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1. Cégbemutató 
 
A Jabil Circuit Inc.-et 1966-ban alapították Detroitban. Kezdetben nyomtatott áramköri 
szerelvényeket szállított számítástechnikai és autóipari megrendelésekre. 
Mára teljes kör�  szolgáltatásokat kínál a telekommunikációs, a számítógépes hálózattal 
foglalkozó, az autóipari, az informatikai, a raktározási, a fogyasztói és az egészségügyi 
vállalatok számára. A Jabil Circuit Inc. intenzíven növekszik világszerte: 21 országban 
rendelkezik telephellyel, ezzel a világ egyik legnagyobb elektronikai gyártási szolgáltatásokat 
kínáló cége. Alkalmazottainak létszáma az összes gyárban 2008 decemberében több mint 
85 000 f�  volt, a tiszaújvárosi gyárban a 2009-es évet 3900 saját és 500 kölcsönzött 
munkavállalóval kezdtük el.  
A Jabil Circuit Magyarország Kft. Magyarországon 2 telephellyel rendelkezik, amelyb� l egy 
Tiszaújvárosban, egy pedig Szombathelyen található. A Jabil Circuit Inc. 2000 januárjában 
döntötte el, hogy a tiszaújvárosi ipari parkban építi fel els�  magyarországi telephelyét, amely 
2003-ban egy újabb gyártócsarnokkal b� vült.  
A tiszaújvárosi gyár stratégiailag fontos: a világ vezet�  elektronikai vállalatainak nyújt EMS 
szolgáltatást.  
 
A Jabil Circuit immár több mint negyven éve az elektronikai gyártó és szolgáltató ágazat 
globális piacvezet� je. Sikerünk titka: kollégáink, akik az innováció iránt legfogékonyabb, a 
legkeményebben dolgozó emberek közül kerülnek ki.  
 
A Jabil nem csak üzleti vállalkozás.  
A Jabil a tökéletesség, a megismerés, az önállóság, a sokféleség, és ami a legfontosabb, a 
siker iránt elkötelezett közösség. Mindez nem azt jelenti, hogy címek, titulusok alapján 
értékeljük munkatársainkat. Az, hogy milyen min� ségben állnak cégünk alkalmazásában, 
csupán egy része a személyiségüknek. 
A család, barátok, a hobbi, az érdekl� dési kör és a szabadid�  eltöltése – ez az, ami egyedivé 
teszi a nálunk dolgozó csapat minden egyes tagját. Ezért ösztönözzük ezeket az 
életmin� ség szempontjából fontos tevékenységeket. A Jabil-hez való tartozás az állandó 
kihívást, a továbbfejl� dést, a folyamatos tanulást, az önálló döntések lehet� ségét és 
mindenki er� feszítésének lelkes támogatását jelenti. 
 
 
A tiszaújvárosi gyár HR csapata 19 
f� t számlál, és ez a 20 lelkes 
szakember látja el az összes 
klasszikus és kevésbé klasszikus 
HR feladatot a gyáron belül. 
A felépítése a következ� :  
- HR Development 
- HR Controlling 
- Training 
- Administration. 
 
A pályázati anyagunkban - mely a 
HR innováció témakört öleli fel – 
minden HR terület érintett (volt), ez 
tette és teszi a tevékenységet még 
izgalmasabbá számunkra. 
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2. Pályázati téma: HR Innováció – Roadshow, mint to borzási forma 
 

2.1 Tiszaújváros, 2008 év els �  fele. 
Várakozással teli hangulattal induló év: új üzletekre, régóta el� készített munkák beér�  
sikereire éhesen 2300 f�  dolgozik január és június között. Ekkor érik be a korábbi 
er� feszítések eredménye: lehet � séget kapunk arra, hogy új, 21. századi technológiáj ú 
terméket gyártsunk els � ként a világon.  
Természetesen ehhez teljesítenünk kellett több feltételt: megfelel�  árkondíciók, m� szaki 
adottságok és nem utolsósorban a szükséges létszám jelenlétét. 
HR szerepe jelent� sen megn�  ilyenkor egy vállalat életében, így dönt�  szerepe lehet abban 
is, hogy egy vállalatvezet�  milyen eszközökhöz nyúl a kritikus fontosságú id� kben. Ahhoz, 
hogy a HR csapat támogatni tudja az üzleti fejl� dést, a szokásosnál is fontosabb volt, hogy 
ismerjük a környezetünk adottságait, a benne rejl�  nehézségeket és lehet� ségeket. 
Pontosan tisztában kellett lennünk a gyárunk, a vállalatunk f� bb nyereségességi adataival, 
üzleti mutatóival, a piaci helyzettel, akadályokkal, nehézségekkel, lehet� ségekkel. 
Ez segített felismerni a helyzet tényleges kereteit, a tendenciákat.  
 
Minthogy a HR Magyarországon viszonylag új terület, rengeteg elmélet és módszer születik, 
és ezek a vállalatvezetés számára csak aktuális divatnak t� nnek – ezzel szemben a 
tiszaújvárosi HR csapat által kitalált és bevezetett új toborzási módszer bizonyította is 
hatékonyságát. 
A feladat adott volt: 1500 képzett ember munkába áll ítása 5 héten belül.  
 
2.1.1 Környezetünk adottságai: 
Bár Tiszaújváros Borsod-Abaúj-Zemplén megyében található, mivel annak délkeleti 
részében fekszik, nagyon közel Szabolcs-Szatmár-Bereg és Hajdú-Bihar megyéhez, ezt a 3 
megyét együtt érdemes vizsgálni munkaer� -piaci szempontból. 
 
Nyilvántartott álláskeres� k létszáma és változása(2008. június) 
 Létszám Változás az el� z�  

évhez képest (f� ) 
Változás az el� z�  
évhez képest (%) 

Borsod-Abaúj-
Zemplén 

57 545 f�  1 659 f�  3.0% 

Hajdú-Bihar 35 629 f�  1 789 f�  5.3% 
Szabolcs-Szatmár-
Bereg 

49 067 f�  2 800 f�  6.1% 

Forrás: www.afsz.hu  
 
142 ezer f �  munkanélküli és valószín � leg álláskeres �  ember!  Els�  hallásra úgy t� nhet, 
hogy egyszer�  dolog ennyi munkanélkülib� l 1500-at megszólítani és meggy� zni, majd 
kiválasztani a munkára legmegfelel� bbeket közülük. 
 
De ne felejtsük el, hogy mindez a világszint�  gazdasági válság kirobbanása el� tt zajlik – még 
nem érzik az emberek annak súlyát, a lakásvásárlási hitelek növekv�  törleszt�  részleteit, az 
országos szint�  majd’ húszezres elbocsátást… Arról se feledkezzünk meg, hogy a keleti 
országrészben vagyunk, ahol a munkavállalók mobilitási hajlama igen alacsony: maximum 
félórát hajlandók utazásra szánni, azt is háztól házig. 
A munkanélküliség egyik veszélye ráadásul a szociális elszigetel� dés, hiszen aki hosszú 
ideig keres állást, és ily módon saját magát elhatárolja, azt az embert nehéz megszólítani. 
 
2.1.2 Korábbi szakmai tapasztalatok vs. jelenlegi elvárások: 
Természetesen már 2008 júniusa el� tt is el� fordult, hogy fel kellett venni nagyobb, akár több 
száz f� s létszámot, de általában hosszú hónapok álltak rendelkezésre.  
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A korábbi toborzási és kiválasztási módszereink hagyományosnak mondhatóak:  
- álláshirdetések a nyomtatott sajtóban, webes közkedvelt oldalakon 
- önéletrajzok el� sz� rése a gyáron belül, a HR osztályon 
- interjúk, AC-k szervezése, kiválasztás 
- értesítés döntésr� l stb. 
 
Azt viszonylag hamar beláttuk, hogy ezzel a konzervatív módszerrel ilyen rövid id�  alatt nem 
sokra megyünk, így el� ször megpróbáltuk vizsgálni a feladatot, majd azután kitalálni és 
megtervezni a módszert. 
 
2.1.3 Összehívtuk a leginkább érintett területek vezet� it és munkatársait, majd egy 
ötletbörze során sorra vettük a toborzásnál legfontos abb kérdéseket: 

1. Kit keresünk:  
gyártótevékenység�  cég lévén f� leg, 90%-ban a termelési területre keresünk 
minimum 8 általános iskolai végzettség� , bejegyzés mentes erkölcsi bizonyítvánnyal 
rendelkez�  munkatársakat. 

 
2. Mennyi id�  áll rendelkezésre: 

öt hétb� l kb. 1 hetünk volt a tervezésre, szervezésre, 2-3 hetünk a kiválasztásra, 
majd kb.1-2 hetünk a betanításra.  Korábbi tapasztalataink alapján egy-egy 
álláshirdetésre hozzávet� legesen 60-80 jelentkezés érkezik, amely ebben az esetben 
kevés. 

 
3. Mik azok a tényez� k, amelyek segítik a munkánkat: 

a környez�  régiókban magas munkanélküliség, jó kapcsolat a Munkaügyi 
Központokkal és a helyi Volánnal, tapasztalt toborzó munkatársak, fejlett bels�  
folyamatok. 

 
4. Mik azok a tényez� k, melyek hátráltatják a feladat megoldását: 

a fent említett ún. szociális elszigetel� dés, mobilitás hiánya, munkásszállás hiánya, 
megfelel�  kommunikációs csatorna hiánya. 
 

Arra következtetésre jutottunk, hogy a legfontosabb: megszólítani az elszigetel � dött, 
vagy a korábbi álláskeresési kudarcoktól meghátrált  embereket, azokat, akik még 
sosem voltak interjún, esetleg még azt sem tudják, h ogy hogyan kell önéletrajzot írni, 
nemhogy weboldalakon állásajánlatokat böngésszenek! 
Ezután már csak a formáját kellett kitalálnunk, repkedtek a rendhagyó ötletek: 

- a már meglév�  küls�  toborzó céget ne csak indirekt (nem termel� ) munkatársak 
keresésére kérjük, hanem direkt (közvetlen termelésben dolgozó) munkatársak 
felkutatására is 

- az ukrán társgyárból kérjünk kölcsön munkatársakat 
- iwiw-en nyissunk álláskeres�  klubot; 
- béreljünk hangosbemondóval autókat, és járjuk körbe a környez�  falvakat, 

településeket 
- a környez�  városok helyi televíziós adásaiban, vagy a teletexten hirdessünk 
- plakátoljuk körbe az összes környez�  várost, falut 
- indítsunk a távolabbi, eddig meg nem szólított településekr� l saját buszjáratokat 
- építsünk munkásszállást, hogy tágasabb körben tudjunk toborozni 
- élénkítsük fel a bels�  fejvadász programunkat 
- menjünk ki a környez�  középiskolai záróünnepségekre, és osszunk tájékoztatót az 

iskolai végz� söknek  
- és még sorolhatnánk… 
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A temérdek ötletben egy volt a közös: ne várjuk meg, amíg észrevesznek bennünket, és 
eljönnek hozzánk, hanem mi menjünk és közeledjünk, ny issunk ablakot a világra, majd 
kísérjük az álláskeres � ket, hogy ne egyedül járják az ismeretlen utat! 
  
Az ötletbörzét követ�  id� szakot, június és júliust csak úgy hívjuk: a ráhangolódás id� szaka. 
Mi is el� ször vágtunk ilyen tevékenységbe, és az álláskeres� k sem találkoztak még a 
környéken hasonló felvételi módszerrel. 
 
Elneveztük a projektet Roadshow-nak, így ez magába tu dta ölelni a teljes 
tevékenységet. 

 

2.2 A Roadshow megtervezése: 
2.2.1 Célterületek meghatározása . Tágítottuk a település kört mind km tekintetében, mind 
abból a szempontból, hogy ahonnan eddig „lehetetlen” volt a bejárás, oda a Volánnal buszt 
szerveztünk már a Roadshow napjára, majd megoldottuk a bejárást az els�  munkanaptól 
kezd� d� en. Mivel hihetetlenül nagy (több száz f� s) létszámot kellett még hihetetlenebbül 
rövid id�  alatt megtalálni, megszólítani és megnyerni, így a tervezés nagyon korai 
szakaszában felismertük, hogy párhuzamos helyszíneken kell tartanunk roadshow-kat. 
Fontosnak tartottuk, hogy olyan településekre is eljussunk, ahol sok az id� sebb korú, vagy 
kisebbségi nemzetiség�  álláskeres� , és az �  munkához jutásukat is segítsük! 
 
  Helyszínek Dátum Státusz 

1 Mez� nagymihály, Mez� keresztes, Mez� nyárád, Mez� kövesd, Szentistván 2008.06.30 P D C A 

2 Tiszapalkonya, Oszlár, Nemesbikk, Hej� bába, Hej� papi, Hej� szalonta, Szakáld, Igrici, 2008.07.01 P D C A 

3 Újtikos, Tiszagyulaháza, Tiszadob, Tiszadada, Szorgalmatos, Tiszalök, Tiszavasvári 2008.07.01 P D C A 

4 Muhi, Ónod, Sajópetri, Sajólád, Alsózsolca, Fels� zsolca, Arnót, Onga 2008.07.02 P D C A 

5 Mályi, Kistokaj, Nyékládháza, Bükkaranyos, Harsány, Kisgy� r 2008.07.02 P D C A 

6 Hajdúböszörmény, Hajdúdorog, Hajdúnánás, Görbeháza 2008.07.03 P D C A 

7 Em� d, Vatta, Tibolddaróc, Bükkábrány, Sály, Kács, Borsodgeszt, Csincse    2008.07.03 P D C A 

8 Kesznyéten, Kiscsécs, Girincs, Köröm, Sajóhidvég, Berzék, B� cs, Tiszalúc 2008.07.04 P D C A 

9 Tiszaújváros, Polgár, Folyás, Újszentmargita, Tiszacsege 2008.07.04 P D C A 

10 Mez� csát, Tiszakeszi, Árokt� , Hej� kürt, Tiszatarján, Gelej, Tiszadorogma 2008.07.07 P D C A 

Forrás: Jabil Circuit Magyarország Kft.(részlet a 2008. júniusi toborzási projekttervb� l) 
 
2.2.2 Tervezés: PDCA  – rövid tervezési id� szak állt rendelkezésre, de ahhoz, hogy tudjuk, 
sikeres lesz-e a tervünk, a célszámokat és határid� ket pontosan meghatároztuk az ún. 
PDCA eszközzel. Terveztünk, végrehajtottunk, ellen� riztük az akciók sikerességét és 
hatékonyságát, majd változtattunk akár akció közben is, ha arra volt szükség.  
 
2.2.3 Felismertük, hogy ’egyedül nem megy’ . Meghívtunk a társosztályokról munkatársakat 
a toborzás el� készítésére és végrehajtására, hogy a szakmai jelenlét is er� södjön.  Az 
újdonság és a szükség hatalmas energiákat mozgatott meg a kijelölt 35 f� s csapatban – a 
meghirdetett toborzási napokra minden úgy és akkorra állt készen, ahogyan és amikorra 
kellett. Felkértünk küls� s PR szakembert, hogy segítse a munkánkat a toborzás során. 
 
2.2.4 Korábban nem használt kommunikációs csatornákat mozgattunk meg : interjút 
adtunk a helyi rádiókban (Rádió 35, Juventus, Gold FM, Sztár FM, Sunshine FM) és 
televíziós csatornák helyi adásaiban, újságcikkeket és felhívásokat jelentettünk a helyi 
nyomtatott sajtóban. Felvettük a kapcsolatot a települések polgármestereivel, jegyz� ivel és a 
Munkaügyi kirendeltségek képvisel� ivel.  
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Szórólapot készítettünk, és minden kiválasztott településen, minden háztartásba eljuttattuk, 
f� leg helyi er� k és diákok munkáját, segítségét igénybe véve. 
 
2.2.5 Helyszíneket szerveztünk : ez volt az egyik – ha nem a legnehezebb pontja a 
szervezésnek. Olyan helyszínt találni, amely kiszolgál minden funkciót és elvárást, nem volt 
könny�  találni, így széles lett a tárház: a helyi m� vel� dési háztól a klubon át egészen a 
tornacsarnokig mindenféle helyszínt lefoglaltunk. 
 
2.2.6 Összekészítettük a Jabil image anyagokat, valamint a Roadshow lebonyolításához 
szükséges összes eszközt: laptoptól az orvosi igazolásig, projektortól az ajándék bögrékig. 
 
2.3 Roadshow els �  felvonás:  6 nap – 10 helyszín. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Illusztráció: Hajdúböszörmény tornacsarnok 
 
A program röviden: 
1. Jabil felirat elhelyezése az autóbuszokon 
2. Érkezés, terem berendezése 
3. Jelentkez� k beterelése, leültetése 
4. Megnyitó beszéd 
5. Háttérben filmindítás 
6. Ismerkedés a pozíciókkal, jelentkezési lap kitöltése 
7. Tesztek kiosztása 
8. Tesztek kitöltése 
9. Tesztek beszedése és javítása 
10. Interjúztatás  
11. Jelölt ellen� rzése adatbázisban 
12. Állásajánlat kiadása ajándék bögre kíséretében 
 
 
Bár pontokba lehet szedni egy roadshow-s nap eseményeit, a lényeget nem biztos, hogy 
kifejezi: az álláskeres� k azért jöttek el, mert kíváncsiak voltak a lehet� ségre. Mi cserébe a 
nyitottságukért azonnal, a napvégén a kezükbe adtuk a konkrét – munkakört, bért és minden 
fontos induló információt tartalmazó állásajánlatot – így nem kellett heteket, hónapokat 
várniuk a válaszra. 
Több mint 1700 érdekl� d�  jött el összesen, ebb� l 1340 f�  írt sikeres tesztet, és végül az 
interjúk után 1055 f� t találtunk alkalmasnak valamelyik nyitott munkakörünk betöltésére. 
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Mivel azonban az 1055 az nem 1500, folytattuk a 
toborzást a többi fórumon is:  

- nyílt  jelentkezési és tesztírási napokat 
hirdettünk a mez� kövesdi, a miskolci és a 
tiszaújvárosi Munkaügyi kirendeltségeken; 

- felkértük a küls�  állásközvetít�  partnerünket, 
hogy terjessze ki a toborzást a direkt termelési 
munkakörökre is. 

 
 
 

Illusztráció: tesztjavítás Miskolcon – igazi csapatmunka! 
 
 
2.4 Roadshow második felvonás:  a recesszió hatása a toborzásra (szeptembert� l 
decemberig) 
Miután a termelés elindult, még nagyobb létszám igényét jelezte az Üzletfejlesztési terület. 
Úgy gondoltuk, hogy a ’bevált’ Roadshow formához nyúlunk ismét.  
 
Azonban körülöttünk a világ pördült egyet a tengelye körül  az � sz elején – a recesszió 
els�  hangjai eljutottak hazánkba is: minden irányból az vett bennünket körül, hogy 
létszámstop, létszámcsökkentés, gazdasági válság – nehéz ilyenkor szembe menni az árral 
– és azt hirdetni, hogy a jöv�  szép, f� leg, ha hozzánk csatlakozol. 
 
Azt gondolnánk, hogy válság idején megn�  az emberek munkakedve, hiszen félnek a 
bizonytalan és esetlegesen nehezebb jöv� t� l. 
A bizonytalanságkerülési dimenzió biztosan rendkívül fontos tényez�  egy válságos 
id� szakban, de mi úgy tapasztaltuk, hogy amikor elkezd� dött a több száz f� s toborzás, 
szinte alig lehetett „becsalogatni” a munkahelyre a jelentkez� ket. Elképzelhet� , hogy a 
munkanélküli segély biztosabbnak t� nt, mint egy világválság idején munkaer�  felvételt 
hirdet�  vállalatnál dolgozni. „Vajon igaz lehet a hír, hogy a Jabil-ben embereket vesznek fel, 
miközben mindenhol máshol leépítés van? 
Az is elképzelhet� , hogy bizalomhiány lépett fel a válság idején a cégek felé, és a nehéz 
gazdasági helyzetben a munkavállalók az egyéni céljaikra fókuszáltak, lazult az érdekl� dés 
és köt� dés a (leend� ) munkahelyek irányába. 
 
Mi viszont bizonyítottunk: Valóban felvettük az embereket, és azonnal munkát biztosítottunk 
nekik… 
A tömeges toborzásnak nagyobb a hangsúlya, az ereje, nagyobb a hitelértéke. Nemcsak a  
médiák hirdették a vállalatunk növekedését, hanem a már felvett munkatársak is. 
Kivonultunk nagyobb ifjúsági rendezvényekre is, hogy az iskolából frissen kikerül�  
álláskeres� ket is meg tudjuk szólítani. 
Az � sz kezdetén kisebb tömeget tudtunk elérni, a kés� bbi roadshow-kon viszont már 
megsokszorozódtak a jelentkez� k. Számokban: míg az októberi tiszaújvárosi, helyi 
roadshow-n 130-an jöttek el, két hónappal kés� bb Debrecenben 700-an. 
 

2.5 Roadshow harmadik felvonás: a bizalom id � szaka 
December elején újabb létszámigénnyel jelentkezett az Üzletfejlesztési terület.  
Felvettük a kapcsolatot azokkal a helyi vállalatokkal, amelyekr� l olvastuk vagy hallottuk, 
hogy létszámcsökkentést terveznek, nem vártunk arra, hogy � k jelentkeznek, hanem elébe 
mentünk az újnak: a rosszat próbáltuk átfordítani mindhárom fél számára hasznos jöv� vé. Az 
elbocsátó vállalatot segíteni gondoskodó vállalattá válni, a Jabil létszámát növelni, a 
munkavállalónak munkahelyet biztosítani. 
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Ekkor már jelent� sen kevesebb felhívásra volt szükség ahhoz, hogy megszólítsuk az 
embereket – bár egy érdekes eset elgondolkoztatott bennünket. A Tiszaújvárostól 
ugyanannyi távolságra elhelyezked�  Nyíregyháza és Debrecen hatalmas különbséget 
mutatott érdekl� désben. Míg Debrecenben 700 érdekl� d�  jött el a meghirdetett roadshow-ra, 
Nyíregyházán – ahol ekkor hirdették meg egy 400 f� s gyár bezárását, csak 120-an. 
 

2.6 Eredményeink: 
1. A létszámigény gyors és pontos kiszolgálása. A vev� i elégedettség és bizalom 

növelése. Mindez számokban: kb. 6 500 felvételi teszt, ~6 000 interjú, ~4 500 
állásajánlat és 2 200 új dolgozó. 

2. LEAN HR – a vev� i igényre a lehet�  legrövidebb id�  alatt reagálás, PDCA (=Plan, Do, 
Check, Act) módszer rendszerszer�  alkalmazása. 

3. A csapat összetartásának növelése: a közös munka nehézsége és élménye, valamint 
a sikerélmények még inkább összehozták a HR csapatot és azokat, akik segítették a 
gyáron belül a munkánkat. 

4. Benchmarking: a vállalaton belül az új toborzási módszer Best Practice-nek számít. 
5. És bár utolsóként említjük, de talán a legfontosabb eredményünk: megtaláltuk az utat 

a környékbeli emberek gondolkodásához. 


