatokhoz. A jovét tekintve az IT vezetéknek a felhalapt
szdmitastechnikat és az atfogd informatikai biztonsagot kell elényben részesiteniiik,
példaul a ,,Zero trust” biztonsagi modellen keresztiil, amelynek elemeit a 3. abra jol

szemlélteti.

ZERO TRUST SECURITY MODEL

Zero Trust says to trust no one, both inside and outside of the network.
Use visibility, analytics and automation to keep policies in check.

DEVICES DATA

ZERO TRUST D ST ZERO TRUST

ZERO TRUST

: SECURITY ‘@
ZERO TRUST ZERO TRUST

PEOPLE NETWORKS

ZERO TRUST
WORKLOAD

3. abra: ZERO TRUST biztonsagi rendszer modellje

Forras: Vikas Kalwani (2022)
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A koncepcid 1ényege: ,,Soha ne bizz, mindig ellenorizd!”. Ez a modell szabalyozza a
rendszerekhez és adatokhoz valé hozzaférést. Egyetlen felhasznalonak sem lesz
egyértelmiien megbizhatdé pozicidja vagy funkcidja a modell szerint. Ez minimalisra
csokkenti a kibertamadasok valdszintiségét, a rendszer sebezhetéségét. Mas szdval, olyan
biztonsagi keretrendszer, amely megkoveteli, hogy minden felhasznald hitelesitett
legyen, rendelkezik megfeleld jogosultsagokkal, és meg kell felelnie a vallalat biztonsagi

elvarasainak, miel6tt hozzaférhetne a bels6 rendszerekhez, adatokhoz.

Mind az informatikai részlegek, mind a humén er6forras szakemberek kulcsszerepet
jatszanak a vallalat hatékony mikodésében és novekedésében. Mint azt kordbban
emlitettem az evolicid soran kiillonbozé helyeken megjelentek az informacids
technologiai megoldasok a HR-ben, amelyek szamos tjitast hoztak, ezeket lathatjuk a 4.
abran.
Kivdlaszris
Bérszamflejtés
Képzés, fejlesztés
Javadalmazis
Toborzis
Karriermenedzsment
HR analitika
Adatrégzités

Juttatisok adminisztricidja

Utazis és kiltség menedzsment
Teliesitmény menedzsment
Munkatervezés

Dolgozdi elkitelezettstég
Egvéh

D';!b 1.1]‘5‘; 21]‘5‘; 31]‘% 40.%. EI}.“.b IED'-% ?D"pﬁ H-ﬂlfp‘; 94]‘5‘; 1.DI;I%
4. dbra: Digitdlis Technologidk alkalmazdsanak eloszlasa a HR-ben

Forras: Poor Jozsef tanulmanya (2019)

Podr Jozsef és munkatarsai altal végzett felmérések alapjan arra kovetkeztetésre jutottam,
hogy a kivalasztas és a bérszamfejlesztés esetében alkalmazzak a legtobb informatikat. A
felmérés alapjan az emberek tobb, mint 80%-a haszndlja. A statisztika alapjan
munkavallalok képzésekor ¢és fejlesztésekor tobbszor alkalmazzdk a modern
technologidkat, mint a toborzas vagy adatrogzités vonatkozasaban. Tobb mint feliik az
analitika folyamataikat digitalis eszkozokkel végzik, és ezen felill a juttatasok
adminisztracidjat is. Az egyiittmiikodés egyre inkabb stratégiai partnerséget mutat. A

szdmitastechnolodgia segit a HR-nek kivalasztani és bevezetni az digitalis eszkdzoket,
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rendszereket a EEM-folyamatok hatékonysaganak és az alkalmazottak teljesitményének
javitasa érdekében. Emellett lehetévé teszi, hogy a HR osztalyok hozzaférjenek az
adatokhoz az alkalmazottak teljesitményének fejlesztése véget. A HR osztalyok képesek
lehetnek mérni a munkavallalok teljesitményét az adatok és az elemzések segitségével.
Segit integralni az emberi erdforrds menedzsment rendszereket (HRMS) ¢és mads
szoftvereket. Ennek kdszonhetden az EEM mas HR-folyamatokat is egyszeriibben ¢és
hatékonyabban tud kezelni. Felelds az adatbiztonsagért €s az adatvédelemért, €s segiti a
HR-t a személyes adatok védelmében a technologia. Az egylittmiikodés ezen a teriileten
kulcsfontossagt, kiilondsen az adatvédelmi eldirasok (példaul a GDPR) betartasa
érdekében. A szamos elényok mellett azonban bizonyos kihivasokkal is szembe kell
nézniiik a legjobb eredmény elérése érdekében. Nézziik meg kdzelebbrdl, hogy pontosan

milyen kihivasokrol is eshet sz6 ezeken a teriileteken.

Beszélhetiink kommunikécios kihivasokrol, amikor is a két érdeklédési teriilet kozotti
hatékony kommunikéci6é biztositasa kritikus fontossdgu. Eltéré szakmai hatteret és
nyelvezetet igényelnek az egyes egységek, ennek kovetkeztében kiilonb6zd kulturak és
nyelvek johetnek létre az egyiittmiikodés soran. Egyrészrdl az IT szakemberek gyakran a
technikai nyelvezetet hasznaljak, amely sokszor bonyolult ¢€s specifikus kifejezéseket
tartalmaz az informatikai rendszerek és fejlesztések terén. Ezek a szakemberek
hajlamosak az algoritmusok, kodok, haldzati infrastruktrak és egyéb technikai részletek
részletes elemzésére és kommunikalasara. Mésrészrdl viszont HR szakemberek az emberi
kapcsolatokra, a munkavallalok teljesitményére és a vallalati kultirara 6sszpontositanak.
Az 0 nyelvezetiik inkdbb a motivacio, a munkahelyi elégedettség, a teljesitményértékelés
¢s a munkaerd-gazdalkodas kortil forog. Céljuk az emberekkel kapcsolatos kihivasokat
megértsék és megoldjak, a munkavallaloi élmény javitasa érdekében tevékenykedjenek.
Ezek a kiilonb6z6 nyelvezetek és fokuszok kommunikacids problémakat okozhatnak az
IT és az HR kozotti egylittmiikodés soran. Az egyik fél lehet, hogy nem érti teljes
mértékben a masik altal hasznalt szakkifejezéseket €s fogalmakat, ami zavarokhoz ¢és
felreértésekhez vezethet. A kihivasok kikiiszobolésének egyik lehetséges megoldasa, ha
informatikai oktatasi €s tamogatasi lehetéséget biztositanak a kevesebb tudassal
rendelkezd fél szamara. Ugyanakkor masik opcidként fennall a lehetdség a kozos nyelv
kialakitasara, amelyet minden oldal egyarant megért és képes haszndlni, ezzel

egyszerlisitve a kommunikaciot. A ko6zos nyelvben részletes magyarazatok ¢és
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egyszerlsitett szakkifejezések lennének elérhetdk, amelyekre rendszeres visszajelzések
kiildhetok, és ezek alapjan finomithatndk a szoveget a k6zos nevezd elérése érdekében.
Az interdiszciplinaris munkacsoportok létrehozasa és a kozos projektek megvaldsitasa
szintén hozzajarul a kolcsonds megértés és egylittmikodés erdsitéséhez. A megfeleld
kommunikécios protokollok ¢és az atlathatdo informdciddramlés hozzajarulhatnak a
kultardk és nyelvek kozotti akadalyok lekiizdéséhez, ami eldsegiti az eredményesebb

k6z6s munkat az IT és az HR kozott.

Hibrid munkavégzés nehézségei, ahol egyes alkalmazottak tavolr6l, masok pedig a
munkahelyen dolgoznak, szamos kihivas el¢ allitja az egyiittmiikddést. Megnehezithetik
az optimalis munkakornyezet kialakitasat. A hibrid munkavégzéshez megfeleld
technologiai infrastruktura sziikséges, hogy a tavolrél dolgozdk hatékonyan
hozzéaférhessenek a vallalati rendszerekhez és adatokhoz. Az informatikai részlegeknek
biztositaniuk kell a megfeleld tavoli hozzaférési lehetdségeket és a biztonsagos
csatlakozasi pontokat. Ezen kiviil a HR-nek nem art biztositania a tavoli dolgozok
megfeleld tamogatasat és eréforrasat a hatékony munkavégzés érdekében. Ebben a
helyzetben az egyiittmiikodés és a kommunikdcid kihivast jelenthet. A cégekben a
munkatarsaknak megfeleld6 kommunikaciés csatorna kialakitdsa ¢€s megtartasa
kulcsfontossagu, hogy konnyliszerrel tarthassak a kapcsolatot még az olyan kollegékkal
is akik tavolrol (otthonrdl, masik orszagbol) végzi munkajukat. Ahhoz, hogy produktiv
lehessen az informéaciocsere bizonyos protokolloknak meg kell felelni, kezdve a
biztonsagos platformok hasznéalataval. Megvaltoztatja a szervezeti kulturdt ¢és a
munkavallaloi tapasztalatot. A HR-nek arra kell 6sszpontositania, hogyan lehet befogado
¢és Osszetarto kulturat teremteni a tavolrol vagy a munkahelyen dolgozok szdmara. Az IT-
nek tdmogatnia kell a digitdlis eszkdzok hasznélatat és fejlesztését, hogy segitse az

alkalmazottakat a hatékony egyiittmiitkddésben és a szervezetbe valo beilleszkedésben.

Felmeriilhet az a probléma, hogy a prioritasok Osszeiitkoznek. Az emberek kiilonbozo
teriileteken dolgoznak, amelyek mindegyikének megvan a maga prioritasa és feladata. Az
informatikus f6 feladatai kozé sorolhatdok a rendszerek stabilitasa, illetve, hogy a rendszer
hatékonyan, napra készen funkcionaljon. Figyelniiik kell az informatikai infrastruktira
karbantartdséra, a halozatok kezelésére, mégis az adatbiztonsag az elsddleges szempont.

F6 céljuk, hogy a cég a mindennapokban gondtalanul dolgozhasson, mindenki
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rendelkezzen a szamara sziikséges alkalmazasokkal. Masik fél prioritasai igen eltérnek
az el6z6tol, hiszen itt az alkalmazottak élveznek elsGbbséget a gépekkel szemben, amely
szamtalan humaner6forras-tevékenységet foglal magaban. Gyakran el6fordulnak
konfliktusok az er6forras-allokacios dontések kortl. Példaul, ha az IT-nek tobb
eréforrdsra van sziiksége a rendszerek karbantartdsahoz vagy frissitéséhez egy adott
iddszakban, a HR-nek megndvekedett munkaerdigénye lehet ugyanabban az id6szakban,
ami munkaerd-kolcsonzést vagy képzést igényel. Ebben az esetben az erdforras-
allokacios dontéseket alaposan meg kell fontolni, hogy mindkét teriilet hatékonyan
miikddjon €s a vallalat altalanos érdekeit szolgélja. Szamos jogi és szabalyozasi kérdés is
felmertilhet a kooperacié mentén, amelyekre kiilonos figyelmet kell forditanunk, és
emiatt biztosithatjuk a hatékony miikodés és a jogi megfeleldséget. Ahhoz, hogy sikeres
¢s megbizhatd egyiittmiikodést biztosithassunk kell a kulcs, ami harom pontbol all: a
nyitott kommunikacid, a kolcsonds megértés és az kozos tizleti célok. Alkalom nyilik a
vallalatok szamara, hogy az 10j technologia adta pozitiv lehetdségeket kihasznalva és az
emberkozponti megkozelitéseket 6tvozze a hatékony és versenyképes mitkodés johessen

létre.

2.3. Emberi eroforrasok menedzselése nemzetkozi Kitekintésben

Léteznek mas fajta szemléletek az EEM-mel kapcsolatban. A sokszinliség kiilonb6z6
formatumokban keriilt el6 a torténelem, a tarsadalmak soran, illetve napjainkban is
teljesen eltéré modon jelennek meg, de hiszen ez a pozitivum benne. A diverzitas igen
fontos szerepet jatszik a modern vilagban, mast sem hallani az 6sszes szocialis média
feliileteken, hogy fogadjuk el masok massagat, egyediségét. Igencsak eltériink egymastol,
kiilonb6z6 tulajdonsdgokkal, vallassal rendelkeziink. A cél, hogy mindenki elfogadott
legyen. Napjainkban jelentds figyelmet kap az inkluziv munkahelyi kultira megteremtése
¢s annak fenntartdsa. Cégek nagy része azon munkélkodik, hogy olyan kornyezetet
alakitsanak ki a munkahelyeken, ahol azt érzik a munkavallalok, hogy tamogatjak oket,
értékelik a kiilonboz6é hattérrel és kulturaval rendelkezoket is. Torekszenek arra az
érzésre, amikor mindenki elfogadottnak érzi magat. Azok a jo cégek véleményem szerint,
melyeknél az alkalmazott van a kdzpontban, fenntartjak a motivaltsagat, figyelnek ra.
Egyre tobb cég dolgozz ki specialis programokat, kezdeményezéseket, hogy vonzobba

tegye magat a sokszinil jelentkez8k szamara. Példaként az Egyesiilt Allamokban ezen
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témakorben elég sokdig visszamendleg az id6ben élenjaronak mondhatja magat, ugyanis
régota hangsulyozza az orszag a befogadas fontossagat. Az USA-ban tomérdek
torvénnyel védik ezeket. Ilyen az ,, Egyenld munkdért egyenls bért (1963)”, amikor is
torvénytelennek mindsiilt, ha egy nd és egy férfi azonos munkavégzésért eltérd fizetést
kapott, de ez csak a kezdet volt. Ugyanakkor 1étezik torvény, amely védelmet nyujt az
egyenldségre torekvok szamara, hogy ne legyenek megkiilonboztetve, faj, bérszin, vallas,
nem ¢és szarmazas alapjan, ,,Antidiszkriminacios torvények (1964-t51) . (Balogh Gabor)
Azonban napjainkban a két alapvetd jellemz0 pillér (befogadas, sokszinliség) mellett egy

harmadik nézet is feliitotte fejét, a méltanyossag.

Balogh Gabor ¢és kollégai altal 2021-ben végzett kérdéiv alapjan, amely azt vizsgalta,
hogy a vélaszadd szerveztek kapcsan milyen mértékben jelenik meg a kisebbség aranya
a specialis toborzas és képzési-karrierfejlesztési programokban. A kisebbséget 8
csoportra bontottak, ezek az osztalyok jol lathaték az 5. abran. A kérdéiv majd 6500

szervezet gyakorlatat reprezentalja.

N6k Fl atal abb MegVéltOZOtt Etn | kal Id(')'sebb Bevandorlok Menekﬁltek
Dolgozok munka kisebbségek  Dolgozok
(25 év felett) képességliek (50 év felett) LMBTQ+

5. abra: Vailaszadok aranya a CRANET 2021 -es felmérés Globalis mintdjdaban

Forras: Balogh Gabor (2023)

Fontos megemliteni azt a specialitdst, hogy miként érintik az emberieréforras-
menedzsment gyakorlatat azok a naponta tapasztalhato jelenségek, amikor egy hazai
szervezet kiilfoldon 1étesit céget. Szeretném kifejteni, hogy milyen folyamatok mentén
alakulhatott ki. Szandékozom elemzden targyalni a hazai és nemzetkdzi szinten zajlo
folyamatok kozotti hasonlosdgokat €s kiilonbségeket. Tovabba a Nemzetkozi Emberi

Eréforras Menedzsment (NEEM) leglényegesebb belso és kiilsé befolyasold tényezdit
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vizsgadlom meg. Mivel a nemzetkozivé valas és a globalizacio az egész vilagot eléri,
szlikség volt a Nemzetk6zi Humdneréforras Menedzsment ©6nalld tudomanyos és
egyetemi szintli diszciplina létrehozasara. A modern emberi erdforras tevékenység 0j
tipusaként jott 1étre, amely magaban foglalja az emberi erdforras szervezeti tényezok
nemzetkdzi szinti kezelését. Fejlddése soran hdrom alapvetd iddszakot érdemes

megkiilonboztetni.

Az 1900-as évek elotti idoszakot Balogh Gabor pretudomanyos idészaknak nevezte.
Ekkoriban mar beszélhettiink nemzetkozi szervezetkrdl, de ezeken beliil csak néhany
tudasatadasi esetrdl szamolnak be az akkori feljegyzések. Mivel az EEM még nem toltott
be kozponti szerepet, pontosabban adminisztrativ, tamogatd funkcid szerepet jatszott,

ezért tudatos, atfogo, stratégiai EEM tevékenységrdl nem beszélhetiink.

Az 1900 és 1990 kozotti éveket tekintették a NEEM els6 igazi korszakanak. Az els6
nagyvallalatok ebben az idészakban szamos fioktelepet és leanyvallalatot alapitottak mas
orszagokban. Az els6 vilaghaboru elsé éveiben tobb tucat vallalat miikodott a nemzetkozi
porondon. Késébb a leanyvallalatok jelentds novekedése arra késztette 6ket, hogy egyre
tobb alkalmazottjukat bizzak meg kiilfoldi telephelyek vezetdinek vagy tanacsadoinak.
Akkoriban vilagosan megértették, hogy a sikeres nemzetkdzivé valashoz alkalmazkodni
kell a kiilonb6z6 nemzeti kultirakhoz, és fel kell késziilni az ottani nehézségekre. A
NEEM akkoriban fOként a multinaciondlis vallalatokon beliilli human eréforrés-
menedzsmentre koncentralt, ezen beliil a kiilonboz6 kultirak kozotti munka
koordinaciora. A XX. szazadban megjelent menedzsment iskolak ismerték fel ennek

fontossagat a szervezeti versenyképességben.

1990-#61 napjainkig a globalizmus erésodésével szamos nemzetkozi vallalat kezdte meg
nagy kozponti részlegeinek szlikitését. A kozpontositott koordinaciot halozati
megoldasok valtottak fel, nagyobb teret biztositva a helyi kulturanak és szakértelemnek.
Ebben a szakaszban az empirikus vizsgalatok gyors fejlddésének kdszonhetéen a NEEM

egy teljes tudasrendszerré érett.

Gonda elméletei szerint az orszaghatarokon atnyulé kapcsolatrendszer bovités minimum
négy mozgatderével hat az emberi eréforrdas menedzsmentre. Részben kulturalis

tényezOkon keresztiil fejti ki hatasat, mert a kiilonb6zd orszagok kultarajat be kell épiteni
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cres

keresztiil a szervezet miikodését alapvetden befolyasolja a piaci kornyezet, a munkaerd-
piaci feliigyelet szinvonala. Harmadszor, figyelembe kell venni, hogy a
munkaerokoltségek orszadgokat tekintve eltéré eredményeket mutat, és a valuta
arfolyamok ingadozasa tovabbi hatast gyakorol a szintjiikre. Tovabba figyelembe kell
venni az érdekelszamolasi rendszerek €s a szakszervezeti dominancia kiilonbségeit is. A
multinacionalis szolgaltatok szamara a nemzetkozi eljarasok kiilon kihivast jelentenek,
hiszen van egy megfelelési vagy a kiilonféle tarsadalmi-gazdasagi, valamint kulturalis
kornyezetek iranyaba. A feltlintetett externalis befolyasolok mellett priorizalt szerepet
jatszanak az olyan faktorok, mint a cég felsd vezetésének anyaorszagi vagy globalis
orientdcidja. Nagymértékben hatdssal vannak a globélis folyamatokra ¢és
tevékenységekre. Ezeknél a szervezeteknél is megjelennek a HR-részleg jellegzetes

funkcioi, amelyek koziil 6t kulcstertiletet emelném ki.

Nemzetkézi emberierdforrds-menedzsment stratégia: Ez a legegyszeribben ugy
hatarozhatd meg, mint a véllalati és huménerdforras-gazdalkodasi stratégidk nemzetkozi
szintli 0sszehangolasa, amely figyelembe veszi az iizleti stratégidk valtozasait, példaul a
foldrajzi elhelyezkedést és az irdnyt. A jovObeni igények meghatarozasakor a
szervezetben mar dolgozé alkalmazottak szamat és a potencialis belépési vagy kilépési
szdndékukat hasznaljak fel annak meghatarozdsidra, hogy kiilsé vagy belso

munkaeroforrasokat kell-e felhasznalni a tovabbi munkaer6 biztositasara.

Toborzas és kivalasztas: A személyzeti dontéseket nemcsak a szervezeti kultira, hanem
a multinacionalis vallalatra vonatkoz6 politikak befolyasoljak, példaul a bels6

er6forrasokra valo tamaszkodas mértéke.

Teljesitménymenedzsment. A multinaciondlis vallalatok két f6 céllal haszndlnak
teljesitménymenedzsment-rendszereket. Az egyik, hogy lehetdvé tegyék a munkavallalok
éves teljesitményének pontos értékelését, a masik pedig, hogy alapot biztositsanak a
munkavallalok fejlesztéséhez, ami az utobbi években egyre fontosabbd wvalt. A
hagyoményosan vezetett vallalatok inkabb az elébbire dsszpontositottak, mig a modern

vallalatok mindkét célt egyszerre igyekeznek elérni.
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Személyzetfejlesztés és tudastranszfer: Az emberi eréforras fejlesztése (HRD) a
nemzetkozi véllalatoknal jelentdsen kiillonbozik a hagyomanyos vallalati képzéstdl, mivel
a HRD egy sor folyamatos tevékenységbdl all, amelyek célja az egyéni viselkedés

megvaltoztatasa, a szakmai készségek fejlesztése.

Oszténzés és bérezés: Ez a funkcié a NEEM fontos teriilete. A 8 cél olyan javadalmazasi
politikak, stratégidk, gyakorlatok és rendszerek kidolgozasa és végrehajtasa, amelyek a
megfeleld6 emberek vonzasa, motivalasa €s megtartdsa révén tamogatjak a szervezet
céljainak elérését. A multinacionalis szervezetek szamos gyakorlati kérdéssel
szembesiilnek a javadalmazassal kapcsolatban, amikor nemzetkozi kornyezetben
prébaljak megvalositani a méltanyositast. A jutalmazasi stratégidkat 0ssze kell hangolni

crer

szinten.

A NEEM kutatasnak van egy masik aga az 6sszehasonlitd NEEM. Szempontjainak és
vizsgélati teriileteinek fo irdnya a kiilonbozd orszagokban érvényesiilé hatékony HR-
gyakorlatok Osszehasonlitd vizsgélatira fokuszal. Visszatérve a 2021-es CRANET-
felmérés eredményeire, az empirikus kutatas alkalmaval szintén megvizsgaltak a képzési
és fejlesztési gyakorlatok sajatossagaira és regionalis kiilonbségeire. A 38 orszag valaszai
alapjan késziilt eredmény kimutatja, hogy Magyarorszagon a valaszadok kozel fele
szisztematikus igényfelmérés alapjan végzi a munkatarsak képzését és fejlesztését, mig

vilagszerte a szervezetek kozel kétharmada ez jol lathato a 6. abran.

T Eprspunt el OISESGOE | Heen europl sqyeh oriigek |
i BKE nélkal | Eusdpa KEE nilioal )
KEE HU nédkid | | KKE B néliodl )
Nigvamutrsy | Wiz )
Glohile | {shobdirs |

i § 1 15 M 0 § m 15 N

Vezetok / szellemi szakalkalmazottak Irodai / adminisztrativ / fizikai dolgozok

6. abra: A képzési napok éves atlagos szama a CRANET 2021 felmérésben

Forras: Balogh Gabor (2023)

Erdekes megallapitas, hogy mig a volt szocialista orszagokban (KKE) jelentds
kiilonbségek vannak a képzési sziikséglet felmérésrdl beszdmolo valaszadok ardnyaban,

a tobbi vizsgalt orszagcsoport a globalis mintdhoz kozelebb allo gyakorlatot tiikroz.
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Hasonl6 tendencia figyelhetd meg a kérddiv egy masik kérdése, a képzési programok
hatékonysaganak szisztematikus értékelése is. Magyarorszagon csak a valaszadok 34%-
a végzi ezt a tevékenységet, mig vilagszerte 47%, a KKE orszagokban 55%, a KKE
orszagok kivételével Eurdpaban 47% ¢és az egyéb, Eurdpan kiviili orszagokban 45%. A
humaneréforras-fejlesztési funkcid fontossaganak egyik értékes mutatdja a képzésre
forditott éves bérkoltségek szazalékos aranya. Vilagviszonylatban ez az érték 8,99%, ami
Magyarorszagon (5,07%) lényegesen alacsonyabb, mint a KKE régidban (5,85%). A
tobbi eurdpai orszagban (9,84%) és az Eurdpan kiviili orszagokban (9,72%). Az évi
atlagos képzési napok szamat tekintve a magyar szervezetek szintén elmaradnak a
nemzetkozi tendenciaktol: mindkét személyzeti kategdria esetében koriilbeliil hét napot
tartanak, mig a nem eurdpai orszagokban kétszer annyit (koriilbeliil 15 napot).
Osszességében a nemzetkdzi trendekhez képest jelentés lemaradast allapithatunk meg,
ami arra enged kovetkeztetni, hogy a magyar szervezetek személyzetfejlesztési

gyakorlatdban még sok potencial van. (Balogh Gabor)
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3. TALENT WORLD GROUP

3.1. A CEO szerepe és ralatasa a vallalatra

Egy vilagszerte kozpontositott és szabvanyositott, ligyfélszolgaltatasokat nyhjtd
szervezetet fogok tanulmanyozni. Ezt kovetden a vezérigazgatoval és a HR igazgatoval
folytatott interjikbol szeretnék kovetkeztetéseket levonni. Igyekeznek a fobb nyelveket
¢és dialektusokat kiszolgalni, ezt késébbi alfejezetben fejtem ki jobban. Megvizsgaltam,

hogy a cégnél mennyire jelennek meg a XXI. szdzad adta forradalmi HR technoldgidk.

A vezérigazgatd karrierje nem ezen teriileten indult, a f6 profilja kezdetben a
szolgaltatdipar és az iizleti menedzsment volt. A mostani munkassaga el6tt tobb, mint 10
éven keresztlil egyéb Fortune 500 cégvezetOknek segitett a vezetdi menedzsment
kompetencidkat felépiteni a cégvezetés teljes spektrumdn keresztiil. (akdr HR, Sales,
Marketing, IT stb.) A Fortune 500 egy lista, amely az Amerikai Egyesiilt Allamok 6tszaz
legnagyobb ar bevétell nyilt részvénytarsasagat sorolja fel. Ezekbdl szerezte az aktudlis
be. Az lizleti menedzsment teriileten az ligyfélszolgalatot csak eszkdznek tekintik. Mivel
6 ebben a kornyezetben munkalkodott, igy 6 is annak tekinti. Erre a teriiletre, amit ma is
csinal 8 éve érkezett feliilrdl. Mit is jelent az, hogy feliilrdl érkezni? Mar tizletfejlesztési
vezetOként csdppent ebbe a vildgba, azaz 6 hozta be a folyamatokat, segitett a nemzetkozi
teriileten valo elhelyezkedésben, a cég és a potencidlis ligyfelek kozti kapcsolat
kialakitasaért felelds. Az, hogy most az munkatarsak az tigyfélkapcsolat terén dolgoznak
csak egy allomas, nem a végs6 cél. Példaul az egyik végcél egy olyan Uzleti modell
felépitése, ahol az egyik ilizletidg maga az ligyfélszolgalat, a tobbi mas diverzifikalt

munkakorok.

Az interju soran felmeriilt az is, hogy eddigi vezetéi palyafutisa soran mi volt a
legnagyobb kihivas. Ugy gondolom t&bb szamos kisebb akadallyal kellett megkiizdenie,
amelyet kiilonboz6 sikon oldott meg. Amikor valaki cégvezetésbe kezd
mindenféleképpen hosszitavian és feleldségteljesen kell dontéseket hoznia. Azt
mondhatjuk, hogy az iizlet egyfajta ,,habortt’”, amely esetében néha el kell vesziteni

néhany csatat stratégiai szempontbo6l, hogy hossza tava nyereség szarmazhasson beldle.
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Embermenedzsment a f6 szempont, ami mentén miikodik a vallalat. Ahhoz, hogy ez jol
miikodjon a lehetd legjobb emberekkel kell korbe vegye magat a vezetd. Segitenie kell
ezen alkalmazottak szakmadjuk csticsanak elérésében. Nincs olyan, hogy sikeres cég,
olyan viszont van, hogy sikeres embereket alkalmaznak vagy ha mégsem, akkor meg fog
ragadni egy szinten, nem fogja tudni kihasznalni majd a lehetéségeit. Ugy vélem minden
siker alapja azok az emberek, akik a szervezetnél dolgoznak. Ehhez harom fontos célt

tudnék felsorolni.

o A megfeleld legjobb emberek inspirdlasa, hogy jojjenek a céghez dolgozni,
e folyamatos segitségnyujtas a fejlodés terén,

e mar meglévé munkaerd megtartasa.

Kiilon probatételnek mindsiil a céges kultira kialakitasa fleg az esetiikben, mert a vilag
majdnem minden pontjarél szdrmaznak a munkatirsak. Azonos értékrenddel
rendelkezoket keresnek toborzas soran, van-e hozzaadott értékiik, és mi az. Ez utan veszik
figyelembe, hogy az illetd milyen tudéassal rendelkezik, ez szamukra csak mésodlagos
szempont. Miért is masodlagos allaspont, mert az 6 elképzelésiik alapjan a képzettebb
embereknek mas elvarasi ranglétrat alakitanak ki és nem a pénz, megélhetés lesz a legelsd
elvarasuk. A 100%-os online munkavégzés szdmukra nem jelent problémat, hidba tlinik

az a legszembetlin6bb problémanak.

A nemzetkdzi toborzasra specializdlodtak az évek sordn, kiszervezett
tigyfélszolgalatként, barmilyen nyelven, barmennyi embert toboroznak, barhol is éljenek.
Specialis HR szerkezettel rendelkeznek, amely két részre bonthatd: General HR és
Recruitment HR. Mig az el6bbire jellemz6 az 6sszehuzas, jolét, emberek fejlodése és a
kiilonb6z6 belsd konfliktusok kezelése, addig a masodiknak 3 része van, de pillanatnyilag

nekiink egy eleme fontos, a marketing.

Marketing — Cél, hogy sziintelentil kint legyenek a piacon. Nagyon nemzetkozi vallalatrol
besz¢liink, azt mondhatnam, ez a ,specialitdsuk”. Szinte a vildg Osszes orszagdba
szolgaltatnak, emiatt felkésziiltnek kell lenniiik a megfeleld globalis toborzasi folyamatra.
A specifikus emberek felkutatdsahoz, tisztdban kell lennilik a toborzas helyszinével,

mennyi pénzért keressék, milyen feltételek mellett, ismerni sziikséges a helyi trendeket,
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emiatt a folyamatos eldretekintés elengedhetetlen. Core szolgaltatast haszndlnak, amely

20-30 nyelven miikddik.

Modszerek — Folyamatos jelenlétet igényel minden hirdetd feliileten, a szocialis média
oldalakon figyelni kell a kdvetdi taborok mennyiségét. Attraktiv hirdetéseket készitenek,
amik nem tal hossziak, hanem Iényegre to6rd, pont eleget kozlok. Valamint a cég
kulturajarol, magarol a csapatrol és lehetségekrol tesznek ki posztokat a szocialis média
feltiletekre. Ezeken a platformokon jol pozicionalva helyezik el a linkeket, amelyek
segitségével konnyen megtalalhatdo a karrier oldal. Az itt leadott jelentkezések koziil
valasztjadk ki a feltételeknek megfeleld Onéletrajzokat. Interjuknak rugalmasaknak,
egyénre szabottaknak kell lenniiik, a megfeleld képet kell alkossak a cégrdl, csapatrol,
lehetdségekrol. Ezért is nagyon fontos a megfeleld recruiter csapat felallitasa. General
HR-nek, Talent menedzsereknek gyors reagalonak, elérhetdnek, kozvetlennek,

embercentrikusnak kell lenniuk.

A toborzés mar a legelején elkezdddik, az 0ij munkavallaléval milyen a kommunikacio,
az emberek embereket alkalmaznak, kovetnek vagy hagynak ott. Egy vezetének nem
feladata alkalmazottait motivalni, a friss lendiilettel érkezd személyek motivaltsdganak

fenntartasa a feladata.

A hosszutava tlgyfélkapcsolat fenntartdsanak kérdése inkébb iizlet fejlesztéshez
tartozik, mintsem a HR-hoz. Mégis itt a projektben résztvevok kommunikacidja a
legfontosabb, hiszen egy projekt futtatisa esetében kiilonb6z6 csapatok alakulnak ki,
hogy kivitelezni tudjak a feladatot. Ezen csapatok tobb részlegbdl allnak, tovabba tigyfél
kontaktokbol. Az egész alapja a kommunikaciés matrix meghatdrozasa, amelyben
leirasra keriil ki-kivel kommunikal, ki miért felelds, ez segit a ziirzavar elkeriilésében. A
matrix alapelve a kulturdbdl szarmazik. Kialakitottak az alapértékek listajat, amely mas
cégek esetében altalaban 4-5 mondat szokott lenni, nekik 16+1. pontbdl all. Kiemelnék
ebbdl két pontot, ami alapjan miikodtetik a céget. Az els6é pont azt mondja, ,,People First”,
migaz 1.1. pont a,, Treat clients like family” (TWG Egyediilallo Kultaraja, 2020). Fontos
az ¢élmény tovéabbitdsa, nem csak az ligyfelek tligyfeleinek kiszolgalasa, hanem az
tigyfeleink kielégitése is. Gondolok itt arra, példaul, ha az egyik kliens siirlin valtoztatja

elképzelését hogyan reagaljdk le. Amennyiben pozitiv vélemény alakul ki a
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munkamoralr6l, marad a kliens. Minden tevékenység lemasolhat6, de a személyiséged
nem, mindenki egyedi. Amennyiben képes a vallalat egy egyedi kultara kialakitasara,
illetve meg is tudja azt tartani, akkor annak pozitiv kimenetelei lehetnek az egyes
részlegeken. Boldog kollégak hianyaban nem lehet olyan élményt kialakitani, amivel
megtarthatd lenne a megrendeld. Ugyfélmegtartasi arany azt mutatja, hogy milyen
aranyban ¢és milyen hosszu tavon tudjak megtartani az ligyfeleket az egyes szervezetek.
Ez a rata a TWG kapcsan az Industry Standard-nak a 2-2,5 szerese, ez igencsak egyedi

érték, a legrégebb iligyfél mar 8 éve kapcsolatban all a céggel.

A TWG egy nemzetkdzi cég, viszont Magyarorszagon vannak bejegyezve, mint
mikodo szervezeti egység. Nincsen magyar tigyfelilk, csak nemzetkozi piacra
szolgéltatnak, még a menedzsment is internaciondlis, mert a vildg tobb pontjan
helyezkednek el. Olyan multinacionalis cég, amely a nemzetkdzi kdzegben van otthon.
Kialakitottak egy nemzetkozi partner halozatot, ez segit az 0j ligyfelek szerzésében és
osszekottetésében. Ennek koszonhetéen erdsek az Amerikai Egyesiilt Allamokban, tobb
kulespartneriik timogatja a munkéjukban. 2018-ban alapitottdk a tdrsasagot, egy teljesen
uj markat fejlesztettek ki. Kis cégként kezdte palyafutisat, pontosabban startup-ként. A
maga nemében nem volt startup, mind a kapcsolatok, mind a lehet6ségek nem kovették a
startup felépitésének folyamatait. Mar jol megalapozott intézményként Iépett a piacra. A
TWG-nek nem volt semmilyen hirneve kezdetben, azonban a beosztottaknak igen és az
0 hitelességiiknek, hirneviiknek jovoltabdl lettek az elsé ligyfelek. A kezdetek ideje alatt
ezek az elsddleges ligyfelek voltak azok a partnerek, akik tamogattak a cég hitelességének
kialakitasat. fgy sikeriilt nagyobb partnereket is bevonzani. A nagyobb tigyfelekkel vald
egylittmiikddés nem egyszerli dolog, mivel {iizleti folyamatokat szerveznek. A TWG
vonatkozasaban azokat az embereket és az emberekkel valo kommunikaciot menedzselik,
akik fizetik az tigyfeleik szamlait. Ez feladat meglehetdsen nagy feleldsséggel jar, amit

tudni kell kezelni.

HR toborzas nem tud a XXI. szdzad adta kiilonb6z6 technologidk nélkiil dolgozni.
Jelentkezé nyomkovetd rendszert (Applicant Tracking System) alkalmaznak, ezen
rendszer nélkiil nem tudjdk megoldani az egyes szervezéseket, mert ahhoz tul sok
jelentkezd van, akik sok adattal rendelkeznek. Ebben a rendszerben taroljak az elkészitett

interjukat, a toborzasi folyamatok szdmos allomasait, a jelentkezok folyamatjelzdit.
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Rengeteg adminisztracioval jar a folyamat, amik szintén itt tarolodnak el, igy az
mondhatod, hogy enélkiil nem miikodik a HR részleg. Szamukra a HR technologia az elsé.
Szolgaltatas szektorban dolgoznak ugyan, de nem technoldgiai cég, sét pont a technologia

teszi lehetdvé a vallalatot. A XX. szazadban az, ezt igy nem lehetett volna megvalositani.

Mig mas szervezeteknél megirjak az etikai alapelveket, egyszer elolvassdk, esetleg
kitlizik a faliujsagra, utdna nem foglalkoznak vele. Az ¢ esetiikkben ezek alappillérek,
amik mentén miikodtetik magukat. Ezeket az elveket az ,,alapelvek listaja” foglalja 6ssze,
nem Kkizarolag marketing szoveget tartalmaz, hanem olyan iranyelveket is, amelyek
mentén probaljak szervezni a munkafolyamataikat, élni a mindennapi életet. A miiveletek
a kommunikaciotdl kezdve, a kollaboracion keresztiil, a probléma megoldasokig, az
innovéacioig, folyamatkezelésig minden talalhaté benne, de mind a k6zds kultura alapjan
van levetitve. Olyan embereket probalnak inspiralni, hogy csatlakozzanak céghez, mely
személyek hasonlé eszmék mentén élik életiiket és igyekeznek egy uj iizleti kozosséget
talalni fejlédés szempontjabol és ezen életszabalyokat képviselni is tudjak. Nehéz a
kozosség kiépitése foleg, ha ennyire eltérd koruak, vallastak, hattériiek és nemiiek az
egyes egyedek. Megoldast kell taldlni, ami 0Osszekapcsolja az ilyen kiillonb6zd
személyiségeket. Ebbdl lehet megfeleld csapatot kialakitani. Amennyiben mindenkinek
megvalosul valamennyi értéke, azonosulni tud néhany principiummal. Fizikailag talan
sohasem talalkoznak tekintettel arra, hogy 6k egy ,,Native Cloud Organisation”, soha nem
is volt fizikai irodajuk, ennek kovetkezményeképpen mas folyamatokat, eszkozoket
alkalmaznak a toborzasi folyamatokra. Nem a kiils6ségek alapjan itélik meg a leendd
ujoncokat, végtére is azt nem tudja befolyasolni, igy itélkezni sem szabad felettiik.
Prekoncepcidkat sziilhet, olyanrdl is, amirdl nem az illetd tehet. Kordbban emlitve, hogy
a személyiségeket, munkamoralokat és a hozzdadott értékeket senki nem utdnozhatja le,
ez alapjan megitélhetd lesz a jelentkezd, ,,joguk”™ lehet véleményt formdlni rola. Sokkal
nagyobb dinamikat ad a napi mtveletek rendszerének, hogy jol csinaljam a munkamat,
masok szeressenek velem dolgozni. Sikeres csapat kialakitasahoz fontos elvek az ego,

pszicholdgia, empatia és érzelmi intelligencia.

A firma kialakitasan feliill kozosséget és szocidlis munkahelyet is épitenek
parhuzamosan. Fontos figyelembe venni a beosztottak tapasztalatait, illetve az iigyfelek

élményét is. Nem elegendd csak szolgéltatast kindlni, sziikséges a folyamatos élmény
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fenntartasa, mind az iigyfeleknek, mind a kollégaknak. Ez két igencsak eltérd ,,utazas”,
hiszen az egyiket a HR hozza, masikat foként a CEO. Az el6bbihez hozzé tenném, hogy
felvételkor kiilonb6zo szinteken esnek at, ezek koziil az els6, amikor munkakeresés
kozben megtalalja a TWG-t. Fontos a cég els6 benyomasa, hiszen azon all minden, hogy
jelentkeznek hozzajuk vagy sem. Az elsé benyomas mar akkor elkezdddik mikor beadja
a jelentkezését. Pozitiv szamara a visszajelzés, ha gyors ¢€s érthetd valaszt kap, negativ,
ha nem tul egyszerti a beilleszkedési folyamat. Ezért mondhaté az, hogy HR és a tobbi
csapat egyiitt dolgozasa fontos tényez0 a cég ¢letében és a HR részlegnek tudnia kell egy
realis vazat felépiteni a cégrdl az Gjoncok elméjében. Tobbiek feladata, hogy sikeriiljon

konnyen a beilleszkedés, segitsék egymast. A HR csapatnak 4 része van:

e General HR, amelyet mar kordbban is emlitettem,
o (CV generialas,
e Toborzok (feladatuk a toborzasi folyamatok kezelése), Marketing HR

o Frkezd csapat, kik segitik az Gjak beilleszkedését.

Alapvetd dolog, hogy az egyes embereket végig ,.kisérjék” utjukon, tdAmogassak, hogy jo
benyomassal szerezzen, 6 legyen az egyik ,,prométeriik”. Minden feladatnak megvan a
maga felel6se, illetve van egy ,,Client Account Manager”, aki segiti az tigyfelet a
beilleszkedésben. Terveznek kialakitani minden tigyfél szdmara egy sajat irdnyitopultot,
ahol majd kovetni tudjak a folyamatokat, ez a platform vizualis lesz. Felgyorsitja az
eljarasokat és levaltja az e-mailes kommunikaciot. Nem csak jonak kell latszani, hanem

annak is kell lenni!

Mint azt mar korabban is emlitettem nagyon emberkdzpontl szervezetrdl van szo. A
hosszatava vizidban és misszioban a HR kapta a fOszerepet. A missziok koziil
kiemelkedd, hogy nem csupén a szakmat, iizleti folyamatok kiszerevezését valtoztassuk
meg, hanem az otthoni munkavégzést ismét érdekessé €s ujra felfedezhetévé kell tenni.
Olyan munkakdrnyezet kialakitdsa, amire az mondhato, hogy ,,Ez a Jovo!”. A vilag
Osszes teriiletét elérik, elvarat vizid lehet, hogy tudjanak kiszdmithatéan, megbizhatoan,
hosszutavon ¢és megfeleléen ar-érték ardnyban 1 tehetségeket integralni a sajat
okoszisztémajukba. Ez egy oriasi feleldsség, ezzel a HR részleg foglalkozik.

Tulajdonukban van egy elkotelezett és nagyon magas szinvonalll nemzetkdzi csapat, akik
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integralva vannak a szervezeti egységek koz¢ és indulésra készek. Ez a tarsasag képviseli
a cég értékeit, ligyfélszolgalati feladatokkal tudjak ellatni 6ket. Képesek diverzifikalni az
tizem tevékenységét, raépitve a meglévé nemzetkdzi emberi eréforrasokra, ez csak egy
latasmadd a jovore nézve. Mik is a jovobeni tervei a HR-nek? Szeretnének elérni egy olyan
szintet, amikor mar a HR részelget kiszervezik a TWG aldl és teljesen kiilon allo elemként
tizemel majd. Természetesen a legnagyobb iligyfele a TWG lesz, de mas iigyfeleket is
kiszolgalna a nemzetkdzi kozegben. Mar nem feltétlen tigyfélszolgalattal foglalkozna,
hanem mas specifikus szegmensekkel is, ez az épitkezés része lesz. Azonban ez nem a

végso allomas lesz szamukra, csak egy kovetkezo 1épés a 1épések sorozatabol.

Kétfele vezetd 1étezik ebben a vilagban a menedzser és a vezetd. A menedzserek
altalaban egy elképzelt sakktablan mozgatjak babuikat. Két babuval rendelkeznek humén
toke és minden mas erdforras, ezeket mozgatva mikodik a projektmenedzsment. A
probléma ezzel, hogy sem a szervezet, sem pedig a beosztottak nem fognak fejlédni. A
vezetdség nem munka megnevezés kérdése, gondolkodasmodtol fiigg. A vezetoknek
birtokolnia kell egy erds elképzelést a jovdvel kapcsolatban, hogy milyen irdnyba
szeretne menni, szeretné vinni a cégét. Az ilyen személyeket javarészt kovetik masok,
mert hisznek benne és az elképzelésében. Folytonos, nagy teljesitményli szabvanyokat
kell meghatarozniuk, meg kell tudniuk huzni bizonyos hatarokat (munkasebesség,
munkamindség), ami ala nem mehetnek, mert ettdl fligg az emberek fejlddésének menete.
Kezdeti nehézségek természetesen itt is megjelennek a szabalyok kovetésével, de idovel
résziikké formaldodnak. Tudni kell tanulni tapasztaltabb munkatarsaktol, hogy a kevesebb
tudéssal rendelkezdk is fejlddhessenek, ezt csapatban a legegyszeriibb kivitelezni, hiszen
a kisebb 1étszam miatt konnyebben Osszeszokhatnak €s motivalhatjak egymast. Ilyenkor
két lehet6ség all fenn vagy felveszik a 1épést vagy lemaradhatnak. Fontos szamukra a
bekapcsolddas, ezért is van egy nemzetkozi feliiletiik, ahol pszichologiailag biztonsagos
kornyezetben gyakorolhatnak, hibazhatnak. A szakmai fejlodés innovacio nélkiil
életképtelen. Mindegy milyen a cég stratégija, ha nincs ember, ki elvégezze a stratégiat.

"’

Erre is szol a mondés, hogy ,,A kultira megeszi a stratégiat reggelire!”. Toretlenil
motivaljak az embereket, hogy vegyenek részt rendezvényeken, iiléseken. A TWG
tulajdondban van egy sajat akadémia, ahol tovabbképzési talalkozok, projekt specifikus
tréningek vannak. Szintek noveléséhez még nemzetkodzileg elismert akkreditalt

képzéseket is tartananak. Bizonyitvany kaphatnak a belsds akadémiar6l, melyek
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nemzetkozileg elismertek lesznek a TWG falain kiviil is. Mind ez természeténél fogva

ingyen lesz az itt dolgozok szamara.

Teljes mértékben képes alkalmazkodni a munkaltatd lizem a valtozé nemzetkozi
munkaerd piaci trendekhez, de nem csak hasonulnak, hanem jitoknak is szdmitanak a
piacon. Ritka esetnek mondhatd, amikor arr6l besz¢liink, hogy a Covidnak milyen pozitiv
tulajdonsdgai vannak. Ez alkalommal segitett a tavoli munkavégzést jobban
elfogadhatébba tenni. Vannak egységek, akik sajnos nem tudtak felzarkozni a
valtoztatasokhoz, alkalmazkodni a kialakult tavoli muveletekhez. Egy teljesen 0 vilag
tarult elénk, amihez 0j versenyzéként a piacot kdnnyliszerrel sikeriilt magukéva tenni.

Napjainkban azt mondhatjuk, haromfajta munkatipus 1étezik.

A tradicionalis, altalaban olyan munkakdrnyezetet jelent, amely hagyomanyos irodai
modszereket hasznal. Ezek a modszerek magukban foglalhatjdk a személyesen az
irodaban végzett munkat, hagyomanyos irodai berendezéseket. Létezik egy fizikai iroda,
ahova bemehetnek az emberek nap mint nap dolgozni, talalkoznak a kollégakkal, egyiitt
ebédelhetnek, beszélgetnek. Gyakran hangsulyozzak az alkalmazottak fizikai jelenlétét
¢és kozvetlen interakcidjat. Az irodai dolgozok jellemzden egy iroddban dolgoznak

meghatarozott munkaiddben, és a munkaltatdjuk altal kijel6lt munkateriileten.

Hibrid munkavégzés egy olyan munkakdrnyezet, ahol részben hagyomanyos irodai
munka és részben tavoli, rugalmas munkavégzési lehetdségekkel dolgozhatnak. A
munkahelyek ilyen kombinacidja lehetdvé teszi az alkalmazottak szdméra, hogy
idok6zonként otthonrdl vagy mas helyrél végezzék el feladataikat, ugyanakkor
hagyomanyos irodai kornyezetet biztositanak azok szamara, akik szivesebben jonnek
dolgozni, ezzel nagyobb rugalmassdgot kapnak a munkavallalok. Ez a koncepcid
megprobal megfelelni azon alkalmazottak valtozo igényeinek és preferencidinak, akik
rugalmassagra vagynak a munkahelyiikon, de figyelembe veszi a személyes kapcsolatok
¢s az irodai kozosség fontossagat is. Ennek a miikodé modellnek az a szépsége, hogy
segit a munka és a maganélet egyensulyanak javitdsaban, mikézben megdrzi az irodai
egylittmiikddés és a személyes kapcsolatok fontossagat. A technoldgia fejlodésével és az

internetkapcsolat javuldsaval a hibrid tevékenység népszeriisége ndvekszik, mivel az
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eszkozok és az online kommunikacios platformok lehetévé teszik a hatékony tavoli

munkavégzést.

Végiil az ugy nevezett ,,virtualis iroda”, amely egy olyan munkahelyi koncepci6, ahol
az alkalmazottak tavoli helyekrél dolgoznak rugalmas munkaiddben, ¢és digitélis
eszkozoket hasznalnak, hogy kapcsolatban maradjanak egymassal és a szervezettel
anélkiil, hogy fizikailag az irodaban lennének. Altaldban az interneten elérhetd eszkozok
és alkalmazasok, példaul videokonferencia-platformok, online projektmenedzsment
eszkozok és egylittmiikodési alkalmazasok segitségével miikodnek. Ezek a technoldgiak
lehetdvé teszik a csapatok és az egyéni dolgozok szdmara, hogy hatékonyan
kommunikaljanak, egyiittmiikddjenek €s nyomon kovethessék a feladatokat. A munka
moral népszerlisége javitotta az alkalmazottak munka és maganélet egyensulyat, ndvelte
a munkahelyi rugalmassagot és novelte a termelékenységet. Feltételezhetd, hogy az egyik

legnagyobb cégszervezési forradalom van éppen folyamatban.

Hatalmas revolucié van jelen a HR teriileten, de emellett az iizleti folyamatok
témakorében is. Az automatizacido mar veliink van jo par évtizede, de csak mostanaban
kezd igazan fontos szerepet jatszani a technologidkban, munkafolyamatokban. A tobbféle
belsd folyamatokat kiillonbozd szoftverek és masfajta rendszerek alapjan probaljak a
kivitelezésiikkor csoportositani egy rendszeren beliil. Altalaban a legnagyobb kockazat
az emberi faktor. Ugyanis, ha embereken megy at egy folyamat, akkor ott biztosan van
kockazat, mert az emberek hibaznak. A kérdés ilyen esetben nem az, hogy lesz e hiba a
rendszerben, hanem mikor meriil fel az a hiba. A TWG-nek rengeteg rendszere van.
Vannak miikodo struktarak, emellett vannak olyanok is amik még csak 0ssze vannak
nagyjabol drotozva, ugyanakkor mar mikodik. Késobb ezeket kell magasabb szintre
emelni. A mesterséges intelligencia sokkal frissebbnek mondhat6. Most robbant be Ggy
igazan a koztudatba. 1-1,5 éve még senki nem gondolta volna, hogy ekkora szerepet fog
jatszani €s ennyire elterjedt lesz, ugyanakkor 2019 6ta tudunk a létezésérdl. A tavalyi
ChatGpt 4 megjelenése hatalmas mérfoldkd volt, innentdl kezdve kezdték komolyan
venni a mesterséges intelligenciat a cégek. Ez az eszkdz nagyon sok mindent megfog
valtoztatni, egy teljesen 01j korszakot hoz majd el nekiink. Azok a szervezetek, akik nem
veszik figyelembe, nem tudnak majd alkalmazkodni hozza, ezért le fognak maradni, akar

ki is hallhatnak. Ha az automatizacioval vegyitenék rengeteg folyamatot meg tudna

30



gyorsitani, nem minden esetben fogja az embereket lecserélni, nem minden
munkakorben. A TWG vonatkozasaban a HR részlegiikben tobb olyan eszkozt is
hasznalnak, ahol tulajdonképpen mar miikkodik az automatizacid, sok folyamatuk mar
automatizalva van. Ezzel szemben a MI egy érzékeny dolog tekintettel arra, hogy itt
hangstlyozottan fontos az adatvédelem, ezért sok kérdést vett fel az MI kiaknazasa. Nem
engedhetnek ra barmilyen MI szoftvert barmilyen folyamatra végtére is mind a HR-ben,
mind az tigyfélszolgalati projekteken emberekkel €s azok adataival dolgoznak. Mikor
nagy volumenben kezd valaki embereket toborozni segitheti a munkat a MI és az
automatizacié. Ennél a véllalatndl ilyen automatizalt folyamatok 6néletrajzok sziirése és
strukturaladsa, kiilonbozé applikacid6 folyamatoknal vagy esetleg az alapvetd
folyamatokndl van szerepe, de a teljes munkat igy sem valtja le. Ennek kdszonhetden
egyre prémium kategorias termékké fog valni majd az ember. Elmény kérdése lesz, hogy

ki hogyan alkalmazza a jovében ezeket a dolgokat.

Megkérdeztem, hogy milyen tanacsot adna azoknak az embereknek, akik hasonlo
egységet szeretnének elinditani. Valaszként azt kaptam, hogy ha se hazai, se nemzetkozi
tapasztalattal nem rendelkezik, akkor ne tegye, mert anélkiil nem lesz sikeres. Két
lehetdséget ajanlott tapasztalat hidnyaban. Els6 opcidként épitse ki a sajat karrierjét aztan
kezdjen bele ilyen horderejii munkalatba. Masodik lehetdségként felvetette, hogy ha az
els6 nem valik be az illetonek, vegye korbe magat tapasztalattal rendelkezd személyekkel.
Tudnia kell alapveté problémakat kezelni mar a legelejétdl. A XXI. szazadi tigyfeleket
kiszolgalo tarsasagot tudjon 1étrehozni és inspiralni tudja éket. Erje el, hogy a beosztott
ne legyen motivalatlan munkaja soran. Tiz évvel ezel6tt még sokkal masabb volt az a
prioritdsi rendszer, amely alapjan eldontotték a dolgozok, hogy mely munkahelyre
menjenek. A technoldgia 01j generacidja alatt sziiletett gyerekek is mar munkaba alltak és
nekik 0j elvarasaik vannak a munkakat illetden. Higgyen magaban és ne adja fel az els6
nehézségnél, helyesebben, ha mas meg tudja csinalni, akkor te is megtudod csinalni. A
kérdés az, hogy mennyivel pontosabban mivel tudod te azt a tevékenységet jobban
megcsinalni. A sikeresség egy ¢életforma, a napi apré dontések eredménye, nem mindegy

milyen irdanyba indulsz el az elején.

Az interji végén a munkaerdhidny és a szakemberhidany kérdés jelenlegi helyzetérdl

beszélgettiink. A kovetkezé kovetkeztetéseket vontam le. Az altaluk kialakitott modell
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sajatossag miatt nem létezik olyan, hogy munkaeréhiany, emellett szakemberhiany sincs.
Elképzelései alapjan, a hiany inkabb a magyar-magyar szervezetekre igaz, mert
mindenhol mashol ,,WAR FOR TALENT” van a kdzpontban. Ennek eredményeképpen
van olyan szituacio, amikor a nagyobb cégek megvesznek kisebb cégeket az ott dolgozo
munkaerdk miatt. JO személyzettel, szakemberekkel lehet sikeres az organizaciot

felépiteni.

3.2. A HR igazgato és az elérehaladott technologia

Vizsgalatomat egy teljesen mas szemszogbdl folytattam ugyanarra a vallalatra, a HR
igazgatd segitségével. A HR igazgatd kalandjai tobb, mint tiz éve kezdddtek a HR
vilagaban, amikor is egy olyan innovativ céghez keriilt, ahol mar rendelkeztek egy belso
tigyfélszolgalati rendszerrel, majdhogynem szdz fOs csapattal dolgoztak belf6ldon.
Elsédlegesen, a hazai piacokra szolgaltattak, de terveik kozott szerepelt a nemzetkozi
piacokon vald jelenlét kialakitdsa is. Két év alatt sikeriilt ezt a nemzetkdzi
tigyfélszolgalati vonalat kiépiteni, amiben interjialanyom a HR marketing, toborzas és
felvétel rendszert alakitotta ki. Egy nemzetkdzi csapatot toborzo, teljes mértékben
otthonrol végezhetd munkaerd megtaldlasa, felvétele és integralasa nem konnyi feladat.
Foképpen azért, mert ezt ezeldtt nem tették meg masok Magyarorszagon, nem volt kijart
ut, vagy mintapélda. A TalentWorldGroup-nal tovabb vitték ezt a koncepcidt, nem volt
elég, hogy gyorsan és a megfeleld anyanyelven beszéld szakembereket taldljadk meg
vilagszerte, de egy olyan dedikalt csapatot kellett felépiteni, akik hosszu tavon,
motivaltan segitenek felépiteni ezt az egyediilalld innovativ céget. Ilyen csapatot
korabban (internet eldtt) nem lehetett volna kialakitani, nem voltak meg ra az eszk6zok.
Kiszervezett ligyfélszolgalatok mar 1éteznek 1980 évektdl, de ezek egy helyi, (egy
fizikalis lokacid) 4&ltaldban, nagy légtérben, kis flilkékbe zart emberek sokasagat
jelentette, akik az ligyfélszolgalati cég altal biztositott eszkdzoket hasznalva (szamitogép,
monitor, billentytizet, fejhallgato) végezték a kiilonbozo ligyfélszolgalati tevékenységet.
Késobb, kialakultak az olyan SSC-k (shared service center) és az olyan ligyfélszolgalatok
ahol nemzetkozi cégeknek, tobb nyelven szolgaltattak, de szintén egy légtérben sok kis
fiilkével ellatott nagy termekben. Ezeknél a cégeknél a HR-nek az volt (jelenleg is) a
feladata, hogy tgy toborozzon tigyfélszolgalati szakembereket, hogy egy bizonyos

orszag, egy bizonyos varosaba kellett (kell) bevonzani, beutaztatni a dolgozokat,
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utazassal, szallassal ellatva. Ez egy masik fajta kihivas, de mégis mas és sokkal helyhez
kotottebb a toborzas. A TalentWorldGroup-nal mas a kihivas, itt eldszor is azt az
kapcsolati rendszert kellett kialakitani online, akin keresztiil eljutunk a vildg minden
tajarol emberekhez, olyan vonzé hirdetéseket, olyan weboldalakat kellett kialakitani,
felkutatni, ahol a szdmukra megfeleld emberek jelen vannak, allaslehetdségeket keresnek.
Mint azt kordbban a CEQO is elmondta, olyan magas elvarasok mellett dedikalt és motivalt
csapat kiépitése volt az elsddleges feladat, akikkel folyamatosan, hosszu tavon lehet

épiteni a TalentWorldGroup-t.

Emberek kozti kapcsolatteremtés sem egyszerli, foleg az 6 helyzetiikkben, ahol a
legtobb kontakt akkor keletkezik, ha videokameran keresztiii kommunikalhatnak.
Nagyon fontos eleme a minden napi életnek, kapcsolat létrejottének sok i1dd
sziikségeltetik. Kapcsolatteremtd platform megvaldsitasa a legelején a legnehezebb ekkor
még minden ismeretlen €és a sotétben tapogatézunk, ez természetesen az ido mulasaval,
ismeretség novelésével konnyebbé valik. A személyes kontakt hidnyaban ra kell érezni a
masik gondolkodas modjara, meg kell érezzék a mésik tényleges terveiket, mert 6k csak
hosszll tdvon gondolkododkkal tudnak egyiitt dolgozni. Parhuzamosan ezen kihivasok
mellett ott van az emberek megtartasanak problémaja is. Mint azt a korabbi interju
elemzésben mar emlitettiik, egy vezetdnek tudni kell fenntartani az emberek
motivaltsagat, online térben ez extra nehéz. Naponta létre kell hozni azt az érzetet a
munkatarsakban, hogy 6k egy igazi csapat része, ez egy tényleges munkahely és nem
lehet lustalkodni munkavégzés helyett. Egy induld firma helyzetében vannak kezdeti
sikerek, amitdl mindenki boldog €és vannak nehézségek, amik miatt nem jon a pozitiv
eredmény. Ezen borts iddszakokban kisebb a motivaltsag, igy még pozitivumokkal kell
bombazni a vezetoknek a munkavallalokat. Kifejezetten nagy probatétel egyike, mikor az
orszagtol eltérd szarmazasu ¢és tapasztalati embereket kell Osszefogni, megérteni
egymast. Muszaj képesnek lenniiik hozni folytonosan a magas szintet, amit elvarnak a
vezetOk, ez sem lehet egyszerti. Légy a vezetdjiik, akit szivesen kovetnek és akinek
hajtjak végre kéréseit, mintsem egy diktator, aki parancsokat osztogat és azt kotelesek a
beosztottak végrehajtani. Utdbbi esetben nem fognak motivaltan teljesiteni, még az is
lehet, hogy a szervezetet is ott hagyjak emiatt. Csak nemzetk6zi toborzéssal foglalkoznak,
barhol élhetnek a keresett személyek, nem kell, hogy abban az orszagban lakjon, amelyik

anyanyelviit keresik. Példa lehet erre az, hogy az alkalmazottak kozott a legtobb német
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allampolgarsaggal rendelkezék Azsidban vagy Dél-Amerikaban laknak Németorszag

helyett. Jelenlegi igyfeleket reprezentalja a 7. abra.

[:] - Folyamatban levo muveletekkel rendelkez6 orszagok

() A bovitesi listankon szerepld orszagok

1. abra: Jelenlegi értekes tigyfeleik

Forras: TWG Ertékes Ugyfelei (2023)

Pontosan ez neheziti meg a toborzéasi folyamatokat, hogy megtaldljanak kiilonb6z6
orszagokban kiilonboz6 egyéneket. El kell sajatitsak mely weblapokon taldljak meg a
szlikséges alanyokat a feladatra, milyen kitelepiilt csapatok vannak az adott teriileten,
milyen szocialis médian vannak fent szabaduszok. Szabadliszokat nem szeretik
feltétleniil, mert rovid tdvon gondolkodnak, 4tmeneti munkahelyet keresnek. Foként a
projekt természete adja a nehézségeket, ezért is feladatonként nagyon eltérd tud lenni.
Ismernie kell az ottani kultarat, mert akkor tudjak a legjobb élményt elérhetévé tenni, ha
olyanokkal dolgoznak egyiitt, akik ismerik azokat az embereket, akik abban az orszagban
élnek, ismerik mire lehet sziikségiik a lakoknak, milyen elvarasaik lehetnek. Azonban az
Azsiaban é16 németeket német nyelvii projektekre veszik fel. Altaldban 6riilnek az ilyen
lehetdségnek, hogy nem otthon laknak mégis hasznalhatjdk azt a nyelvet. A legtobb

hirdet6 feliilet még csak lokalis keresésre van specializalodva, emiatt lesziikiilnek az
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online kutatasi platformok szama, s6t van olyan eset amikor elvaras, hogy az adott

orszagban legyen az a pozicid, amit hirdetnének.

A nemzetkozi allashirdetésnek vannak elényei nem csak hatranyai. Vannak egyének,
akik mar nem terveznek hazakoltozni, keresi a lehetdséget, hogy mégis kozel érezhesse
magat sziil6foldjéhez. Ahhoz, hogy a TWG-vel egyiitt dolgozhasson nem kell utaznia,
maradhat ott, ahol van éppen, hiszen a vallalat nincs helyhez kotve, ez a legnagyobb
elonytik. Globalis kozosséget képesek kialakitani egy online térben (P1. német, argentin,
ausztral). Ezzel a munkaviszonnyal konnyebben tudnak egyenstlyt teremteni a munka és
maganélet kozt. Ezzel szemben nagyobb flexibilitast igényel a munkaidd, nem csak 8-t6l
16-ig dolgoznak, hanem van, hogy hétvégén vagy éjszaka is kell munkélkodni. Példaul a
Thaif6ldon €16 németek német munka idézonaban kell tevékenykedjen, azaz éjszaka. Ezt

altalaban toleraljak a kollegak, win-win szituacioba keriilnek ezzel.

Az adott tulajdonsagok, képességek, amiket bongésznek éppen az az ligyfél
elvarasaitol fiiggenek, de vevbszolgalati munkatarsakat keresnek 90%-ban, mivelhogy ez
a f6 profiljuk. Osszegezvén mire is gondolnak, olyan személyekre értik, akik szeretnek
masoknak segiteni, konnyen szot ért ismeretlenckkel és tiirelmes. Erdemes a
jelentkezOknek azzal a tudassal rendelkezniiik, legalabb minimalis szinten, amelyet a
vallalkozoi egység altal hasznalt online applikaciokhoz vagy programokhoz sziikségesek.
Mivel eléggé nehézkes feladat megtanitani a hasznélatukra, Ggy, hogy nincsenek egymas
mellett. [lyen rendszerek lehetnek a CRM, chat és az ligyfélszolgalati telefon rendszerek.
Indokolt egy ehhez valo affinités és ligyfélkezelési munkaban végzett némi 1d6 sziikséges
az otthoni munkavégzéshez. Elengedhetetlen a bizalom, amely sokkal nagyobb 6nallosag
alapja. Javarészt maganak kell elsajatitania az egyes elemeket, magad osztod be a fennalld
iddkeretet, onmaguk feleldsei. Mindazonaltal kapnak tdmogatast, van oktatas, ahogy azt
mar részleteztem, vannak csoportvezetd, akik segédkeznek mindenhol, minden 6raban.
Ha egyedi kérése van a kliensnek, akkor arra alkalmas személyeket keresnek, minden
iparagban szolgaltatnak. Jelenleg, tavorvoslasos teriileteken ténykednek, pontosabban
vevoszolgalati tudassal rendelkezd regisztralt novéreket keresnek, raadasul nem csak
orszag specifikusan, hanem van, hogy egy orszag egy bizonyos tartomanyabol. Elvéaras a
sajat otthoni iroda kialakitdsa, meghatarozott eszk6zok, ugymint headset, szamitogép,

internet, amely sajat eldfizetésii kell, hogy legyen nem lehet egy nyilt halézata kavézo
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wi-fi kapcsolata. A hasznalati eszk6zok a beintegralas ideje alatt tesztelve vannak, ezt
késobb az interju tipusok részletezésénél kifejtem. Olyan jeldlteket keresnek, akik
hasonloképpen gondolkodnak a tavmunkarol, egyetértenek a vallalati kultaraval.
Teljesmértékben embercentrikusak, a f0 fokuszba az ember, mint egyén all. A
tavmunkara nem idészakos tevékenységként kell, hogy gondoljanak, hanem, hosszatava
munkalehetdségre, amely csak a lokéacioban kiilonbozik a hagyomanyos, irodaban végzett
munkatol. Mentalitdsuk kdzpontjaban az all, hogy nem szeretnének mar fizikai irodaban
dolgozni, egyfajta értéknek tekinti a virtualis irodat. Artani nem arthat, ha magas
empatiaval rendelkezik €s Oszinte embernek vallja magat, a bizalom a legfébb érték
naluk. Ezeket a {6 értékeket keresik leendd kollegdjukban. Ha ezek megtalalhatok az
illetében és a technikai oldalrél is tudjak biztositani az elvartatkat, a projekt
szempontjabol is eldrelathatéan jol fog tudni teljesiteni, a gyakorlatibb dolgok

konnyebben tanithatok, mint a személyiség vagy hozzaallas.

Két fajta interju koriik van, az egyik az iigyfélszolgalati referenseknek van a masik a
szenioroknak, barmelyik osztalyra levetitve. Eldjaroban annyit megemlitenék, hogy a
szervezeti egység szeretné minden jelentkez6jét egyénként kezelni, ezért nem hasznalnak
pszichologiai teszteket, elOregyartott kérdéseket, hanem egybdl beszélgetnek a
jeloltekkel. Ezért is alakitottak ki a felvétel rendszeriiket ugy, hogy az onéletrajzok
kivalasztasa utan, egybdl videointerjun keresztiil probaljak megismerni a személyt, az
embert, a gondolkodasat. Fontos, hogy megismerjék az embert, nem csak a tapasztalat
szamit, s6t, inkdbb a hozzaallasa, céljai, mit szeret 6 egy munkdban, munkahelyen. Miért
akar online dolgozni, volt-e mar tapasztalata ezzel. Mennyire veszi komolyan az otthonrol
vald munkavégzést, és vannak-e céljai ezzel. Miutdn megprobaltak elsékorben
megismerni az egyént, megprobaljak a lehetd legjobban lefesteni a cégiikrdl az igazi
képet. Mivel foglalkoznak, hogyan csinaljak azt és mire szdmithatnak azok, akik ugy
dontenek, hogy csatlakoznak a csapathoz. EImondjak, hogy van eldrelépési lehetéségiik,
kiilonb6z6 juttatasok, tanulasi lehetdség, pontozasi rendszer alapjan emelt oradij fizetés,
nemzetkozi, piacvezetd cégekkel vald egyiittmiikodés, nemzetkdzi Osszetartd csapat. Az
interju két oldalu, az interjuztato is elmondja, hogy milyenek is 6k, milyen lehetéségeik
vannak, igy nem csak a munkaltato valaszt, s6t inkdbb a jeldlt valaszt, ha latjak a
lehetdséget a jel6tlben, 6k megadjak a lehetdséget, hogy csatlakozzon, a jelentkez6 dont,

hogy szeretné azt, amit adhatnak vagy sem.
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Ugyfélszolgalati referens interjii folyamat (kb. 90%-ban ezeket végzik, mert
szeniorokat szeretik inkabb "kinevelni", bels6é korbol adni azt a lehetdséget, hogy elore
1épjenek). Hirdetnek kiilonb6z6 kozosségi median, weboldalakon-jelentkeznek a
hirdetésre, vagy, megtalaljak az oldalukat, vagy, meghivhak embereket, akiknek
valamelyik online oldalon megtaldlhatok az Onéletrajzuk, ha taldlnak egyezést
tapasztalatban, anyanyelvben, hozzaallasban, meghivjdk interjlira email-n keresztiil
(Calendly-t hasznalva). Felviszik az dnéletrajzokat az ATS (applicant tracking system) -
be, a meghivon keresztiil tajékoztatjdk a jeloltet a személyes adatok tarolasanak
szabalyzatrol, amiben szerepel, hogy innent6l hogyan kezelik, taroljak a személyes
adataikat. A palyazo valaszthat interji idOpontot amit, a megkiildott linkr6l tudnak
megtenni, ez a Google Naptarba rogziil, mind az érdekl6dének, mind interjuztatonak, igy
a kivéalasztott iddpontban mindketten meg tudnak jelenni. Els6 interjii mindig angolul
folyik online, videohivasban Google Meet applikacion keresztiil. Ha mindketten ugy
érzik az interju (interjuztato-jelentkezd) alatt, hogy érdemes folytatni a kivalasztasi
folyamatot, a jelentkez6 két feladatot kap email-n keresztiil, mert technolégiai (eszkoz)
oldalrél is meg kell felelniiik. Kozben az is kideriil igy, hogy mennyire tudnak (éppen
elegend®) irott instrukciokat kovetni. Egy sajatfejlesztésti applikacion keresztiil nézik
meg ezeket, (internet le-, feltoltési sebesség, gép tipusa, RAM, IP cim stb, és hogy
csatlakoztatva van a megfeleld headset). A jelolteknek le kell tolteni a gépiikre az
applikaciot és elinditani azt. Amennyiben az eszk6zok mefelelnek a kdvetelményeknek,
ugy tovabb haladhat a kivalasztasi folyamaton, ha nem, visszajelzést kap err6l a palyazo,
aki kijavitja a hibat, majd ujra inditja az applikaciot. Ekozben végeznek egy hattér
ellenérzést a jeldltrdl (interneten keresztiil). Egy masik feladat, egy 1-2 perces
bemutatkozo6 hanganyag elkészitése, tovabbitasa MP3 formatumban, amit anyanyelviikon
¢és angolul kell elkésziteni. Az anyanyelvi szintet ellendrizik le igy és az angoltudast.
Dolgozhatnak mellékallasban, és teljes munkaidében is, igy ezt is meg kell jel6lni ebben
a felvételi statuszban, hogy mi a preferencia. A kovetkez6 1épés a rendszerteszt (call
handling system). Ezen az eszk6zon Keresztiil folyik majd a munka, ezért szintén elkiildik
ennek a letoltési linkjét, letoltik, és a leiras alapjan a rendszeren keresztiil felhivjak a
jelentkez6k a HR-n dolgozo kollegakat (headset-tel). A HR kollegak, mobilon keresztiil
felveszik a hivast, beszélgetnek veliik 2-3 percet, azt hallgatva, hogy van-e visszhang

vagy robotikus hang. Az eddig megfelelt jelolteket meghivjak egy masodik interjura, ahol
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két online tesztet toltenek ki (Basic Computer skills, Basic Internet skills). Fontos, hogy
a jelolt tudja haszndlni a gépét, internetet a munkdhoz is, nem csak szabadidds
tevékenységekre. Sikeres tesztelés utan, a jelolteket meghivjak egy dsszesen 100 perces
bemutatd videot meghallgatasara (10 perc, 10 modul), amely bemutatja a cégiiket és hogy
milyen modszerekkel dolgoznak egyiitt 100%-ban online feliileten kiilonb6z6
projekteken majd veliik. Mit varnak el, az ujoncok mit varhatnak a cég munkatarsaitol és
a cégtél. Ezutan, kiildik emailben az altalanos szerzodési feltételek, amit alairnak
digitalisan és utana kapnak hozzaféréseket a kiilonboz6 feliiletekhez, ahol értesiilnek
mindenrdl, ahol tudnak ismerkedni a csapattal, ahol tanulni tudnak stb. Még ezek utan is
van két emberiik a HR részlegrdl, akikkel tudnak talalkozni, akik egy videohivas alatt

megtudjak mutatni a folyamatok miikodését. Ezeket a 1épéseket mutatja be a 8. abra.

© ©® © ©

Complete the Boot Choose the Best Automatically Make Swim in the Take Advantage of
Camp, Earn LUs Projects to Work on More Money and Opportunities, the Paid Holidays
already and Dive from our Amazing Promote Yourself Choose one or More  Program and Relax

into our EcoSytem Portfolio with our Values Projects to work on while Getting Paid

Based Gamification or get Promoted to
More Senior roles

T w ¢ Talent Integration Steps

TalentWorldGroup

Pass the Interview Get Selected and Turn in Your Visit Our Website and
Stages and get Invited for the First Application via Get Inspired
Qualified to the Inteview Website or Email.

Agent Pool and Our Best Way is: CV,

EcoSystem Internet Speed and
Voice Recording

8. abra: A tehetségek integracios lépései

Forras: A TalentWorldGroup honlapja

Szenior interju folyamat soran hirdetnek, jelentkeznek. Felviszik az onéletrajzokat a
ATS-be. Onéletrajzok alapjan valogatnak, szocialis median keresztiil héttérellendrzést
tartanak. Meghivjak interjira emailben, Calendly link Kikiildésével, 6k valasztanak
idépontot szintén. Els6 interjut a HR vezetd végzi és az adott osztaly vezetdje (de van
mikor csak a HR vezet6), sikeres interju esetén, a jeloltnek it is meg kell mutatni a cég

altal kiildott applikacion keresztiil az internet kapcsolatat és tarsait. Mikor minden
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jelentkezdnek megtartottak az els6kords interjut jonnek a masodkords interjuk. Mésodik
interju mar biztosan az érintett osztaly vezetdjével egyiitt folyik. Ez utan kap egy a
pozicionak megfeleld feladatot, amit meghatarozott idoére el kell végezni, megkiildeni az
osztalyvezetonek. Az osztalyvezetd eldonti, hogy megfelelden, idore lett-e elvégezve a
feladat, majd (mikor az Osszes masodikkords interjuval végeztek) jonnek a harmadik
kords interjuk. Ez mar CEO-val egyiitt folyik, ilyenkor vagy meghozzak rogton a dontést,

vagy, még eléfordulhat egy negyedik interju is.

A legtobb cég azt a lehet6séget keresi, hogy mi az a moddszer, amivel a lehetd
leggyorsabban tudja végrehajtani a toborzasi folyamaatot, idot és pénzt sporolva ezzel,
ami jelenleg folyamatosan fokozodik, emiatt vezetik be sok helyen az automatizaciot.
Vannak helyek, ahol mar az els6 interjut is automatizaljak, lecserélédnek a toborzok egy
applikaciora. Az els6 nagyobb sziiréseket egy gép, vagy ma mar MI végzi nem pedig
ember. Gondolok itt arra, hogy lehetdség van a mai technologiaval videdra venni az
interjut, az applikécié dobalja a kérdéseket, amire az interjuzott valaszol, esetenként még
elemzi is ezeket a valaszokat az alkalmazas. Ezzel ellentétben az igazgaté nem hive ennek
az innovacionak, ezért sem igy épitette fel a folyamatokat. A toborozasi rendszert itt
hangsulyosan bizalmi alapokra kell helyezni. A cél, hogy ismerd meg a masikat, amint
ez meg van probalj bizalmi kapcsolatot megvalositani. A masik személy megismeréséhez
elengedhetetlen a kdzvetlen és minél tobb kommunikacié. Az dnéletrajzok kiilonbozo
forrasokbol érkeznek. Amikor egy szakember attekinti azokat, olyan jelekre is
felfigyelhet, amelyek nem mindig egyértelmiien, nincs fekete-fehéren feltiintetve. Az
emberi szem azonban képes érzékelhet olyan tendenciakat, kisziirni informaciokat,
amelyek jelenleg még csak az emberi szem képes. Ezért, a toborozas ezen szakaszat nem
automatizaltak, folyamataikat szeretnék minél tovabb megérizni. Nyilvanvaloan
mindenkinek az adatait rogzitik és hattérvizsgalatot végeznek egyes feliileteken
amennyire csak lehet, mert van egy ellen6rz folyamat a felvétel idészakaban. Nem
csupan személyes adatokat , 6néletrajzokat tarolnak. Rogzitenek olyan informéaciokat is,
amely elGsegiti a tovabbi sikeres toborozast, mint, mely oldalakrol voltak sikeres
felvételeik és azok milyen tipisu oldalak voltak, hiszen eltérnek ezek. A munka
eldsegitésén tul, ezek az adatok koltséghatékonysadg szdmolasat is megkonnyiti.
Megfigyelik, hogy egy adott mennyiségli alkalmazott tényleges felvételéhez, mennyi

¢letrajzi dokumentumot kell atvizsgalniuk, abbol mennyit hivjanak meg interjukra és
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abbdl mennyi jut el a felvételhez. Fontos adatnak mindsiil, hogy milyen szazalékban

esnek ki a procedura alatt a jelentkezOk és mely szakaszan.

Az lgyfélszolgalaton, személyes adatokkal dolgoznak, ezek védelme miatt nem
dolgozhatnak akarhol, kotelességiik hasznalni az adott rendszereket, adatbiztonsagi
okokbol. Az igyfél egy zart rendszerben tovabbitja az adattomeget, amit a
munkafolyamatok alatt is zart rendszerben tarolnak. Minden szerz6dés esetében az ligyfél
hatarozza meg, hogy milyen biztonsagi fokon kezeljék az 4t adott anyagot. Minden
kliensnek megvan a maga egyedi biztonsagi intézkedése, de biztositanak sajat védelmi
megoldast is ezen feliil. A HR esetében a Palyazé Nyomon kovetési Rendszer (Applicant

Tracking System) az, ami biztositja az adatok biztonsagos tarolasat.

Ugyanakkor céljuk a mesterséges intelligencia mélyebb szintli bevezetése, hogy
jobban segitse munkajukat. Jelen van a munkafolyamatok 10-15%-ban, féként a HR
teriilethez kapcsolodik. Alkalmaznak egy ugy nevezett kozosségi menedzsert, akinek
feladata, hogy gondoskodjon arrél, hogy azok, akikkel egyiitt dolgoznak, épitse a
bizalmat, valamint biztositsa a pozitiv munkakornyezetet. Ez a menedzser szokott az Ml
segitségével példautl sziiletésnapi koszontdket késziteni, egyértelmiien csak azokét, akik
elétte engedélyezték. Most kapott két munkatars olyan feladatot, amely 1ényege, hogy
Osszegyljtsék a hianyossagokat, nehézségeket a kiilonb6z0 osztalyokrol és erre

megoldast keressenek a mesterséges intelligencia alkalmazasaval.

3.3. Az interjuk alapjan elkészitett SWOT elemzés

3.3.1. Erosségek

Naluk az emberek, alkalmazottak az elsék, mindent ¢ koré a téma koré épitenck fel.
Egyediségiikben rejlik az erdsségiik, nem sok mas céget az ember felsorolni, akik ilyen
szervezetten és ilyen értékek mentén dolgozndnak, mint k. A szakma megvaltoztatasan
feliil a tdivmunkat is szeretnék ujra felfedezhetdvé tenni, a jovo otthoni munkalkodasat
akarjak megvalositani. A cégérteke egy mar beintegralt, magas teljesitményti €s induldsra
kész csapat. Ennek a csapatnak tudnia kell diverzifikélni a cégtevékenységét a meglévo

nemzetkzi eréforrasokra épitve.
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3.3.2. Gyengeségek

Az elvégzet kutatds alapjan 6t alapvetd problémat tudnék kiemelni, mely a vallalat
helyzetébdl kifolyolag és kiforratlansagabdl adoddhat. Ezen nehézségek mind a
nemzetkdzi tizleti kapcsolatokban, mind a tavoli munkavégzéssel kapcsolatos vezetési

feladatokban jelennek meg.

Nemzetkozi kapcsolatok kialakitasa — A csak videdkonferencian keresztiil torténd
kapcsolatteremtés és fenntartas egyedi helyzetet alakit ki az emberek szdmara. A
kommunikécié nehezitett palyakon kozlekedik az online térben, kiillondsen akkor, ha a

résztvevadi soha nem talalkoznak személyesen, mert eltérd orszagokban élnek.

Hosszutavi gondolkodas és tervezés — Fel kell tudni mérni a jelentkezdk tényleges
jovOképét. Személyes kontakt hidnydban kell megitélni, hogy hosszutava
egylttmiikodésre szamithatnak-e vagy sem, ami az elére tervezés miatt fontos. Nincs

koz6s iroda ahol minden nap talalkoznak, ezért a bizalmat minden nap épiteni kell.

Munkatarsak motivalasa online térben — Nehéz fenntartani a kezdeti motivaciot, ezért
fontos a vezetdk altali folytonos motivacié megdrzése, kiilondsen tdvmunka soran.

Folytonos pozitiv visszajelzésekkel és inspiraciokkal kell a problémat kikiiszobdlni.

Céges kultura osszefogdasa — A heterogén kultarabdl szarmazo6 egyedek egységesitése
megértése mindennapi problémakat produkal. Hiszen ezek az egyes egyének kiilonféle
tapasztalatokkal és hattérrel rendelkeznek, emiatt a vezetonek alkalmazkodnia kell,
csapat egység kialakitasa a cél. Azonos értékrenddel rendelkezé munkatarsak felvétele
fontos, ¢és az elkotelezettség, érdeklddés és hozzaadott érték alapjan torténik, nem csak a

szakmai tudas alapjan.

Nemzetkozi toborzasi kihivasok — Ez a fajta taborozas nehezebb, mint a hagyomanyos,
mert itt a diverz platformok sziikségesek az egyes orszagokban €16 személyek
felkutatasahoz. A hirdet6 feliiletek tobbrészben helyhez kototten segitenek a munkaerd
megtalaldsaban, mintsem tdvolabb, emiatt sziikiilnek a hirdetési lehetdségek szama. A
teljes mértékben online munkavégzés elfogadasa egyes emberek szadmara kihivast

jelenthet, de az emlitett vezetd szerint ez nem okoz problémat a véllalatuknal. Kihivast
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jelent a kozosségi média haldzaton keresztiili kapcsolatrendszer 1étrehozasa, amely a

vilag barmely pontjardl talalhat szakembereket, kiilonosen a fizikai kontaktus hianyaban.

3.3.3. Lehetoségek

Az automatizacid lehetdséget ad a feladat elvégzések felgyorsitasara, de nem szamukra.
A mesterséges intelligencia bevezetése nem adatkezelési folyamatokra igen hasznos
lehetdség lehet a monoton feladatok elvégzésére. Ez a munkakdrnyezet fizikalis jelenlét
hidnydban nem igényli a kollegdk koltoztetését, tehat igy idot, energiat, pénzt
takarithatnak meg. Az igy kialakult nagyobb mozgastér lehetdvé teszi a munka-magéanélet
egyensuly jobb fennmaradésat, noveli az elégedettséget. Lehetové teszi a Szervezet
szamdra, hogy az egész vilagrol Osszehozzon embereket, €és szoros baratsagok
alakulhassanak ki. A kiilonb6zd orszagokbdl érkezd munkavallalok diverzitasa
hozzéjérulhat az innovéaciohoz és kreativitdshoz. A munkavallalok és vezetdség kozotti
egyértelmii kommunikacio és megértés segithet abban, hogy a rugalmassag ne vezessen
kiégéshez vagy munka-maganélet egyensulyi probléméakhoz. Lehetdségiik van a szakmai

fejlodésre, fejlesztés alatt van, de mar hasznaljak a TWG Akadémiat.

3.3.4. Veszélyek | fenyegetések

A legnagyobb fenyegetést jelenthetik a cég szdmdra a mesterséges intelligencia, az
automatizacio, €s a felzark6z6 versenytarsak. Ahogy mar emlitettem az MI mostandban
robbant be a kdztudatba, és kezdte el szdrnyainak bontogatasat. Eléggé érzékeny tertilet,
mert foleg az 6 esetiikben nem engedhetnek meg akarmilyen MI hasznalatat, mivel az
adatok, amikkel dolgoznak, masok személyes adataik. Az automatizacié bevezetésével
az On¢életrajzok vizsgalodésa ideje alatt nem biztos, hogy minden fontos elemet megtalal
aprogram. Mas tevékenységek alkalmazasanal is felmeriilhet ez a figyelmetlenség, illetve
ez egy bizalmon alapuld cég és igy a jeloltek megismerésétol is eleshetnének. Sajnos a
versenytarsak hamar felfognak zarkozni hozzdjuk, amint elfogadjdk a valtozo
koriilményeket és elkezdenek alkalmazkodni hozzajuk. Az emberi faktor a legnagyobb
kockazat, ahol ember is részt vesz a milveletvégzésben ott mindig lesz hiba faktor.
Bizalmon alapszik a teljes munkavégzés, de az egyes ma alkalmazott HR technologiak

hianyaban miikodés képtelenek lennének.
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3.4. A vallalat SWOT analizise

3.4.1. Erdsségek

HR szempontbdl kiemelten fontos a cég kultaraja, amely meghatarozza a dinamikat és
a rugalmassagot. A sajat idobeosztas lehetOsége és felelossége segiti a munka-¢életvitel
kozotti idedlis egyensuly megtalalasat és fenntartasat. A folyamatos kommunikécio
nélkiilozhetetlen az Osszetartd csapatépitéshez, mig a valtozatossag és a nemzetkozi

baratsagos csapat erdsitik a munkahelyi kozosséget.

A vezeté szemszogébol az embereket tekintve az mondhatd el, hogy az otthoni
munkavégzés pozitivum, lehetdséget teremt a munka ¢és a maganélet harmonikus
egyensulyara. Az emberek és az alapértékek fokuszanak teljes kihasznalasa erdsiti a cég
kultarajat. A kivaloan teljesitd és elkotelezett nemzetkdzi csapat erds alapot képez a
sikeres miikodéshez. Emellett a pénziigyi fiiggetlenség és személyes fejlodés is fontos

tényezdk a vezetd szamara.

Mig az tuizleti vagy értékajanlat teriiletét vizsgalva akkor beszélhetiink erésségekrol,
ha igaz egy cégrol, hogy a globdlis szervezet targyi eszk6zok nélkiil valosul meg,
korlatozott miikodési koltségek mentén. Illetve abban az esetben, ha a vallalat human

tokéje a vallalat legnagyobb vagyona.

Korlatlan, egy helyen 6sszpontosuld, teljes korti BPO (Business Process Outsourcing)
-szolgaltatasok vilagszerte, barmilyen nyelven, barmilyen nyelvjarassal, barmilyen
léptékben, barmikor. Kovetkezetes és kiszdmithatdo ar képzés 100%-ban atlathatod

szolgaltatasokkal.

Ujra feltalalt munkafolyamatokat, rendkiviil rugalmas miiveleteket, lean és agilis
miikodési modellt alkalmazva dolgoznak nap, mint nap, amely tamogatja a XXI. szazadi

tigyfelet és bevonja a XXI. szazadi alkalmazottakat.
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3.4.2. Gyengeségek

A cég dinamikus ndvekedése folyaman szamos nehézséggel kellett szembenéznitik,
melyek kozott fellelhetd a kisebb nagyobb anyagi akadalyok problémaja is. Az iizleti
terjeszkedés kdzben meglehetdsen sok beruhazas és kiadas mertilt fel és valt sziikségessé,
ezek gyakran lekorlatozta a rendelkezésiikre allo6 eszkdzok mennyiségét. Az anyagi
kihivasok ellenére igyekeztek rugalmasan alkalmazkodni a valtoz6 nemzetkdzi piaci
elvarasokhoz, és megfeleld stratégiai dontéseket hozni a pénziigyi fenntarthatosag
érdekében. Finanszirozas hianya, miatt a B2B szolgaltatd cégként, amely nem miiszaki,
hanem technolodgiai alapokon nyugvo szervezet, szolgaltatasaikat nem tudja elterjeszteni,

igy a kockézati tokebefektetések bevondsa nehezebbé valik.

Az erbforrasok korlatoltsdga ellenére fejlesztik ¢és optimalizaljdk a jelenlegi
folyamataikat, hogy eredményesebb ¢és hatékonyabb munkéat folytathassanak.
Elkotelezettek a mindségi szolgaltatas atadasa irant, még igy is, hogy néhany eszk6z
kezdetleges. Megallas nélkiil kutatjadk az jabbnal ujabb lehetdségeket a hatékonysag
novelésére. Ami az lizleti gyengeségiiket illeti, a humén tdke a legnagyobb eszkdz egy
tigyfélszolgalati egység esetében, ha ez mindig kevesebb kockdzati t6két vonz a

kelleténél, és alacsonyabb vallalatértékelést eredményez az nem tesz jot a munkaltatonak.

A pénziigyi kihivasokat pozitiv iranyba forditva, proaktivan kutatjak azokat a
finanszirozasi lehetdségeket, amelyek segithetnek a cég tovabbi fejlddésében. Emellett
sziinteleniil épitik kapcsolatokat az {izleti partnerekkel, befektetokkel és finanszirozasi
forrasokkal, hogy erdforrasaikat diverzifikalni tudjédk, €és a pénziigyi stabilitisukat

fenntarthassak hossza tavon.

Tevékenységi problémak kozpontjdban a termelés szallitasanak engedélyezése all és
hogy az, amire tdmaszkodik mennyi kockdzatot jelent a cég szamdara. Esetiikben a
termelés szallitasa engedélyezett, és 95%-ban a human tékére tamaszkodik. Ez nagy

kockazatot jelent, viszont az automatizalashoz toke sziikséges.

A Project Delivery harmadik féltél szarmazo technologiatdl fiigg, amely kockazatot

jelent, és korlatozza a vallalat értékelését.
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3.4.3. Lehetoségek

A TWG lehetOségei a jovot illetden hatartalannak mondhato, hiszen olyan keretet
probalnak teremteni, ahol az egyenletes ndvekedés és eldrelépési perspektivak az
tarsasag arra 0sztonzi az alkalmazottakat, hogy taldljak meg azt a teriiletet, amelyben a
legjobbat tudjak kihozni. Ebbe az iranyba haladva eldsegitik a személyes és szakmai
fejlodésiiket.

Ezen feliil a rendszeres épitkezés elve is jellemz0 a vallalatuknal. Lehetdséget biztosit
szdmukra, hogy innovativ moddon bdvitsék tevékenységeiket, Uj alternativakat
teremtsenek mind az alkalmazottak, mind az egység szamara. A nyitott, fejlodo vallalati
kultara kozremilkodik minden egyes munkatars teljes mértékii képességeinek
kihaszndlési folyamatdban. Tamogatja az egyiittmiikodést, ami a siker és a ndvekedés

eléréséhez sziikséges.

Az iizleti modelliik rugalmassagat tovabb ndveli az otthoni munkavégzés lehetdsége.
Pozitiv hatassal lesz a potencialis alkalmazottak szamara, akiket a vildg minden t4jar6l
lehet beszerezni. Ez az opcid nem egészen csak az alkalmazottaknak biztosit kényelmet
a munka-maganélet egyensulyanak megteremtésében, hanem a cég szamara is elényokkel
jar. Ugyanis a tehetséges szakemberek széles korti toborzasat és munkaerd-piaci

versenyeldny kialakitasat is megkonnyiti.

A versenytarsak sokkal korlatozottabbak a beszerzésben, a rugalmassagban és a
lefedettségben. Ennek az az oka, hogy 6k nagyobb részben egy teriiletre 6sszpontositva
dolgoznak. Ezzel szemben a TWG modellje kifejezetten ezeknek a korlatoknak a

kezelésére késziilt.

A TWG nem egy kifejezet szektorral foglalkozik, hanem kiilonbozdkkel ebbdl
kiemelendé a fébb agak, az utazdsi és foglalasi agazatok, egészségiigy €és az e-

kereskedelem.
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3.4.4. Veszélyek | fenyegetések

100%-0san online cég révén, nagyon vigyaznak adatok megdvasara (adatvédelem),
ezzel kapcsolatos szabalyokat kotelesek betartani. Az adatvédelem miatt nem lehet
barmilyen automatizalt rendszert raengedni az adatokra. Veszélynek mindsiil esetiikben
a nyilt halézat hasznalata, az adatok miatt. Mivel Kiszervezett tligyfélszolgalattal
foglalkozik a cég, ennek révén fiiggenek a kiilonbozo partner cégek anyagi és egyéb

helyzetétol.

A mesterséges intelligencia egyszerre jelent lehetdséget és fenyegetést, mivel az
automatizalas korlatozhatja a BPO lehetdségeket, azonban nem helyettesiti az emberi

kezeldket.

A COVID-t kdvetden tobb vallalat kudarcot vallott a tavmiiveletekben, igy vegyes az
értékelés a hatékonysagarol. Ez varhatoan az elkdvetkezd néhdny évben rendezddik

masoknal, igy megnovekedik a versenytarsak szama.
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Erosségek +

Gyengeségek -

Cég kultara, transzparens
kommunikécio

Egyénekhez alkalmazkodo rugalmas
idébeosztas hatarok nélkiil

Uzleti / értékajanlat

Egyedi termékajanlat (vilag minden
nyelvén szolgaltatni, barmikor,
barmely id6zénaban)

Lean és Agilis mitkodési modell az
tigyfelek felé, konnyen érthetd,
atlathat6, gyorsan felépithetd

szolgaltatas

Human téke a legnagyobb vagyon az
ligyfélszolgalati agban

Nehezebb befektetdt talalni
Finanszirozas korlatozott

Ugyfelek helyzetétdl vald fiiggés
Rendelkezésre 4ll6 eszkdzok -
lassabb, tobb embert igényld
munkafolyamatok

Lehetdségek +

Veszélyek / Fenvegetések -

Eldrelépési lehetdségek, tehetség
kiaknazasa

Tehetségek megtalalasa korlatok
nélkiil a vilag barmely szegletébdl
Uzleti modell més teriiletekre vald
kiterjesztése

Mesterséges intelligencia bevonasa

tovabbi fejléddéshez vezet

Virtualis Adatvédelem minden orszag
torvényéhez, szolgaltatasi aghoz
igazodva

Mesterséges intelligencia kontra
emberi munkaerd az ligyfélszolgalat

teriiletén

1. tablazat: A TalentWorldGroup SWOT analizise

Forras: sajat szerkesztés
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4. OSSZEFOGLALAS

Szakdolgozatom céljaként azt tiiztem ki, hogy megvizsgéaljam mennyit fejlédott a HR
teriiletén a technoldgia és hogy ennek milyen pozitivumai és negativumai lehetnek.
Emellett a megjelenitett egyedi vallalat bemutatasaval megprobaltam feltarni az emberi
er6forras és az informatika teriiletek egyre novekvd, fontos dsszefonddasat. Az esszé
ugyan egy szakirodalmi elemzésre €s egy primer kutatasra van ketté bontva mégis inkabb
a mult, a jelen és egy kicsit a jovOt vizsgalgattam. A témajanak napjainkban kiemelkedd
szerepben 1étez0 munkateriiletet valasztottam. Ezen beliill mutattam be, hogy a HR
technologidk miként alakultak ki az évek soran, milyen hasznossagi tényezokkel
rendelkezik ¢és hogy ezek mennyire fontosak, egy konkrét véallalkozas keretein beliil. Ez
a vallalat mar 6t éve van kint a piacon, de még mindig problémat okoz a hirnév terjesztése,
mert online tér hatalmas, és ezért nem konnyti elérhetdvé valni. A szervezet HR részlegére
fokuszalva elemeztem ki, hogy milyen technoldgiadkat, toborzasi stratégiakat és az etikai

alapelveket alkalmaznak.

Kutatasomat az emberi eréforrasok teriiletét érinté ujonnan bevezetett technoldgiak
kérdése koré épitettem fel. A mult vizsgalddasa sordn megfigyeltem, hogyan is valtozott
a két szakirany. Hogyan alakultak ki a teriiletek, milyen mértékben voltak tavol egymastol
a kezdetekben. Milyen valtozasokon mentek keresztiil az évek soran. Miként kezdtek el

kolcsondsen hatni egymasra.

Arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy a cég innovativ és nagyon élen jar az altaluk
meghatarozott vallalati kultaraval. A kutatdsombdl megtudhatjuk, hogy nem elegendo
egyetlen hirdetofeliilet az 0sszes orszagra. Illetve a sikeres felvételhez nem elegendd, ha
jartas valaki az adott szakmaban, annal tobbet varnak el, inkdbb az emberek motivacioja
a fontos. Kideriilt szamomra, hogy technologiai szempontbdl még nem aknazzak ki az
Osszes piacon rendelkezésre allo eszkozt. Ugyanis nem rendelkeznek még egy fontos
elemmel a vallalati integralt rendszerrel, amely 6sszekotné az egyes osztalyokat. Ez a
rendszer segitené a folyamatok atlatasat az elejétdl a végéig, Osszekotné a
folyamatvezérldjiiket, az alkalmazott keresd integralt rendszeriiket és a fizetd
rendszeriiket. Az ERP rendszerek hidnya a szervezeteknél a hatékonysdgra és a

miikodésre negativ hatassal lehet. Javasolni tudom, hogy mihamarabb vezessenek be egy
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a cégre szabott integralt rendszert, miutdn megvizsgaltdk, hogy milyen funkciok

ellatasara hasznaljak majd, szakért6 bevonasaval.

Amennyiben az egyes egyéneknek hianyos a tudasa valamilyen téren, azt a TWG
Akadémian megtudjak tanulni, mint az kideriilt a tanulmanyombodl. Ezeket a
tanulmanyokat még nemzetkdzileg nem lehet elfogadtatni, nem akkreditalhatok. A
felmeriil6 nehézségekre azt tandcsolndm, hogy érdemes lenne kapcsolatba 1épni olyan
akkreditacios intézményekkel, amelyek hitelesiteni tudjak ezeket. Esetlegesen
felvehetnék a kommunikaciot az adott teriilet szakmai szervezeteivel, ami segithet abban,
hogy a mar meglévd, osszeallitott tudas megfeleljen a nemzetkdzi elvarasoknak. Illetve
elérhetévé tehetnék ezeket a képzéseket online, olyanok szamara, akik most ismerkednek
az lgyfélszolgalat vilagaval, vagy ezen a teriileten szeretnének elindulni, ami tovabbi
bevételi forras lehet a véllalat szamdra. Osszefoglalva, szakmai fejlédés hianyaban,

megrekedhet ez az innovacio.

Jelenleg embereket alkalmaznak az életrajzok felkutatdsara és annak elemzésére, ez
1d6- és munka igényes feladat, amely szamos kihivast rejthet. Az Onéletrajzok
feldolgozasa manudlisan torténik, hosszu 6rak munkdja és a nagymennyiségii informacid
kezelése kozben, hibakat véthetnek. Az alkalmazottaknak nem csak az egyes jelentkezdk
szakmai tapasztalatait kell értékelnilik, hanem figyelemmel kell kisérniiik az esetleges
készségeket, kvalitdsokat, és 0ssze kell vetniiik ezeket az allashirdetésben meghatarozott
elvarasokkal. Ezenfeliil az elemz6k hajlamosak lehetnek a szubjektivitasra, esetlegesen
az egyes jelentkezéseket 6sszekeverjék. Erre a kontextusra azt tudnam ajanlani, hogy akar
egy automatizalt rendszer vagy a mesterséges intelligencia bevezetésével lehetne profil
keresést és elemzést végezni. Ezek a rendszerek gyorsan feldolgozhatjdk a nagy
adatmennyiséget, azonosithatjdk a kulcsfontossagi készségeket. Ezaltal 1d6t és
er6forrasokat takarithatnak meg a-valalatek, és objektiven értékelhetik a jelentkezdket

az elére meghatarozott kritériumok alapjan.

Végiil egy igen érdekes problémara hivnam fel a figyelmet, amelyet elemzésem ideje
alatt vettem észre, hogy honlapjukat nem lehet megtalalni online. Akkor nem, ha valaki
tigyfélszolgalatos vagy otthonrol végezhetd munkat keres és ezt, csak kulcsszavakat

alapjan teszi, ilyenkor a keresémotor nem ajanlja fel a TWG oldalat. Nagyon attraktiv,
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rendezett oldallal rendelkeznek, amint megtaldlja az érdekl6ddé onnantdl konnyen
eligazodik rajta, de ez csak akkor torténik meg, ha konkrét keresést végez. A kovetkezd
fejlesztési lehetdségeket tudnam megjegyezni. Ahhoz, hogy a TWG weboldala
konnyebben megtaldlhato legyen a keresdmotorokban javasolnék néhany SEO (Search
Engine Optimization) moddszert. Fontos a kulcsszavak optimalizalasa, tiikrozze az
emberek altal hasznalt keres6 szavakat. Az oldalnak j6 mindségl visszahivatkozasokat
(backlink-eket) kell szereznie mas megbizhaté weboldalaktol. Ez novelheti az oldal
hitelességét és rangsorolasat. Kozosségi média platformokon is jo, ha aktivak, mivel az
itt jelenlévd linkek és torténd megosztasok hozzajarulhatnak a keresdmotorok altal

torténd észleléshez és rangsorolashoz.

50



10.

11.

IRODALOMJEGYZEK

Balogh Gabor, Karoliny Martonné (2023): Az emberi er6forrasok menedzselése:
Koncepciok, technikak nemzetkozi kitekintésben. Budapest, Magyarorszag:
Akadémiai Kiado

Podr Jozsef, Szabo Katalin Karoliny Martonné (Balogh Gabor) (2023): Az emberi
er6forrasok  menedzselése: A nemzetkdzi  emberieréforras-menedzsment
specialitasai. Budapest, Magyarorszag: Akadémiai Kiadé

Balogh Gébor, Szécskainé Németh Julianna, Poor Jozsef (Karoliny Martonné)
(2023): Az emberi eréforrasok menedzselése: A sokszinii emberi eréforrasok
specialis csoportjai. Budapest, Magyarorszag: Akadémiai Kiadd

Balogh Gébor, Toth Katalin, Kollar Péter (Karoliny Martonné) (2023): Az emberi
er6forrasok menedzselése: Képzés-fejlesztés, tanulas-fejlédés a szervezetekben.
Budapest, Magyarorszag: Akadémiai Kiado

BOKOR, Attila: Stratégiai emberi eréforras menedzsment. pp. 43-80. In: Bakacsi
Gy. — Bokor A. — Csaszar Cs. — Gelei A. — Kovats K. — Takacs S. (szerk.) Stratégiai
emberi eréforrds menedzsment. Akadémiai Kiadd, Budapest, 2006. 357 p. ISBN
963 0583399

Castells, Manuel, The Information Age: Economy, Society and Culture, Vol.1.
Cambridge, MA; Oxford, UK 2000

Dr. Pomazi Istvan, A fenntarthatdo fejlodés megvalositasanak alternativai a
technologiai fejlédés tiikrében, NKTH tanulmany

Dr. PhD. Marosi Tibor — Vukoszavlyev Szlobodan, Szegei Tudomany egyetem
Mérndki Kar: Informacios technologiak és menedzsment folyamatok, BPM
FARKAS Andras (2014): An Interaction-based Scenario and Evaluation of
Alternative-Fuel Modes of Buses. In.: Acta Polytechnica Hungarica, Vol. 11, No.
1 pp. 205-225.

GIDAI Erzsébet — TOTH Attilané (2001): Bevezetés a jovékutatds elméleti és
modszertani kérdéseibe. Arisztotelész Studium Bt, Sopron

HEAP, S. H. — HOLLIS, M. — LYONS, B. -. SUGDEN, R. - WEALE, A. (1994):
The Theory of Choice. A Critical Guide. Blackwell, Oxford UK & Cambridge USA



12.

13.

14.

Leibner Anita (): A munkatarsak elégedettsége, motivaltsiga és kotodése a
vallalathoz. A harom tényez0 kozotti kapcsolatrendszer empirikus vizsgalata.
Péter Erzsébet (2017): Az emberi erdforras motivaciojat és hatékonysagat
befolyasolo tényezok értékelése.

Poor Jozsef, Schottner Krisztina, Frajna Piller Annamaria, Harskuti Janos, Kis-
Kélman Daniel (2019): Valtozasok az emberi eréforras menedzsmentben a digitalis

transzforméacio Gtjan egy magyarorszagi empirikus kutatas tiikrében.
Elektronikus hivatkozasok

Erik van Vulpen cikke.
Forras: https://www.aihr.com/blog/human-resources-information-system-hris/
(Letoltés datuma: 2023.10.12.)

. Gonda Gy. (2021): CMC Nemzetkézi HRM — Tajkép csata kézben. AzUzlet.hu —

MTI. Forras: https://azuzlet.hu/nemzetkozi-hrm-tajkep-csata-kozben
(Letoltés datuma: 2023.10.27.)
Nicastro, Dom (2020): 7 Ways Artificial Intelligence Is Reinventing Human

Resources. Forras: https://www.cmswire.com/digital-workplace/7-ways-

artificial-intelligence-isreinventing-human-resources/

(Letoltés datuma: 2023.10.07.)

Stevenson, Mason (2019): Al in HR.

Forras: https://www.hrexchangenetwork.com/hrtech/articles/ai-in-hr
(Letoltés datuma: 2023.10.07.)

. TWG Egyedi Kultiréja (2020).

Forras: https://talentworldgroup.com/#0ur-Unique-Culture
(Letoltés datuma: 2023.11.12.)

. TWG Ertékes Ugyfelei (2023).

Forras: https://talentworldgroup.com/#0ur-Valued-Clients
(Letoltés datuma: 2023.11.12.)

. Vikas Kalwani (2022).

Forras: https://securityboulevard.com/2022/05/5-access-management-best-

practices-and-benefits-for-businesses/
(Letoltés datuma: 2023.11.05.)



https://www.aihr.com/blog/human-resources-information-system-hris/
https://azuzlet.hu/nemzetkozi-hrm-tajkep-csata-kozben
https://www.cmswire.com/digital-workplace/7-ways-artificial-intelligence-isreinventing-human-resources/
https://www.cmswire.com/digital-workplace/7-ways-artificial-intelligence-isreinventing-human-resources/
https://www.hrexchangenetwork.com/hrtech/articles/ai-in-hr
https://talentworldgroup.com/#Our-Unique-Culture
https://talentworldgroup.com/#Our-Valued-Clients
https://securityboulevard.com/2022/05/5-access-management-best-practices-and-benefits-for-businesses/
https://securityboulevard.com/2022/05/5-access-management-best-practices-and-benefits-for-businesses/

TARTALMI KIVONAT

A dolgozat egy olyan vonatkozéast mutat be a nehézségeivel €s pozitivumaival egyitt,
amely a napjaink munkaerdpiacan dolgozok nagy része nem is gondolta volna, hogy
l1étezni fog, hiszen olyan tavol voltak egymastol. A szakdolgozat, az emberi eréforras €s
az informatika kapcsolatdnak multjat, jelenét jeleniti meg €s érinti a jovojét. Mind ezt egy
nemzetkozi, innovativ fiatal csapat bemutatasaval. A bemutatott vallalat altal alkalmazott
folyamatok €s szemléleti modok élen jarok a tobbi szervezettel szemben. Tovabba, a
szekunder vizsgéalodas folyaman megfigyelés ald keriilt az 6sszefonodas a két teriilet
kozott. Miként alakult ki, és hogyan miikddik nemzetkozi vizeken. A primer elemzésben,
maga a vallalat kultirgja, a felvételi folyamata és technologiai kapjak foként a hangsulyt.
Dolgozatom, ezekre a fObb részekre Osszpontositva mutatja be az egyre szorosabb
kapcsolatot az informatika és az emberi erdforras teriiletetek kozott, valamint az
elengedhetetlen jelent6ségét, majd hajt végre Osszehasonlitdsokat, két vezetd szemén

keresztiil.

SUMMARY

The Thesis presents the difficulties and positivity of such a union, the majority of today’s
working force would not even think how it could exist in the future, since they were so
apart. In the thesis, the relationship between human resources and IT will be presented in
the past and in our present days and will touch upon the future. All this will be shown
across the introduction of an innovative young team. The processes and approaches used
by the presented company are at the forefront of other organizations. Furthermore, during
the secondary investigation, it was observed how this entanglement was formed and how
it operates in international waters. In the primary analysis, the company's culture, hiring
processes and technologies are mainly emphasized. Focusing on these main points, my
thesis presents the relationship and makes comparisons through the eyes of the two

leaders.



