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1. BEVEZETES

A munkaerdpiac és a fiatalok kapcsolata egy nagyon fontos téma, hiszen az aktiv
munkaerdpiac meghatarozo részét alkotjak. Emellett kapcsolatuk dinamikus és valtozd,
a tarsadalomnak, illetve a kormanynak egyarant feleléssége van a fiatalok tamogatasaban
¢s lehetdségeik megteremtésében a munkaerdpiacon vald sikeres részvételre. Az olyan
politikak ¢és kezdeményezések, amelyek segitik a fiatalokat az elhelyezkedésben ¢és

szakmai fejlédésben, hosszu tavon eldnydsek lehetnek a munkaerd-piac szerepldinek.

Erzékenyek a munka-maganélet egyensulyara és fontos szamukra, hogy olyan helyen
dolgozzanak, amely lehetdséget biztosit erre. A fiatalok munkanélkiilisége probléma volt
Magyarorszagon, hiszen nehéz megtalalni az els6é munkahelyet, kiilondsen akkor, ha
nincsen tapasztalatuk. A kormanynak és a vallalatoknak szerepet kell véllalniuk az

allasok létrehozéasaban és a foglalkoztatas tAmogatasaban.

1.1. Témavalasztas indoklasa

A Munkaerd-piaci trendek €s fiatalok munkaerd-piaci helyzete Magyarorszagon cimet
valasztottam a szakdolgozatomnak. A témavalasztasomnak tobb oka is volt, az egyik,
hogy gazdalkodasi és menedzsment szakon tanulok, ahol a kedvenc targyaim kozé
tartozott az emberi er6forras menedzsment és munkaerépiac ismeretek, igy tudtam, hogy
ezekhez kozelallo témat szeretnék kifejteni. A masik oka, hogy 25 éves vagyok és Human
Resources teriileten dolgozom, igy mindennapos probléma ¢és kérdés, hogy a
korosztalyomat mivel lehet bevonzani a cégekhez és mi a megtartoerd. Emellett
szeretném felmérni, hogy hogyan gondolkodnak a Z generacio tagjai, igy dolgozatomban

ok lesznek a kézéppontba.

1.2. Kutatasi cél

A szakdolgozatom irdsa eldtt tobb célt is kitliztem, amelyet kutatdsom soran meg

szeretnék vizsgalni.

Az egyik célom az volt, hogy egy atfogo képet kapjak a mai munkaeré-piaci trendekrol

¢s a munkaerdpiac sajatossagairol. Ennek az oka, hogy a modern tarsadalom dinamikus
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valtozasok el6tt all, mely hatdssal van a munkaerdpiacra és a foglalkoztatasra. A gyorsulo
technolégia fejlédése, a globalizacio és a kornyezetvédelmi kihivasok olyan tényezdk,
amelyek atformaljak a munka vilagat. Ezeknek a valtozdsoknak a hatdséra a munkaero-
piaci trendek allanddan atalakulnak, kihivasok el¢ allitva a vallalatokat, az egyéneket és

a tarsadalmakat.

Emellett tovabbi szdndékaim kozott talalhatod, hogy elemzem a munkaerdpiac fiatalokra
mért hatasat €s azt, hogy milyen kihivasokkal, valamint valtozasokkal kell szamolniuk a
mai, dinamikusan véltozo piacon. Atfogban bemutatom a Z generacié munkaerd-piaci
helyzetének kihivasait és lehetéségeit Magyarorszagon. A vizsgalat soran azt kivanom
elérni, hogy hogyan hat a fiatalok munkaerdpiaci jelenléte a gazdasagi és tarsadalmi

dinamikara.

Harmadik célom, hogy betekintést nyerjek a piac minkét oldaldba és a kutatas
eredményeivel hozzajaruljak a fiatal munkavallalok €s a munkaltatok munkaerdpiaci

helyzetének jobb megitéléséhez és javaslatot tegyek szamukra.

1.3. Kutatasi modszertan

A téma megfeleld feldolgozédsa érdekében a dolgozatom elsé részében az elméleti
alapfogalmakat dolgozom fel és jarom korbe szekunder kutatdssal és szakirodalmak
feldolgozasaval. Behatarolom a f6 generaciot, amellyel dolgozni szeretnék, megemlitve
a tobbi generaciot is, illetve bemutatom a munkaerdpiac fogalmat és azt, hogy hogyan

miikodik a toborzas, kivalasztas és megtartas folyamata.

Erdemes megvizsgalni a munkaeré-piaci trendek 4ltalanos jellemzgit is az elmult
években. Magyarorszagon az ipari és szolgaltaté szektorok dinamikusan fejlédnek,
emellett a globalizacio és a technologiai fejlédés hatdsara a munkaerépiac nemzetkozi
versenyképessége is fokozodik. A fiatalok munkaerd-piaci helyzete kiilondsen érdekes
ebben a kontextusban. Egyrészrél a modern technologia és az internet eldnyeit élvezik,
ami lehetdséget kinal szdmukra a rugalmas munkavégzésre, az online tanuldsra és a
globalis munkaerdpiachoz valé hozzaférésre. Madsrészrél azonban a fiataloknak

szembesiilniiikk kell a munkaerépiacon tapasztalhaté versenyfokozodassal, az



allasbizonytalansaggal és a bérek alakulasaval. Ezen kihivasok és lehetdségek kozott meg

kell talalniuk az egyensulyt a hagyoményos ¢s a modern munkavallaldsi modellek k6zott.

Az elméleti rész megirasa utan primer kutatast végzek, amelyben a meghatarozott Z
generacido egy urlap kitoltésének segitségével tudathatja velem a munkaerdpiaccal
kapcsolatos nézeteit, azon belill is az allaskeresés, az allaskeresési platformok,

végzettség, elhelyezkedési nehézségek, igények és a megtartoerd lesz a kozéppontban.

A masik primer kutatasom mélyinterji olyan személyekkel, akik jartasak a
munkaerdkeresés, kivalasztas, igények €s megtartds témaiban. A mélyinterj €s az tirlap

segitségével betekinthetlink a piac minkét oldalaba.

1.4. A téma kutatasanak hipotézisei

HI1: Feltételezhetd, hogy a fiatal munkaerd szdmara a legfontosabb juttatdsok kozé

tartozik a tavmunka lehetéségének biztositasa.

H2: Feltételezhetd, hogy a fiatal munkaerd szdmara két kords az idealis kivalasztasi

folyamat, azonban altalaban ennél tobbel talalkoznak jelentkezés soran.

H3: Feltételezhetd, hogy gimnaziumi, szakiskolai és szakmunkasképzo végzettségekkel

nehezebb elhelyezkedni, mint felséfoku végzettséggel.



2. MUNKAEROPIAC ES A HOZZA KAPCSOLODO ALAPFOGALMAK

A munkaerdpiac a modern piacgazdasag egyik alapveto és elengedhetetlen komponense,
amely a munkaerd adasvételéhez kapcsoldodd dsszes viszonyrendszer egyiittesét foglalja
magaba ¢és egyidejileg része mind a tarsadalmi, mind a gazdasagi szféranak. Két {6
kategoridja van: a munkaerd-kereslet és a munkaerd-kinalat. Maga a munka nem talalhat6
meg Onmagaban a piacon, mivel az emberrel szorosan 0sszefiigg, annal, aki rendelkezik

a munkavégzo képességgel.

A munkaerdpiac miitkodését kiilonbozo stratégidk befolyasoljak. Az allam érdekelt abban,
hogy egy hatékonyan miikod0 munkaerdpiac legyen, amely mentes a negativ
kilengésektdl, mivel noveli a stabilitdst és lehetdvé teszi a tarsadalmi rendszerek
fenntartasat az allami Gjra osztas révén.

Az egyén célja a munkanélkiiliség elkeriilése, mig a vallalatok szdméra a sajat céljaik
elérése, amelyhez jol teljesitdé munkaerdre van sziikségiik. A két oldal érdeke azonban
nem mindig egyezik meg. A munkavallalok stabil, jol fizetett munkaviszonyt
szeretnének, kellemes munkakoriilményekkel, mig a munkaadok a koltségeik
minimalizalasara és a munkavallaloik iranyithatosaganak maximalizalasara torekednek.
Az allami jogszabalyok ¢s az érdekegyeztetés finomitja ezt a kapcsolathalot. (Vamosi,
2013)

Az alabbi elso abra a munkaerdkereslet és kinalat kozott kapcsolatot mutatja be.

Keres_ﬂet
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Kinalat Punkavillald

Munkaerd

1. abra: Munkaero-kereslet és kinalat

Forras: Lasz16 2021, 1.fejezet



2.1. A MUNKA FOGALMA ES FOGLALKOZTATASI FAJITAK

A munka fogalmanak meghatarozasa Osszetett ¢€s vitatott kérdés, mivel hatdrai nem
mindig vildgosak, ezért nem mindig konnyli megkiilonbdztetni, hogy egy adott
tevékenységet valaki valoban munkaként végez-e vagy sem.

A kozgazdasagi megkdzelités szerint a munka ,,0lyan tevékenység, amiért az egyén
pénziigyi ellentételezést kap a megélhetése érdekében.” Ez a definicié hangsulyozza,
hogy a munka kapcsolatban all az ellenértékkel, vagyis csak olyan tevékenységként
értelmezhetd, amelyért valamilyen formaban pénzbeli vagy anyagi ellentételezés jar.
Azonban fontos megjegyezni, hogy a munka fogalmat wjabban kezdik szélesebb
értelemben is megvizsgalni, mivel egyre tobb olyan tevékenység 1étezik, amelynek nincs

pénzben kifejezett ellenértéke, példaul a haztartadsi munka.

Fontos megérteni azt is, hogy a munka fogalma nem korlatozodik kizarélag hagyomanyos
munkajogviszonyokra. A kérdés inkdbb az, hogy az egyes munkavégzési formakat
melyik jogi keretbe kell sorolni. Az egyszerti mindsités kulcsfontossagu a rendszerezés
soran, de nyilvanvalo, hogy a hagyoméanyos munkajogi struktira nem illeszthetd minden
munkavégzési forma esetében. A munka fogalma néha olyan tevékenységeket is magaba
foglalhat, amelyek nem felelnek meg a hagyomanyos munkaviszonyok

kovetelményeinek. (Mélypataki et al 2022, pp.273-274)

Foglalkoztatasi fajtak
e Teljes munkaidd
e Részmunkaidd
e Alkalmi munkaviszony
e Hatarozott idejli szerzddés
e Tanuldszerzddéses gyakorlati képzés
e Gyakornoksag

(https://maxsolutions.com.au/, 2022)
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2.2.  KERESLET ES KINALAT A MUNKAEROPIACON

2.2.1. Munkaero-kinalat

A munkaer6-kinalat a lehetséges munkavallalokbol all. Amikor a kindlatot vizsgaljuk,
akkor az adott nemzetgazdasag népességét, mennyiségét, strukturajat és mindségét

sziikséges szamba venni. Ezek legfoképp:

e Demografiai folyamatok: természetes szaporodas, népesség novekedése vagy
csokkenése, népesség kordsszetételének valtozasa stb.

e Munkaerdforras nagysaga: Azok a munkaképes személyek, akik rendelkeznek
megfeleld szellemi és fizikai képességekkel.

e Munkaképes népesség munkavallalasi hajlandosaga: Valasztasi alternativak, mint
a szabadidd és munkaidd, jovedelemszerzd tevékenysége €s haztartasi munka.

o (azdasagilag aktiv népesség: Ide tartoznak a foglalkoztatottak ¢és a

munkanélkuliek.

Magyarorszagon az elsd tényez0 negativan befolyasolja a kinalatot, mivel a magyar
népesség szama a természetes fogyas miatt folyamatosan csokken. A fejlett eurdpai
orszagokban is hasonld problémak vannak a népesség szaporodasaval, de ott a nagy
bevandorlas korrigdlja a helyzetet. A demografiai valtozasok mellett a népesség

iskolazottsagi szintje is novekedett, ami fontos tényezo a foglalkoztatas terén.

A munkaerd-kinélatot kdzép-€s rovidtavon tovabbi tényezok is befolyasoljak. Ezek kozé
tartozik az atlagos ¢€letkor alakuldsa, a népesség egészségi allapota, illetve a munkaképes

kor also és felsd hatara, amit a munkavallalasra vonatkozé torvények szabalyoznak.

(To6thné 2002, pp 4-5.)

2.2.2. Munkaerdé-kereslet

rrrrrr

véltozasai befolyasoljak. A munkaerd-kereslet 1ényege, hogy a vallalatok alkalmazottakat
vesznek fel, akik hozzajarulnak a termékek és szolgaltatasok eldallitasahoz. A kereslet

elmélete azt feltételezi, hogy a vallalatok a profitmaximalizalasara torekednek, hiszen



hosszutavon azt kell elérniiik, hogy mind a munkaerd, mind a t6ke hatartermék-bevétele
megegyezzen a hatarkoltséggel. A munkaerd-kereslet nem mas, mint az dsszes vallalat
munkaerdigénye a kiilonbozo redlbér szinteken.

A keresletet alakito tényezok kozott szerepel a technikai fejlodés sebessége, a gazdasagi
szerkezet valtozasai, a gazdasagi konjunktura helyzete, a toke és munkaerd kdlcsondsen

helyettesithetdsége, valamint a termelési tényezok ara.

A munkaviszonyban az egyik fél a munkaltato, a masik pedig a munkavallalo.
Munkavallalonak tekinthetd, aki betoltotte a tizenhatodik €letévét. Kivételt képezhet az a
tizenot éves tanulo, aki nappali rendszerli oktatas keretében tanulmanyokat folytat, €s
iskolai sziinet idején munkat vallal. Mindkét fél azonos statuszl és szabadon valaszthatjak
egymast. Ha megegyeznek, akkor munkaszerzddést kotnek, amely rogziti a munkahoz
kapcsolodo feltételeket. Ezek a feltételek segitik az alkalmazottakat €s a munkahelyek
Osszekapcsoldodasat, valamint a munkavallalok munkahely kozotti mozgasat, amit

munkaerd-allokacionak neveziink. (Dabasi-Halasz 2018)

2.3. MUNKAEROPIAC EGYENSULY VISZONYA

A munkaerdpiac altalanos allapota az egyenstlytalansag, ami lehet latens, azaz rejtett
vagy nyilvanvaloan megfigyelhetd. Ezen kiviil az egyensulytalansag lehet stulyos és
hosszantart6, amely veszélyezteti a tarsadalmi béke, a versenyképesség és a gazdasag

stabilitasat. (Dabasi-Halasz 2018)

A munkaeré-piaci egyensuly, amikor meghatdrozott bérszint mellett ugyanannyi
munkavallald keres munkat, amennyit a munkaltatok foglalkoztatni szeretnének. Az
egyensulyi helyzetben a munkaeré-dllomény a foglalkoztatottakbol ¢€s az Onkéntes
munkanélkiiliekbdl all. Az onkéntes munkanélkiili olyan személy, aki a meghatarozott

bérszinten nem hajlandé munkat véllalni. (Toth 2004)

A masodik abran megtekintheté a munkaerd-piaci egyensuly fiiggvénye, amely azt jelzi,
hogy a munkaerdpiaci szereplok, azaz a munkavallalok és a munkaltatok kozotti

kapcsolatok és megéllapodasok 6sszhangban vannak.
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2. abra: A munkaerd-piaci egyensily

Forras: Sajat szerkesztés, Toth 2004, 7. dia alapjan

A tovabbiakban rendszeresen alkalmazott kategoriakrol ismertetem a kovetkezoket:

o foglalkoztatasi rata
A foglalkoztatasi rata a foglalkoztatottak népességéhez viszonyitott aranya, azaz a
munkaképes kortiak szama a népességen beliil, akik foglalkoztatottak. Azok az emberek
szamitanak foglalkoztatottnak, akik a legutobbi héten legaldbb egy orat jovedelemszerzo

munkat végeztek.

Ezt a ratat tekintik az egyik leghasznosabb mddszernek egy orszdg munkaerd-allapotanak
megitélésére, amelyet gyakran hasznéalnak egyiitt a munkanélkiiliségi rataval. A magas
foglalkoztatasi ratat altalaban gy tekintik, hogy pozitiv hatassal van egy adott orszag
GDP-jére. E rata kiszamitasakor a 70% feletti érték tekintheté megfelelének, mig az 50%

alatti eredmény problémakra utalhat. (https://www.hrzone.com/)

e aktivitasi rata
Az aktivitasi rata azt méri, hogy a munkaerdforrds hany szézaléka vesz részt aktivan a

munkaerdpiacon. A gazdasagilag aktiv népesség olyan egyénekbdl all, akik a


https://www.hrzone.com/

munkaerdpiac résztvevoi, ideértve a foglalkoztatottakat és a munkanélkiilieket. Azok a
személyek, akik munkaképes korukon kiviil vannak is gazdasagilag aktivnak tekinthetdk,
ha megfeleld a szellemi és fizikai képességekkel rendelkeznek és munkat keresnek,
idészakosan dolgoznak vagy hosszutavon foglalkoztatottak. Fontos azonban, hogy a
munkaképes korban 1év0 népesség egésze nem tekinthetd lehetséges munkaerdforrasnak,
mivel vannak olyanok a csoportban, akiknek fizikai vagy szellemei képességei nem teszik

lehetévé a munkavallalast. (Dabasi-Halasz 2018)

o munkanélkiiliségi rata
A munkanélkiiliségi rata azt méri, hogy a gazdasagilag aktiv népesség hany szazaléka van
munkanélkiili allapotban. Az értékbdl kovetkeztethetiink a régi gazdasagi teljesitményére
is. A rata szamitasanal két f0 tényezot vesziink figyelembe. Az egyik a munkanélkiiliség,
vagyis azoknak az embereknek a szdma, akik képesek és hajlandok dolgozni, de jelenleg
nem rendelkeznek munkahellyel. A masik tényez6 a gazdasagilag aktiv népesség, vagyis
a munkaerdallomany. A gazdasagilag aktivak csoportja a foglalkoztatottak és a
munkanélkiilieck azon csoportja, akik a korukbdl adoddéan képesek és a tarsadalmi

statuszuk miatt hajlandok dolgozni.

A rata fontos indikator a gazdasagpolitikai dontéshozatal soran, elemzdk és befektetok
egyarant figyelembe veszik a befektetések értékelése soran. A gazdasagi visszaesés
idején megnd a munkanélkiiliség szama, mig gazdasagi novekedés esetén csokken. A
munkanélkiiliség bizonyos szinten természetes, azonban az allamok célja, hogy minél
nagyobb legyen a foglalkoztatottsdg, hiszen a magas munkanélkiiliségi radta a nem

megfeleld gazdasagi miikodést jelenti. (https://hold.hu/)

e inaktivak
Ebbe a kategéridba azok tartoznak, akik nem aktivak a munkaerdpiacon, azaz a
nyugdijasok, az iskoldba jarok, valamint a gyermeket neveldk. Lehet, hogy szivesen
véllalnanak munkat, de mivel nem keresnek aktivitast a munkaerdpiacon vagy nem allnak
rendelkezésre = munkavégzéshez, ezért nem  mindslilnek  munkanélkiilinek.

(https://www.hrportal.hu/)
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3. TOBORZAS, KIVALASZTAS ES MEGTARTAS A MUNKAEROPIACON

A toborzas, kivalasztas és megtartas kulcsfontossagu egy vallalat szamara. Ezek jarulnak
hozza ahhoz, hogy megtalaljak és megtartsak a szamukra megfelel6 munkavallalokat,
amely elengedhetetlen a sikerhez és a novekedéshez. HR-es tapasztalataimbodl adéddan
azt vettem észre, hogy az elmult idoben a Z generacid toborzasa és megtartasa bizonyul
a legnehezebb feladatnak. Az aldbbiakban bemutatok tobb toborzasi, kivéalasztasi és
megtartasi folyamatot is, amelyeket késObbi Primer kutatdsomban dsszevetek és elemzek

az altalam létrehozott kérddiv eredményeivel, amelyet a Z generacid toltott ki.

3.1. TOBORZAS
Amikor egy szervezeti egység igényli egy U munkatars alkalmazasat, a felsOvezetés
engedélyezése utan elindul az emberi eréforrasok, azaz a HR 4ltal vezetett folyamat, a

toborzas. (Poor 2016)

A 1étszambiztositas a megiiresedett vagy megiiresedd poziciok betdltését jelenti a
leggyakrabban. A toborzas célja, hogy az iires poziciot a lehetséges jeloltek figyelmébe
ajanlja. A munkaerd keresése komplex ¢és idoigényes feladat, amelyet szamos tényezo
befolyasol, ezek koziil pedig az egyik legjelentdsebb tényezd a helyi munkaerdpiac.
Abban az esetben, ha a helyi munkaerépiacon talkindlat van a megfelelden képzett
munkaerdbol, a toborzas egyszeriibb €s gyorsabban eredményes lehet. Ennek oka, hogy
mar elézetesen, meghirdetett vagy megiiresedett poziciok nélkiil is nagy a jelentkezok
szama. Ahol a munkaer6-piaci helyzet kedvezétlen - azaz talkereslet van -, vagy fejlett
technoldgiat igényld munkavallaloi ismeret az elvart, ott hatékony toborzési programra
van sziikség a képzett jelentkez6k megszolitdsahoz €s megszerzéséhez. Mas esetekben

pusztan a toborzasi folyamat jobbitasanak tervezésére van sziikség. (Karoliny-Poor 2019)
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Dontés a azonOs s, Idalis jeloltek . ]feerlfez,e“k
toborzasrol Kereses vonzasa Jelentkezese
kritériumok feldolgozasa
meghatarozasa

3. abra: A toborzas folyamata

Forras: Sajat szerkesztés, Balogh-Karoliny 2023, 5.2. dia alapjan

Ahogy a harmadik abran is lathato, a toborzas folyamata 3 1épésbdl all, azonban egy
pozici6 bet6ltéséhez elengedhetetlen ismerniink a toborzasi stratégiat is, illetve eldonteni,

hogy belsd vagy kiils6 toborzasi modszert valasztunk.

Két féle stratégiat kiilonboztetiink meg:

o Ujit6 toborzasi stratégia
Célja, hogy a meglévo munkaerd-allomany struktarajat atalakitsa. Ezen valtozasok k6zé
tartozik az ¢€letkor, nem ¢&s iskolai végzettség szerinti diverzifikacidé. Emellett az 1;jito,
mas néven innovativ stratégia lehet6vé teszi az 0j szemlélet kialakitasat a vallalatban,
példaul olyan vezetdk felvételével, akiknek a vezetési stilusa és filozofiaja eltérd, ami a
munkavallalok gondolkoddsédra is hatassal van. Ez a stratégia vonzza a cégekhez a

jelentkezdket, igy novelve a hatékonysagot a toborzasban. (Matiscsakné 2016)

o Allapotmegérzé stratégia
Ennek a stratégianak a célja, hogy a munkaerdigényliiket a cégek lehetdség szerint belsd
forrasbol elégitsék ki. Tehat nem torekszenek sem a wvallalati kultra, sem a

munkaerdstruktura megvaltoztatasara. (Matiscsakné 2016)
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Az elsé tablazat dsszehasonlitja az 0jito és az allapotmegdrzo toborzasi stratégiat.

Ujit6 stratégia Allapotmeg6rzé stratégia
A keresés elsOsorban kiilsé forrasbol vonz | a cég a tdgan vett belso piacra
forrasa jelentkezdket tdmaszkodik, alig toboroz a kiilsé
piacon
A keresés intenziv és modszeres nem folytat mddszeres keresd

jellemzdje | keresOtevékenységet folytat, az | tevékenységet, néhany toborzasi
informaciogylijtés és a toborzas | eszkozt hasznal csak
teljes eszkoztarat beveti

Palyazok a cég igyekszik annyi palyazot zart kozosséget céloz meg, sziik
szama vonzani, amennyit csak kort vonz
lehetséges

1. tablazat: Ujito és allapotmegérzé toborzasi stratégia

Forras: (Matiscsakné 2016)

Az allapotmeg6rzé stratégia a Z generacié szamara nem mondhatd eldnyosnek, hiszen
nagyon minimalis a lehetdségiik a bekeriilésre. Két opcid lehetséges az ilyen stratégiat
folytato cégekhez valo palyazashoz, ha nyitottak a bels6 ajanlasra vagy ha mar nem tudjak
potolni belsé munkavallalokkal a poziciot.

Ahogy a stratégiakbol is jol lathatd, maga a toborzas két nagy csoportra bonthato, amely

a belso ¢€s a kiils6 toborzas, amelyeknek tobb fajtajat is megkiilonboztetjiik.

3.1.1. Bels6 toborzas

Amikor egy szervezet beliilrél kivanja bet6lteni a nyitott pozicidit annak tobb 6 fajtajat

figyelhetjiik meg.

e Munkakor betoltése belso forrasbol
Az internalis pozicidkra a belsd palyazas nemcsak a vezetdi beosztasok esetében gyakori,
hanem olyan helyzetekben is el6fordulhat, amikor egy vallalat tobb telephellyel
rendelkezik és az alkalmazottak mozgasat a telephelyeken beliil 6sztonzik. A belsd
palyaztatas meghirdetése tobb modon is torténhet, ilyen lehet a falitijsag, vallalati sajto,
véllalati hirlevél vagy a vallalat belsd honlapjan keresztil. A fontos, hogy a

jelentkezOknek egyértelmii informéciokat kell nyujtani a feladatokkal kapcsolatban,
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beleértve a hataridoket, az illetékes személyeket, a sziikséges dokumentéaciokat és irasos

jelentkezési utmutatokat is. (Matiscsakné 2016)

e Eroéforras-atcsoportositas
Ennek a modszernek a soran a cégnél 1évé munkaer6t mozgatjadk at ugy, hogy
kiegyenlitsé¢k a sziikséges ¢és rendelkezésre all6 munkaerdt. Ennek a stratégidnak
szervezeti-gazdasagi és emberi vonatkozasai is vannak. Torténhetnek olyan helyzetek,
amikor a vezetdség gy dont, hogy meghatarozott szdml munkavallalot atcsoportosit egy
masik szervezeti egységbe, hogy atalakithassa a termelést, a koltségelosztast vagy a
szervezetet. Ilyenkor az érintett munkavallaloknak sokszor nincsen lehetdségiik
beleszolni a folyamatban, vagy csak korlatozott mértékben, ez pedig jelentsen
befolyasolja a motivacidjukat, amely hatasara romlik a teljesitményiik és csokken az
elégedettségiik. Egyes esetekben személyes ellenérzések vagy félelem is kialakulhat a

munkatarsak k6zott a helyszinvaltas vagy az elbocsatas gondolatara. (Podr 2016)

e A visszahivas, tjra alkalmazas
Amennyiben specialis szaktudasra és tapasztalatra van sziikség, vagy gyorsan kell
reagalni a piaci kihivasokra, akkor gyakran sziikséges a korabbi alkalmazottak ujra
aktivva tétele a cégen belil. Ez olyan esetekre vonatkozik, amikor korabbi
munkavallalokat probalnak visszacsabitani, legyen az korabban nyugdijba vonult,
leépités miatt elbocsatott vagy olyan munkavallalo, aki korabban elhagyta a céget. Ilyen
esetekben altaldban a kordbbi munkavallalok szinte azonnal 100%-os teljesitményt

tudnak nyjtani és nem igényelnek hosszl betanitast vagy beilleszkedést. (Matiscsakné

2016)

o Alkalmazott kozvetités
Ez a mddszer az iires pozicidkat a sajat munkavallaloik segitségével tolti fel, akik
ajanlhatjak az adott poziciot ismerdseiknek. Ez sokszor bizonyul hatékonynak, hiszen a
mar jelenlegi munkavallalo egyfeldl rendelkezik mély ismeretekkel, masfeldl hiteles
moédon kozvetitheti a vallalat elvarasait és jellemzdit. Ez az egyik legsikeresebb modszer,

mivel alacsony a koltsége és altaldban hosszabb ideig maradnak azok, akik ajanléssal
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érkeztek a céghez. A kozepes és nagyvallalatoknal gyakran jutalmazzak az alkalmazottat

kozvetitoi jutalomban, ha sikeresen ajanlanak be valakit. (Karoliny-Poor 2019)

e Karrierfejlesztés
A karrierfejlesztés egyedi lehetdséget nytjt a vallalat szamara. Ha a cég talal olyan
alkalmazottat, aki megfelel6 lehet egy magasabb poziciéra, akiben megvan a vezetoi
potencial vagy a fejlodési vagy, akkor varnak arra, hogy ezek az egyének kifejlesszék
ezen képességiiket. A karrierfejlesztés noveli a motivaciot és a lojalitast, ezért ez egy

kifejezetten hasznos bels6 toborzasi tipus. (Poor 2013)

3.1.2. Kiilso toborzas

A vallalati életben el6fordulnak olyan helyzetek, amikor nem célszerti, s6t néha lehetetlen
belsé forrasbol betdlteni a nyitott poziciot. Ilyenkor a vallalatnak sziiksége van kiilsd
forrasokra, annak érekében, hogy biztosan megtaldlja a megfelel6 munkaerdot.

A kiils6 toborzasnak is tobb fajtajat ismerhetjiik. (Dr. Gyokér et al 2017)

e Offline hirdetés
Az offline toborzasi mddszerekhez tartozik az Gjsagban, plakatokon vagy szérolapokban
megjelenitendd allashirdetések, illetve még ide sorolhatjuk az utcarol térténd felvételt. Ez
a toborzasi forma jelenleg hattérbe szorult az online hirdetések mellett, azonban

tapasztalataim alapjan az id6sebb korosztaly ezt jobban preferalja.

¢ Online hirdetés

Az internet segitségével az allaskeresés az eddigi legegyszeriibb lett a palydzok szamara.
Napjainkban tobbféle mod is van az online munkakeresésre, ilyen példaul az allaskeresd
portalok hasznalata, mint a Profession, Dreamjobs vagy a Jooble. Emellett egyre nagyobb
szerepet kap ezen a terén a Social Media is, amelyek koziil a Facebook bizonyul a
leghasznosabbnak. Rengeteg allaskeresd csoportot hoztak ott létre, amelyeknél
véalogathatunk akar szakmak vagy varosok szempontjabol is. A Facebook mellett fontos
megemliteni a LinkedIn-t is, amely az allaskeresés {6 platformja lett az elmult években.

Az online allaskeresés jelenleg a legelterjedtebb, illetve eddigi ismereteim alapjan a fiatal

munkavallalok tobbsége elsésorban igy keres munkat. (https://www.randstad.hu/)
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e Munkaeré6-kolcsonzés
A munkaerd-kolcsonzés egy olyan folyamat, amely sordn a kolcsonado vallalat
ideiglenesen munkavégzésre enged at egy vagy tobb munkavallalot a kdlcsonvevo
vallalatnak egy meghatarozott ellenértékért. A kolcsonzott munkavallaldo ugyan olyan

jogokkal bir, mint a vallalat sajat alkalmazottja. (https://nfsz.munka.hu/tart/index/1)

e Allasborze

Az allasborze remek lehetdség arra, hogy a munkaltatok és a munkakeresok
megismerkedjenek. Egyre tobb cég megy el egyetemek altal szervezett allasborzére, hogy
ott talalja meg leendé munkavallaloit. Ez egy 0j és jO toborzasi moédszer, amely
hosszutavra €pit. Ha az adott cég az allasborzén mély benyomast tett, abban az esetben
nagyobb lehetdsége van arra, hogy az adott fiatal az egyetem elvégzése utan, akar évekkel
késobb, naluk helyezkedjen el.

Az allasborzek esetében is lehetdség van az online és a személyes részvételre.

(Balogh-Karoliny 2023)

3.1.3. Belso és Kkiils6 toborzas elonyei és hatranyai

Bels6 toborzas Kiils6 toborzas
Elényok e Alacsony koltség e Nagyobb valasztasi lehetGség
e Jelenlegi munkavallalok | ¢ Gyors megolddas a  cégek
0sztonzése szamara
e Ismerik az alkalmazottat, | ¢ Uj tudas, impulzus, szemlélet,
Kisebb a  beilleszkedési nézOpont
nehézség
e Gyors
Hatranyok | ¢ Kevés jelentkezd e Magas riziko, a jelolt szamunkra
e Magas beruhazas a ismeretlen
képzésekre e Magasabb koltség
e A jelenlegi munkavallalok | ¢ A jelenlegi munkavallalok ugy
ellenallast tanusithatnak érezhetik nincs fejlodési
lehetdség

2. tablazat: Belso és kiilso toborzas elonyei és hatranyai

Forras: Sajat szerkesztés
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A masodik tablazat bemutatja a belso és kiildé toborzas elényeit és hatranyait. Mindkét
moédszernek megvan a maga eldnye és hatranya, jelenlegi tapasztalatom alapjan érdemes
mindkét lehetdséget atgondolni €s bizonyos pozicioknal mindkettét hasznalni, hiszen

tobb jelolttel nagyobb sikereket érhetiink el a kivalasztasi folyamat soran.
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3.2. KIVALASZTAS

A kivalasztas egy olyan folyamat, amely az allashirdetések kdvetelményeit és elvarasait
Osszehasonlitja a palyazok tulajdonsagaival és képességeivel, majd rangsorolja az allasra
alkalmas jelolteket.

A célja, hogy megtaldljuk az uj munkavallaldt, aki rendelkezik a megfeleld képességgel,
elhivatottsaggal és gyorsan beilleszkedik a szervezetbe. Ahhoz, hogy kivalaszthassuk a
legmegfelelobb jeloltet a jelentkezOk koziil, tobbféle modszert is alkalmazunk, kezdve a
gyors ¢€s informalis interjuktol egészen a tudomdanyos alapi, mérhetd tesztekig.
A megfeleld0 modszer kivalasztasa fiigg a palydzok szamatdl, Osszetételétdl, az
allashirdetés kritériumatol és a rendelkezésre allo 1dotdl, illetve a koltségtol.
A cég érdekeit szolgalja a gondosan megtervezett kivalasztasi folyamat, azonban az
alkalmazottak szamara is eldny0s, mivel igy konnyebben taldljdk meg a munkahelyet,

ahol a legjobban kamatoztathatjak képességeiket. (https://www.hrportal.hu/)

Legyenek betoltendd, lires vagy megiiresedd
poziciok

Az nyitott poziciokra legyenek jelentkezdk

A palyazok kiilonbozd tulajdonsagokkal
rendelkezzenek, amelyek a véllalat
szempontjabol jelentdsek és kiilonbozdek

egymastol

4. abra: A kivalasztas eldfeltételei
Forras: Sajat szerkesztés, (Juhasz - Matiscsdkné alapjan, 2013, 91.p.) alapjan

A negyedik 4bra tartalmazza a kivalasztas eléfeltételeit, amelyet elengedhetetlen szamba

venniink a folyamat megkezdése eldtt.
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3.2.1. Kivalasztasi modok és modszerek

1. Belso kivalasztas

A belsé kivalasztas esetében az elérhetd kivalasztasi modszereket csokkenthetjiik, hiszen

kevesebb a palyazok szama és a valasztasi lehetdségeink is korlatozottak.

e Javadalmazasi rendszer
A javadalmazasi rendszer kialakitdsa az emberi erdforrds, a HR egyik legnehezebb
feladata, ami a legtobb kihivast rejti. A munkavallalok arra toérekednek, hogy minél
kisebb raforditassal minél nagyobb jutalmat kapjanak, mig a szervezet a koltségek
csokkentésére. A kompenzacié fogalma széleskorii és magaba foglalja az anyagi és nem
anyagi ellenszolgaltatast. A javadalmazas az anyagi ellenszolgaltatas része, mig az
Osztonzés a teljesitményalapu jutalmazast jelenti. A belsdé és kiilsé jutalmak kozotti
kiilonbség is fontos, a munkaltatonak meg kell érteni a munkavallalok motivaciojat, hogy

hatékony javadalmazasi rendszert hozhassanak 1étre. (Ujhegyi 2001)

e Teljesitményértékeld rendszer
A TER, azaz a teljesitményértékelé rendszer egy folyamat, amely soran az egyén
munkajat megfigyelik, értékelik és dokumentaljak. Ezutan az eredményeket megvitatjak
annak érdekében, hogy javitsak a munkavégzés mindségét ¢s mennyiségét vagy noveljék
az egyén elégedettségét a végzett munkaval. A teljesitményértékeléssel azt is
megfigyelhetik a munkaltatok, hogy van-e olyan potencialis személy, aki jo lehet egy

masik, akar magasabb pozicidba. (Matiscsdkné 2011)

e Karriertervezés, munkaerdfejlesztés
A tevékenység keretein beliil az emberek a tréningek segitségével képessé valnak a
jelenlegi vagy jovobeli munkakordk hatékony betoltésére. A tanulds folyamén az
alkalmazottak 0j készségeket sajatitanak el vagy fejlesztenek. A képzési tervet altalaban
a karriertervezés alapjan hatarozzak meg, figyelembe véve az évenként megujitando
képzettségekkel. A karriertervezés egy olyan folyamat, amely a munkavallaloknak segit

elére jelezni a szervezeten beliili mobilitasukat és karrierjiik fejlodését. (Dr. Gyokér
2005)
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2. Kiilso kivalasztas
A kiils6 kivalasztas valamivel konnyebb a munkaltatok szamara, hiszen sokkal tobb
lehet6ségok van arra, hogy megtalaljak a megfeleld munkavallalot.

Ezek koziil mutatom be a legelterjedtebb tipusokat:

e Onéletrajz

Az Onéletrajznak tobb tipusat kiilonboztetjiik meg, azonban mindegyiknek megvannak a
f6 elemei, amelyet nem szabad kihagyni. Ilyen a személyes adatok, szakmai tapasztalat,
tanulmanyok, nyelvtudas, egyéni készségek és kompetencidk.

Manapsag rengeteg online oldalt taldlunk, ahol ki tudjuk valasztani magunknak a
megfeleld sablont vagy éppen elkészittetni az Onéletrajzot, azonban a megpalyazott
pozicid6 nagyban befolyasolja, hogy milyet is sziikséges benyujtani. Van, ahol a
hagyomanyos az elvart, azonban van olyan, amikor a kreativitasunkat is meg kell mutatni,

ilyenkor kiilondsen érdemes figyelni az 6néletrajz kinézetére is. (Matiscsakné 2016)

e Motivacios és kiséro levél

A motivacios levél koriil tobbféle megkozelités létezik, mind a kérésével mind a
felhasznalasaval kapcsolatban. A kivalasztasi folyamat és az onéletrajz elengedhetetlen
részét képezni, de fontos, hogy olyan tartalommal legyen megtdltve, amelyre valoban
sziikség van. Az internet vildgaban konnyen hozza lehet férni kiilonb6zé mintakhoz,
ennek kovetkezménye azonban, hogy sok esetben a jeloltek szinte azonos tartalmu és
sablonos mondatokat hasznalnak leveleikben. F& célja, hogy a munkaltatd
megismerhesse azokat a képességeket egy leendé munkavallalonal, amelyeket
magabiztosan alkalmazhat a meghirdetett pozicidoban, ezért is fontos a képesség ¢és a
tapasztalat 6sszehangolasa a pozicidhoz kapcsolodo elvarasokkal.

A kisérd levél esetében is szdmos értelmezés lehetséges. Az iizleti életben természetes
dolog, hogy minden dokumentum mellé néhany sor megjegyzést is irunk, ez itt is
hasonloképp miikodik, csak a melléklet a teljes palyazati anyag lesz. Az alapvetd
informaciok kozott szerepel, hogy hol taldlta az egyén a hirdetést, melyik pozicidra

jelentkezik és mit mellékel a levélhez, valamint az elérhetdségei. (Dr. Kophazi 2022)
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e Referenciak
Gyakran el6fordul, hogy a vallalatok a jeloltektdl referencia személyeket kérnek, akiket
tovabbi hattérinformacié reményében megkereshetnek. Altalaban a jeldltek a régebbi
munkatarsaikat vagy fonokeiket adjak meg referenciaként. Ezt kovetden a vallalat HR
szakemberén mulik, hogy a megadott kontakt emberekkel felveszi-e a kapcsolatot. A
referencia személyek kiillonbozoképpen — személyes észlelésiiktol befolyasoltan —
vélekedhetnek az adott jeloltrdl, azonban a jeloltek altaldban nem adnak meg olyan
személyt, akinek rossz a véleménye roluk. Emellett az is érdemes tudni, hogy ha a
referencia adonak rossz véleménye is van a jeloltrdl, nem feltétleniil osztja meg, hiszen
nem szarmazik beldle elénye. Referenciat az utolsd szakaszban szoktak kérni, hiszen

1d6igényes, ami miatt koltségesnek is szamit. (Szaszvari 2009)

e Tesztek

A tesztek alkalmazasnak az elénye a megbizhatésdg a jovObeni teljesitményre
vonatkozdan. A hatranya, hogy csak olyan informécidkat biztosit a jeldltrdl, ami a
tesztben szerepel, azonban a jeloltnek lehetnek olyan tulajdonsagai is, amelyek nem esnek
bele a vizsgalat korébe, de a késObbiekben fontos szerepe lenne a szervezeti
alkalmazkodasban és a milkdodés sordn nagyobb jelentdséggel birnak, mint azok,
amelyeket felmértek. A tesztek alkalmazésa jelentds elokésziiletet igényel, attol fliggden,
hogy kiils6 vagy sajat eléallitasurdl van szo6. A vallalat igénybe vehet tesztkozpontokat,
akik  biztositanak  tesztsorokat, = azonban maguk is fejleszthetnek  ki.
Mindkett6 koltségigényes és megvan a maga elonye ¢és hatranya.

A teszteket a munkakor megvaltozéasa esetében modositani kell, ha azokat folyamatosan
frissitik ¢és megfeleld szamu hattérvizsgalattal biztositjadk az eredmények

megbizhatdsagat, abban az esetben tolti be megfelelden a funkciodjat. (Dr. Gyokér 2005)

e Assessment Centre (AC)
Az Assessment Centre magyarul Ertékelé Kozpont. A kifejezés egy megkozelitésre utal,
amelyben az emberek egy munkaszimuldcidban vesznek részt. A szimulacié annak a
munkanak a lényeges 0sszetevOit mutatja be, amelyet a vallalat betdlteni kivan. A jeloltek

szimulacioban nyujtott teljesitményét a munkahoz sziikséges tulajdonsagok alapjan
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rogzitik. A részt vevd személyeket megfigyelik a részvétel kapcsan és példaul egy
igazgat6i munkahoz a problémamegoldas és empatia alapjan pontozzak.
Az Ertékelé Kozpont egyik célja az emberek fejlesztése, a masik pedig a szervezet

segitése a kivalasztasi folyamatba. (CHARLES 2000)

e Interju
A legelterjedtebb modja a munkaerd kivalasztasnak az interj, amely lehet személyes, de
online is. Manapsag sok esetben a személyes interjut megeldzi egy online interjl, azonban
a munkaltatok tobbsége még mindig a személyeset részesiti elonybe, ennek oka, hogy a
fontosnak tartjdk a személyes benyomas megszerzését €s a végsd dontésnél a személyes
szimpatia jatszik nagy szerepet. Az interji soran olyan egyéni jellemzoket értékelnek,
amelyek mas modszerekkel nem észlelhetdk, igy az interji legfobb célja megvizsgalni a

jelolt személyes vonzerejét. (Juhdsz-Matiscsdkné 2013)

Az interjuknak tobb fajtaja is ismert, ezek koziil a legnépszertibb technikakat mutatom be

roviden dolgozatom kovetkezd részében:

» Telefonos interju
A mai munkaerdpiacon, ahol egy-egy allashirdetésre tobb tucat palyazat is beérkezhet, a
toborzok gyakran hasznaljdk a telefonos eldsziirést azzal a céllal, hogy leszukitsék a
jelolteknek a listajat azokra, akik alkalmasak a személyes interjikra és a tovabbi korokre.
A telefonos eldsziiréseken nagyon sok mulik, fontos eldszlirni azokat a jeldlteket, akik a
palyazati anyaguk alapjan megfeleldek lehetnek. A hivasokat altaldban HR-es kollégak

vagy toborzasi specialistak végzik és nem a vezetok. (https://allasinterjutechnika.hu/)

» Video interju
A COVID ota elégge elterjed a Skype vagy Teams alkalmazasok segitségével torténd
online video interju. Ez altalaban a telefonos beszélgetés utan szokott térténni, réviden
felmérik a jeloltet, hogy megfelel-e a tapasztalata és érdemes-e behivni személyes
interjura. Pozitivuma, hogy gyorsabban lebonyolithato ez elsd interju, amelynek {6 oka,
hogy a legtobben rendelkeznek munkahellyel a keresés kozben és korlatozottan tudjak

megoldani a személyes jelenlétet.
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» Személyes, szakmai interju
A személyes interju soran altalaban egy HR szakember vezeti a beszélgetést, azonban sok
esetben a leendd vezetd is jelen van. Célja megismerni a jelolt szakmai multjat, készségeit

és képességeit, majd ezek alapjan eldonteni, hogy beillesztheté-e a csapatba.

» A Bizottsag elotti interju (panelinterju)
A panelinterji a palyazot egy 2-20 f6s bizottsdg kérdezi képességeirdl és munkahelyi
tapasztalatairol. A bizottsag tagjai elozetesen megegyeznek a kérdésekben, a
magatartasban és a hangnemben. Ennek eldnye a ko6zos dontéshozatal.

(https://www.hrportal.hu/)

» Stressz interju
A stresszinterju soran a HR szakember szédndékosan kihozza a palyazot a
komfortzondjabol, hogy megitélje mennyire kiegyenstulyozott és hogyan kezeli a
kihivassal teli, stresszes helyzeteket. Ez a modszer kiilondsen olyan poziciok esetében
célszerli, ahol a munkavégzés magas szintii fesziiltséget hordoz magaban. (Balogh-

Karoliny 2023)

» Interjusorozat
Egymas utan tobb interju zajlik - lehetdleg egy napon - és minden interjut egy személy
vezet, aki egy konkrét kritériumot értékel. Az interjusorozat sikeres, ha az egymast kovetd
interjuk ujabb képességeket ¢€s attitidoket tarnak fel, teljes képet adva a palyazorol.

(https://www.hrportal.hu/)

» Csoportos interju
A csoportos interjukat palyakezddk vagy hostess munkakorok esetében alkalmazzak,
azonban néhany helyen vezetdi pozicioknal is el6fordul. Az ilyen interjut nem kozli elére
a HR-es, ezért gyakran negativ meglepetésként éri a jeloltet. Ennél a tipusnal a
csapatmunkat vagy a vezetdi képességeket tesztelik. Célja felmérni, hogy mennyire
alkalmas a jel6lt csapatban dolgozni vagy vezetdként helytallni, el6fordulhat, hogy
roviden be kell mutatni a karriered mindenki el6tt. Az interju soran fontos, hogy nyiltan

tudjon a jeldlt beszélni masok eldtt és ne legyen ez miatt zavarban. (https://cvminta.com/)
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Modszer Idotartam Pozicio Megbizhatosag Koltség
Onéletrajz, .
kiséro és Rovid , Minden Mérsékelt Kozepes
< s s ., | feldolgozas
motivacios levél
Referencia | Idsigényes | V2gasabb Mérsékelt Mérsékelt
poziciok
Tesztek Id6igényes Minden Magas Mérsékelt
Kivétel fizikai
AC Id6igényes és Magas Magas
adminisztrativ
Interju Id6igényes Minden Mérsékelt Mérsékelt

3. tablazat: Kiilsé kivalasztasi modszerek dsszehasonlitisa

Forras: Sajat szerkesztés, Szaszvari 2009 alapjan

Ahogy lathatjuk a harmadik &bran, ahol a kiils6 kivalasztasi moddszerek és azok
Osszehasonlitasa szerepel, hogy sok tipust kiilonboztethetiink meg. Az, hogy melyiket
hasznaljuk, fiigg a pozicidtdl, a vezetotdl és a szervezettdl is. Mindegyik moddszernek

megvan a maga idOtartama, koltsége €s sikeressége, érdemes alaposan atgondolni.

A toborzaés ¢és kivalasztas kovetkezo 1épése a munkaerd megtartasa, amely esetében, gy

gondolom, hogy az egyik legnehezebb ¢és legosszetettebb feladat.

3.3. MEGTARTAS

Az emberi erdéforrasok hatékony kezelése és a munkaerd megtartasa kulcsfontossagl a
stratégiai er6forrds-gazdalkodéasban, kiilondsen akkor, amikor a munkaer8hiany
problémat jelent. Az egyik kiemelkedd aspektusa a munkaerd megtartasnak, hogy a
tehetségeket és a kulcsfontossagl pozicidban dolgozdkat a szervezetben tartsuk.

Tobb tényezd is befolydsolhatja a megtartast, ezek lehetnek szervezeten kiviili és

szervezeten beliili okok is. (https://lexikon.uni-nke.hu/)
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A munkaerd megtartdshoz tobb stratégiai megoldas létezik, mint példaul képzés,
karrierlehetdség, kulcsmunkatarsi programok, egyéni fejlodés biztositasa, technoldgiai
innovaciok bevezetése, bérfelzarkdztatds, munkahelyi igények figyelembevétele,
megbecsiilés, visszajelzése, valamint generacidmenedzsment kialakitésa.

(Dr. Szab6 — Dr. Szakécs 2016)

A pozitiv munkavallald ¢élmény szamos elénnyel jar, mint példdul magasabb
teljesitményszint, jobb munkaer6-megtartasi rata és alacsonyabb fluktudcio. A
munkavallaloi életciklus és ezzel egyiitt a munkavallaloi €lmény a szervezettel valo elso
talalkozas alkalméval elkezdddik, legyen ez egy allashirdetés vagy a vallalat weboldala.
Lényeges, hogy a toborzasi folyamat soran a munkaltatd altal kozvetitett iizenetek
0sszhangban legyenek a valés munkahelyi tapasztalatokkal.

fgy tehat a munkavallalok pozitiv élménye a f6 megtartoerd, amelyet a cégek bizonyos

lehetdségek és juttatasok altal biztosit. (Balogh-Karoliny 2023)

3.3.1. A megtartas teriiletei és eszkozei

A MEGTARTAS-MENEDZSMENT LEHETSEGES TERULETEI ES ESZKOZEL

valtozatosabba tétele.

gletbiztositds.

bevezetése és

W T Biztonsigérzethez Anyagi jellegii Lyl
munkakiriilményekhez . g . . S g_] - = foglalkoztatisi Egyéb tényezik
. - kapcsolodo tényeziok tényezik i
kapcsolodo tényezdk formik
* Munkavégzési ¢ (Céges ¢ Munkabér ¢ Rugalmas Munkahelyen beliili
korilméenyek javitasa. egeszsegbiztositas. emelese. munkaido. gyermekfeliigyelet.
¢ A munkakérn feladatok o (éges o Prémiumrendszer| * Tavmunka. Extra szabadnapok.

* A munkahelyi legktr o (Céges bovitése. Vezeto1 tevekenyseg
javitasat célzo nvugdijbiztositas: | ¢ Cégautd juttatds. fejlesztése.
intézkedések. program. Céges telefon Kommunikacid

¢ Kiilfoldi kikiildetés Juttatas. fejlesztése.
lehetosége. ¢ A vallalat: hiség Employer branding.

* Karrierprogram anyagi Stresszkezelés.
(kulcsember-megtartdsi megbecsilése. Munkahelyi beillesztési
program, tehetség- program (onboarding és
program). mentoring) fejlesztése.

* Coaching, mentoring.

Dijak, elismerések.

4. tablazat: A megtartas-menedzsment lehetséges teriiletei és eszkdzei

Forras: Krajcsak-Kozak 2018. 2.szam p. 40.
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A negyedik tablazat bemutatja a megtartds-menedzsment lehetséges teriileteit ¢és
eszkozeit. Lathato, hogy a munkaerd megtartasnak tobb teriilete is ismert, illetve azokon
beliil is tobb modszert talalunk, amelyekbol bemutatom azokat, amelyekkel legtobbszor

talalkoztam a munkam soran.

1. Munkavégzéshez, munkakoriilményekhez kapcsolodo tényezok
A munkavégzés koriilményeit sok minden befolydsolhatja. Ilyen lehet a munkakdri
feladatok valtozatossd tétele, a légkor és munkavégzési koriilmények javitasa,

karrierprogramok, coaching vagy a kiilfoldi kikiildetés.

e Karrierprogram
A program a motivacios rendszerek f6 részét képezi azzal, hogy elésegiti a munkavallalok
fejlodését és megtartasat. A célja, hogy segitse az egyéneket abban, hogy hatékonyan
fejlesszék és épitsék karrierjiiket. Ez lehet eldléptetés esetében vagy akar masik
munkakdrbe valo athelyezésnél is. Ezek a programok a munkavéllalok hossza tavu

sikereihez jarulnak hozza.

o  Munkahelyi légkor javitdasa
A 1égkor javitasara manapsag egyre tobb jo praktikaval rukkolnak el6 a cégek és a HR-
esek. Egyre elterjedtebbek a gylimolcsnapok, sportnapok, céges rendezvények, ingyen
kavé, szezonalis események — példaul karacsonyi vagy halloween party — és csapatépitok.
Ennek javitdsa nagy szerepet jatszik a megtartasban, hiszen egy olyan munkavallalo, aki

szeret ott dolgozni, sokkal kisebb valosziniiséggel keres masik munkahelyet.

2. Biztonsagérzethez kapcsolodo tényezok
A munkahelyi biztonsagérzet egy olyan érzés, amikor a munkavallald Ggy érzi, hogy
torddnek vele és nem kell folyamatosan aggddnia. Ez magéaba foglalja a munkahelyi

kornyezetet, a megfeleld munkafeltételeket és a munkaltatoi timogatasokat is.

o (éges egészség- és nyugdijpénztar
Az egészségpénztarban torténd megtakaritds lehetdvé teszi szdmunkra, hogy

felkésziiljiink  varatlan egészségiigyi koltségekre ¢és segit finanszirozni az
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egészségmeglrzd szolgaltatdsokat, a nyugdijpénztar pedig egy hosszutavu befektetés a

nyugdijas éveinkre. (https://www.mnb.hu/fogyasztovedelem)

Manapsag egyre tobb munkaltatdé ad hozzajarulast ezekhez a pénzarakhoz, ezzel novelve

a munkavallalok elégedettségét.

o (éges biztositas
A biztositok varatlan események bekdvetkezése esetében segitenek, legyen ez baleset
vagy akar halaleset is. Sok cég biztositja munkavallaloit kiilonbozé kareseményekre,

illetve gyermeksziiletésre is.

3. Anyagi jellegii tényezok
Az anyagi jellegli tényezok talan az egyik lefontosabbak a munkavallalok 0sztonzésével
¢s megtartasaval kapcsolatban. F6 tipusai a béremelés, bonusz, béren kiviili juttatasok,

mint példaul cafetéria, céges auto €s céges telefon.

e  Munkabér emelés

Az elmult év sordn tapasztalhattuk, hogy az arak jelent6s mértékben megnovekedtek, ami
azt eredményezi, hogy ugyan annyi fizetésbol a megélhetés nehezebbé valik. Ez gyakran
kapcsolddik az inflacidhoz, ami azt méri, hogy a pénziink értéke mennyivel csokkent az
elmult évben.

Sajnos a munkaltatoknak nem kotelességiik novelni ilyen esetben a béreket, szabadpiac
van, az allam csak a minimumot hatarozza meg. Ennek az egyik kovetkezménye, hogy
egy munkavallalo sokkal lojalisabb, ha tudja, hogy meghatirozott idok6zonként
részesiilhet béremelésben. Ezt a modszert tobb cég is bevezette, amelyre stratégidkat
alakitottak ki. Vannak, akik év végén adnak egy nagyobb emelést, de vannak, akik év

kozben tobb kisebbet. Ez fiigghet a vallalat bevételétol és méretétdl is. (https://das.hu/)

o Villalati hiiség céges megbecsiilése
Mostanaban, f6ként a nagyobb vallalatoknal észrevehetd a hiiség jutalmazéasa. Ennek a
gyakorlatnak tobbféle formaja is lehet, mint példaul a torzsgarda-, hiiség- vagy jubileum

jutalom, amelyet a munkavallalok egy eldre meghatirozott idé utan, hiiségiik
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elismeréseként  kapnak egy  egyszeri  fix  Osszeget vagy  ajandékot.

(https://munkaugyilevelek.hu/)

4. Atipikus foglalkoztatasi formak
Az atipikus foglalkoztatasi forma olyan munkarendeket tartalmaz, amelyek eltérnek a
hagyomédnyos munkarendtdl a munkaviszony idOtartama, a munkavégzés helye, a

munkavégzés modja, a foglalkoztatas ideje és hossza terén. (https://www.kontroport.hu/)

Ezek koz¢ tartozik példaul a részmunkaidd, a hatarozott idejii munkaviszony, tivmunka,

cselekvoképtelen munkavallalok munkaviszony vagy éppen a munkakor megosztas is.

o Tavmunka
A tdvmunka olyan munkavégzési forma, ahol a munkavallalo rendszeresen nem a
hagyomanyos munkahelyén, hanem tavolabb (példaul otthonaban) végzi a feladatait, és
az eredményeket elektronikus eszkozok segitségével juttatja el munkaaddjdhoz. A
tavmunka foként szellemi munkakoroket és szamitogép hasznalataval 6sszefliggé munkat

foglal magaban. A tavmunkara vonatkozoé kiilonleges szabalyokat az Mt. 196-197. §-ai

szabalyozzak. (https://karrierkozpont.elte.hu/)

o Részmunkaido
Részmunkaidds foglalkoztatasrol akkor beszéliink, ha egy munkavallalo kevesebb orat
dolgozik, mint egy teljes munkaidés munkavallald. A munkaidé-beosztas lehet rugalmas
vagy meghatarozott, a fizetés pedig jellemzden a ledolgozott 6rdk szdma alapjan ardnyos.

(https://www.manatal.com/)

5. Egyéb tényezok
Egyéb tényezdk is felmeriilhetnek, amelyek nem tartoznak egyik csoportba se. Ilyenek
lehetnek, a dijak, elismerések, munkahelyen beliili gyermekfeliigyelet, extra szabadnapok

vagy éppen a stresszkezelés.

» Dijak, elismerések
A megtartast hozzésegitheti, ha kiilonbozd dijakban és elismerésekben részesitjiik a

munkavallalot. Egyre elterjedtebb az év vezetdje és év munkatarsa kivalasztas, illetve
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jelenlegi cégemnél vezérigazgatoi elismerésben is részesiil minden évben 10 f6, akik
munkaja kiemelkedd és meghatarozé volt az adott évben. Altaldban ezek pénzbeli

jutalommal is jarnak.

» Onboarding és mentoring program
A munkahelyi mentoralas vagy mas néven mentoring, az j munkatarsak beillesztésének
leghatékonyabb eszkoze lehet, amennyiben gondos ¢és tudatos tervezéssel valosul meg.
A j6 mentor 6sztonodz €s segit a csapat lojalis tagjava valni, eztért is kiilonosen fontos jo

mentorokat kivalasztani az adott feladatra.
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4. GENERACIOK A MUNKAEROPIACON

Dolgozatom f6 célja, hogy betekintést nyerjek abba, hogy milyen a munkaerépiaci
helyzet a Z generacidé szamara, azonban ehhez elengedhetetlen, hogy behataroljam és

megvizsgaljam a tobbi generaciot is.

A generaciok kozotti kiilonbségek nem csupan a sziiletési években mutatkoznak meg,
hanem az életszemléletben, értékrendben és kommunikacios stilusban is. A tarsadalom
minden részén, beleértve a munkahelyeket 1is, taldlkozunk kiilonb6z6 kora

munkavallalokkal, akiknek egyedi igényei és elvardsai vannak.

Z-generacio
@ ) . 1996

1946-1964

Veteranok
1925-1945

5. abra: Generaciok

Forras: Borhegyi et al 2019, 195 p.

Ahogy az 6todik abran is lathatjuk 5 f6 generaciot kiilonboztetiink meg, azonban
dolgozatomban 3 generaciét elemzek részletesebben, akik aktiv tagjai a

munkaerdpiacnak.

4.1. X generacio (1965-1979)

Az X generaci6 mar az els6 olyan nemzedék, amely jelentdsen eltér a korabbi

generacioktol. Fiatal korukban szembesiiltek a multimédias vildg térnyerésével és
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konnyedén azonosulnak vele. Ezt a generaciot erdsen befolydsolja a média, kiillondsen a
reklamok, amelyek fogyasztasra és vasarlasra buzditja 6ket. (Torgyik 2017)

Olyan torténelmi korszakot éltek at, amelyben a legmeghatarozobb volt a lelkiismereti
forradalom ébredése és ez a jelenség elsdsorban gyerekkorukra gyakorolt mély hatést.
Fiatal felnéttkorukra az 0ttdrd, megbizhatd és kontrollalt viselkedés jellemezte Oket,
kivald szakmai tudéassal. Motivaciojuk a statusz, anyagi jolét és tarsadalmi elOrelépés

iranti vagy. (Dr. Pais 2013)

Munkaerdpiaci jellemzok:

Az X generacio a munkahelyen demokratikus miikodést részesiti eldnyben és negativan
¢li meg a szoros ellendrzést. Ugyanakkor idonként sziiksége van a tamogatasra.
Munkdjuk soran teljesitmény orientdltak és mar hozzaszoktak a valtozdsokhoz, amelyhez
képesek alkalmazkodni. Kivalé problémamegoldd és egylittmiikodési képességekkel

rendelkeznek és magabiztosan képesek onmaguk érvényesitésére is. (Lakner 2017)

4.2.Y generacio (1980-1995)

Az 'Y generacitt a 80-as évek kezdetéhez kapcsoljak. 1990 utan uj technolégidk fejlodtek,
illetve politikai valtozasok torténtek, amelyek nagyban formaltadk ezt a nemzedéket, ezért
is kaptak a digitalis nemzedék nevet. Ok azok, akik abba az idébe sziilettek, amikor a
vilaggazdasagban elindult a globalizacid, ezért is tekinthetjiik ezt a generaciot az egyik

legsokszintibbnek. (Agnieszka 2020)

Ok a posztmodern vilag sarjai, akik sziileik timogatasaval és erdsitésével élhették meg a
gyerekkort, ami életiik korszakat jellemezte, amikor is a problémafelismerés volt a

legjellemzdbb.

Ezek az emberek kivételesen tehetségesek, intelligensek és kreativak. Tanuldsi és
munkavégzési szokdsaik merden eltérnek elddiekétdl, rendkiviil fejlett informatikai
érzékkel rendelkeznek, mivel felndttként azonosultak a modern technolégia fejlédésével
¢és hasznalataval. Nagy jelentOséget tulajdonitanak a kortars csoportok hatdsanak és

szivesen dolgoznak egylitt tarsaikkal. Szdmukra a motivacié a pénz és az azzal jard

eszkozok. (Dr. Pais 2013)
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Munkaerdpiaci jellemzok:

Rendkiviil innovativ, magasan képzett és erbteljes elvarasokat tamasztanak dontéseik és
attitlidjeik terén. A kihivasok €s a szakmai elérelépés, fejlodés erételjesen motivaljak oket
¢s gyorsan reagalnak a munkaerd-piaci valtozasokra. A problémékat hatékony és
egyszerl eszkozokkel igyekeznek megoldani. Rendelkeznek egy széleskort, bar felszines
tudassal, amit jellemzOen kortarsaiktol vagy autodidakta modon szereztek meg, ¢€s

magabiztosan mozognak a digitalis vilagban. (Lakner 2017)

4.3. Z generacio (1996-2007)

A Z generaci6 az ezredfordulon sziiletett korosztaly, akik kiemelten fontosnak tartjak az
ingergazdasagot ¢és a valtozatossagot. Keresik a modern eszkozok hasznalatat a
szorakozasban €s az oktatasban egyarant. Ezt a generaciot
,Muvészek/Alkalmazkodok/Netgeneracid/digitalis bennsziilottek™ névvel illetik.

A motivaciojukat tekintve az egészség, az edzettség elérése ¢€s fenntartasa dromforrast
jelent szamukra €s fontos a jo kozérzet €s fizikai megjelenés. Ennek a generacionak az
azonnali visszajelzés, ingerek, kreativitas €s valtozatossag kiemelten fontos.

(Gosi et al. 2022)

Szabadidejiik nagy részét az online térben toltik, ami hatéssal van a tarsas kapcsolataikra
is és meghatarozza személyiségfejlodésiiket. Pozitiv azonban, hogy az online vilag
nyitottabba teheti dket mas személyiségek €s nézdpontok irant. A problémamegoldd

képességiik kiemelked6 és technikai érzékiik is fejlett. (Dr. Pais 2013)

Munkaerdpiaci jellemzok:

Ez a nemzedék, akik nem csak tanulni akarnak, hanem megérteni és atélni. Ok azok, akik
gyors informaciofelvételre képesek, parhuzamosan dolgoznak tobb feladaton 4s azonnali
megerdsitést varnak. Képi, hang- és videdinformaciokkal szeretnek dolgozni és az

érdekes feladatokat kedvelik. (G6si et al. 2022)

A munkakultara a technikai fejlddésének hatasara jelentds valtozasokon ment keresztiil.
E generacio tagjai az internet elérhetdségének koszonhetden globalis munkat is vallalhat,

ami rendkiviili mobilitast biztosit szamukra. A gyakori munkahelyvaltds sem okoz
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problémat szamukra, de kiemelten fontos a preciz munkavégzés a feladatok
megoldasaban, a kozosségi érdekek eltérbe helyezése és az egyiittmiikodés. (Dr. Pais
2013)

A Z generacio jellemzodi és munkaattitiidje markansan eltérnek az el6z6 generacioktol.
Szamukra a munkaerdpiac lehetdségeivel kapcsolatban vannak bizonyos kihivasok.
Nagyobb az elvarasuk a munkdval és munkaltatéikkal szemben és magasabb iskolai

végzettséget €s kapcsolati tokét latjak az esélyek novelésének.

A munkahelyvalasztasnal tovabbra is fontos a bérezés, azonban mar nem az a
legfontosabb szempont. A munka és a maganélet harmoéniaja, a j6 munkahelyi 1égkor és

a kreativ kihivasok el6térbe keriilnek. Rugalmas munkavégzést preferalnak, ugyanakkor

struktarara is sziikségiik van. (Dr. Garai-Fodor 2018)

-S\NOT

6. abra: Z generacio SWOT analizis

Forras: Sajat szerkesztés Horvath 2019, 3. abraja alapjan

A hatodik dbra bemutatja a Z generaci6 erdsségeit, gyengeségeit, lehetdségeit és
veszélyeit SWOT elemzéssel.

Osszességében megfigyelhettiik, hogy az 0ij generacioval kapcsolatos kihivasok és
lehetdségek komplexek ¢és a munkaltatoknak szem el6tt kell tartaniuk az egyén
preferenciait és munkavallaloi attitidoket, hogy hatékonyan beillesszék a Z generaciot a

munkaerdpiacra és a vallalati kultiraba. (Horvath 2019)
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5. PRIMER KUTATAS

5.1. Kutatasi médszerek

Az otodik fejezetben kutatasom eredményét fogom bemutatni, ismertetve kutatasi
moddszereimet. Mélyinterjut és kérddives kérdezést hasznaltam, ez a két modszer
kiilonb6z6 csoportokba tartozik, az egyik kvantitativ a masik kvalitativ kutatas, igy fontos
tisztazni, hogy mi a két modszer kozott a kiilonbség. A mélyinterju esetében jobban ki
tudjuk fejteni az alany nézOpontjat €s véleményét, mint a kérddiv esetében, azonban az

utobbindl sokkal tobb személyhez tudjuk eljuttatni a kérdéseinket.

A fent emlitett kutatasi fogalmak szociologiai értelmezésének gazdagitasaval, néhany
kulturdlis antropologidbol szarmazd szempont bevonasaval. Lathatdo, hogy a
szocioldgidban gyakran az alabbi szempontok alapjan kategorizaljak a kutatasokat

kvalitativ vagy kvantitativ jelleglinek:

1. Az adatgyiijtés folyamata: Ha az adatgyiijtés folyamata strukturalt, akkor a
kutatas inkabb kvantitativ jellegli, mig, ha strukturalatlan, akkor kvalitativ.

2. Minta nagysaga: Nagy minta esetén a kutatds inkabb kvantitativ, mig kis minta
esetén kvalitativ.

3. Méréselmélet: A méréselmélet alapjan a kvantitativ modszerek nagyobb
érvényességgel rendelkeznek, mig a kvalitativ kutatdsok megbizhatobb adatokat
szolgaltathatnak.

4. A kutatast végzo személy jelenléte: A kutatd jelenléte vagy hidnya a kutatas
soran befolyasolhatja a kutatés jellegét.

5. Objektiv vagy szubjektiv kutatas: A kutatas lehet objektiv vagy szubjektiv, ahol
az objektiv kutatdsok targyilagosabb megkozelitést alkalmaznak.

6. Kérdoiv nyelvezet: Az alkalmazott kérddiv nyelvezete is hatassal lehet a kutatas
jellegére, attol fiiggden, hogy mennyire alkalmazkodik a megkérdezettek
nyelvezetéhez.

7. Rogtonzott vagy tervezett kutatas: A kutatds lehet rogtonzott vagy tervezett,

ahol a tervezett kutatdsok elére kidolgozott terv alapjan folynak.
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8. Osszehasonlito vagy terep specifikus kutatas: A kutatas lehet dsszehasonlito,
amikor kiilonboz0 teriileteket vagy kultirdkat hasonlitanak Ossze, vagy terep

specifikus, amikor egy adott teriiletre korlatozodik. (Letenyei—Nagy 2007)

Ennek a nyolc pontnak kdszonhetéen tobbféleképpen is megkiilonboztethetjiik a két
kutatdsi moédszertant. Ezek miatt is gondolom, hogy a kutatdsomhoz minkét fajta
modszert alkalmaznom sziikséges, hogy szdmomra a legmegfelelobb adatokkal

dolgozhassak.

A mélyinterjut harom személlyel készitettem, akik koziil mindenki Human Resources
teriileten dolgozik, azonban mdas-mas pozicidoban. A kérddiv esetében a Z generacid
tagjait szolitom meg. Mindkét célcsoportnal a f6 témék a toborzas, kivalasztis és a
megtartas, azonban az egyik oldal a munkaltatéi, a masik oldal pedig a munkavallal6i
szemszOget mutatja be. Azért dontdttem e két kutatdsi modszer mellett, hogy minkét

oldalba betekintést nyerhessek és javaslatot adhassak mindkét fél szamara.

5.3. Kvalitativ kutatas

Kvalitativ kutatdsom harom mélyinterju kiilonboz6 beosztasi HR személyekkel. Ugy
gondolom, hogy jobb mindségli és nagyobb mennyiségii informaciohoz juthatnunk a
mélyinterji soran, hiszen olyan témakat is feltdrhatunk, amelyeket nem terveztiink a
kutatas soran. Az interjuztatds soran egy keretet adtam a beszélgetésnek. Minden alany
esetében kiilonbozo kérdéseket irtam 0ssze €s mindenki egy sajat témat kapott, amelyet
kifejtetett részemre. A témak a toborzas-kivalasztds-megtartds harmasa volt. Szerettem
volna, ha az interju alany komfortosan éri magat, ezért nem szakitottam meg a

valaszaddsban, inkabb figyelemmel kovettem.

5.3.1. Recruitment Team Leader

Az elsé mélyinterju partnerem egy toborzasi csapatvezetd (tovabbiakban Dalma), aki méar
4 éve er6siti az IDBC csapatat, amely egy munkaerdkozvetit cég. Jelenleg egy 6 fés
csapatot koordinal, mint recruitment team leader, akiknek elsddleges feladata a

munkaerdkozvetités, azaz a klasszikus fejvadaszat, a masik pedig az outsourcing, amikor
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magukhoz keresnek kollégat, akiket kiszerveznek egy masik céghez. Dalma interjuztatasa

esetében a toborzas és annak modszerei voltak fokuszban.

Elmondasa szerint els6korben medior €s senior poziciokba keresnek munkavallalokat az
igyfelek szamara. Régebben gyakori volt a junior-palyakezdé allasokra vald toborzas is,
azonban mostanaban a cégek tobbsége tapasztalt munkaerdt szeretne a csapataba, amely
megneheziti a fiatal munkavallalok elhelyezkedését. Tobbnyire fejlesztoket, teszteldket,
projektmenedzsercket és IT-Sokat keresnek. Ralatasa alapjan az iigyfeleik fiatal
munkaer6t elsdsorban IT teriiletre keresnek. Ugy gondolja, hogy egyre tobben latjak mar
— munkaltatok és munkavallalok egyarant-, hogy a technologia¢ a jovo, emellett szamos
olyan IT-val kapcsolatos képzés van, amelyet akar 1-2 év alatt el lehet végezni és

viszonylag konnyen el lehet vele helyezkedni.

A tovabbiakban a toborzas eszkozei keriiltek szdba az interju soran. Fontos informacio
volt szdmomra, hogy milyen eszkozoket és platformokat hasznalnak, illetve mivel
ragadjak meg a fiatalok figyelmét.

Ahogy egy kozvetitdcégtdl varhatd volt, tobbféle toborzasi eszkdzt is hasznalnak. Elsé
Iépésként felteszik a sajat oldalukra a betdlteni kivant poziciot, majd megosztjak
kiilonbozd platformokon is, mint a Profession, LinkedIn, Facebook és Jooble. Képes
formatum mellett videdkat is szoktak késziteni az adott poziciordl, amely célja els6sorban
az IDBC brand kiszélesitése. Ezeken kiviil bels6 adatbazist hasznalnak, amely tobb, mint
20 ezer f6t tartalmaz, ez naluk az elsédleges csatorna. Az eddigi modszerek mellett pedig
fejlesztenek ki egy 0j eszkozt is, egy Al alapu rendszert, amely a kiilonb6z6 helyekr6l
szed Ossze emailcimeket ¢és egy eldére generalt iizenetet kiild ki szdmukra az adott
allashirdetéssel kapcsolatban. Ez a rendszer a fiatal generacid részére nagy hatassal lehet,
hiszen szamos helyen megadjdk személyes adataikat, amellyel megkonnyitik az ilyen
rendszereknek a dolgat.

A sok eszkoz koziil Dalma szerint a Profession és a LinkedIn a leghat4sosabb a fiatalok

elérésében, hiszen ezek Magyarorszagon a legelterjedtebb allaskeresési platformjai.

A toborzasi eszkozok mellett felmeriilt az is, hogy egy allashirdetésnek milyen elemeket
szilkséges tartalmaznia. Ezek kozé sorolta a cég rovid bemutatasat, feladatokat,

elvarasokat, lokaciot és az elényokrdl egy-két pontot, azonban szerinte az nem mérvado
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egy jelentkezés folyaman, hiszen a jelentkezOk az eldnydket nem figyelik annyira, azt
tartjak fontosnak, hogy az elvarasok kapcsan megfeleljenek. A f6 elemek mellett a bért
¢s a home office lehetdséget is célszerli beleirni, hiszen ezekkel sokkal hamarabb be
tudjuk vonzani a potencialis jelolteket, illetve szerinte ez a két elem nagyon is fontos a Z

generaci6 tagjainak.

Tovabbiakban kivancsi voltam, hogy mennyire nehéz a keresés kisebb varosokban és
vidéken, illetve szerinte mennyire nehéz elhelyezkedni palyakezddként. Véleménye és
tapasztalatai alapjan nem egyszerii kisebb vagy vidéki varosokba a keresés, azonban O
kifejezetten szereti, hiszen elotte fel kell térképeznie a kdrnyezd véarosokat és falvakat is,
ahonnan szerinte nagyobb a bejarasai hajlandésag egy adott teriiletre, mint példaul
Budapest esetében. Szereti a jelolteket nem mindig ugyan arr6l a piacrdl keresni, hanem
kitekinteni. A palyakezddok helyezével kapcsolatban azonban nem tudott ilyen pozitiv
dolgokat mondani. Azt tapasztalja, hogy mindenhova mar 1-3 év tapasztalat sziikséges,
ezért is kapnak egyre kevesebb junior pozicioval kapcsolatos megkeresést, igy a mai
fiataloknak egyre nehezebb dolga van, amikor az iskola utan szeretnének elhelyezkedni.
Szamukra azt tudja tanacsolni, hogy az iskola alatt kezdjenek el dolgozni €s tapasztalatot
szerezni, vagy keressenek olyan céget, amelynél tanulmanyi szerzddést tudnak kotni.
Ezek mellett kezdhetnek olyan képzéseket is, ahol egy adott partnernél van szakmai

gyakorlat, igy ezt mar be tudjak irni az 6néletrajzukba.

5.3.2. Toborz6 munkatars

Masodik alanyom egy toborz6 munkatars volt (tovabbiakban Szabina), aki lassan két éve
dolgozik a NEO Property Services Zrt.-nél, amely egy ingatlaniizemelteté cég. Ez id6
alatt rengeteg tapasztalatot szerzett toborzas €s kivalasztas terén is, amelynek f6 oka, hogy
egymaga intézi az egész toborzast a cégnél és egyediil segiti HR oldalrél a vezetdk
dontését a kivalasztasban. Eppen ezért nala a kivalasztasra helyeztem a hangsulyt, érintve

a toborzast is.

A cég elsdkorben fizikai munkaerdt alkalmaz, amelyet Szabina szerint nehezebb betdlteni

Z generaciés munkavallalokkal, mivel ez a generacid inkabb egyetemre megy, mint

36



szakmat tanulna. Emellett sokan kivandoroltak kiilfoldre a jobb megélhetés reményében,

igy ezzel a hiannyal is szembe kell nézniiik.

Cégiiknél nincsen bevalt moddszer a fiatal generacid megszolitasara. Facebook és
LinkedIn feliiletet hasznalja legtobbszor, illetve a Profession-t, amely véleménye szerint
az els6szamu allashirdetd portal az orszagban, viszont egyre tobb fiatalokat megszolitd
platform lett a piacon, mint példaul a Zyintern, Dreamjobs, illetve kiilonb6z6 social media
platformok. Szerinte a cégiik nem fektet kelld energiat ezekre az 01j lehetdségekre, ezért
eloregedd munkaallomanyuk van. Ha érkezik is fiatal, maximum 1-3 évet marad a cégnél,
azonban ez mar els6korben megtartasi téma, amelyre egy masik interjiba kitérek a cég

HR Igazgatojaval.

A toborzas mellett a kivalasztasban is részt vesz. O az, akit el8sziiri, majd tovabbitja a
jeloltet. Az eldszlirés esetében nem mindig van konnyli dolga, elmondasa szerint sokan
nem tudnak megfeleld onéletrajzot késziteni. Sok a helyesirasi hiba, rossz a kronologiai
sorrend, formailag és tartalmilag pedig nem mindig megfelelok.

Az eldszlirés utan tovabbitja az 6néletrajzot a vezetonek, a késdbbiekben pedig leszervezi
a személyes interjut. Az interjukra, ha lehetdsége van, akkor mindig részt vesz, altalaban
a szervezet vezetdjével egyiitt, azonban eléfordul, hogy egyediil végzi az interjuztatast.
A kivalasztasi folyamat sordn a Z generacio esetében tObb moddszert is alkalmaznak.
Megnézik az adott jelentkezd tanulményait, szakmai tapasztalatit, illetve azt, hogy
bérigénye mennyire illeszthetd be az adott teriiletre. Fizikai és szellemi poziciok esetében
nem tesznek kivételt a szempontok megvizsgalasa folyaman.

Szabina szerint a tanulmanyozott generacional a legfontosabb az idegennyelv tudasa,

digitalis kompetencidk, kezdeményezdkészség és vallalkozoi kompetencia.

Az O esetében is kivancsi voltam, hogy mennyire fontos, hogy legyen tapasztalata a
jelentkezOknek, adnak-e esélyt palyakezddknek. A valasz hasonld volt Dalmaéhoz, a
felsdvezetdk elvarjak, hogy egy fiatal munkavallalonak is legyen tapasztalta, ha mas nem,
akkor az egyetem végén elkezdett szakmai gyakorlat alatt szerezzen relevans ismereteket.

Szeretnék fiatalitani dllomanyukat, igy igyekeznek lehetdséget adni a palyakezddknek is.

Utolsé kérdéseim a kivalasztasi korokkel és visszajelzésekkel kapcsolatos volt. A

cégliknél a fizikai pozicio esetében két koros a kivalasztasi folyamat, az elsd egy telefonos
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eldsziirés, a masodik egy személyes interji. Szellemi poziciok esetéven azonban tobb kor
szokott lenni. A telefonos eldsziirés utan egy HR interjura keriil sor, ahol a szervezet
vezetdje is részt vesz. Ha itt megfelel a jelolt, akkor az utolsé korbe csatlakozik a CFO

vagy a CEO is.

A kivalasztas eredményérol igyekszik minden jelentkezdnek visszajelzést adni, azonban
erre nem mindig keriil sor, hiszen O sem kap minden esetben id8ben visszajelzést az adott
teriilettdl. Célja, hogy a visszajelzés fontossagat hangsulyozza a felsdvezetdk korében,
hogy a kés6bbiekben gordiilékenyebben menjen ez a folyamat, hiszen az is egy pozitiv
visszajelzés a jelentkezOknek a cég részérdl, ha nincsenek elfelejtve és megkdszonik a

jelentkezését.

5.3.3. HR Igazgato

Utolsé alanyom egy HR Igazgatd volt (tovabbiakban Maria), aki tobb, mint 30 éve
dolgozik a NEO Property Services Zrt.-é1, Human Resources teriileten. Az O esetében a
megtartasra fokuszaltam és kértem, hogy valaszolja meg kérdéseimet sajat tapasztalata és

ismeretei alapjan.

Mairia véleménye szerint a Z generacid munkahelyvalasztdsat nagyban befolyasolja a
karrierfejlédés lehetOsége. Szerinte ennek a generacidonak kifejezetten fontos a karrier és
az, hogy rovid idén beliil fusson be egy palyaivet, emellett vagynak a feleldsségre,
amelyre sokszor alkalmasnak is bizonyulnak, ezzel ellentétben a korabbi generaciok
éveket vartak, hogy egy szintet feljebb 1épjenek. Ezek alapjan elmondhato, hogy ez a
generacid tiirelmetlenebb, mint az eddigiek, mindent most és azonnal akarnak.
Tobbségiik rovid idétavban gondolkodik, gyorsan megszerzik a kelld tapasztalatot, hogy
tovabbmehessenek egy magasabb pozicidba egy masik helyre, ha az adott cégnél nem
latnak lehetdséget a fejlddésre. A karrier mellett a masik {6 tényez6 a bérezés. Maria
tapasztalatai, hogy ez a generacio tisztdban van az értékével. Olyan béreket adnak meg,
amely sokszor a tapasztalt vezetdket is meglepi, mert tudjak, hogy az a szakmai, amit
tanultak az iskoldban, mennyit ér a piacon. Azonban nem mindig veszik szdmba a

bérigény megadasanal, hogy a végzettség mellett van-e relevans tapasztalatuk is.
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A munkahely vélasztast befolyasolo tényezdk mellett az is nagyon fontos, hogy milyen
juttatdsi elemekre vagyhatnak a fiatalok. Maria sokszor taldlkozik azzal, hogy ez a
generacid igényli a céges autdt, biztositopénztari hozzdjarulast (egészség- és
nyugdijpénztar), egészségmegdrz6 csomagot és cafetériat. Amit nagyon pozitivan
fogadnak az a 13. havi juttatas, illetve ide sorolhatjuk még a home office lehet6séget,
amely az egyik legfontosabb a fiataloknak, sokan nem is palyaznak mar, ha nincsen

felsorolva az allashirdetésbe a lehetdség.

A NEO Property Services Zrt.-nél a fé juttatasi elemek a cafetéria, egészség- és
nyugdijpénztar, lakhatasi tamogatas, segély, iskolakezdési tdmogatas €és 13. havi bonusz.
Ezek mellett azonban Maria szerint érdemes lenne még bevezetni az egészségbiztositasi
csomagot, sporttamogatast ¢s home office-t is, hogy még kedvezObb legyen a cég a

jelentkezOk szamara.

Véleménye szerint a fiatalok bevonzasdval kapcsolatba nem keriilnek komolyabb
nehézségbe, sikeriil az allashirdetésekkel megfogni a jelentkezdk figyelmét, amelyhez
hozz4jarul az, hogy az orszag egyik piacvezetd ingatlaniizemeltetési cége a NEO, illetve
mindig megemlitik a széles korii juttatasi csomagjukat is. A megtartas ennél nagyobb
kihivasnak bizonyul, ennek legnagyobb oka a bérezés, a masik pedig, hogy korlatozott a
lehetdség az eldre 1€pésre, illetve besziintették a tivmunka lehetdségét, ami szintén nem

volt pozitiv hatassal az ottani fiatalok maradasara.

Utols6 kérdésem az volt, hogy a munkaltatoknak még nagyobb kihivas lesz-e szerinte a
fiatal munkaerd megtartasra. Mdria szerint az Alfa gener4cionédl nem lesz tapasztalhatod
nagy valtozads a Z generdcidhoz képest, azonban a késObbiekben lehet szamitani arra,
hogy nehezebb lesz 1-2 évnél tovabb fenntartani az érdeklédést és a motivaciot egy

munkahelynek a fiataloknal.
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5.2. Kvantitativ kutatas

A kvantitativ kutatasom soran Google forms-ot hasznaltam, annak érdekében, hogy minél
atlathatobb és konnyen kitolthetd legyen a kérddivem. Az trlapot kozdsségi oldalakon
osztottam meg, igy jobban el tudtam érni a kivant célcsoportot. Figyeltem arra, hogy 3-5
percnél tobb 1d6t ne vegyen el a valaszadas senkitdl, annak érdekében, hogy tobb kitoltés
érkezzen.

A kérdéseim témaja els6 korben a toborzas, kivalasztas €s megtartas elemeire
fokuszalnak, azonban az elején par demografiai és munkaviszonnyal kapcsolatos kérdésre
is sor keriil. A kitoltéknek nyilt és zart kérdéseket is meg kellett valaszolnia. A zart
kérdések soran alternativ (igen/nem) ¢&s szelektiv (tobb valaszlehetdség adott)
kérdéstipusokat is tettem fel, a nyilt kérdések esetében pedig rovid valaszados lehetdség

volt, ahol a kit6lt6 sajat véleményére voltam kivancsi. (https://iqfactory.hu)

A kérddiv a kényelmi mintavétel okan nem reprezentativ, a kutatds eredményei nem

altalanosithatok.

Az trlapot 111-en t6ltotték ki, mind a Z generacid tagjai (1996-2009), amelyek koziil
76% no és 24% férfi volt.
Az 6todik tablazat a kérddiv lakohely és végzettség szerinti megoszlasat mutatja be,

amely fontos lehet még az adatok vizsgalatanak szempontjabol.

Lakohely szerinti megoszlas Végzettség szerinti megoszlas
Falu/Kozség 12,6% | Altalanos iskola 0%
Viéros 40,6% | Szakmunkasképzé, szakiskola 2,7%
Véarmegyeszékhely 9,9% | Technikum 2,7%
Fovaros 36,9% Erettségi 36%

Felsooktatdsi szakképzés 23,4%
Felsofoku szakképzés 35,1%
PhD fokozat 0%

5. tablazat: A kérdoiv lakohely és végzettség szerinti megoszlasa

Forras: Sajat szerkesztés
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A demografiai adatok utan feldolgoztam a munkaviszonnyal kapcsolatos kérdéseket. A
kitoltok 71,2%-a alkalmazott, 0,9%-a alkalmi munkavallalo, 0,9%-a munkanélkiili,
0,9%-a sziilési szabadsag, 22,5%-a tanuld, 1,8%-a vallalkozo és 1,8%-a vezetd
munkaviszonyban van. Ezek alapjan megfigyelhetjiilk, hogy tobbségiik alkalmazotti

munkaviszonyban van vagy éppen még tanul.

A munkaviszony tipusa mellett megkérdeztem a kitdltoket, hogy hany év
munkatapasztalattal rendelkeznek. 17,1%-uk palyakezd6, 40,5%-nak 1-3 év tapasztalat
van, 26,1% 3-5 éve dolgozik, 13,5% 5-10 év munkaviszonya van és mindossze 2,7%-nak

van tobb, mint 10 éves munkatapasztalata.

A hetedik abra azt mutatja be, hogy mi alapjan valaszt els6sorban munkahelyet ez a
generdcio, mi a legfontosabb munkahelyvalasztasi kritérium szdmukra. Mélyinterjim
soran a HR igazgat6 ugyan ezeket az elemeket emelte ki, mint legfontosabb tényezdk a

Z generacio korében.

100,0%
90,0%
80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

lokacio bérezés  jutattasok home office  fejlédési
pl. bonusz, lehetdség
cafetéria

7. abra: Mi alapjan valaszt munkahelyet a generacio

Forréas: Sajat szerkesztés

A szakdolgozatom f6 eleme a toborzas, kivalasztas és megtartds. A kovetkezOkben az

ezekhez kapcsolddoan tettem fel kérdéseket.
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A mélyinterju kérdések mellett itt is fontosnak taldltam kideriteni, hogy ez a generacid
mely platformokon keres munkahelyet.

A nyolcadik abran a munkahely keresési platformok eredménye talalhatd, az elsé két
helyen a Karrieroldalak és az ismerdsok ajanlasa all. Ahogy a tanulmanyokban is
megtalaltam, a fiatalok mar nem igazan keresnek munkahelyet ujsagokban vagy

szor6lapokon, majdnem teljesen atvette a helyét az internet.

didkszovetkezeteken keresztiil

szorolap, plakat :|

konkrét cégek karrieroldalan |

ismer6sok ajanlasa |

allasborze

Ujsag :|

karrieroldalak

social media |

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

8. abra: Munkahely keresési platformok

Forras: Sajat szerkesztés

A jelentkezés utan sor keriil a kivalasztasi folyamatokra, amelynek leggyakoribb fajtaja
az interju. Megkérdeztem a kitoltoket, hogy altalaban, hany koros a kivalasztasi folyamat
¢s szerintilk mennyinek kellene lennie.

16,22% egy koros, 54,95%, két kords, 27,03% harom kords és 1,8% irta, hogy négy kords
interjukon szokott részt venni. A kitolték koziil senki sem jelolte be, hogy négynél
tobbszor kell mennie. Az eredmények alapjan a tobbség két kords kivalasztasi folyamaton

megy at, és 71%-uk ezt is preferalja.

HR-esként tudom, hogy a kivalasztasi folyamat gyakran el tud htizodni, akar hetekig-

honapokig is és sokszor visszajelzést sem kapnak a jeloltek az eredményrdl. Ez sokszor
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nem a HR-en mulik, hanem a vezetdségen, azonban az interju alanyom Szabina €s az én
véleményem szerint is mindenki megérdemli a tajékoztatast.

A kitoltok fele azt a visszajelzést adta, hogy 1-2 honap a jelentkezéstdl a kivalasztasig
tarté folyamat, azonban sokan jelezték azt is, hogy honapokig, akar fél évig is elhuzodhat.
A sokszor hoénapokig tartd folyamat utdn a kitdltdk 36, 9%-a altaldban nem kap
semmilyen visszajelzés, az adott cég teljesen eltlinik, szerencsére a tobbség, azaz 57,7%
viszont kap legalabb egy valaszemailt a jelentkezésiikre.

Az alabbi kilencedik abran lathat6 ezeknek a visszajelzéseknek az eredménye.

70,0%

60,0%

50,0%

40,0%

30,0%
20,0%

10,0%

0,0%

Mindig Altaldban igen Altaldban nem Soha

9. abra: Visszajelzések

Forras: Sajat szerkesztés

A kitoltéket megkérdeztem, hogy mennyire nehéz a jelenlegi végzettségiikkel
elhelyezkedni. Tobbségiik nehéznek vagy kozepesen nehéznek gondolja, ebbe a
csoportba tartoznak a fels6fokt szakképzéssel és érettségivel rendelkezOk egy része.

A konnyl és nagyon konnyl elhelyezkedni pontot az érettségivel rendelkez6k nagyobb
része jelolte be a legnagyobb szazalékban, azonban megfigyelhetd, hogy kozottiink
varosokban, varmegyeszékhelyeken és févarosban élnek a legtobben, ahol tobb is a

munkalehetdség.
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A tizedik abra szemlélteti, hogy mennyire konnyt elhelyezkedni az adott végzettséggel a
piacon. Az l-es a nagyon nehéz, az 5-0s nagyon konnyii opcidokat mutatja. A tablazat
alapjan lathatdé azonban, hogy a kit6lték tobbsége kozepesen nehéznek itéli meg az

elhelyezkedést.

40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

10. abra: Mennyire konnyi elhelyezkedni a piacon

Forras: Sajat szerkesztés

A toborzas ¢és kivalasztas utan a cégeknek a kovetkezo fontos 1épes a megtartas. Nem elég
felvenni a megfelel6 munkaerdt, hiszen cél a hossztavu egyliittmikodés. Ehhez két 6
kérdést tettem fel a kitdltoknek. Az els6, hogy mi szamukra a megtartderd, illetve milyen

béren kiviili juttatasnak oriilnének a legjobban.

A kitoltdk szabadon adhattak meg, hogy szdmukra mi a megtartderd egy munkahely
esetében. Az eddigi valaszok alapjan nem meglepd, de a bér keriilt az els6 helyre. A
masodik, amit legtobben irtak az a j6 munkahelyi 1égkdr és munkatarsak, a harmadik

pedig fejlodési lehetdség és karrier.

Az utols6 kérdésnél a megadott lehetdségek koziil 5 juttatast lehetett kivalasztani a
kitoltéknek, hogy melyeknek oOriilne a legjobban a jelenlegi vagy egy 0j munkahely
esetében. Az aldbbiakban 6sszegzem az eredményt:

1. Cafetéria 81,08%

2. Tavmunka, home office 72,07%
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3. Munkaba jaras tdmogatas 52,25%
4. Egészségpénztar 37,84%
5. Lakhatési tAmogatas 36,04%

A tizenegyedik abran a juttatasok Osszesitése szerepel. A cafetéria, a home office, a
munkaba jaras tamogatas, az egészségpénztar ¢és a lakhatasi tamogatas tartozik az o6t
legfontosabb juttatasok korébe a Z generacidé szamara, azonban érdemes megemliteni a

céges autot és a tovabbképzések lehetOségét is.

= Cafetéria = Tavmunka, home office

= Munkdba jaras timogatas = Egészségpénztar

= Lakhatési timogatas = Céges autd

= Tovabbképzések az iskolarendszeren kiviil = Céges rendezvények és céges ajandékok

= Nyugdijpénztar = Sporttamogatas

= Kamatmentes dolgozo6i lakashitel = Kulturalis tdmogatas

= [skolakezdési tamogatas = Ovodai vagy bolcsédei timogatas
Részvény vasarlas = Segély, tamogatas

11. 4bra: Juttatasok

Forras: Sajat szerkesztés
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6. JAVASLAT A MUNKAEROPIAC SZEREPLOI SZAMARA

Az 6todik és a hatodik tablazatban Osszegzem a kutatomunkam segitségével feltart
problémakat ¢és az azokhoz kapcsolédé megoldasi javaslataimat. A , munkavallalot
érint6” résznél a feltart problémat a mélyinterjuk alapjan, a munkaltatoi oldalrdl foglalom
0ssze, mig a ,,munkaltatot érintd” résznél az trlap alapjan kapott eredményeket irom le,

illetve a mélyinterjiin elmondott nehézségekre is reagalok.

A munkavallalékat érint6 f6 problémak:

A munkavallalokat érint6 f6 problémak kozé tobb minden is tartozik. Az egyik ilyen az
az, hogy a munkaltatok tobb éves tapasztalatot varnak el a palyakezdd fiataloktol is, ezzel
megnehezitve az elsé munkahely megtaldlasat és a palyautjuk elindulasat. Az
elhelyezkedést azonban az is neheziti, hogy sok a tultelitddott szakma, egyre tobben
mennek tovabb a kozépiskola utan a felsdoktatasba, ami miatt a fizikai szakmak, mint

példaul az asztalos, hegesztd vagy villanyszereld hianyszakmava valtozik.

Egy 1j pozicid megpalyazasnal elengedhetetlen egy jo Onéletrajz €s egy redlis bérigény
megadasa. Manapsag egyre tobb oOnéletrajz készitést segitd oldal és vide6 van az
interneten, ami megmutatja, hogy milyen egy jo CV. Ezek ellenére is sok HR-es
panaszkodik az online térben arr6l, illetve Szabina is emlitette, hogy sok fiatal nem tud
Osszeallitani egy ilyen dokumentumot megfeleléen és olyan hibakat vétenek, amelyek
teljesen elkeriilhetéek lennének, mint példaul a helyesirasi hibak, kronoldgia sorrend,
nem megfelelden felsorolt munkatapasztalat. A j6 onéletrajz készitése mellett, amelyet
mindenképp tudnunk kell, az az, hogy mi a reélis bérigény, amelyet kérhetiink. Maria
elmondésa ¢és sajat tapasztalatim alapjan egyre tobben kérnek nagyon magas bérigényt
ugy, hogy nincs elegendd tapasztalatuk vagy relevans végzettségiik az adott pozicidhoz
mégis azonnal magas bérrel szeretnének kezdeni. Ebbdl is latszik az utolso 6 probléma,

amelyet felfettem, azaz a tlirelmetlenség, ez a generacié mindent azonnal és gyorsan akar.

Az otodik tablazatban a fent leirt problémdkra taldlhatd tapasztalataim és eddigi

ismereteim alapjan javaslat, amely segitheti a fiatal munkavallalokat.
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Tobb éves tapasztalatot
varnak el a munkaltatok.

Az egyetem alatt gyakornoki
munka vallalasa.

Szakmai gyakorlat végzése
alatt relevans tudas
megszerzése.

Ingyenes képzések elvégzése,
amely elény egy
onéletrajzban.

Sok a tultelit6dott szakma,
egyre tobben vannak az
egyetemeken, amely
megneheziti az
elhelyezkedést a fels6foku
végzettséggel rendelkezok
szdmara.

Allasborzéken valo részvétel.
Karriervalasztas elott
tajékozodas a munkaerdpiac
aktualis allasair6l és
trendjeirdl pl. Hays éves
kimutatasok.

Szakmai Onéletrajz készitési
hianyossagok.

Onéletrajz készitést segitd
portalok hasznalata.

Szakmai onéletrajz készito
videok megtekintése.
Aktualis dnéletrajz trendekrél
valo tajékozodas.

Tual magas bérigény.

Végzettséghez és
tapasztalathoz mérten realis
bérigény megadasa.
Pozicidkhoz tartozod
bérsavoknak vald utananézés
pl. Hays oldalan.

Tiirelmetlenség, tal gyorsan
akarjak megmaszni a
ranglétrat.

Karrierterv készitése.

6. tablazat: Javaslat a munkavallalok szamara

Forras: Sajat szerkesztés
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A munkaltatokat érinté fo problémak:

A munkaltatokat érintd 6 problémakat is kdnnyen ki lehetett gytijteni a mélyinterjukbol
¢s az urlap eredményeibdl. Elsddleges problémaként felmertilt, hogy a kisebb varosokba
¢s falvakba nehezebb fiatal munkaer6t talalni. Korabban én is egy kis faluban €ltem, igy
megtapasztalhattam, hogy a kevés munkalehetéség miatt a fiatalok elmennek nagyobb
varosokba, févarosba, illetve nagyon sokan kimennek kiilfoldre dolgozni. Ha adédik is
munka a kisvarosban, akkor alacsonyabb bérrel veszik fel a munkavallalot ugyan arra a
pozicidra, mint egy nagyvaros esetében. Ennek az egyik kovetkezménye lehet az, hogy a
mai fiatalok sokkal hamarabb mernek valtani és rovid ideig maradnak egy adott
munkahelyen. Ha érzik, hogy nincsenek megbecsiilve, nincsenek megfizetve vagy nem
kapnak lehetdséget a fejlodésre, akkor azonnal képesek valtani. Szamukra nagyon fontos
a bér, azonban sokszor tul magas bérigényeket adnak meg, ami miatt a jelenlegi csapatba
nehezen lennének beilleszthetéek, ami a munkaltatok szamara nagy kihivast jelent. Ha
felveszik a csapatba és megtudjak az 0j személy bérét a régi munkavallalok az belsé

fesziiltéséghez, motivalatlansaghoz, rossz 1égkorhoz és felmondashoz is vezethet.

A masik két feltart probléma olyan elemeket tartalmaz, amelyet tud befolyasolni a
munkaltatd. Az egyik a hossza kivalasztasi folyamat. Sok cég nem alakit ki kivalasztasi
folyamatot és 3-4 vagy akar anndl is tobb korre hivja be a jelentkez6t, amely miatt
honapokig elhuzodik a kivalasztas. A honapok alatt sokan nem varnak mar az adott cég
valaszéara ¢és elmennek mashova, ami miatt a cég sokszor kezdheti jra a keresést, mert
nem marad tobb jelolt. A hossza varakoztatas ellenére, azonban sokszor visszajelzést sem
adnak a jelolteknek, azzal kapcsolatban, hogy hogyan 4ll a folyamat vagy, hogy nem
keriilt kivalasztasra az adott pozicidra. Ezzel a cég rontja a sajat imdzsat és rossz érzetet
kelt a leendé munkavallalokban. Egyre tobb olyan csoport van a kdzdsségi médiaban,

ahol megosztjak a jelentkezdk a sajat tapasztalatikat egy adott vallalattal kapcsolatban.

A hatodik tablazatban a fent leirt problémakra talalhaté tapasztalataim és eddigi

ismereteim alapjan javaslat, amely segitheti a munkahelyeket.
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Nehezebb kisebb varosokba
fiatal munkaerd6t talalni.

Fiatal munkaer6 vidékre
koltozés vagy bejaras
tamogatasa (albérlet
tamogatas, utazasi
koltségtérités).
Amennyiben lehetséges az
adott munkakdorben,
tavmunka alkalmazasa.

Rovid ideig maradnak a
fiatalok, nehezebb a
megtartas.

Céges rendezvények,
programok, csapatépitok
bevezetése, hogy minél jobb
legyen a munkahelyi 1égkor
és a kollégakkal vald
viszony.

Fiatalok szamara kialakitott
juttatasi csomag.
Karrierterv dsszedllitasa.

Tual magas a bérigény, ami
miatt nehezen beilleszthetok
a mar meglévo csapatba.

Céges bérstruktura
kialakitasa.

T6bb béren kiviili juttatas
bevezetés, ami kompenzalja
az alacsonyabb munkabért.
Teljesitmény alapu bér,
boénuszrendszer kialakitésa.

Hosszu kivalasztasi
folyamatok.

Kivalasztasi
szabalyzat/struktura
kialakitasa.

Jelentkezés utan gyors
kapcsolatfelvétel és telefonos
el0sziirés.

Online interju bevezetése.
Id6pontegyeztetd rendszer
hasznalata.

Nem mindig adnak
visszajelzést a
jelentkezoknek.

Visszajelzés fontossaganak
tudatositasa a vezetok
szamara.

Toborzasi szoftver
hasznalata, amely
automatizalja a visszajelzés
adésat.

7. tablazat: Javaslat a munkaltatok Szamara

Forras: Sajat szerkesztés
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7. OSSZEGZES, KOVETKEZTETES

Szakdolgozatomban alaposan megvizsgaltam a magyarorszagi munkaerdpiacot, a
fiatalok helyzetét és a felmeriild kihivasokat. Célom az volt, hogy azonositsam a
problémakat és konkrét javaslatokat tegyek mind a munkavallalok, mind a vallalatok

szamara, ezaltal hozzéjarulva a hatékonyabb munkaerdpiac kialakitdsdhoz.

A kutatdsom sordn mélyinterjukat ¢és trlapkitoltéseket alkalmaztam a témdban, az
interjikat harom Human Resource szervezetnél dolgozo szakemberrel végeztem, melyek
révén a vallalatok nézOpontjat ismerhettem meg. Ezek altal feltartam a vallalatok
szemszO0geébol a fiatal munkaer6hoz kapcsolodd kihivasokat. Az trlap segitségével
kozvetleniil a Z generacios fiatalokat céloztam meg, azon keresztiil probaltam megértent,
hogy milyen tapasztalataik vannak a munkaerdpiaccal kapcsolatban.

Ezéltal sokoldalu és részletes képet kaptam mindkét érintett csoport helyzetérol.

A szakdolgozat eredményeként részletesen elemeztem a magyarorszagi toborzasi,
kivalasztasi €s megtartasi trendeket. Az altalam bemutatott adatok és elemzések
segitségével vilagossa tettem a jelenlegi f6 problémaékat mind a vallalatok, mind az
egyének szempontjabol. Ezen informécidk alapjan célom az volt, hogy olyan javaslatokat
tegyek, amelyek tdmogatjak a hatékonyabb toborzési €s munkaerd megtartasi gyakorlatok
kialakitasat.

Ezen ismeretek soran arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy mind a fiatalok, mind a
munkaltatok szdmara kihivasokkal teli a jelenlegi helyzet. Azonban felismertem, hogy
l1éteznek megoldasok, amelyeket a sajat javaslataimmal tAmogattam. Ezek mellett szdmos
szakcikk és stratégia all rendelkezésre a problémak kezeléséhez és megoldasahoz, ami

lehetdséget kindl a helyzet javitdsdra mindkét érintett csoport szamara.

Részletesen elemeztem a kutatds sordn gyiijtott adatokat, valamint a szakirodalmi
forrasok altal tdmogatva, arra dsszpontositottam, hogy hogyan lehet a fiatalok szdmara
vonzobba tenni a munkaerdpiacot és hogyan lehet a vallalatoknak hatékonyabban kezelni
az ezzel jaro kihivasokat. Azaltal, hogy konkrét példakon keresztiil illusztraltam
javaslataimat, a szakdolgozatom a gyakorlatban is alkalmazhatd6 megoldasokat kinal

mindkét érintett csoport szdmara.
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A kutatdsomban vazolt eredményeim alapjan azt a kovetkeztetést vontam le, hogy
hozzajarulhatok a hatékonyabb munkaerdpiac miikodéséhez. Remélem, hogy atfogobb
megértést teremtettem a magyarorszagi munkaerépiac dinamikajarol, ami elésegiti a

pozitiv valtozasokat mind a fiatalok, mind a véllalatok szdmara.

Végs6 gondolataim, hogy a kutatdisom nem csupan egy elemzés, hanem egy aktiv
parbeszéd kezdetét is jelentheti a munkaerdpiac szerepl6i kozott. Az érintettek kozotti
egylttmiikodés €s a javasolt intézkedések végrehajtisa révén bizom benne, hogy a
szakdolgozatom hozzédjarul a magyarorszagi munkaerdpiac pozitiv atalakulasdhoz, és

eldsegiti a fenntarthato €s fejlett munkahelyi kornyezet kialakitasat.
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8. Mit gondol a kisebb varosokban nehezebb vagy kdnnyebb betdlteni egy adott
poziciot, mint a varmegyeszékhelyek/fovaros esetében?
Vilaszat kérem részletesen fejtse ki.
9. Eddigi tapasztalatai alapjan palyakezddként nehezebb elhelyezkedni?

10. Volna még valami mondanival6 a témaval kapcsolatban?

Toborzé munkatars interju:

Altalanos kérdések:
0. Mutatkozzon be. (Név, pozicid, mennyi ideje dolgozik a NEO Property-nél,
milyen feladatokat 14t el?)
1. Kutatas céljanak és targyanak bemutatasa
2. Az On cégénél van kialakult toborzési és kivélasztasi folyamat?

Amennyiben van, kérem fejtse ki bdvebben.
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Tovabbi dedikalt kérdések kivalasztas fokusszal:
3. Mint gyakorlott toborzo, mit gondol, a fizikai vagy a szellemi pozicidkat
nehezebb betdlteni Z generaciés munkavallalokkal?
Valaszat kérem részletesen indokolja.
4. Mely platformokon érdemes elsdsorban hirdetni, ha a fiatal generaciot szeretnénk
elérni? Az Ondk cégének van erre bevalt modszerei?
5. A toborzas mellett részt vesz a kivalasztasi folyamatokban is?
6. Milyen kivalasztasi modszert alkalmaznak a Z generéacid kapcsan?
Van kiilonbség a fizikai és szellemi poziciok esetében?
7. On milyen kompetenciak meglétét tartja fontosnak ennél a generacional?
8. Mennyire elvaras az Onok cégénél, hogy egy fiatal munkavallalo tapasztalattal
rendelkezzen? Adnak lehetdéget palyakezddknek is?
9. Altaldban hany kords a kivalasztasi folyamat az Onok cégénél?
Mit gondol ez elegendd vagy sziikséges lenne novelni/csokkenteni?
10. A kivalasztasi folyamat végén adnak-e visszajelzést a jelentkezOknek?

11. Volna még valami mondanivaloja a témaval kapcsolatban?

HR vezetéo mélyinterju:

Altalanos kérdések:
0. Mutatkozzon be. (Név, pozicid, mennyi ideje dolgozik a NEO Property-nél,
milyen
feladatokat lat el?)
1. Kutatas céljanak és targyanak bemutatasa.
2. Milyen egyedi ismérvek, sajatossagok jellemzik a piacot, amin a cég
tevékenykedik, tudné ezt jellemezni?

Tovabbi kérdések a megtartasra fokusszal:
3. Mit gondol a Z generaci6 mi alapjan valaszt munkahelyet? Mik lehetnek azok a
tényezOk, amelyek miatt jelentkeznek egy adott cég allasara?
4. Véleménye szerint melyek azok a f6 juttatasi elemek, amelyre a fiatal generacio
a legjobban elvar?
5. Ondk milyen eszkdzoket hasznilnak, hogy megtartsik a Z generacio

munkavallaloit?

Vil



Vannak kialakitott folyamatok?

6. Mit gondol, ki lehetne egésziteni a cég megtartasi eszkozeiket, hogy még
kedvezobb legyen a fiatal generacié szamara?

Amennyiben igen, mivel?

7. Milyen elvarasokkal és nehézségekkel keriil szembe az emlitett generacio
bevonzasat és megtartasat illetéen?

8. Véleménye szerint a fiatal generacidé megtartasa a kozeljovoben még nagyobb
kihivas lehet a munkaltatok szamara?

Vilaszat fejtse ki kérem bdvebben.

9. Volna még valami mondanivalgja a témaval kapcsolatban?



1. szamu melléklet: Kérdoiv kérdések

Demografiai kérdések:
Melyik generacioba tartozik?
e Alfa generacio (2010- napjaink)
e Z generacio (1996-2009)
e Y generacio (1980-1995)
e X generacios (1965-1979)
e Baby boomer (1946-1964)

Mi az On neme?
e NO
e Férfi

e Nem valaszolok

Az On legmagasabb iskolai végzettsége?
e Altalanos iskola
e Szakmunkasképzo, szakiskola
e Technikum
e Erettségi
e Felsdoktatasi szakképzés
e Felsofoku szakképzés

e PhD fokozat

Mi az On lakhelyének jellege?
o Falu/Kozség
e Varos
e Varmegyeszékhely

e FOvaros



Munkaviszonnyal kapcsolatos kérdések:
Mi az On jelenlegi munkaviszony4nak tipusa?
e Alkalmazott
e Villalkozo
e Vezetd
e Tanulo
e Munkanélkiili
e Sziilési szabadsag
e Nyugdijas
e Megvaltozott munkaképességii
e Alkalmi munkavallalé

o Kozmunkas, kozfoglalkoztatott

Hany év munkatapasztalattal rendelkezik?

e Palyakezdo

o 1-3év
o 3-5¢év
e 5-10¢év

e 10 évnél tobb

Mi alapjan valaszt munkahelyet?
e lokacio
e bérezés
e juttatdsok pl. bonusz, cafetéria
e home office

o fejlddési lehetdség

Toborzéssal kapcsolatos kérdések:
Milyen platformokon keres munkahelyet?
e social media pl. Facebook, Instagram

o Karrieroldalak pl. Profession, Jooble, Dreamjobs



® Ujsag

e Aallasborze

e ismerdsok ajanlasa

e konkrét cégek karrieroldalan
e szorolap, plakat

o szovetkezeteken keresztiil pl. didkszovetkezet

Kérem nevezzen meg 3 elemet, amely a legfontosabb Onnek egy allashirdetésnél.

Kivalasztassal kapcsolatos kérdések:

Altalaban hany koros a Kivalasztasi folyamat?

o 1
o 2
e 3
o 4
e 4-n¢l tobb

On szerint hany koros az idealis kivalasztasi folyamat?

Mennyi ideig tart az allaskeresés?

A jelentkezéstol a kivalasztasig.

Kap-e visszajelzést a palyazatanak eredményérol?
e Mindig
e Altaldban igen
e Altaldban nem

e Soha
Mennyire nehéz elhelyezkedni a jelenlegi végzettségével és tapasztalataval a

munkaerdé-piacon?

1 — nagyon egyszerii 5 nagyon nehéz
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Megtartassal, igényekkel kapcsolatos kérdések:

Mi On szimara a megtartéerd egy munkahely esetében?

Milyen béren kiviili juttatasoknak oriilne a munkahelyén?
Jelolje be az On szamdra legfontosabb 5 juttatdst.

e (Cafetéria

e Lakhatasi tAmogatas

e Tavmunka, home office

e I[skolakezdési tdimogatas

o FEgészségpénztar

e Nyugdijpénztar

o (éges autd

e Ovodai vagy bolcsédei tamogatas

e Tovabbképzések az iskolarendszeren kiviil

e Munkaba jaras tamogatas

e Kulturalis tdAmogatas

e Sporttamogatas

e Segély, tamogatas

e Részvény vasarlas

e Kamatmentes dolgozdi lakashitel

e (éges rendezvények ¢és céges ajandékok

¢ Rugalmas munkarend, munkaidd

o (Cég stabilitdsa, kiszamithatosaga

e Cég hirneve, nagysaga
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TARTALMI KIVONAT

A szakdolgozat a magyarorszagi munkaerd-piaci trendeket €s a fiatalok munkaer6-piaci
helyzetét mutatja be. Ekdzben tobb témat is attekint, hogy elérje kutatasi céljat és a
felallitott hipotéziseket bizonyithassa. Az elméleti rész kifejti a munkaerdpiacot, a
toborzast, a kivalasztast, a megtartast és behatarolja a generaciokat, hogy segitsen
bemutatni a valtozasokat, amelyek érintik a Z generacios fiatalokat. A primer kutatas
szintén ezeket a témakat feszegeti a piac mindkét szerepldjének nézdépontjabol.

Ezek éaltal a kutatas felfedi a piac két oldala kozotti problémakat és javaslattal szolgal a

munkaltatok €s a munkavallalok részére egyarant.

SUMMARY

The thesis presents the labour market trends and the situation of young people in the
Hungarian labour market. In doing so, it reviews several topics in order to achieve its
research objective and to prove the hypotheses put forward. The theoretical part explains
the labour market, recruitment, selection, retention and delimits the generations to help
illustrate the changes that affect Generation Z. The primary research also explores these
issues from the perspective of both market actors.

By doing so, the research reveals the problems between the two sides of the market and

offers suggestions for employers and employees alike.
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