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A HR UJ CSODAFEGYVERE

da HR legjobb baratja: az emberre
hangolt prediktiv analitika

A mesterséges intelligencia tanuléalgoritmusai a HR-eseket soha nem tapasztalt ,ha-
talommal” ruhdzhatjdk fel: a jovébe latas képességével. A prediktiv analitika ugyanis
a HR-szakmaban is hadra foghaté a toborzastél kezdve a munkaeré-tervezésen at
egészen a feimonddasok megjoslasaig. A prediktiv analitika képes ,kiszamolni” a hu-
madn faktort, és szinte tiipontosan megjosolni barmit, ennek készénhetéen HR mar idé
el6tt elkezdhet felkészilni mindenre (is).
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Mar két évvel ezel6tt is a prediktiv analitikat titulalték a HR legnagyobb
befutéjanak, amire a tavalyi tapasztalatok is raerésitettek, ennek
ellenére még mindig kevesebb a tanuldalgoritmus a humaneréforras-
menedzsment szakmaban, mint kellene. Nem vitas ugyanis,

hogy szlkség van ra. Versenyelény, hatékonység, energia-,
koltségoptimalizalas, és ligyfélelégedettség-ndvekedés — a prediktiv
analitika, mint csodafegyver, Uj dimenziét nyithat a HR-ben, ha jokor, j6
helyen hasznaljak.

Az informacionak, és az évek 6ta hattérben zajl6 folyamatokbdl szarmazé
adatoknak csak akkor van a HR szamara értéke, ha értelmezhetévé

és kezelhet6vé valik. A prediktiv analitika pedig pontosan erre hivatott:
felismerhet6vé teszi a mintazatokat, el6re jelzi a trendeket, valészinii
jovébeli alternativakat vazol.

A HR-ben az elemzéshez a tanul6 algoritmus a szamadatokat, szdveges
adatbazist, a korabbi teljesitményt, a videds és képi anyagot hasznalja

fel, és ezekbdl kiindulva vazol fel a jovébeli eseményre vonatkozd
feltételezéseket, komoly bevalasi valoszinliséggel. Nyilvan nem lehet
kijelenteni, hogy szaz szazalék pontossaggal képes mindent elére Iatni,
mert ez nem igaz, ellenben nagyobb predikcios készsége van, mint barmi
mésnak ezen a vilagon. Rdadasul a HR szempontjabdl van egy kivalé
jellemvonasa: nem sztereotipizal. (Ha jok az adatok. Ha nem, akkor... Lasd
a ,Piszkos adatokbdl...” keretet!)

Azok a cégek, amelyek mar alkalmaznak tanulé algoritmust a toborzas és
kivalasztas soran nagyobb valdszinliséggel talaljak meg az adott poziciéra
a legalkalmasabb embert. Ez egészen egyszerlien annak kdszdnhetd,
hogy az algoritmusra nem hat a szubjektiv benyoméas. Ha tiszta
adatbazisbol van tanitva, akkor pedig szinte garantalt a siker. De hasonlo
a helyzet, a munkaeré-tervezés, baleset-megel6zés, kompetenciatréning
és egészség-meglrzés esetében is, ha bekapcsolddik a folyamatba a
prediktiv analitika.

Hasznos jészagok a kivalasztas soran a prediktiv analitika és a tanuld
algoritmusok, de csak akkor, ha a cég olyan adatbazissal szolgal
szamukra, amely a lehetd legobjektivebb, mar ami a kivalasztast illeti.
Abbdl kiindulva, hogy kik véltak sikeressé az adott munkakdrben, kik
teljesitettek jol, milyen karriert futottak be és kik kaptak jo értékeléseket,
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az algoritmus képes megérteni és felallitani azt a mintazatot,
amely a fentieket is figyelembe véve azokat az 6néletrajzokat

és jelentkez6ket ajanlja fel a HR-szakembereknek, amelyek

(akik) a legmegfelelébbek. Ha pedig a HR nem valos iddben egy
videointerju vagy pszicholdgiai teszt alapjan hoz dontést, akkor
miért ne bizna az algoritmusra a kivalasztast? Ez persze csak a
jéghegy csucsa, elvégre nemcsak a jo kezdet, hanem a rossz vég
elkertlésében is a HR-es segitségére lehet a prediktiv analitika.
Az algoritmus képes megjésolni a megtanult és elemzett
viselkedésmintézatokra, a munkahelyi teljesitményre, a dolgozo
online jelenlének milyenségére alapozva azt, hogy ki és mikor akarja
otthagyni a céget, ahogy azt is, hogy ki fog kiégni. Természetesen a
jo6 empatias receptorokkal megaldott vezet6 is kiszurja az arulkodd
jeleket, de 6 sem tud mindenkire odafigyelni.

Szorosan ehhez kapcsolddik igy a megtartas témakore is, amelyben
a predikcio, mintegy munkahelyi szimulaciot képes nyujtani. A
tengerentulon példaul zajlott olyan szimulacio, amely az adott

cég eltérd lépéseinek varhatd kimenetelét josolta meg, ugymint

a fizetésemelésbdl, a rugalmasabb munkaid6bél vagy épp a
feladatkérok cserélgetésébél fakado eredményeket.

Nem kérdés tehat, hogy a megtartasra, a jobb teljesitményre,
és a dolgozoi elégedettségre is ra lehet erésiteni a prediktiv
analitikaval. A non plus ultra pedig talan kompetenciafejlesztés és
a baleset-megel6zés, amely azonban azonban gybkeresen méas
tészta. Itt ugyanis a szoveg- és szamrengeteg helyett a képi és
szenzorelemekbdl tanul az algoritmus.
Aruhaba épitett szenzor példaul figyeli a fizikai dolgozd mozgasat és
jegyzi, ha tul nehéz dolgokat emel vagy épp rossz mozdulatot végez,
ebbél pedig az algoritmus predikciot végez a jovSbeni sérilésekre
vonatkozéan. Hasonl6 a helyzet a mesterséges intelligencia
elemezte videokkal is, amelyek adatait megtanitva az algoritmussal,
az képes lesz arra, hogy el6re jelezze a balesetveszélyes helyze-
teket a dolgozok és a gépek mozgésa alapjan.
Ami a kompetenciafejlesztést illeti, megismerve az adott személy
képességeit, az algoritmus képes ugy 6sszeallitani a tréninget, hogy
a lehet6 leghatékonyabb informéacidtranszfer valosuljon meg.
Melyik HR-szakember ne s6hajtana fel megkdnnyebblilésében, ha a
prediktiv analitika levenné a vallardl ezeket a terheket?
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