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Vezetdi dsszefoglalo

A kutatdsi modszertan révid 6sszefoglaldsa

A GINOP-5.3.5-18-2018-00107 projekt keretében a tehetségek vonzasat és megtartasat
vizsgaltuk az IKT szektorban. A projekt elsé részében egy atfogd szakirodalmi attekintéssel
alapoztuk meg a primer kutatast, ahol kitértiink a jelenlegi IT szektorban meglévo trendekre, a
szektor atalakuldsara, a fiatalok elvarasaira, illetve hazai és nemzetkdzi jo gyakorlatokra.

Jelen dokumentum a tavkozlés, informacio-technoldgiai szolgaltatas és informacios
szolgéltatds agazatokhoz kapcsolddd aktudlis munkaerdpiaci kihivasok kezeléséhez kivan
hozzajarulni. A dokumentum célja, hogy az empirikus felmérés alapjan Osszegezze az IKT
szektorban megfigyelt tendenciakat és folyamatokat és a kutatas kovetkez6 szakaszaban pedig
a helyzetelemzés és a primer kutatds eredményei alapjan késziil majd el a szakpolitikai
javaslatgyljtemény.

A primer kutatas harom pilléren nyugszik. Az els6 pillér egy fokuszcsoportos interju
volt, amelyet 2020. szeptember 22.-én, az IVSZ altal szervezett MENTA eseményen megtartott
MENTA Warm-up keretében folytattunk le. Az ingyenes rendezvény folyaman az érdekl6dok
eléadasokat hallhattak a fiatalok vonzasanak, megtartasanak jo gyakorlatairdl, a fiatalok
elvarasairol, a koronavirus okozta hatasokrél, amelyek begytriiztek az IT szektorba is.

A masodik pillér keretében valosult meg a 10 vezetdi interji, amelyeket elsdsorban
KKV-k iigyvezetdivel, tulajdonosaival folytattunk le. Az interjuk kivonatait az 2. szamu
melléklet tartalmazza.

A harmadik pillér a kérdéives felmérés volt. A projekt keretén beliil harom kérddiv
késziilt el, annak érdekében, hogy a projekt kitlizott céljat, egy agazatra vonatkozo ténytérkép
1étrehozasat teljesithessiik. Ezen beliil a projektnek harom fokusza van, a fiatalok bevonzasa és
megtartdsa, a multinacionalis cégek bérekre gyakorolt hatisa és a szektorban dolgozo
pandémia hatdsainak feltarasat célozza, a kialakult helyzetre tekintettel a kutatas kiegésziilt
ezzel az aspektusal is.




A felmérés idoszakaban harom kérdoiv késziil el, az els6 a munkavallaloi attitiidot mérte
fel a vallalatvezetOk korében, a kérdések a fiatal munkavallalokra, illetve a koronavirus okozta
munkaerdpiaci valtozasokra vonatkoztak. A kérdéivre Osszesen 105 kitoltés érkezett. A
lekérdezés nagymintas megkérdezésnek mindsiil, azonban a beérkezett valaszok szama alapjan
nem tekinthetd reprezentativnak. Ennek eredményeit a dokumentum masodik fele tartalmazza.
A masodik kérdéiv a munkaerdpiac fluktudcids trendjeire vonatkozik. A kérddivre Osszesen
102 kitoltés érkezett, a kérddiv kutatasi alapegysége az IKT szektorban dolgozé munkavallalok
voltak. A megszolitott cégeket az OPTEN adatbazis és holabda modszer segitségével értiik el,
a cégek munkavallaldit az adott cég HR vezetdje vagy csoportvezetdi kérték fel a kérddiv
kitoltésére. A harmadik kérd6iv a multinacionalis vallalatok bérre gyakorolt hatasarol, illetve a
teriileti elhelyezkedésére vonatkozott. A kérddivet 102 {6 toltotte ki, a vizsgalat alapegysége a
vidéki informatikai egyetemi képzésen résztvevo, alap, mesterszakos és PhD hallgatok voltak.
Egyik kérddives felmérés sem nyilvanul reprezentativnak, azonban eredményeik iranymutatoak
lehetnek az IKT szektort érintd problémak kezelésében.

Legfébb eredmények

A kutatas interjis felmérés alapjan az interjualanyok egy jelentds része ugy vélekedik, hogy a
palyakezddk irredlis bérelvarasokat tdmasztanak a munkaadokkal szemben. A hazai IKT KKV
szektor gyakran hangoztatja azt, hogy a magas bérelvarasok a multiknak kdszonhetdek, mig a
multik ezzel szemben ugy vélik, hogy 6k ugyan versenyképes bért adnak, de ezek semmiképpen
sem kirivoan magasak, mely torzitana a piacot és bérversenyt generdlna. Mindez fesziiltséget
general a szektor egyes szerepldi kozott.

Az interjus felmérés sordn tobb interjualany emlitette, hogy Magyarorszagnak nagy lehetdsége
lenne a hagyomdanyainkat kihaszndlva, akar matematikai alapokra helyezve az informatikai
K+F+I meghonositaséra, bovitésére, mely jelenleg még kevésbé kihasznalt.

Az IKT szektor munkaerdpiacat nem csak az informatikus végzettségliek adjak, a szakma ennél
sokkal Gsszetettebb. Az oktatas-képzés terén egy versenyképesebb agazat 1étrehozasahoz az
egeész struktarat sziikséges folyamatosan megujitani az alapoktol kezdve.

A korabbi KATA ¢és KIVA szabalyok nagy szabadsagot adtak a munkavallaloknak, hogy
magasabb bérigénnyel ¢éljenek, és bérelégedettségiik magasabb legyen. A szabélyozas
atalakulasa a gazdasag fehéritését célozza, azonban tobb esetben meglévd, joI miikodo tizleti
kapcsolatokat korlatoz, a szektor szdmara egyedi addzasi szabalyok kialakitasa kedvezden
befolyasolna annak teljesitoképességét.

Béar mar vannak nagyon j6 kezdeményezések a startup okoszisztéma fejlesztésre és a kritikus
tomeg létrejottének tadmogatasara, azonban a tényleges szinergidk még nem miikddnek a
rendszerben megfelel6 modon. Jelenleg csak Budapest az, amely szdba johet hazai startup-
kozpontként, ezt a jovOben egyedi programokkal javitani lehetne.

Egyre fontosabba valik a munkavallalok szemében a tdrsadalmi probléméak megoldéasa melletti
elkotelezddés €s a cég magasztosabb célok mellett valo kidlldsa, azonban a kutatds eredményei
arra vilagitottak rd, hogy a KKV dontéshozénak ez a kérdés kevésbé fontos. Mindez a
munkaerdért folytatott versenyben hatranyosan érintheti a hazai KKV szektort.



Az IKT-agazat végletekig Budapest-centrikus, azonban a kutatasban résztvevé valaszadok tobb
mint 80%-a nagyon szivesen vagy szivesen dolgozna egy megyeszékhelyen vagy kisebb
varosban. Mindez pozitiv lehet az dgazat dekoncentracidja szempontjabol, hiszen a vidéki
varosokban tanulok korében hajlandésdg van a helyben maradasra, amennyiben van arra
lehetdség.

A munkaerd bevonzéasa csupan az egyik meghatarozo probléma, hiszen a képzett munkaerd
megtartasa sem egyszerli az IKT szektorban. A megkérdezett munkavallalok leggyakrabban
azért szeretnének munkat valtani, mert megunték a jelenlegi poziciojukat és a feladatokat, és
nem fejlédnek eléggé, 0 kihivasokra vagynak. Tobben panaszkodtak arra, hogy nem érzik jol
magukat a cégnél, ahol jelenleg dolgoznak és nem elégedettek a fizetésiikkel és a béren kiviili
juttatasokkal. A fiatal munkavallalok nem is feltétleniil a munkahelyi szabadid6 eltoltésének
kiilonb6zé modjait (csocsodasztal, jatékszoba stb.) keresik a munkahelyeken, hanem az
innovativ munkakoroket, kornyezetet és a lehetdségeket gondoljak alapvetd fontossaginak.
Ehhez azonban hozza tartozik a rugalmasabb munkaidd-kezelés és a valtozatossag, a fejlodés
lehetdségének, karriermenedzsment biztositasa is.

A kérdoives felmérésben megkérdezett cégvezetok, gazdasigi vezetok, HR-esek kozel
egyharmada jelentds, kétdtode pedig kismértékii novekedést prognosztizal révidtavon az IKT
szektorban. A koronavirus pandémia alatt azonban problémassa valt az 0j tigyfelek szerzése, a
kapcsolatépités. Nincsenek konferencidk, kiallitdsok, vasarok, ahol a személyes jelenlét
lehetséges. Az 1) ligyfelek és a munkaerd bevonzasdban is a bizalom kiépitése kiemelt
fontossagu. Tehat a koronavirus korlatozza a piaci bdviilést, foként a bizalom-alapt specialis
kommunikécios vagy pénziigyi szolgéltatasok nyujtasa esetében.



1. Az interjus felmérés modszertana

A mélyinterju sorozat lefolytatasahoz eldszor 1étrehoztunk egy olyan interjuvazlatot, amelyet
minden alanytdl, egységesen megkérdeztiink. Ezt az 1. szamu melléklet tartalmazza. Ez
biztositotta, hogy nyitott kérdésekkel ugyan, de iranyitva legyen a beszélgetés, logikus legyen
a szerkezet. Ezt kovetden hataroztuk meg az alanyok konkrét korét, akiket végiil bevontunk a
kutatésba.

A kérdéssor harom részre oszthat6. Az elsében az interjualanyra vonatkozo6 kérdések kaptak
helyet. Itt el kellett mondania, hogy ki 6, melyik szervezetet képviseli, mi a beosztasa, milyen
feladatokat 14t el a szervezeten beliil, hany f6s a cég, illetve melyek a f6 tevékenységei. A
masodik egység az IKT szektor helyzetére ¢s folyamataira kérdezett ra. Itt a fokusz a magyar
IKT szektor nemzetkozi teljesitményén, a KKV-k helyzetén, az iparagon beliil sziikséges
valtozasokon, a koronavirus hatasain, az utanpotlas kérdésén, illetve a legsikeresebb IKT cégek
teriileti lehataroldsén volt. A harmadik rész az IKT-ban dolgozd, dolgozni kivané fiatalokrol
szolt. Kitértiink az IKT szektor fiatalossagdra, a generacids kiilonbségekre, a palyakezddk
munkaadodkkal szembeni elvarasaira, az ezekre adott valaszokra (alkalmazkodasra), illetve a
munkaerd bevonzasanak problematikussagara. Egyéb kérdésként megjelent, hogy az
interjualany hogyan latja a magyar IKT szektor jovdjét, valamint ki kivan-e térni még valamire,
amit fontosnak tart, de nem érintettiink korabban.

2020 a koronavirus okozta korlatozasokrol, és a valsagrol szolt. Az egészségiigyi kockazatokat
mérlegelve ugy dontottiink, hogy (a MENTA WARM-UP-on lebonyolitott fokuszcsoportos
megkérdezést kivéve) minden interjut online tartunk meg, valamely videohivasra alkalmas
platformon.

Az eredmények nem tekinthetdek reprezentativnak, ugyanakkor torekedtiink arra, hogy minél
szélesebb korben valasszuk ki az interjlialanyokat, ezaltal minél tobb nézépontot ismerhessiink
meg. A megkérdezettek kozott talalhatd példaul start-up tulajdonos, aki egyben az iigyvezetd
is, tobb kisebb létszamu KKV vezetdjét, employer branding szakértdt, informatikus hallgatok
kikozvetitésével foglalkozd munkaerdkozvetitd egyik vezetdjét, valamint az egyik hazai
egyetem Informatikai Kardnak dékanjat. A részletesebb bemutatdsukra (az anonimitast szem
el6tt tartva) a kovetkezo részben tériink ki.

Az interjuk lefolytatasara 2020. november €s december honapjaiban keriilt sor. Az interjuk
altaldban 1 orasak voltak. A beszélgetés soran az 1. szamu mellékletben csatolt kérddiven
haladtunk végig. Az interjukat az Enrawell Consulting Kft. szakértdi vezették, késdbb 6k
elemezték. A kovetkezd fejezetekben foglaljuk 6ssze az interjuk fobb mondanivalojat.



2. Az interjualanyok rovid bemutatasa

1 Star_t-up Ugyvezetéi feladatok Komrpum’kacm't. filgltallzalo, és meggyorsitd Budapest 37 66
tulajdonosa szolgaltatas nyujtasa
2 Ugyfelekkel valod
kapcsolattartas, . s . I
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az  igazgatésag | A menedzsment segitése mining, mellette elkezdtek foglalkozni mobil Budapest 108 6
elndke app fejlesztéssel, front endes feladatokkal.
8 A jovedelemtermel6
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3. Az IKT szektor helyzete és folyamatai az interjualanyok szemével

Ebben a fejezetben tériink ki az interjuk masodik részének elemzésére, amely tartalmazza a
hazai IKT szektor teljesitményének értékelését, érintve a nemzetkodzi piacokon értelmezhetd
versenyképességet, a szektorban jelentkezd problémakat, és az ezekre valaszul adhato
megoldasokat. Egy kérdéssel a koronavirus hatasaira is rakérdeztiink. Majd attértiink a
munkaerd-utanpotlas helyzetére, az oktatasra és a hazai sikeres IT cégek jellemzdinek
meghatdrozasara.

3.1. Amagyar IT szektor teljesitményének nemzetkdzi 6sszehasonlitasa

Arrdl a kérdésrdl, hogy az interjualanyok hogyan latjdk a magyar IKT szektor
teljesitményét nemzetkdzi 6sszehasonlitdsban, nagyon vegyesen nyilatkoztak. Nagyobb résziik
szerint versenyképesek a hazai IT cégek, nagy potencidl rejlik benniik. Tébben kiemelték, hogy
nemzetkdzi partnerekkel is egyiitt tudnak dolgozni, amely egyfajta igazolads arra, hogy
kiilfoldon is versenyképes a magyar munkaeré és az altaluk eldallitott termék,
szolgaltatas. Az egyik interjlialany kitért arra, hogy er6s potencial azonosithatd a kozép-
europai régioban, kiilondsen a magyar, bolgar, romén, belorusz, lengyel piacokon erds a bal
agyféltekés gondolkodas, azaz sok az informatikai tehetség. Masikuk egyértelmiien
Lengyelorszagot hozza fel példaként, mint olyan V4 orszdgok kozodtti versenytars, amely
kiemelkedik az IT teriiletén. Harman is emlitik a start-upok nemzetgazdasagban betoltott
szerepét, valamint azt, hogy azok, amelyek sikeresek, fel tudjak kelteni befektetok
figyelmét, és hirnevet tudnak hozni nem csupan maguknak, hanem Magyarorszagnak is.
De nem csak a start-upok sikeresek a nemzetk6zi piacokon, szamos olyan KKV is miikodik,
amely nemzetkozi piacokra dolgozik, kiilfoldi partnerekkel targyal. Az egyik alany szerint
kozép-, hosszl tavon mindenféleképpen célként kellene megjelenjen egy KKV-nal az, hogy
kilépjen a nemzetkozi piacra. Ez lehetOséget ad szamukra a fejlédésre, tovabba arra, hogy
vonzoak legyenek a fiatalok szdmara és kevésbé legyenek kitettek a magyar gazdasagnak.
Ketten nem tudtak nyilatkozni ebben a témaban, mert nem szoktdk elemezni a hazai cégek
teljesitményét, versenyképességét a nemzetkdzi piacokon.

Harman is kiemelték a specializacio szerepét. Ahogyan az egyik alany fogalmaz: régen
elmultak mar azok az id6k, amikor az a gyakorlat miikodott, hogy akar egy személy meg tudta
oldani a problémat, vagy ugy kozelitettek, hogy barmit lefejleszt a cég, mert mindenhez ért. Ma
mar olyan szélessé valt az informatika vilaga, hogy kiilonbozd teriiletek részteriiletére
specializalodott cégek tudnak igazan sikeresek lenni. Az egyik megkérdezett szerint sokkal
eldnyOsebb, ha egy cég egy-egy kis teriileten bir mély tudassal, €s nem széles spektrumon
feliiletessel. Ez utobbi nem hatékony, és mindségileg sem lesz megfeleld. Tovabba ketten azt
is kiemelték, hogy nem szabad megrekedni egy szinten, azt a mély tudast folyamatosan boviteni
kell, naprakészen kell tartani. Ezt tartjdk a hossza tava siker zaloganak.

Problémaként jelentkezik, hogy jelenleg Europaban nincs olyan IT o6rids, aki nagy
hatassal lenne a jovO digitdlis tarsadalmara, a fejlddési irdnyok kijelolésére. Az egyik
megkérdezett szerint sziikség lenne egy ilyen cég létrehozdsara, mert Eurdpa ebbdl a
szempontbol nagyon le van maradva. Ki tudja emelni az SAP-t, néhany Esztorszagbol indult
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céget, de Amerikdban, Kindban rengeteg IKT tech 6rids miikodik. Példaként emlitette a
Google-t, a Facebook-ot, az Alibabat. Ugy latja, hogy nincs megfelelden kihasznalva az EU-
ban 1év6 informatikai potencidl, pedig kdzép-hosszu tdvon komoly hatdsa lenne a vilagban zajlo
informatikai versenyben valo6 részvételre.

Az interjuk soran tobben kitértek arra, hogy az IT szektor mindségileg elkezdett higulni,
masok ugy fogalmaztak meg, vegyes a kép a teljesitményt €s a mindséget illetéen. Az IT-n
beliil a KKV-k aranya 95%, amely megkozelitéleg 30.000 céget jelent — hozza a statisztikat az
egyik valaszadd. Természetes velejaro, hogy nem mindegyik allit el6 kiemelkedé mindséget.
Egyikiik kiemelte, hogy mindenképpen ketté kell valasztani a nagyvallalatokat a KKV-kt6l.
Mindségi kiilonbség van kozottik, amely a teljesitményben és a munkaerd tudésan is
megmutatkozik. A multik folyamatosan belsé képzéseket tartanak, fejlodésre Osztonzik a
munkavallaloikat, megismerkednek a legijabb technoldgidkkal. Az egyik interjhialany ugy
tapasztalja, hogy gyakran a nagy projektek megrendel6i multikkal dolgoznak egyiitt, mert olyan
mértékii kapacitasra és tudasra van sziikségiik, amelyet nem talalnak meg a KKV-kban.
Meglatasa szerint a kisebb szervezetek inkabb a magyar piaci igényekhez, a kisebb
megrendelésekhez alkalmazkodtak. Ezekhez sokszor nincs sziikség a legtjabb technologiak
elsajatitasara, és az egyik megkérdezett szerint ezen a teriileten van lemaradas kiilfoldi KKV-
khoz képest. Egy masikuk ugy fogalmaz: a megrendeld iranyitja a folyamatokat, de a szervezet
felelossége, hogy a legtijabb technologidkat elhozza, és ajanlja neki. Ehhez azonban folyamatos
fejlédésre, tanulasra van sziikség, amelynek feltételeit és lehetoségeit a cég vezetdinek kell
eléteremteniiik és biztositaniuk. A harmadik meglatas pedig ugy kozeliti a kérdést, hogy sokféle
szemléletmod van jelen a piacon. Példaul sok IT cég megprobalja belsé projektként kezelni a
fejlesztéseket, masok inkabb kiszervezik bér-fejlesztoknek a munkat, vagy kiilsés csapatok
segitségét veszik igénybe. Ezek fiiggeneck a projekt nagysagatdl, 0Osszetettségétol,
koltségvetésétol. Az alany szerint nincs j6 vagy rossz megoldéas, mindegyik miikodoképes, az
IKT szervezet vezet6itdl fiigg, hogy melyiket alkalmazza.

Az egyik KKV vezetdje szerint az IT szektorban miikodo szervezetek sikerességének
egyik fontos pontja a vezetd, illetve az 6 mentalitasa, tudatossdga. (Természetesen barmely
teriileten miik6ddé szervezetre igaz az eldbbi allitds, azonban a dokumentum IT fokuszu).
Tulajdonképpen rajta mulik, hogy mekkora hangsulyt helyeznek a belsé képzésekre, a
hatékonysag novelésére, az 1) technoldgidk megismerésére és a megrendel0k magas mindségii
kiszolgalasara, vagy kiilsOs csapatok megbizasa esetén az O kivalasztasukra. Az innovaciok
gyakran csak a vallalkozasok kezdeti szakaszaban jelennek meg. Ezt a gondolatot két
megkérdezett is kiemelte. Gyakran azért maradnak el az innovaciok, mert az tigyfelek ezért a
tanulasi folyamatért nem fizetnek. Ok csak a nekik készitett termékért, szamukra nyujtott
szolgaltatdsért adnak pénzt. Azonban annak érdekében, hogy a szervezet versenyképes
maradjon ne csak hazai szinten, hanem nemzetk6zi szinten is, innovaciokat kell megvalositani
a cégen beliil, és ez ehhez sziikséges forrast eld kell teremtenie. Nemzetk6zi 6sszehasonlitashoz
képest a magyar innovacids teljesitmény nagyon elmarad még az atlaghoz képest is. Ezzel pedig
azt idézik eld, hogy az egyébként jo potencialt jelentd nemzetkozi lehetdségeket nem tudjak
kiaknazni, mert nem a leglijabb technoldgiakat, modszereket alkalmazzak, nincs meg az ehhez
sziikséges tudas és tapasztalat.

Az egyik alany kiemelte, hogy az innovalas nagyon fontos tevékenység, de tudni kell
id6ziteni. Akkor célszerii elkezdeni, ha van ra szabad kapacitds, és nem akkor, mikor
csucsiddszak van, és mindenki a megrendelések teljesitésén dolgozik.
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3.2. Az utanpdtlas és az oktatas kérdése

A megkérdezettek az egyik f6 problémat az utanp6tlas nevelésben latjak. Hairom esetben
lett kimondva, hogy a felsdoktatds nem a piaci igényeknek megfeleld informatikusokat képez,
négyen utaltak arra, hogy sikeresebb és célravezetobb lenne azt a stratégiat alkalmazni, ha IKT
cégek egyiittmiikodnének egyetemekkel, és kozosen fejlesztenének ki tananyagokat. Egy
fo6 javasolta, hogy pozitiv irdnya elmozdulds lenne, ha cégek gyakornoki programokat
inditananak az egyetemen, labort hoznénak Iétre, diplomamunka témat ajdnlananak a
hallgatoknak. Ezekkel a modszerekkel kozelebb tudnak hozni az egyetemi informatikai képzést
a piaci igényekhez. Két f6 emelte ki, hogy szerintiik az IKT cégeket minél hamarabb be
kellene vonni az oktatasba, ezzel lehetne piacvezéreltebbé tenni a fels6oktatast. Az egyik
valaszado kitért arra, hogy a jelenlegi felsdoktatas egyaltalan nem vonzo a fiatal
informatikusoknak. Az mar nem megfeleld, ha nagy lexikalis tudast szereznek az egyetemen és
kevés gyakorlatot. Forditva kellene lennie. Ezért is ilyen nagy a lemorzsolodas. Aki az IT-ben
szeretne karriert épiteni, gyakran mar golya éviikben vallalnak projektekben munkat. Ugy
latjak, hogy a projekteken, a szenioroktol sokkal gyorsabban, sokkal tobb és mélyebb tudast
elsajatitani, mint az egyetemi oktatas alatt. Nem mellékesen pedig elég sok pénzt is tudnak vele
keresni, igy pedig aztdn végképp elveszik a motivacidjuk a diplomaszerzéshez. Egy lehetséges
megoldasnak azt tartja, ha a bootcamp tipust oktatast és az agilis, gyakorlatorientalt képzést
vezetnék be. Ennek keretében mindenki az érdeklddésének megfeleld teriiletet €s programozasi
nyelveket tudna elsajatitani, és valos piaci példakon keresztiil tudna gyakorlatot szerezni.

Egy masik alany szerint nem a fels6oktatisnal kellene kezdeni az oktatas
atalakitasat, hanem az altalanos iskolaknal. Ennek allami feladatnak kellene lennie, és tobb
teret kellene adni az informatikdnak. Jatékos formaban be lehetne vinni a robotok
programozasat, a mobil applikaciok fejlesztését. Ezzel kedvet kapnénak az 4ltalanos iskoldsok,
¢és nem az lenne a gyakorlat, hogy a kozépiskolaban, és az egyetemek nem informatikai karain
Word és Excel hasznalat elsajatitasa a tananyag.

2020-ban elkezdett csokkenni a felsdoktatdsba jelentkezOk szdma, azonban az
informatikai szakok még mindig vonzoak a fiatalok szamara. Az egyik alany is azt emelte ki,
hogy latszik az érdeklddés, de még mindig kevesen jelentkeznek, és ez a szam még mindig nem
elegendd ahhoz, hogy megoldédjon a munkaerdhidny az IT szektorban. A jelentkezdk
szdmahoz képest csak toredékiik szerez diplomat ezen a teriileten. Ketten pozitiv elemként
értekelték, hogy nok is kezdenek érdeklddni az informatika vilaga irant, és a nemi aranyok kis
mértékben, de elkezdtek javulni.

Egy jelentds problémaként jelentkezik az informatikus hallgatok lemorzsolddasa.
Ebben nagy szerepe van az IT szervezeteknek is. Ketten emelték ki, hogy minél hamarabb
szeretnének egyiitt dolgozni az egyetemistakkal, de ez azzal jar, hogy kihozzak 6ket az
iskolapadbol. Tobb megkérdezett is ugy véli, hogy féleg a multik képesek olyan magas fizetési
ajanlatot tenni a fiatal palyakezddknek, amely miatt nem érzik sziikségét az informatikai
végzettsegiik megszerzésének. Két megkérdezett is kiemelte, hogy a fiataloknak nagyon csabitod
és visszautasithatatlan ajanlatokat adnak az IT cégek, amit nem tudnak nem elfogadni. Oriési
lehetdségként tekintenek ra, €s tapasztalatszerzési lehetdségként. Ekkor mar valds problémakat
tudnak megoldani, belelatni a munka vildgaba, és nem foglalkoztatja 6ket, hogy félbehagytdk
a tanulményaikat, hiszen anyagilag karpotolva vannak. Négy f6 emelte ki, hogy Ok céges
szinten tamogatjak a fiatalokat abban, hogy akar levelezon is, de szerezzék meg a diplomajukat.
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Ugy alakitjak ki a munkaszerzddésiiket, a feladataikat, hogy Osszeegyeztetheté maradjon a
munka és a tanulds. Azonban 6k is elismerték, hogy sok cég nem kezeli ilyen rugalmasan ezt a
témat, és nem is motivaljak a fiatalokat a tanulasra. Egy masik vélaszadd szerint a fiatalok
sokszor nem latjadk értelmét az egyetemi oktatasnak, ezért inkabb félbehagyjak a
tanulmanyaikat, és nem is tervezik a késébbi diplomaszerzést.

Az oktatds kérdését mar tobbszor emlitettiik, azonban még nem elemeztiik igazan.
Sokszor éri az a kritika az oktatast, hogy nem a valods piaci igényeknek megfelelden képez. Igaz
€z nem csupan az egyetemre, hanem az altalanos-, és kozépiskolai oktatasra is. Ez harom
interjuialany szerint leginkabb arra vezethetd vissza, hogy az oktatasi rendszer nem képes
idében reagalni a gyors technologiai-, és piaci valtozasokra. Nincs arra lehet6ség, hogy az
alaptantervet évenként modositsak, aktualizaljak példaul az informatika oktatas szempontjabol.
Azonban, ha oktatdsi szinten nincs valtozas, akkor nem szabad csodat ¢és fejlodést varni az
informatikai szektorban és a munkaerd mindségben. Nagyon kevés a kozoktatisban az
informatikat oktat6 tanar. Ennek gyakran az alulfizetettség az oka, hiszen aki megfeleld tudassal
rendelkezik, inkabb elmegy programozni, fejleszteni haromszor, négyszer annyi fizetésért, mint
amennyit tanarként kapna. Ezen mindenképpen fejleszteni kellene az egyik alany szerint.

Egy mésik megkérdezett szerint nem olyan rossz az egyetemi képz¢s, mint ahogyan azt
sokan mondjék. Szerinte az egyetemi oktatas és a sok matematika segit abban, hogy kialakuljon
egyfajta informatikai gondolkodas. Nem mennek bele a technoldgiai részletekbe, csak az
alapokat tanuljak meg, hiszen Uigyis gyorsan valtozik, mire kikeriilnének a munkaerdpiacra, mar
elavultnak szdmitana ez a tudas. Szerinte a szakosodéssal lehetne megoldani ezt a problémat.
Az egyetem utolso 1 évében a hallgato valasztana egy teriiletet, és ott sajatitana el mély tudast
¢s a legujabb technoldgiakat. Ebben a folyamatban az oktatok megtanitandk tanulni a
hallgatokat, a leend6 informatikusokat. Ez a szemlélet pedig sokkal fontosabb, mint az, hogy a
mult vagy a jelen megoldasait oktassak szamukra, amelyek néhany évvel késébb elavultnak
szamitanak.

A bootcampek 5-7 éve jelentek meg a piacon, egy piaci résre reagalva. Az egyik
interjualany szerint az egyetemi képzésbdl kikeriilok egy olyan kritikus tomeget alkottak,
amelyre érdemes volt iizletileg is jovedelmezd vallalkozast épiteni. Ennek a képzésnek az a
lényege, hogy fél év—1 év iddtartam alatt a képzésben résztvevok egyfajta alap szintli
informatikai tudast szereznek, amellyel mar ki tudnak 1épni a munkaerdpiacra. Megosztotta a
megkérdezetteket ennek 1étjogosultsaga. Ketten nyilatkoztak ugy (akik KKV-ket képviseltek),,
hogy hasznos a bootcampek jelenléte, mds megkérddjelezte a miikddés hasznossagat. Az
elébbiek azzal érveltek, hogy olyan teriiletekre képez embert, amelyet a piac keres, tehat
piacvezérelt a képzés. Azzal foglalkoznak, ami éppen ,,divat”, ha 4t kell 4llni masra, akkor rovid
idén beliil tudnak reagdlni a piaci valtozasokra, igényekre. Gyorsan tudjak valtoztatni a
tananyagot, megfeleléen gyakorlatorientalt és agilis szemléleti. Az utdbbi véleménynek az
alapjat az adta, hogy alapszintli tudast kapnak, és mar egyre nagyobb az automatizalas,
algoritmizalas az informatika terén is. Artani nem art, hiszen egy alapfok informatikai tudassal
felvértez, de ez csak a belépd szintet ad, a munkavégzéshez sziikséges gyakorlati tudast gyis
az IT cégnél sajatitja el a fiatal. A bootcampbdl jovO munkaerd hatékonysaga és tuddsa
megkérddjelezhetd a cégek szamara — legalébbis igy vélekedik az egyik megkérdezett. Egy
kovetkezd valaszado szerint nem szerencseés, ha mindenki bootcampekben tanulna, mert nem
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lesz mély a tudas. Sziikség van az egyetemi képzésre, viszont vegyék at a bootcampek
szemléletét és oktatasi modszereit. gy vonzova valhatna az egyetemi informatikai képzés, és a
diplomaszerzés. A bootcampek is a valds, piaci helyzeteket adjak megoldando feladatként a
tanuldiknak. A felsGoktatasnak is igy kellene eljarnia.

Szinte minden megkérdezett kiemelte, hogy elengedhetetlenek a szervezeten beliili,
belsé képzések. Ezek adnak egy olyan alapot, amelynek elvégzése utan elkezdhet dolgozni a
munkavallal6 a projekten/projekteken. Erre akkor is sziikség van, ha megszerezte a diplomajat
a fiatal, hiszen minden cégben mashogyan miikddnek a folyamatok, kiilonb6z6é rendszereket
hasznalnak a munkavégzés soran. Egyikiik ki is tért ra (aki els6sorban weblapfejlesztéssel
foglalkozik), hogy 0k azokat a keretrendszereket, részesitik eléonyben, amelyek ritkabbak, mert
biztonsagosabb termékeket tudnak vele 1étrehozni. Ezzel is csokkentve a feltorés kockazatat, és
megbizhatosagot sugallva a megrendeldik felé. Masikuk a specidlis teriiletiikre vezette vissza a
belsé képzés sziikségességét, hiszen olyan teriileten miikddik a cég, amilyen tudéds az
egyetemeken, a bootcampekben nem elérhetd.

Erre egy specialis képzést dolgoztak ki, ahol atadjak az alkalmazottak szdmara a
specialis tudast, amely a munkavégzéshez sziikséges.. Egy harmadik valaszado is kiemelte,
hogy a nagyobb KKV-knal, multiknal miikodnek junior programok, amelyek szinte csak
palyakezddkre fokuszalnak, és egyaltalan nem feltételeznek informatikai tudast. Ez lehet6séget
ad arra, hogy a szervezet sajat folyamataira formalja a fiatalokat, hiszen naluk még nincsenek
rossz beidegzédések — érvel az egyik KKV vezetd a palyakezdék foglalkoztatasa mellett.
Mindannyian néhany honapra teszik a betanuldsi iddt, amely soran az 0j kolléga megtanulja a
rendszereket, elkezdhet 6nalléan dolgozni. Negyedik tarsuk pedig a tudatossagra fokuszalt.
Meglatasa szerint sziikséges egy egyénre szabott fejlddési iitemtervet meghatdrozni, mikor
milyen képzésen vegyen részt a munkavallald, melyik készségeit, képességeit fejlessze tovabb
¢s arra milyen lehetdségei vannak. Fontosnak tartja megemliteni, hogy a cégvezetdnek is
tudatosnak kell lennie, hiszen amig a kolléga tanul, addig kiesik a termeld- folyamatokbol.
Gondoskodni kell a feladatok ideiglenes atadasardl. Viszont ez mar rovid tavon is képes
megtériilni, hiszen az 4j tudas birtokéban hatékonyabban tud dolgozni, (1j modszereket sajatitott
el, ezzel pedig akar 0j vevoi megrendeléseket is generalhat a szervezet szamara.

Nem csupan a nagy cégek oldalarol jelentkezik igény a munkavégzéshez sziikséges
stabil, digitalizalt platformokra, amelyek akar tobb ezer felhasznald egyidejii jelenlétét is
képesek megfelelden, hiba nélkiil kezelni, hanem a lakossag oldalrol is. Megjelennek olyan
igények, melyek a kiilonbdzd rendszerek 0sszekapcsolasara vonatkoznak. Az egyik alany ezt a
digitalizacio iranti vagyat egyre er6sodonek érzi. Olyan termék fejlesztéseket general, amelyek
az IKT-iparban miikddé cégeknél csapodik le és jelentkezik megrendelésként. A sikeres
megvalositashoz elengedhetetlen a projektek és a megvaldsitdsukhoz sziikséges munkaerd
tervezés. Ez a szervezeteknél kulcskérdésként jelenik meg, éllitja az egyik megkérdezett.
Amikor beérkezik egy megrendelés, a szolgaltatd pontosan eldre tudja jelezni, hogy hany fével
¢és milyen tudassal, tapasztalattal rendelkezOk sziikségesek a projekt végrehajtasahoz. EgQy
fejlesztécsapatban megtalalhato egy projekt vezetd, (mérettdl fiiggden) 2-3 szenior, 2-3 medior
és szintén 2-3 junior. Egy tudatos cégvezetd folyamatosan hangsulyt helyez a munkavallaloi
tudas fejlesztésére, és a kovetkezd csapatvezetdk, cégvezetdk kinevelésére. Mivel ez iddigényes
feladat, tobb évet is igénybe vesz, azonban hosszii tdvon megtériil, hiszen megvan a
munkavallalo és a cég kozotti kotddés, és a folyamatok atvételéhez elengedhetetlen tapasztalat
is.
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2020-ban egy 1j trend volt megfigyelhetd az informatikusok foglalkoztatdsaban. Ketten
is kiemelték a mindségi cseréket, melynek keretében a foglalkoztatotti 1étszam nem valtozott,
azonban a kevésbé tapasztalt (jellemzden junior) munkaer6t lecserélték seniorra. A koronavirus
tavaszi hullamaban az egyik alany azt tapasztalta, hogy inkabb azokat kiildték el a partner
cégeiktol, akik nem tudtak teljes munkaidében dolgozni, és/vagy kevesebb volt a tudasuk, nem
tudtak megfeleld iitemben fejlédni. De 0Osszességében (nyartdl kezdddden) mindenki a
megtartasra torekedett, ami bizonyos mértékben fixalta az amugy nagyon pezsgd IT
munkaerépiacot. Egy masik megkérdezett is alatamasztotta a szeniorizacié folyamatat. O azzal
indokolta, hogy ebben az id6szakban jottek ra arra, hogy bizonyos projektekben az egyébként
junior pozicid6 mar tudasban, tapasztalatban kevés. Nem halad megfeleld litemben a munka,
ezért sziikséges lenne, ha azt a feladatkort mar egy szenior fejlesztd latna el. Vagy a masik
példa, amit emlitett, hogy az alkalmazottak nem tudtak olyan titemben fejlédni a szervezettel,
mint azt elvartak volna tliik.

Ebben a részfejezetben kitértiink az oktatas kérdésére, amelyben az alanyok egyértelmiien
azt hangsulyoztdk, hogy az (elsésorban egyetemi) informatikai képzések nem a piac
igényeiknek megfeleléen képzik a fiatalokat. Célszeri lenne az IKT cégek bevondsa, aktiv
szerepvallalasa az egyetemi képzésben, ezaltal fejleszthetnék a tananyagot, valos példakat
oldandnak meg a hallgatok, megismerkedhetnének a legujabb technoldgidkkal. Motivaltta
kellene tenni a hallgatokat a diploma megszerzésében, hiszen a jelenlegi tendencia az, hogy a
felvételt nyert hallgatok toredéke szerzi meg a diplomdjat, helyette inkabb elsé vagy
masodévben elmegy IKT céghez dolgozni, és lemorzsolddik az oktatasbol.

3.3. Astart-upok hatasa az IKT szektorra

Az egyik interjualany tapasztalatai szerint olyan készség, képesség tudas, amely a
nemzetkdzi cégekben kulcspozicid betdltéséhez sziikséges lenne, nincs meg Magyarorszagon.
Ezt egy problémakeént azonositja. Nem elérhet6 olyan szakember, akinek van az adott teriileten
tapasztalata, és nem akkor kezden¢ el megtanulni. Ez hatraltato tényezOkeént jelentkezik, fOként
a start-upoknal, ahol sokszor kész szakember tAmogatasara, tudasara lenne sziikség, mert nincs
tobb év arra, hogy kitanulja a feladatokat. Ezt arra vezeti vissza, hogy itthon nincs meg a
megfeleld start-up okoszisztéma, és az ehhez elengedhetetlen kritikus tomeg. Pedig szerinte
egy jol miikodd okoszisztéma kiilfoldrdl venne at j6 gyakorlatokat, a sok szerepld szinergikus
hatasa kozosen fejlesztené a tuddsszintet, a kompetencidkat. Az orszagban egyediil Budapest
tekinthetd start-up csomopontnak, de itt sincs beldliik elég, igy nem is érzékelhetd az altaluk
generalt pozitiv hatas.

Egy masik hidnyzé teriiletet is azonosit, ez pedig a vilagszinvonal mentorprogram
jelenlétének hidnya. Az alany a cégével részt vett ilyen mentoralasban, azonban a V4
orszagokban Sincs hasonld. Az egyik vilagszintli mentorprogram probalkozott azzal, hogy
beinditsanak itt, Kozép-Europaban egy ilyen kezdeményezést, de nem taldltak hozza
mentorokat. Nem olyanokat kerestek, akik egyetemen tanitanak, tudnak tanacsokat adni, hanem
olyanokat, akik mar részt vettek start-upok palyara allitasdban, van benne gyakorlatuk.
Koriilbeliil 60-100 mentor kellene hozza, de jelenleg a toredéke is alig talalhaté meg itthon és
a kornyezé orszagokban. Esztorszagot hozta fel példanak, mint digitalis gazdasagot, és mint
nagyon jol milkodd start-up Okoszisztémat. Természetesen vannak mentorprogramok
Magyarorszagon is, példaul a Start-up Hungary Alapitvanyt emlitette az alany. Ok az
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elindulasban segitenek, tanacsokat adnak, hogy mit €s hogyan kell csinalni, példaul az addzas
teriiletén. Ezzel legalabb egy kis terhet levesznek a start-upperek vallardl, és tudnak a termékre
¢s a fejlesztésekre fokuszalni.

Ketten emelték ki a start-upok gazdasagra és innovaciéra gyakorolt jotékony hatésat.
Ok 0j lendiiletet adnak az IT szektornak, akar vilagszinvonali teljesitményre is képesek,
dinamikusan novekednek, és ezekkel a jellemzdkkel fel tudjak kelteni a nemzetkozi piacok
figyelmét. Ez exportalasi lehet6séget is jelenthet, de akar a start-up felvasarlasat is. Az egyik
alany még hozzatette, hogy a start-up nagyon érzékeny a piaci valtozasokra, de a flexibilis
szervezete miatt gyorsan tud rajuk valaszolni. Pozitivum, hogy a szervezet laposnak mondhato,
igy akar a tulajdonosokat, a vezetOket konnyen el lehet érni, meg lehet veliik beszélni a
felmeriild problémakat. A gyorsasagra hozott is egy példat. Volt olyan kampanyuk, amelyet
sajat kézben tartottak, Ok talaltdk ki, ok készitették el, és néhany nap leforgasa alatt mar a
nyilvanossag elétt volt. Ez egy biirokratikus szervezetben szinte elképzelhetetlen gyorsasagként
értelmezhetd.

3.4. Az IT cégek teljesitmeénye és a koronavirus

Az IKT szektorban miikodé cégek teljesitménye és sikeressége nagyban fiigg a
vevokorik diverzifikalasatol. Az egyik megkérdezett kitért rd, hogy Magyarorszag egy kis
orszag, a koronavirus miatti valsag is ramutatott, hogy egy-egy iparagra komoly hatasokat tud
sulytani a valtozas. Ha a szervezet csak 1-1 iparag szerepldivel dolgozik egyiitt, az nagy foku
kitettséget okoz, amely hatassal lehet az IT cég mikddésére is. Ha megsziinnek a partnerei,
nehéz lesz dket potolni, és rovid tdvon szinte nem is lehet. De abban az esetben, ha iparagi és
vevok kozotti diverzifikalt portfolioval dolgozik, széles az tigyfélkore, konnyebben at tudja
vészelni a nehéz éveket. Kiemelte, hogy nem szabad szem eldl téveszteni a specializalt
szolgaltatas nyujtast. Egy masikuk azt mondta, hogy szerinte a nemzetkozi terjeszkedés ¢€s az
export lehet a kulcs, ami a koronavirus idején kiilonésen nehézz¢ valt.

A COVID-19 éltal okozott valsag lassitasra kényszeritette a vilagot. Az IT szektorban
miikodé cégek is érzékelték ennek hatasait. Az egyik vélaszadd szerint most (iparagtol
fiiggetlentil) azok a cégek vannak bajban, ahonnan folyamatosan kivontdk a tokét a
tulajdonosok, igy nem tudtak felkésziilni a valsagra. Ok til optimistak voltak, mert azt vették
alapul, hogy most minden rendben van. Pedig 6-8 évente szokott jonni valsag. 2008 6ta 12 év
telt el, varhatdo volt, hogy hamarosan ismét bekovetkezik. Egy el6adason hallotta azt a
gondolatot, hogy vannak a valsagok, ¢s vannak a valsdgok kozotti idészakok, amikor fel lehet
késziilni a kovetkezd valsagra. Az interjualany is ezt a szemléletet kdveti, mert szerinte ez a
hosszu tava sikeres miikddés zéloga. A tulajdonosok feladata az, hogy tudatosan készitsék fel
a céget a nehezebb idokre, tokésitsék fel ugy, hogy at tudja vészelni a valsagot.

Egy masik alany gy véli, hogy a valsag jot tett az IKT szektornak, felgyorsult a
digitalizacio. Ugyanigy vélekedik az a megkérdezett is, akinek a szervezete informatikai
eszkozok kereskedelmével is foglalkozik. O azt tapasztalja, hogy nagyon alacsony foku
digitalizacioval rendelkeznek a (nem IT iparban mitk6dé) KKV-k, igy volt hova fejlédni. Most
ok hirtelen elkezdtek kolteni az informatikai infrastruktirdjuk fejlesztésére, és olyan szintiire
hozni, hogy akar home office-bdl is el tudjak latni a feladataikat. A masik oldal, akiknél volt
egy stabil alap, 6k visszafogtak az IT koltéseiket. Ez rovid tavon tud hatdsos lenni, de hosszu
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tavon nem lehet megrekedni egy alacsonyabb szinten, példaul ha nem koveti az eszkozok
fejlesztésével a trendeket.

Mar a virus kitorése elott is elkezdddott egyfajta atrendezddési folyamat az IKT
szektorban. Ilyen példdul az automatizicid, a rendszerek Osszekapcsoldsa, a motorikus
tevékenységek (ezaltal a hibazas valdsziniiségének) csokkentése. A magas hozzaadott értéki
folyamatokra kezdtek el fokuszalni. Ez most még tovabb erdsodott. A lassulas kovetkeztében
volt id6 atgondolni a cég miikddését, az eréforrassziikségletet. Azok a cégek tudjak atvészelni
a valsagot ¢és az azt kovetd idészakot, amelyeknek optimalis volt a szervezeti mérete.

A start-uppal foglalkozé megkérdezett a kommunikacié digitalizalasdhoz nyu;t
szolgaltatast. Ok 2020-ban 60%-ot tudtak ndvekedni. Azonban azt latjdk, hogy sok cégnél a
home office miatt lelassult a kommunikacio, és nehézkesebbé valt a munka. Szerinte most
lealltak az 0j projektek inditdsaval, inkdbb csak a meglévoket tartjak meg. Viszont ez késdbb
nagy novekedést fog okozni az IT piacon, hiszen ezek a projektek tervben vannak, csak
elhalasztottdk Oket. Meglatasa szerint most az segithetne a legtdbbet (hosszu tavban
allami megrendelések keretében, elinditanak a nagy digitalizacios, fejlesztési projekteket, ezzel
felpezsditve a piacot. Most egyébként problémassa valt az ) tigyfelek szerzése, a
kapcsolatépités. Nincsenek konferenciak, kiallitasok, vasarok, ahol a személyes jelenlét ¢s a
bizalom lenne fontos. Azonban kiugrasi lehetdségként is tekint erre a helyzetre, mert akinek
most sikeriil 0 megrendeldket szereznie, az tudna exportalni, és mar nem csak a magyar
gazdasagtol fliggene.

Az egyik valaszado a koronavirussal kapcsolatosan azt a gondolatot osztotta meg, hogy
az informatika egyébként is meglehetdsen rugalmas munkafeltételeket biztositott, nem volt
jellemzd a helyhez kotottség. Ugy latja, hogy a COVID-19 hatésara ez a szemlélet és ez a
rugalmassag elkezdett begylirizni a tobbi iparagba is. Az ott dolgoz6é munkavallalok most
kezdik megtapasztalni azt a szabadsagot, amelyet az IT-sok mar régen alkalmaznak.
Mindenkinél mas a bioritmus, mas iddszakban tud hatékonyan és kreativan dolgozni. Van, aki
¢jszaka, van, aki hajnalban, van, aki hétvégén. IT cégvezetoként ezt engedni kell, hiszen igy
tudnak hatékonyan dolgozni az alkalmazottak. Meglatdsa szerint az tligyfélkezelés ¢és az
igyfelekkel valo egyeztetés hatékonysaga iparagtol fliggetleniil mindenhol sokat javult.

Ketten is gy nyilatkoztak, hogy az IT nem volt nagy elszenveddje a valsdgnak.
Azonban volt egy olyan alany, aki szerint olyan hatasa lesz a jelenlegi helyzetnek, hogy sok
cég beddl. Tavasszal tartott egy eldadast, ahol a krizist egy metszdolloval szimbolizalta. A
hasonlat pedig ugy szolt, hogy a fakat is meg kell metszeni idonként, és 0j erére kapnak.
Szerinte ez az IT iparnak, és az itt miitkddd cégeknek is uj lendiiletet tud majd adni a jovore.

Tobb eldrejelzés is sziiletett, amelyben azt josoltdk meg az interjialanyok, hogy mikor
lehet olyan a piac, mint ,,régen”, a valsag eldtt. Volt, aki azt mondta, hogy 2020. 6szén mar
megkozelitették megrendelésekben, munkamennyiségben a 2019-es szintet. Ketten
nyilatkoztak ugy, hogy 2022-23 koriil tér majd vissza a piac a 2020 el6tti magassagokba. 2021-
re nagyon hulldmzo évet josolt az egyik alany. Szerinte folytatodik majd a trend, miszerint
cégek jonnek létre és szlinnek meg, munkaerdt vesznek fel és kiildenek el, lesz akinek nagyon
sok munkdja lesz, és lesz, akinek nagyon kevés. A stabilizacié véleménye szerint 2022 1. — II.
negyedévében johet el.
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A valsaggal kapcsolatos blokk zarasaként még egy gondolatot szeretnénk kiemelni. Az
egyik valaszad6 szerint eddig is nagy lendiilet volt az IT-ban, ezt kovetden is az lesz, csak
bizonyos mértékben atalakul. Ami eddig is lehetdségként adott volt (home office, az
iigyfelekkel online kapcsolattartds) most kotelezd lett. Csak rovid tdvon mitkodik az a gondolat,
hogy nem koltenek az IT-ra, és lecsokkentik a megrendelések. Ez hosszu tdvon nem tarthato
fenn. A megkérdezettek dsszességében pozitivan allnak a helyzethez, biznak abban, hogy minél
hamarabb 10j erdre kap az IT szektor.

3.5. Asikeres IT cégek tertleti koncentracidja

Az alanyok egyetértenek abban, hogy egyértelmiien megfigyelhet teriileti koncentracid
az IT szektorban miikodd cégek esetében. Ott alakulnak ki kézpontok, ahol van informatikus
képzés (jellemzden egyetemi szinten), hiszen ez jelenti szamukra a munkaerd utanpotlast. Az
egyik alany ugy nyilatkozott, hogy az IKT cégek 70-80%-a budapesti kdzponttal miikodik. Ha
a vidéki vérosokat vessziik sorra, akkor Szeged, Debrecen, Miskolc, Pécs, Székesfehérvar,
GyOr kertiil el6. Illetve megjelenik még a Balaton kdrnyéke is. Ez azzal magyarazhato, hogy sok
informatikus home office-ban, (vagy szabaduszoként gyakran kiilfoldre) dolgozik. Mivel az a
konkrét helyszin nem szamit, ahonnan dolgozik, ezért batran valaszthatja a Balatont is. Naluk
az az alapelv, hogy megfelel6 mindségben, hataridére adja le a munkajat.

3.6. Afejlesztendd terlletek bemutatasa, a problémak feltarasa

A fejezet zarasaként azokat a gondolatokat szedtiik 0ssze, amelyek az interjualanyok
tapasztalatai szerint javitasra, fejlesztésre szorulnanak. Ilyen teriilet példaul a cégek és az
egyetemek kozotti egylittmitkddés Osztonzése. Ezt négyen is kiemelték az interjuk soran. A
kovetkezd egyetemekhez kapcsolodd észrevétel az volt, hogy probaljanak meg a piaci
igényekre fokuszalni az informatikus képzés soran, mert jelenleg azt tapasztaljak, hogy nem
naprakész tuddssal hagyjak el az egyetemet a hallgatok — fiiggetleniil attol, hogy diploméaval
végezte-e a képzést vagy kordbban abbahagyta. Ezzel el is érkeztiink a mésodik teriilethez,
amely a képzésfejlesztés (a legjobb lenne az altalanos iskolakban kezdeni, és nem csak a
felsdoktatasra koncentralni). Erre az alanyok koziil négyen tértek ki. Ezzel eld lehetne segiteni
azt, hogy vonzdbba tegyék az informatikat a fiatalok szamara.

A felséoktatas gyakorlatorientaltsdgahoz kapcsoldodik a bootcamp tipusti oktatasi
gyakorlati szemlélet a felsdoktatasba integralasa. Ebben az esetben piaci igényeknek megfeleld
képzésekrdl beszélhetiink, amelyek inkdbb a gyakorlatszerzésre fokuszalnak, mintsem a
lexikalis tudasra. Ez a modszer gyorsan tud valaszolni a valtozo igényekre, illetve biztositani
tudja a specializacio lehetOségét. Tovabba eldnyként jelenik meg, hogy a nagy létszamu
eldadasok helyett, kis csoportokban tud megvalosulni a gyakorlatszerzés, amelyek valds, piaci
feladatokat, problémakat dolgoznak fel, agilis szemléletben.

Ha az IT cégekre attériink, akkor pozitiv hatdst generalna az informatikai beruhazasok
kormanyzati tdmogatasa. Itt a nem IKT szektorbeli cégekre kell gondolni els@sorban. Az egyik
valaszadd kitért arra, hogy mennyire elmaradottak a hazai (nem IT szektorbeli) KKV-k
informatikai eszk6z dllomanyban. A koronavirus miatt elindult egy beruhazasi és modernizalasi
hullam, viszont ezt a kényszer vezérelte. O azt tapasztalja, hogy megvan a beruhdzasi
hajlandosag a KKV-kban, de a megvaldsulasra sok esetben anyagi okok miatt nem kertil sor.
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Az ad6zasi szabalyok (KIVA és a KATA) kedvezbek voltak, amig be nem jelentették a
KATA megvaltoztatasat. A KKV-k alkalmazottai koziil sokan ezt az addzasi format
valasztottak, és megitélésiik szerint megfelelden is miikodott. A valtozas 1ényegi pontja az,
hogy a vallalkozoi szerzédésbe burkolt munkaviszony vonzerejét csokkentsék. Ezt azzal érik
el, hogy ha egy kifizet6tol 3 millio Ft-nal tobb bevételt realizal a kisad6zo, akkor a 3 milli6 Ft
feletti részt 40%-os adoval sujtjak. Tovabba, ha éves szinten tobb a bevétel, mint 12 millio Ft,
akkor az e feletti részre 40%-os adot koteles fizetni az adoalany, a havi atalanyado (25, 50 vagy
75 ezer Ft) felett. A valtoztatas hatasara negativ kovetkezményeket josolnak a 2021-t61 kezd6dé
iddszakra az ad6zas szempontjabol. Két o tért ki erre a problémara. Megitélésiik szerint ennek
a szabaly valtoztatasnak nagyon kéros hatasai lesznek az IT ipari KKV-kra nézve. Mind a ketten
azt az érvet hoztak fel, hogy ez egy megfeleld format jelentett az informatikusok igen magas
bérének biztositasdhoz. Azonban ha ezt dllandé munkaviszony keretében kellene kitermelnitik,
az kétszer ekkora bérkoltséggel kell szamolniuk. A szabaduszok (free-lancerek) korében volt
népszera a projekt alapt foglalkoztatas és az egyéni vallalkozoi statusz, azonban 2021-t6]1 ez
mar nem marad opcid. A szabaduszok az IKT szektorban miik6dé KKV-k szdmara j6 megoldast
jelentettek, mivel néhdny honapos kapacitast kotottek le, és a projektmennyiségnek
megfelelden alkalmaztak dket. Ez azonban megvaltozik. Az egyik valaszado gy hidalja at ezt
a problémat, hogy megprobaljak sokkal egyenletesebben elosztani az éves feladatokat, és
alland6 munkaviszonnyal foglalkoztatott munkatarsakat fognak alkalmazni.

Az allami megrendeléseket nehéz elnyerni, féleg KKV-ként, pedig a megrendelések 60-
80%-a tartozik ebbe a kategoridba. Az egyik megkérdezett ki is tért erre. Ugyanakkor
hangsulyozta, hogy vannak érezhetd tdmogatasok a palyazas soran, azonban ez még tovabbra
sem elegendd. Nagyon bonyolultnak és hosszadalmasnak tartja a kdzbeszerzési eljarasokat,
amelyek megnehezitik a KKV-k nyerési esélyeit. O célszertinek tartand, ha egyszer{isédnének
az allami megrendelések elnyerésének feltételei. Meglatasa szerint itthon mashogyan megy a
projekt szerzés, mint kiilfoldon. Itthon joval nehezebb. Azt tapasztalja, hogy a multinacionalis
vallalatok altalaban fovallalkozoi szerepben vannak a projekteknél, és kiszervezik KKV-knak.
Viszont mar ez is kezd ritkulni. Most mar inkébb allamilag timogatott vallalatok kezdik atvenni
a fovallalkozdi szerepet.

A nemzetkdzi versenyképesség fokozasa érdekében hasznos lenne az IT szektor export
lehetdségeit boviteni, tAmogatni. Az interjualanyok tobbsége egyetért abban, hogy nagyon jo
¢s erds potencidl van a magyar IKT szektorban, de ezek még sokszor kiaknazatlanok. Az export
egyfajta lehetOséget jelentene arra, hogy a KKV-k ne csak a magyar gazdasagtol fliggjenek.

Célszerli lenne csokkenteni a biirokraciat, az adminisztraciot. Az egyik megkérdezett
azt mondta, hogy egy {ligyvezetdnek rengeteg ideje elmegy az adminisztracioval, ez
mindenképpen probléma. Az erre forditott id6t masra, példaul kapcsolatépitésre,
projektszerzésre is tudna forditani. Hasonld problémaként kertilt el6 a béreket érintd kozterhek
kérdéskore. Véleménye szerint egy KKV-nak nagyon nehéz kitermelnie a béreket, és ez is
akadalya lehet annak, hogy nem tudjdk felvenni a multinacionalis vallalatokkal a bérversenyt a
tehetséges szakemberekért.

Végiil, de nem utols6 sorban a start-up Okoszisztéma fejlesztését szorgalmazna a
megkérdezettek koziil a start-up vilagot képviseld interjualany. Véleménye szerint vannak
kezdeményezések a fejlesztésre és a kritikus tomeg 1étrejottének tamogatasara, azonban a
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tényleges szinergidk még nem miikddnek, illetve nemzetkdzileg elismert mentorprogram sem
miikodik Magyarorszagon.

Ebben a fejezetrészben attekintettik az IKT szektor jelenét, a magyar IT cégek
versenyképességét, potencidljat, mikodésiik nehézségeit. Kitértiink az utanpdtlas nevelés
nehézségeire, az oktatasi rendszer lehetséges atalakitasaira. Az utolsé részfejezetben pedig
Osszefoglaltuk a fébb problémakat és az interjialanyok megoldasi javaslatait.
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4. Fiatal munkavallalok az IKT szektorban

A mai fiatal palyakezdok, akik jellemzéen a Z generacidhoz tartoznak, sok tekintetben
masok, mint a korabbi generaciok tagjai. Tobb interjhalany is kifejtette, hogy nagyon magas
elvarasokat tdmasztanak a munkaadokkal szemben, azonban a munkajuk sokaig nem tiikrozi
vissza ezt az elvaras szintet. Ebben a fejezetben tériink ki arra, hogy hogyan latjdk az
interjialanyok a palyakezdd informatikusokat, az utanpotlas helyzetét, milyen elvarasaik
vannak a munkaadoikkal szemben (kiemelve a bérek témakorét) és erre 6k hogyan tudnak
reagalni szervezeti oldalrdl, végiil pedig az IKT szektor lehetséges jovojét tekintjiik at.

Ahogyan az kordbban felmeriilt a munkaadok egy része a palyakezddé informatikusokkal
minél eldbb, lehetdleg mar az egyetem alatt szeretnének kapcsolatba keriilni, legtobbszor
gyakornoki junior poziciokon keresztiil. Ennek egyik kovetkezménye a lemorzsolddas. A
cégek sokszor azt a taktikat alkalmazzak, hogy az egyiittmiikodés megkezdésekor (példaul a
gyakornoksag alatt) olyan alldsajanlatot adnak a fiatalnak, amit nem tud nem elfogadni. Az
egyik valaszadd is azt tapasztalta, hogy a fiatalok nem latjak értelmét az iskolarendszerii
informatikus képzésnek, Szerintiik sokkal gyorsabb ¢és hatékonyabb egy projektben, a
szenioroktol tanulni. A tiz megkérdezettbdl hdrman mondtdk azt, hogy 6k tamogatjdk a
fiatalokat a tanulmanyaik befejezésében, a diplomajuk megszerzésében. Ezt leginkdbb gy
valdsitjak meg, hogy részmunkaidében foglalkoztatjak, vagy rugalmas munkaidében dolgozik
a palyakezd6. Az egyik alany kiemelte, hogy ennek a tdmogatasnak egyfajta vezetdi
tudatossagban kellene gyokereznie. Hiszen 1) tudast, 0j kapcsolatokat tud behozni a cégbe.
Igaz, hogy iddszakosan kiesik a munkabol, de késébb hatékonyabb lesz, ami szervezeti szinten
is érzékelhetd lesz.

Ketten is kiemelték, hogy a fiatalok fiatalon tartjak a céget, 0j lendiiletet €s tudast hoznak.
A tobbiek csak utaltak erre a hatasra. Mindenképpen nagy hangsulyt kell fektetni a
beilleszkedésiik segitésére. Ehhez hozzajarul a mentoralas, a céges kultira. Ezekre majd a
megtartast részletezd egységben teriink ki.

Harom {6 emelte ki azt, hogy 6k a kivancsisagot, a motivaciot, a képességeket keresik a
leendd munkatarsakban. Hiszen tapasztalatuk a fiatal életkorukbol adodéan nem lehet sok.
Viszont, ha akarnak tanulni és fejlédni, azt a szervezeteknél megtehetik. Megtanitjak Oket a
folyamatokra, segitenek a tapasztalatszerzésben. Legtobb esetben a learning by doing elvet
alkalmazzak, azaz egy néhany honapos képzést kovetden elkezdenek a projektekben dolgozni,
¢s segitséget kérni a munkatarsaiktol, a medioroktol és a szenioroktol. Ez jelenti tényleges
tanulasi és tapasztalatszerzési folyamatot. Az egyik alany gy fogalmaz, hogy az egyetemi
tanulmanyok befejezésével egy 1 tipusu tanulasi folyamat kezdddik.

Az egyik alany kiemelte, hogy a fiatalok 3-4 évente vagynak az ujra. Sajat cégiiknél is ezt
tapasztalja. Szeretnék kiprobalni magukat mas teriileten, mas cégnél. Ennyi id6 alatt mar elég
sok tudast gytijtottek, és az adott teriileten szinte a vilag barmely részére dolgozhatnak. Aztan
meglatjak, hogy mi zajlik a hazai és nemzetkzi munkaerépiacon, mas szervezetekben hogyan
bannak az alkalmazottakkal, és par év mulva visszajonnek. Ez egyfajta visszaigazolas, hogy jol
miikddik a szervezet, megfeleld a cégkultira.

A fiatalok gyakran konkrét tervvel érkeznek a céghez, hogy honnan hova szeretnének
eljutni, mennyi 1d6t szeretnének ott eltolteni. Egy-egy cég egy nagyobb karrierut részének,
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allomasanak tekinthetd. Az egyik megkérdezett kiemelte, hogy 6 nem tekinti hatranynak azt,
ha a leendé munkavallal6é rogton nyilt lapokkal jatszik, és elmondja, hogy 2-3 évre tervez az
adott cégnél. SAt, inkdbb értékeli, hiszen olyan feladatokat tud adni, olyan képzésekre kiildi el,
amelynek koriilbeliil annyi lesz a kifutdsa, hogy a befektetett id6 és pénz is megtériil.

4.1. A munkaerd utdnpotlas kérdése

Az utanpotlas témakorére attérve azt tapasztaltuk, hogy az interjualanyok megosztottak a
kérdésben. Abban egyetértettek, hogy jo alapokkal és potencidllal rendelkezik Magyarorszag
az informatikus utanpoétlasban. Viszont 6ten is problémaként azonositottak, hogy kevés fiatalt
képez az orszag, és tapasztalhatova valt az agyelszivas. Az egyik megkérdezett példaként emlit
egy Nyugat-Magyarorszagrol szarmazé fiatal informatikust, aki 3-4 ¢év fejlesztoi
munkaviszonnyal a hata mogott jelentkezett a Google-hoz, és jelenleg kinn dolgozik Svajcban.
Ez is azt mutatja, amit egy masik alany is megerdsit, hogy szdmtalan j6 lehetdség all a
palyakezddk eldtt, nagy nevii cégekhez tudnak elmenni dolgozni és tapasztalatot gy(ijteni.
Tovabbi két f6 hangsulyozta, hogy a multinacionalis vallalatok tehetségeit a KKV-k nevelik ki,
ami mar rovidtavon sem fenntarthatd. A kisebb szervezetek, akik megtanitjak a fejlesztés
alapjaira a palyakezddket, rengeteg pénzt koltenek ra és idot forditanak rd, hogy megfeleld
mindségiire hozzak fel a tudasukat. Az egyik alany konkrét példat is emlitett. Ok ugy
tapasztaljak, hogy a mai fiatal informatikusok sokkal késobb ,,fordulnak &t termeldbe”, és sok
esetben mikor mar elkezdenek hasznot hajtani a cégnek, elcsabitja egy multi.

Nagy problémaként jelentkezik az is, hogy nem csupan a multik, hanem a KKV-k is elhalasszak
egymas eldl a legjobb szakembereket. Kevés a szakember, és mindenhol keresik dket. El lehet
kezdeni kinevelni magas mindségli tudassal rendelkezo kollégakat, viszont ez igen iddigényes
feladat. De hosszi tadvon megoldast jelenthetne. Azt pozitivumként kiemelték, hogy a
fiataloknak j6 alapjaik vannak, amelyekre lehet épiteni. Viszont ehhez sziikség van képességre
(tanithatdsag) €s akaratra is. Ez a szemlélet a belsd képzésekre fokuszal.

Egy masik nézet szerint inkdbb az allam feladata lenne a magas mindségli és piacképes oktatas
biztositasa. Az egyetem mellett voltak olyan képzések, amelyeket az allam inditott. Ezek az
alanyok szerint nem voltak sikeresek. Itt is a lemorzsolodas az egyik probléma, a masik pedig
az, hogy a cégek nem ismerik el az igy szerzett tudast. Ugy gondoljak, hogy az itt végzettekkel
nem tudnénak hatékonyan egylitt dolgozni. Tehat marad az a megoldas, hogy a munkaerdt sajat
maguknak nevelik ki a cégek.

A szakemberhidny mar évek Ota, lassan egy évtizede probléma. Az egyik alany azt emliti, hogy
nem IT szakemberbdl van hiany, hanem magasan képzett IT szakemberbdl, ami nagy
kiilonbség. Ez utdobbibol meglatasa szerint mindig is hidny lesz, hiszen nagyon hosszu i1d6
kinevelni 6ket, munkavallaloi oldalrol kozelitve: a megfeleld tudast és tapasztalatot
megszerezni. Tovabb neheziti a helyzetet az, hogy sok kiilfoldi cég is (magyar) szabaduszokat
foglalkoztat. Ok jellemzden tudjak Magyarorszagrol végezni a munkajukat, viszont kiilfldi
cég szamara termelnek, és ,.eltlinnek” a magyar munkaerdpiacrol.

A fiataloknal megjelenik a kiilfoldi munka iranti vagy. Ezért az egyik megkérdezett
mindenképpen azt tanacsolja a KKV-knak, hogy k&zép-hosszi tdvon nyissanak a kiilfoldi
projektek felé. Ez egy nagyon erés vonzd és megtartd er6ként jelentkezik. Vonzerd az utazasi
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lehetdség is, €s a nyitottsag mas kultirak irant. Az utazas és a kiilfoldi projekt lehetdségek,
amelyek utazéssal is jarnak, leginkabb a csaladalapitasig tudnak vonzoak lenni €s konnyen
megvalosulni. Utana mar inkdbb az itthonrél kiilfoldre dolgozést, vagy a hazai IKT
szervezeteknél valo munkat preferaljak.

A szervezet vonzerejét az employer branding is befolydsolhatja. Az egyik megkérdezett
kiemelte, hogy 2019-ben a vezetdk és a HR-esek fejében kozponti helyet foglalt el az employer
branding fejlesztése, de 2020-ra ez mar veszitett a népszeriiségébdl. Ahhoz mindenképpen
sziikséges egy erds employer brand, hogy bevonzzak a fiatalokat a cég nevén keresztiil. Két-
két 16 érvelt amellett, hogy fontos az employer branding és amellett, hogy nem fontos. Akik
ugy tapasztaltak, hogy hangsulyt kell ra helyezni, és marketinggel, CSR tevékenységgel
tamogatni, Ok az utanpotlas kérdésével nem kiizdenek. Konferencidkon, eléadasokon
odamennek a cégvezetokhoz, megkérdezni, hogy van-e nalunk munkaerdfelvétel. A nem
személyes megkeresési mod mellett aktivan mikodik az onéletrajz elkiildés is, amely nem
konkrét felhivéasra érkezik. A harmadik, és egyben rendkiviil hatékony, informalis modja a
fiatalok elérésének, az a baratokon keresztiili beajanlas. Am ez csak abban az esetben miikodik,
ha tényleg jol érzi magat ott a fiatal, és ezt el is meséli a barati korében, ahol elkezd érdeklédni
egy vagy tobb barat az adott cég allasajanlatai irant.

Akik szerint nem fontos a munkaltatéi marka, 6k leginkabb azt hoztak fel érvként, hogy a
fiataloknak nem a cég szamit, hanem a projekt, amin dolgozni fog. Szerintiik akkor tud vonzd
igazan lenni egy cég, ha biiszkék tudnak lenni ra a munkavallalok, dinamikusan fejlédik, és
azonosulni tudnak a szervezet céljaival.

Az alanyok tapasztalatai szerint nagyon jo potencial rejlik a fiatalokban IT szempontbol.
Azonban az nem fenntarthatd, amit két {6 is kiemelt, hogy a KKV-k nevelik ki a multinacionalis
vallalatok tehetségeit. Az eldbbiek joval kisebb koltségkerettel gazdalkodhatnak, mikor a
juniorokat tanitjak be, mig a multik nagy létszamt gyakornoki programokat miikddtetnek. J6
szakembereket kinevelni nagyon idéigényes feladat, €s koltséges is, igy értiik, vagyis a magasan
képzett IT szakemberekért mindig komoly verseny lesz, hiszen kevesen vannak a piacon. A
fiatalokat a kiilfoldi projektekkel lehet vonzani, mert a kiilfoldi munkalehetdség mindig vonzo.
Végiil, de nem utols6 sorban azt is meg kell emliteniink, hogy az alanyok ko6zott nem volt
egyetértés az employer branding-el kapcsolatosan, mivel voltak, akik szerint ez nagyon fontos
IT cég szdmara, masok ugy latjak a fiatalok csak a projekteket nézik, nem pedig a cég brandjét.

4.2. Generaciods sajatossagok, generaciok kozotti egylttmidkodés a munkahelyeken

A jelenlegi munkaerdpiacon legaldbb négy generéciot talalunk meg: baby boomer, X, Y, Z
(1995-2010 kozott sziiletettek). Ehhez tarsulhatnak még a veteranok, bar az informatika
vilagaban 6k kevésbé jelennek meg a 2020-as években. Mivel ilyen sok generaciod dolgozik
egyiitt, megjelennek a szocializaciobol eredd problémak is, azaz a generacios kiilonbségekbdl
adodo nézeteltérések a tobb generaciot foglalkoztatd cégeken beliil. Két f6 nyilatkozott Ggy,
hogy naluk nincsenek az életkorbol eredd vitak. Bar naluk a cég alkalmazottainak atlagéletkora
is 30 év alatti. Szerinte a hasonld kortiak jobban egyiitt tudnak dolgozni, jobban megértik
egymast. A tobbiek tapasztaltak problémakat, de ezeket igyekeznek orvosolni. A legjobb
megoldasnak a belsd HR-t illetve a céges kultarat hoztak fel példaként. Megemlitették, hogy
minden munkavallalot egyarant tisztelni kell, ez kulcsfontossagti alappillér. A masik elem az
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egymdas munkdjanak ,,megértése” és a hozzaadott értékének elismerése. (Példaul egy fejlesztd
sokszor nem tudja értékelni a marketinges munkajanak eredményét, egészen addig, amig el nem
kezd lathatova valni a cég a médiaban.)

A generaciok kozotti egyiittmiikddés mindenképpen hasznos, allitja a megkérdezettek koziil
négy f6. Ok azzal érveltek, hogy egy cégen beliil megjelennek szeniorok és juniorok egyarant.
A szenioroktol tudnak tanulni a juniorok, de ugyanez forditva is megvaldsulhat, ha 0j tudast
hoz be a fiatal szervezetbe. Egy fontos gondolat az, hogy segitsék egymast és ne akadalyozzak,
ne legyen pozicio féltés, amely gatolhatja a fiatalok fejlédési-, tanulasi folyamatait. Ne vegyék
el a fiatalok, palyakezddk lendiiletét, hiszen ez mozgés, pezsgés tartja fiatalon a céget. A
vezetonek van fontos szerepe abban, hogy megtaldlja az egyensulyt €s egészséges legyen a
generaciok kozotti egylittmikodés.

Nagymértékben fiigg a fiatal ,,sorsa” att6l, hogy milyen céghez/csapatba keriil palyakezd6ként,
¢s itt hogyan valosul meg a generacios kozotti egylittmikodés. A cég/csapat szemlélete két
tipusu lehet — ahogyan az egyik valaszadd fogalmaz —old school tipus, illetve new school.
Mindkét helyen jo a hangulat, azonban igazan fejlodni a masodikban lehet.

Az egyik alany azt tapasztalta, hogy szemléletbeli kiilonbség van a kiillonb6zd generacidok
kozott — kiilondsen a Z és az idOsebb, kései Y és X generaciok tagjai kozott. Egy a sajat cégébol
hozott példaval érzékelteti ezt: szinte egyszerre vettek fel egy 41 éves munkavallalot, akinek
nem volt tapasztalata a webfejlesztés teriiletén, amiben késdbb dolgozni kezdett, 6 nem csak a
munkaidejében, hanem szabadidejében is képezte magat, ezzel szemben a 19 éves munkatars,
aki a szabadidejét nem forditotta tanuldsra. Szdmukra a munka-maganélet egyensulya
kulcsfontossagl,, nem szeretik, ha sériil. Ezért nem is vallalnak hétvégére tulorat, még akkor
sem, ha a cég vezetdi kérik ra. Az 5-8 évvel idOsebbeknél bar szakmailag jobbak, de jobban
igénylik, hogy iranyitsdk oket, hiszen nincs tapasztalatuk, nem tal mély a tudasuk és kevésbé
onalloak. Ezt a tapasztalatot erdsiti meg egy masik interjualany is egy hazai kozépvallalkozas
vezetdjeként. Tapasztalatai szerint a mai palyakezdd fiatalok alapkompetencidiban
(szOvegértés, iras, 1ényeglatas) erds hidnyossagok vannak €s mindenképpen sziikségiik van egy
befogadd kozegre, ahol érvényesiilni tudnak, azonban nehezen motivalhatoak arra, hogy részt
vegyenek a kozOsségi ¢letben. Tapasztalatai szerint nem szivesen vallalnak CSR
tevékenységekben valo részvételt sem. Anyagilag gyorsan szeretnének egzisztenciat kiépiteni,
de ezért nem tesznek lépéseket a karrier ranglétran. Nagyon érzeékeny a visszajelzésekre,
nehezen fogadjak el, ha kritizaljak a munkdajukat. Tapasztalata alapjan nagyon erds a kzosségi
média jelenlét, amit munkaidében is sokszor hasznélnak, ezzel elterelve a figyelmiiket a
munkajukrol. Az emlitett palyakezdd generaciokkal kapcsolatban harom interjualany kiemelte,
hogy tapasztalataik alapjan nehezebben kotelezddnek el, nem tiirik jol a monotonitést, gyorsan
elveszitik a koncentracidjukat.

Azonban a jelenlegi palyakezd6 generdcidval kapcsolatos fentebb emlitett sztereotipiakat nem
minden megkérdezett erdsiti meg. Egy interjlialany uhy latja, hogy a palyakezdOknek megvan
a kell6 magabiztossaguk, az dnbizalmuk, illetve nagy a tudaséhségiik. A magabiztossagra egy
személyes példat is hozott. Az egyik szeniorokra kiirt felhivasra (az elvaras 5+ év relevans
szakmai tapasztalat volt) két 20 éves fiu is jelentkezett a poziciora, és az Onéletrajzukban
részletesen érveltek amellett, hogy 6k miért szdmitanak szeniornak, milyen projektekben vettek
részt. A beszélgetések €s a szakmai tesztek alapjan tényleg kideriilt, hogy milyen mélységii
tudassal rendelkeznek, fel is vették Oket a szervezethez. Igaz, hogy a tudasuk nem volt 100%-
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o0s, viszont nagyon motivaltak voltak a tanuldsra, és azoéta is jol teljesitenek. Azt pedig kiilon
kiemelte, hogy 10 évvel ezel6tt ezt nem merték volna meglépni az akkori 20 évesek, nem lett
volna hozz4 batorsaguk. A Z generacid ebbdl a szempontbol is teljesen mas, mint a korabbiak,
mely az egész szektor elényére fordithato.

4.3. A fiatalok munkaadodkkal szembeni elvarasai a munkaadok szerint

A fiatalok jellemzése utan térjiink at a fiatalok munkaadoval szembeni elvarasaira. Abban
minden alany egyetértett, hogy nagyon magas, mar-mar irrealis elvarasokat timasztanak az IKT
cégekkel szemben. Nyolcan is kiemelték a magas fizetéseket. (Erre a témara késobb
visszatériink). Fontos, hogy j6 legyen a hangulat az iroddban, j6 kapcsolatot apoljanak a
kollégaikkal (négy f6 emelte ki), akik tdmogatodak is (tudnak segitséget kérni egymastol),
folyamatosak legyenek a visszajelzések (négy f0), jelentsen kihivast a munkavégzés, hiszen ez
tartja fenn a motivacidt €s ez 0sztondz a fejlédésre. Lényeges szempont lehet a sikerélmény
megtapasztaldsa is, vagyis az alkotas orome. Ez biiszkeséget idéz el6 (onmagara, a csapatra és
a cégre nézve is), és akar a bérkiilonbséget is elfedheti. (A bérkiilonbséget tigy értjiik, hogy nem
akar elmenni mashova dolgozni, mert ott valamennyivel tobbet fizetnek neki.) Egy kdvetkezo
elem a cégnél elérhetd fejlodési lehetdségek, a karrier ranglétra, a j6 projektekben, a valtozatos
feladatok végzése €s a mindségi munkaban valo részvétel. Ez utébbi hozzédjarul ahhoz az
érzéshez, hogy a munkdjaval hatassal van a cég teljesitményére is, egyfajta felelosséget vallalva
a munkajaért. A gyors fejlédés érdekében preferaljak a mentoralast, és a hozza kapcsolddod
torédést és a személyre szabott karrierat felvazolasat, a valtozatos feladatokat és adott esetben
a projekt-, pozicio cseréket. A fiatalok elvarjak a modern, mindségi munkakdrnyezetet, a céggel
val6 partneri viszonyt. Ez utdbbihoz tartozhat az, hogy kikérik a véleményét, meghallgatjak az
oOtleteit, teret hagynak szamara a kibontakozashoz. A teljesitményértékelést — foleg a kritikat —
nehezen viselik, viszont ez sziikséges a kevésbé erds teriileteik fejlesztéséhez. Nagyon
vonzonak talaljak, ha 0j technologidkat hasznalhatnak, és modern eszkozokkel dolgozhatnak.
A projektek akkor keltik fel igazan az érdeklddésiiket, ha valtozatos feladatokat végeznek
benne, és van lehetdség kiilfoldi projektben is részt venni.

Végynak a rugalmas munkavégzésre és a home office-ra, azonban a két alany kitér ennek
nehézségeire. Egyfeldl nem tud olyan litemben fejlédni juniorként, hiszen otthonrol sokkal
nehezebb a szeniorok megkérdezése. Nem lehet melléjiik ilni, és ellesni a praktikdkat. A masik
tertilet pedig az ellendrzés, a beallitottsag kérdéskore. Csak kevesen alkalmasak az 6nallo
munkavégzésre €s a megfeleld idobeosztas kialakitdsara. Sokszor nem szo6lnak, ha elakadnak,
ha nem lesz hatdridére készen a feladat. Nincs ellendrzés, vagy csak nagyon korlatozott
formaban tud megvalosulni a home office-ban, igy a rugalmassag konnyen a teljesitmény és a
mindség rovasara mehet. A megkérdezettek gy gondoljdk, hogy ki kell érdemelni a
rugalmassagot, és ha mar bizonyitott az alkalmazott, utana lehet felajanlani neki ezt a
lehetdséget. Egy alany ezzel szemben mashogyan gondolja a rugalmassag kérdését. Szerinte az
egyetemi munkavégzés alatt még azért sziikséges a rugalmassag, hogy 6ssze tudjak egyeztetni
az egyetemi képzéssel, a vizsgakkal. Késdbb azonban inkabb a személyes beallitddasuktol és a
bioritmusuktol fiigg az, hogy mikor szeretnek ¢és tudnak hatékonyan dolgozni. Ezt pedig kelld
nyitottsaggal kell kezelje egy cégvezeto.

Elvarasként jelentkezhet a fiatalok oldalardl az, hogy a cég mérete ne befolyasolja a dolgozok
tudasat. Tehat attol, hogy KKV, a kollégaknak ugyanugy vilagszinvonala legyen a tudasuk és
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olyan csucstechnoldgidkat hasznaljanak, mint a nemzetk6zi piacokon mitk6dé multinacionalis
vallalatok.

2020 eldtt a munkahely biztonsadga nem volt olyan kulcs szempont, mint 2020-ban, és az ezt
kovetd idokben lehet. Sok szervezet elvesztette egyik pillanatrol a masikra a megrendeléseit, és
képtelen volt fenntartani a teljes munkaerdbazisat. Azokat az informatikusokat, akik
felszabadultak, hirtelen nem tudta a piac felszivni. Torténtek mindségi cserék (szeniorizacio
folyamata, amikor egy korabban junior poziciot felvaltottak egy szeniorral), és ezzel a fiatalok,
jellemzden palyakezdok maradtak allas nélkiil. 2020 nyaran, 6szén a kivarasé €s a stabilizacioé
volt a fOszerep, viszont munkavallaloi oldalrol megjelent a munkahely biztonsaga iranti igény.

Nagyon vonzo a fiatalok szamara, ha folyamatosan elérhetéek a belsé képzések, és ezek a
munkaidd keretén beliil valésulnak meg, nem kell tovabbi szabadidét forditani a szakmai
képzésekre. Fontos, hogy legyen a szervezetnek kozdsségi média feliilete, mivel a fiataloknak
lételeme a kozosségi média haszndlata, innen értesiilnek a hirekrdl, a mindennapokat érintd
kérdésekrol. A szervezeti feliiletek jo platformot jelentenek a CSR tevékenység kozvetitésének,
a vallalati hirnév elomozditasanak.

Az egyik valaszado kitért arra, hogy tapasztalatai szerint sokszor nem a céggel szemben vannak
a fiatalnak elvarasai, hanem a sajat fejlodésével szemben. Vagyis abban, hogy a cég hogyan
tudja a fiatalt tamogatni a tanulasi folyamatéaban.

Végiil, de nem utols6é sorban megemlithetjiik a modern irodat, és annak elhelyezkedését,
felszereltségét. A fiatalok szamara kiemelt helyen szerepel az, hogy hol talalhaté az iroda a
varoson beliil, mennyire lehet kdnnyen megkozeliteni tomegkozlekedéssel. Azok a hallgatok,
akik még az egyetemeken tanulnak, és gyakornokként vesznek részt a programokban,
projektekben, figyelembe veszik a munkahelyiik és az egyetem kozotti tavolsagot is. Nekik a
tanulmanyaikkal, az 6rdra jarassal kell 0sszeegyeztetnilik, igy nem szerencsés, ha orakat kell
utazgatniuk, ha dolgozni mennek, majd 6réra.

A megkérdezettek szerint a fiataloknak nem szamit a ping-pong asztal, a csocsoasztal, a
babzsak, az ingyen kavé. Ezek mindenhol megtalalhatoak, viszont egyébként sem ezt keresik.
Sokkal fontosabbak a cég projektjei, mint az, hogy legyen az iroddban cstszda. Ezt a trendet a
Google inditotta el, és a média azt kozvetiti a fiatalok felé, hogy egy modern IT cég iroddja
tartalmazza ezeket az elemeket. Szintén kevésbé veszik figyelembe az employer brandinget, a
cég méretét €s a béren kiviili juttatasokat. Ez utobbi az elmult néhany évben elkezdett kikopni,
inkabb azt preferdljdk, ha ezt az 0sszeget a fizetésiikbe €pitik bele, €¢s nem utalvanyokban
kapjak.

4.4, A bérezés kérdése

Szdmos tévhit és magas bérigény kering az informatikus bérekrdl a médidban és a fiatalok
kozott. A tapasztalat és a gyakorlat az, hogy a fiatalok az egyetem félbehagyasa vagy elvégzése
utan a piaci igényekhez képest alacsony szintii tudassal és tapasztalattal érkeznek a cégekhez,
viszont a fizetési igényiik irrealisan magas. Ez arra is vezethet0 vissza, hogy félévente a
médiaban megjelenik egy lista, hogy informatikusként mennyit lehet keresni, viszont ez nagyon
tavol all a wvalosagtol. Gyakran belekeriilnek a szabadtszoként, kiilfoldre dolgozo
informatikusok jovedelmei, amelyek a nemzetkdzi bérszinvonalhoz igazodnak, viszont ezt nem
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szabad az egyiitt értelmezni a Magyarorszagon mitkodé KKV-k és multik altal fizetett bérrel,
bérszinvonallal.

A legjobb gyakorlat az, ha mar didkmunkasként, vagy gyakornokként, elkezd dolgozni a
palyakezdd fiatal, igy latja az orabérét. Mivel bekertiilt a szervezethez, a csapat részévé valik,
igy informéciot tud szerezni a kollégai bérérdl, akik egy-két éve dolgoznak a cégnél. Ez jelent
egy kiindulési alapot, amely a teljesitménye ¢és a fejlédési ive alapjan kezdhet el novekedni.

Az egyik KKV interjialany szerint bérfesziiltséget generalnak a multinacionalis vallalatok és a
KKV-k k6zotti alapvetd kiilonbségek. A multik olyan bérszinvonalat képesek kifizetni mar a
palyakezddknek, is, amely a KKV-k szamara kitermelhetetlen. Tobb interjiialany ugy véli, hogy
a KKV-knak és a mikro vallalkoz4soknak nincsenek olyan jovedelmezd projektjeik, amelyek
ezt lehetdvé tennék a magasabb, versenyképesebb bér kitermelését. A multik nagy elénye, hogy
uj technologidkat, innovaciokat, fejlesztéseket tudnak behozni az orszagba, amely iddvel a
tudas tulcsordulas hatdsa miatt a KKV-knal is megjelenik. Ez a fajta bérfesziiltség egy tehetség
elszivo hatast general, amelynek elszenvedoi a kisebb vallalkozasok. Mivel egyébként is kevés
az elérhetd informatikus, gyorsabban és szignifikdnsabban jelentkezik ez a munkaerd elszivas.
Tobb alany is kitért arra, hogy hogy a multik tehetségeit a KKV-k nevelik ki. Azonban miel6tt
termeldvé valhatnanak, elhagyjak a szervezetet, €s atigazolnak a multikhoz.

Nehéz olyan bérszinvonalban megallapodni, amely elfogadhato a fiatalnak is, és kitermelhetd
a szervezetnek is. Hosszll tivon azonban igy is kérdéses, hogy meddig fogjak birni a KKV-k a
bérversenyt, hiszen ha nem szallnak ringbe az informatikusokért, ellehetetleniil a miikddésiik,
nem lesz elég emberiik ahhoz, hogy elkezdjenek és végig vigyenek egy-egy projektet. Ha pedig
tul sok bért fizetnek ki nekik, nem lesz jovedelmezd a cég, majd eldbb-utdobb beddl.

Az egyik interjualany ugy tapasztalta, hogy egy év utan kertil el6 a fiataloknal az a gondolat,
hogy értékesebb, mint amennyi anyagi kompenzaciot kap a munkajaért. Erre altaldban az
szokott lenni a valasz, hogy nem anyagi juttatasként kap ,,béremelést”, hanem példaul
oktatasban kapja meg, amelyhez fizetett szabadsag is jar. (Munkaiddben tanul, azonban ezeken
a napokon kiesik a munkabol, ezért kap fizetett szabadsagot, amely nem az éves
szabadsagkerete terhére fogy). A masik lehetdség a béremelési igény csokkentésére, az, hogy a
fejlddési lehetdséget mutatjadk meg neki. Példaul azt, hogy azzal a tudassal, amit a kdvetkezd
2-3 évben elsajatit, milyen pozicioban tud majd elhelyezkedni, és ezzel megkozelitdleg
mekkora fizetés jarhat. Szemben azzal, hogy mashol magasabb a fizetés, de benn ragad egy
pozicidban, projektben, és nem tud megljulni, megtorpan a fejlddése. Fontos azonban a
folyamatos béremelés. Itt a dinamikdn van a hangstly, hiszen ekkor latja a fiatal is, hogy a
kezdo fizetése joval alacsonyabb az igényéhez képest, de lassan kozelit az elvarésai az irdnyba.

Az alanyok egyetértenek abban, hogy a munkaeréhiany tornéaszta fel ennyire a bérigényeket. A
kiilfoldre dolgozas, a szabaduszoi 1€t is megzavarja a fiatalok bérigényét. Gyakran el6fordul az
az eset, mikor egy tobb éve a szervezetnél dolgozd szenior kevesebbet kellene keressen, mint
egy palyakezdd, aki a szervezethez jelentkezik. Ennek a kezelése a vezetd feladata. Rajta mulik
az, hogy megtalalja azt az egyensulyt, amikor a szeniort anyagilag is megbecsiili €s elismeri, €s
a palyakezddt a szenior bérénél valamennyivel alacsonyabb fizetésért alkalmazza. Ellenkezd
esetben a szenior tuddsa és tapasztalata nem lenne kellden kompenzalva, igy nagy
valosziniiséggel felmondana, és mashol kamatoztatna a tudasat, ahol nem annyit keresne, mint
egy palyakezdd.
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A fiatalok, palyakezddk bérrel kapcsolatos elvardsairdl az interjualanyok koziil tobben ugy
vélekednek, hogy azok bizonyos mértékig megérthetdk. A fiatalok mar a palyajuk elejétdl
probalnak jol keresni a munkajukkal, hiszen a médiabdl, az ismeretségi koriikkben és a barataik
révén is ezt halljadk . Azonban tapasztalat €s tudas nélkiil nehéz jo alkupozicioba keriilni ugy,
hogy a cégvezetok megadjak nekik az altaluk kért irredlisan magas bért. Tobben is
megemlitették, hogy a mai fiatalok sokkal batrabban mernek kérni magas munkabért, mint a
néhany évvel ezelbtti palyakezdok.

A bérverseny ¢és bérigénnyel kapcsolatos kérdések talan az informatikai agazat egyik
legakutabb kérdése. Az interjus felmérés alapjan az interjualanyok egy jelentds része ugy
vélekedik, hogy a palyakezddk irredlis bérelvarasokat tamasztanak a munkaadokkal szemben.
A KKV szektor gyakran hangoztatja azt, hogy a magas bérelvarasok a multiknak készénhetoek,
mig a multik ezzel szemben gy vélik, hogy 0k ugyan versenyképes bért adnak, de ezek
semmiképpen sem kirivoan magasak. A GINOP 311. L. pillérben 1étrejott munkaerd-piaci
kutatés bérekre vonatkoz6 adatai alapjan azonban ez a megéllapités részben cafolhato, hiszen a
kutatds nem tdmasztja ald azt a kijelentést, hogy a multi/nagyvallalatok jelentdsen nagyobb
nettd bért fizetnek a junioroknak és ezzel lekordzik a KKV-k altal fizetett bért.

A kutatds eredményei alapjan megallapithato, hogy minden vallalkozdsdemografiai csoportban
a szeniorok magasabb bért kapnak mint a juniorok, raadasul a KKV-k esetében a szenior és a
junior kozotti bérkiilonbség atlagosan magasabb, mint egy 250 fonél tobbet foglalkoztatd
vallalkozas esetében.

Junior Szenior Eltérés (%)
1-9 16 - mikorvalllakozas 318096,6 495207,4 155,6783
10-49 £6 - kisvallalkozas 348972,6 499440,2 143,1173
50-249 £6 - kozépvalllakozas 310941,9 474520,2 152,6074
250+ - nagyvallalat 291323,1 400613,9 137,5153

Emellett a kutatas eredményei azt is bizonyitjak, hogy a KKV atlagosan magasabb bért fizet,
mint egy nagyvallalkozas, mind a szenior mind pedig a junior foglalkoztatottnak. A 250 fonél
nagyobb cégek a juniorok esetében tobb, mint 10%-kal, mig a szeniorok esetében atlagosan
kozel 20%-kal kevesebb bért fizetnek.

Junior Szenior
KKV (1-249 £6) 326003,7 489722,6
250+ nagyvallalat 291323,1 400613,9
Eltérés (%) 89,3619 81,80426

Az altalunk megkérdezett KKV-¢€k vezetdinek valaszai alapjan megallapithato, hogy a fiatalok
fejében az a téves kép ¢€l, hogy a multinaciondlis nagyvallalatok magasabb bérrel képesek
alkalmazni és bevonzani a fiatalokat, aminek kdvetkezményeként a KKV-ék alulmaradnak a
bérversenyben, hiszen a palyakezdd altal megnevezett bérigény joval magasabb lesz ezaltal.
Eppen ezért kiemelten fontos, hogy a KKV vezetdk, HR-sek a fiatal munkavallalokért foly6
versenybe mas modon is bekapcsolodjanak. A fiatal munkavallaléi fejekben kialakult bérrel
kapcsolatos torzult képpel szemben kell egy vonzoé arculatot, realis, megfeleld bért és
¢lményszerii munkavégzést kozvetiteniiik. Ebben kiemelten fontossa valik az employer
branding, a munkaltat6 markazasa.
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Ugyanakkor a COVID-helyzet hatasait sem szabad kihagyni az elemzésb6l. Ugyan az IKT
cégek megrendelései visszaestek, a bevételiik lecsokkent, azonban az interjiialanyok véleménye
¢és a kérddives felmérés eredményei alapjan is a munkavallalok magas bérigényei ugyanugy
megmaradtak. Komoly problémaként jelentkezik ennek a kérdésnek a megvalaszolasa, viszont
ezt csak az id6, és a munkaerdpiaci rendez0dés tudja megoldani a vezetdi tudatossaggal
karoltve.

4.5. A cégek reagdlasa a fiatalok elvarasaira

A korabbiakban lathattuk, hogy milyen elvarasokat tapasztalnak a cégek a fiatalok oldalarol,
most a masik oldalra tériink ki, vagyis arra, hogy hogyan tudnak reagalni a szervezetek ezekre
az igényekre. A megkérdezettek egyetértettek abban, hogy nagyon osszetett kérdés, és sok
eleme van. Igyekeznek idomulni a fiatalokhoz, viszont nem téveszthetik szem el6l, hogy
kiilonb6zé generaciokhoz tartozd kollégakkal is egyiitt dolgoznak, nem csak a Z
generacidsokkal (1995 — 2010 kozott sziiletettek).

A fiatal csoportvezetd egy kulcs momentum lehet, hiszen az azonos életkori emberek
konnyebben megértik egymadst, nincs ez masként az informatika vildgdban sem. A
csoportvezetének az a feladata, hogy tartsa a kapcsolatot és kdzvetitsen a fejleszté csapat és a
vezetoség/a felettesek kozott. Egy fiatal felettesnek nyiltabban elmondjak a juniorok a
problémaikat, ezaltal a vezetdség is gyorsan tud cselekedni, €és a megoldasra torekedni.

Kisebb létszam szervezeteknél a vezetdség tudja tartani a személyes kommunikaciot, heti egy
alkalommal. Ez is hasznos gyakorlat lehet, hiszen egyfajta bizalmi rendszer épiil ki a cégben.
Oszintén el tudjak mondani az alkalmazottak a problémaikat, és kozvetlenebb a kapcsolat, mint
példaul nagy létszam kozépvallalatok, nagy tobb ezer f6s multik esetén.

A gyakornoki program ¢€s a mentorprogram segitséget jelent a palyakezdoknek a munka
vilagaba torténd beintegralodasba, illetve a szervezeti kultara elsajatitasaban. Egyénre szabott
fejlédési utat tudnak meghatarozni, amelyet negyedéves teljesitményértékelések soran tudnak
nyomon kdvetni. A folyamatos visszajelzések segitik a tanulést, illetve a fejlédési irany
meghatarozasat. Fontos tényezdként jelentkezik az, hogy minden munkavallal6 olyan teriileten
dolgozzon, ahol jol érzi magat, és hasznos tevékenységet tud végezni. Ez tartja fenn a
motivaciot. A mentorprogram eldnye akkor is megmutatkozik, ha valakit a kiégés veszélye
fenyeget. ekkor gyorsan tudnak Iépni, €s at tudjak 6t tenni egy masik teriiletre, ahol ismét
kihivasokat talal a munkaban.

Az egyik interjualany megosztotta azokat a jo gyakorlatokat, amelyeket 6k a szervezetiiknél
alkalmaznak. Ilyen példaul az alkalmi home-offie lehetdség (amely mar a COVID helyzet el6tt
is elérhetd volt), a torzsidé-peremidd rendszer, a rendszeres szlir@vizsgalatok biztositasa. A
véradasra is nagy hangsulyt fektetnek, ezért a véradds napjan extra szabadnapot kapnak a
kollégédk. A szakmai fejlédés eldsegitéséhez egy e-konyvespolc rendszert alakitottak ki,
amelynek keretében informatikai témakban taldlnak szakkdnyveket a munkavallalok. Céges
telekocsi rendszer miikodik, oOtletladakat helyeztek ki az anonim vélemény kinyilvanitasara,
valamint belsé, online kozosségi platformot hoztak létre a kommunikacio felgyorsitasa
érdekében.
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4.6. A szervezetek munkaerd megtartd hatdsa

Nem csupan az IT szervezetek esetében fontos a munkaerd megtartdsa, hanem minden
olyan cégnél, aki hosszl tdvon, sikeresen kivan mitkddni. Hiszen egy hatékony munkavallalot,
aki ismeri a szervezet belsé miikodését, folyamatait évekbe telik kinevelni. Ezért fontos, hogy
a szervezetek ne csupan a vonzerejiikre fokuszaljanak (amellyel bevonzzak az uj munkaer6t a
céghez), hanem a megtartoerejiikre is.

A megtartasnak sok eszkdze lehet, most ezekbdl emlitiink néhanyat, amelyek a vezetoi
interjuk soran elOkeriiltek. Az alanyok szerint fontos az, hogy a munkavallaléo tudjon
azonosulni a cég céljaival, tevékenységeivel. Az egyik megkérdezett azt a példat hozta, hogy
a mai fiataloknal fontos dontési elem az, hogy milyen projekteket vallalt a szervezet, példaul
egy fegyvergyarnak fejleszt, vagy mianyag lebontésaval foglalkoz6 szervezetnek. Ez utobbi
valik szamukra igazdn vonzdva, és hat megtartd er6ként. Tovabba kihangsulyoztak, hogy nem
az employer brandinget nézik az allaskeresok, hanem azt a projektet, amin 6k fognak dolgozni.
Természetesen az ismertség eléréséhez kell egyfajta munkaltatoi marka, viszont egy bizonyos
pont utdn mar nem ad plusz hozzaadott értéket.

A kovetkez6 szempont az erds szervezeti kultira. Két megkérdezett is kihangstlyozta,
hogy mennyire kiemelt szerepli a belsé hangulat, a munkavéllalok jo érzetének eldidézése.
Kezdve azzal, hogy az interjuztatdsrol kap-e visszajelzést, egészen odaig, hogy a
mindennapokban hogyan fogadjak a kollégakat, milyen bels6 programokat szerveznek, van-e
mentorprogram. Igaz, hogy tdgabban tartozik a kulturdhoz, viszont a tanulds tdmogatdsa
egyfajta szemlélet, amely a vezetdk szemléletében gyokerezik és begylirlizik a kulturdba.
Héarman nyilatkoztak gy, hogy naluk maximalisan tdmogatva van a kollégdk tanulasa.
Mindenkit arra buzditanak, hogy fejezze be diplomdval az egyetemet, és tanuljon yjat, ha
szeretne. Ehhez rugalmas munkafeltételekkel jarulnak hozza, vagy gy, hogy az oktatasi
koltségek egy részét atvéllalja a szervezet. A rugalmas munkavégzés lehetové teszi, hogy a
munka mellett legyen idejiik a kollégaknak a hobbijaikra is, megtartsak a motivacidjukat, és
ezzel megeldzve a kiégést.

A kovetkezé szempont a vezeté tudatossaga. Itt nagyon fontos, hogy hiteles legyen,
és naprakész. Tudja a vilag trendjeit, legyen tisztadban a leglijabb technologidkkal, mikdzben
probalja ezt a szemléletet a kollégai felé is kdzvetiteni. Nem szabad berdgzotten gondolkodnia,
a megljulasra kell torekednie, illetve arra, hogy alkalmazkodjon 6 is, és a cége is a megvaltozd
igényekhez. Forditson figyelmet a szervezeten beliilli kommunikacidra, a csapatra, a
rugalmassag novelésére, a projektek szerzésére. Elképzelhetd, hogy egy kiilsd szakértdre is
sziikség lehet, aki itéletmentesen segit a nyitottsag és a megujulas iranyéaba terelni a céget —
ahogyan az egyik megkérdezett is fogalmazott.

A munkaeré-vonzasban és megtartasban az is kozrejatszik, hogy a szervezet milyen
informatikai teriileten miikodik. Az egyik interjualany ugy fogalmaz, hogy vannak olyan
tertiletek, mint példaul a data science, a mobil applikécio fejlesztés, vagy a start-up alapitas
amelyek nagyon vonzoéak a fiataloknak, és nem jelent problémat az 0j munkaerd szerzése és
megtartasa. Ugyanakkor vannak kevésbé izgalmas témak, ahova nagyon nehéz embert talalni,
¢€s szinte barmit csinalnak, nem taldlnak embert, vagy magas lesz a fluktuacié. A fluktuacionak
van egy természetes szintje, amely néhany szazalék koriili. Ez sziikséges ahhoz, hogy frissen
tartsak a céget. A magasabb fluktuicid esetén — az alanyok elmondésa szerint — dnvizsgélatot
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végeznek a cégen beliil, hogy mi volt az ok, min kell valtoztatni. Azok a szervezetek, amelyek
munkaerdkozvetitén keresztiil jutnak juniorokhoz, 6k kapnak tanacsokat, amelyek a fiatalok
altal kitoltott kérddivek észrevételeibdl szarmaznak. Ez azért is hasznos, mert egy fiiggetlen
szervezet végzi a felmérést, nincs torzitd hatds az elemzésben. Segit igazodni a fiatalok
elvarasaihoz, ezaltal novelni a megtartoerot.

A betanulas is egy kardinalis kérdés szokott lenni. A fejleszté csapatokban a juniorok a
legtobbet a szenioroktdl tudjak tanulni. Ezért is nagyon fontos, hogy a szenior hogyan viszonyul
a fiatalokhoz, mennyire partner abban, hogy tdmogassa dket. Az egyik megkérdezett kiemelte,
hogy akik jelenleg szeniorok, 6k 7-8 éve még juniorok voltak. Tudjak milyen folyamatokon
kell keresztiil menniiik, €s azt is, hogy milyen mddszerrel hatékony a tudasatadas, hogyan és
milyen eszko6zokkel tartsa a palyakezddket motivaltan, és terelje oket a sikeres csapatmunka
fele.

A bérek kérdése mindig problémas, hiszen sokszor ettdl fiigg, hogy a KKV-k meg tudjak-e
tartani az alkalmazottjaikat. Amennyiben mar nem lehet a bért tovabb emelni, Ggy az egyéb
tanulasi, és fejlodési lehetéségeket, a dinamikus bérnovekedést, a kihivast jelentd
projekteket célszerli a fizetésemelés elutasitasakor megemliteni. Tobb alany is hangstlyozta, a
fiatalok szdmara vonzo6 a kiilfoldi munka/projektben vald részvétel. Az egyik megkérdezett jo
tanacsként azt mondja, hogy a KKV-k k6zép-, hosszu tavon 1épjenek ki a nemzetkozi piacra.
Ez a megtarto erejiiket is novelni fogja.

A megkérdezettek koziil tobben is problémaként azonositottak a cégek egymads el6li munkaerd-
elszivod hatdsat. Féleg akkor jelent komoly veszteséget a KKV-k szdmara, ha az el6tt torténik
meg a munkavallalé szervezetvaltasa, miel6tt még atfordulna termeldvé, tehat tevékenységével
tamogatna a cég jovedelemtermeld képességét. Gyakran eléfordul, hogy mas KKV-hoz
mennek, de az is, hogy multihoz kerlilnek, ahol szdva teszik, hogy nem megfelelden készitették
fel a KKV-k az ottani feladatokra. Ez a folyamat nem fenntarthat6, és legtobbszor a
munkavallalon mulik a valtas (az anyagi 6sztonzOk hatasara), nem pedig a szervezet megtarto
erején.

4.7. Az IKT jovéije

Az mélyinterju sorozat elemzésének utolsé részében az IKT szektor jovojére tértlink ki. Mivel
az interjualanyok az informatika nagyon kiilonbozd teriileteirdl jottek, igy mindannyiuk
masként latta az informatika jovgjét. Abban egyetértettek, hogy nagy potencial van a hazai IT
szektorban, viszont a kiakndzasra célszerli lenne a jovOben jobban odafigyelni, élni az adodo
lehetdségekkel.

Tobb interjubol is kidertilt, hogy az informatika mar szinte mindenhol jelen van, nem szabad
azonos modon kezelni a kiilonboz0 teriileteit. Azonban ez is azt bizonyitja, hogy az informatika
térnyerése €s az agazatokba torténd integraciodja mar elindult, ez a jovében csak tovabb fog
er6sodni. Egyre tobb cég all majd at digitalizalt megoldasokra, amelyek kivaltjak az
alacsony hozzaadott értékii munkakat. Ebbél is adodik az, hogy az IT szektor boviilni fog,
nd majd a beruhdzasok szama és a munkakorok is, amelyhez még tobb informatikusra lesz
szlikség.

Azonban ahhoz, hogy tobb informatikust képezzen az orszag, célszerli lenne 4talakitani az
oktatasi rendszert. Mar az altalanos iskoldkban is el kellene kezdeni a programozas oktatasat
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crer

érdeklédését az informatika irdnt. Tovabba lényeges elem lenne, hogy magat az egyetemi
informatikus képzést is vonzova tegyék. Ne legyen rémisztd az egyetemi matematikai oktatés,
hiszen ez az informatika alapja. A fels6oktatasnak piacorientaltabban kellene miikodnie,
ahol az egyetemi karok cégekkel egyiittmiikodve fejlesztik a tananyagokat. Vonzonak
kellene lennie az egyetemi informatikus diploma megszerzésének, és maganak a
képzésnek. Ehhez pedig nagyon sok valtoztatast kellene eszk6zolni, példaul azt, hogy az
egyetem engedje meg a tanulds melletti munkavégzést. Alakitsa ki ugy az oOrarendjét és a
tananyagot, hogy ez kivitelezhetd legyen. Ha ez az oktatési reform nem fog megvalosulni, akkor
a piac 1épni fog. Egyre tobb magan oktatasi intézmény/stadi6é jon majd létre, ahol a piaci
igényeknek megfeleld képzések kezdddnek el. Tovabbd a cégek sajat laborokat fognak
létrehozni, ahol kinevelik a sajat utanpotlasukat.

Célszerli lenne még az atképzésekre is fokuszalni, ahol egy belép6 szintii tudassal vérteznék
fel a képz6 intézmények a jelentkezéket. A belsé képzések soran pedig a cégek meg tudjak
tanitani az (jonnan bekeriilt munkavallaloiknak a belsd folyamataikat, rendszereiket. Fontos
tényezO a képletben a munkaerd itthon tartasa is. Ha valaki tigy dont, hogy szabaduszoként
kezdd el dolgozni, akkor maradjon itthon, és ne kolt6zzon el kiilfoldre. Probalja meg a tudéasat
itthon hasznositani.

Tovéabbi fontos elemként jelent meg a nemzetkodzi terjeszkedés gondolata. A kiilfoldi
projektekkel visszaigazolast nyerne a szervezet, hogy a munkavéllaloik a nemzetkdzi piacon is
versenyképesek, illetve az altaluk eldallitott termékre kiilfoldon is van érdeklddés. Ez kinyitja
az export lehetdségek tarhazat. Az export bevétel hatasara kevésbhé lesznek kitettek a hazai
informatikai (elsésorban KKYV) szervezetek a magyar gazdasagnak. Az egyik alany kitért
arra, hogy szerinte exportalhaté termékeket, licencbe adhat6 technologidkat lenne célszerli
fejleszteni a jovOben. Vannak erre iranyul6 kezdeményezések, viszont ezeket meglatasa szerint
lehetne gyorsitani.

Néhany évvel ezel6tt, és talan még most is nagyon vonzonak szdmitottak a magyar fejlesztd
csapatok a kiilfoldi megrendeldknél. Kedvezo art volt a munkaerd, és a fejlesztés. Azonban ez
a vonzerd mar kezd alabbhagyni, a folyamatos munkaerd dragulds miatt. Ebben tovabbi veszély
a KATA addzéas modositésa is, amivel még dragabb lesz a fejlesztd ezéltal a projekt.

Az egyik megkérdezett egy start-up vezetdje volt, akinek pontos ralatdsa van a hazai
okoszisztéma miikdésére. Szerinte az 6koszisztéma szépen fejlodik, azonban a kritikus tomeg
megteremtésében kellene eldre 1épni, hiszen ez biztosithatnd az 0sztonzd és tamogatd
kornyezetet. Egy masik alany is emlitette ennél a kérdésnél a start-upok szerepét. O Gigy
fogalmazott, hogy jo példak az informatikai vilag fejlédésére. Jo a taptalaj, jO a tudas is, csak
tobb kellene beldliik. Az altaluk generalt innovaciok és a felvasarlasok Gjabb és ujabb 16kést
jelenthetnének a gazdasagnak és az informatikai szektornak is. A tudas tilcsordulés hataséara a
KKV-k is hasznosulnanak, és hatékonyabbak lehetnének a miikodésiik soran. Az egyik vezetd
szerint a fizikai birtoklasrol a szolgaltatasok igénybevétele €s az IT rendszerek bérlete iranyaba
fog mozdulni a piac.

A start-upok és a KKV-k mellett a multiknak is fontos szerepiik van az informatikai
szektorban. Igaz, hogy bérfesziiltséget okoznak, és elszivjak a tehetségeket a KKV-k eldl,
azonban olyan innovéciokat és projekteket tudnak behozni Magyarorszagra, amelyhez nélkiiliik
csak nehezen jutndnk hozza. Azonban célszerli lenne egy eurdpai IKT szektorban miikodd
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nagyvallalatot 1étrehozni, mivel ebben jelentds az elmaradas Amerikdhoz és Kindhoz képest.
Ehhez megvan a potencial, viszont a tdke nincs. Nemzetkozi egytittmiikodéssel 1étre lehetne
hozni, és fel lehetne tenni Eurdpat is az IT nagyhatalmak térképére.

A folyamatos megujulasra is térekedni kell, az informatika gyorsan valtozo teriilet, kovetni kell
a trendeket, az 0j technologidkat. A vevoéi igények is megvaltoztak, ezekhez mindenképpen
igazodni kell a talpon maradas érdekében. Mar elindult a piacon egy specializacios folyamat, a
jovoben ez csak erdsodni fog. Ebbol adoddan lesznek a cégek szamara kiugrasi lehetdségek,
azonban a siker érdekében ¢Ini kell veliik €s nem szabad megijedni toliik.

Ebben a fejezetben kitértiink a mai palyakezdd, Z generacids fiatalok jellemzésére, a
munkaaddval szembeni elvardsaikra, a szervezetek reagélasara, a bérezési kérdés nehézségeire,
végezetll az IKT szektor lehetséges jovojére.

Az eldz6 két hosszabb fejezetben elemeztiik €s 6sszegeztiik a mélyinterjukat, atfogod képet adva
az IT szektor jelenérdl, jovojérdl és aktualis problémadirdl, megoldasra vard kihivasairdl. Az
Osszegzés elotti fejezetben a MENTA WARM-UP workshopjanak eredményeire tériink ki.
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5. A workshop (fokuszcsoportos interju) eredmeényei

Az IVSZ altal megrendezett MENTA rendezvény elsé napjan keriilt lebonyolitisra a
workshop (2020. szeptember 22). A 20 résztvevo koziil nem jott mindenki az IKT szektorbol,
viszont valamilyen k&tédése volt hozza, igy a véleményeik relevansnak tekinthetéek. Ebben a
fejezetben tériink ki a workshop eredményeire. A bemutatds sordn elészor a fiatalok
munkaadokkal szembeni elvarasait ismertetjiik, ezt kdvetden pedig a munkaadok altal kinalt
megoldasokat, az elvarasok kezelésére alkalmazott gyakorlataikat.

5.1. Hogyan latjak a szervezetek a fiatalokat?

A mai fiataloknak jelentdsen mas igényeik vannak egy munkahellyel szemben, mint 8-
10 évvel ezeldtt. Kiemelt szempont a befogadd kozdsség, a munkahely élményszer
megkozelitése, a tanulési lehetdségek, a gyors érvényesiilés és beilleszkedés. Természetesen az
elsddleges szempontok kozé tartozik a bérezés is. Abban az esetben, ha egy szervezet magas
bért tud kifizetni egy palyakezddnek, akkor ezzel parhuzamosan biztositja szaméra a mindségi
munkakdrnyezetet, a jo k6zosséget is.

A fiatal informatikusokat két csoportra lehet bontani a szakmai tapasztalataik alapjan.
A ,trainee” vagyis a gyakornok pozicid teljesen palyakezdot feltételez, akinek nincsen
tapasztalata. Az mar ekkor is elvarhatd, hogy tanult informatikat, és nem ekkor kezd el vele
el6szor foglalkozni, viszont cégnél még nem dolgozott. A masik csoport pedig a junior pozicid,
ahol szintén kezdOnek szamit, viszont valamennyi tapasztalatot mar szerzett. Ezek bérben sem
igazan térnek el. Egy-masfél év utan kezdhet el nézelddni a munkaerdpiacon, hogy melyik
szervezetnél milyen nyitott poziciok vannak, és hol mennyit lehet keresni vele. A kezdd
bérekben nincs nagy eltérés a cégek kozott, hiszen altalanossagban elmondhat6, hogy
mindenhol a tapasztalatra fizetnek. Kezdetben a palyakezddknek sokkal fontosabbak a tanulasi-
, s fejlodési lehetdségek, mint a fizetés. Hiszen ezekkel a nem anyagi tényezdkkel alapozzak
meg a késobbi palyéajukat.

A szervezetek elvarnak a fiataloktol egyfajta nyitottsagot, mind a tanulds, mind a
szervezeti kultura felé. Ha latjak, hogy mi varhat6 a jovOben, milyen lehetdségek ¢€s kihivasok
varjak a cégben, akkor motivaltak lesznek. Viszont nem szeretik a kotottségeket és a korlatokat.
Ilyen példaul a hossza tava munkaszerzddés. A fiatalok nem félnek a bizonytalansagtol és
attol, hogy informatikusként nem tudnak elhelyezkedni. A hatarozatlan idejii szerzédéssel
ugy érzik bekorlatozzak 6ket, €s nem tudnak gyorsan valtani. Ez a cégek oldalardl jelentene
elonyt, hiszen ki kell képezni a fiatalt, legyen akar trainee, akar junior pozicioban. Ennek
vannak koltségei és sok 1d0 is elmegy ra. A KKV-knél joval nehezebb eldteremteni egy-eqy
ilyen képzésre a pénzt, mint a multik esetében. Tehat sajat jol felfogott onérdeke szerint is csak
akkor engedheti el az informatikust, ha mar termeldbe fordult, és jovedelmet teremt a cég
szamara.

A tudaés és a tapasztalat kérdése mindig és mindenhol eldkeriil. Mivel pélyakezd6krdl
van sz0, kevés gyakorlattal rendelkeznek, és mivel az informatika teriilete nagyon szertedgazo
¢s gyorsan valtozik, a tudasuk altalanos és nem tul mély. A szervezetek szeretnének minél
hamarabb egyiitt dolgozni a palyakezddkkel, és kihozni éket az egyetemrél. Am ez azt
eredmeényezi, hogy még kevesebb tudassal érkeznek a céghez. Az informatika teriiletén miik6do
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multiknal és a KKV-knal is megfigyelhetd, hogy a tapasztalatot keresik ¢s nem a diplomat.
Elonyt jelent a jelentkez6knél az, ha dnmaguktdl tanultak, fejlesztették magukat. Mivel sokan
mar az alapszakos (BSc) egyetemi tanulmanyaik alatt is dolgoztak, ezt a tapasztalatot a piac
tobbre értékeli, mint a mesterszakos (MSc) diplomat, kevés tapasztalattal kiegésziilve. Csak
kevés olyan komplex feladat van, amelynek a megolddsdhoz sziikség lenne a magasabb szintii
egyetemi végzettségre.

Ahhoz, hogy a fiatal jol érezze magat a munkaban, sziikség van bizonyos mértékii
szabadsagra. Példaul abban, hogy eldonthesse, hogy milyen teriileten, milyen tipust projekten
szeretne dolgozni. Az is motival6 hatast, ha latja a végeredményt, amit a csapattal egyiitt hozott
l1étre. Abban az esetben, ha barati tarsasagként kertiltek a céghez, ki lehet tiizni k6zos (fejlodési)
célokat, hiszen egymast tudjak huzni a teljesitésben. A munkahely kivalasztasaban is a
baratok tudnak segiteni, hiszen tampontot nyudjtanak abban, hogy 6k milyen
koriilmények kozott, milyen feladatokon, projekteken dolgoznak. Az IT teriiletén jol
miikodik a glass door platform, ahol a munkavallalok értékelik a céget. Ez is segitség lehet
annak megitélésé¢hez, hogy milyen részese lenni egy cégnek, mit tapasztalnak a munkavallalok.
Ténylegesen ralatni egy cégre, megérezni a hangulatat csak akkor lehet, ha mar benne dolgozik
a munkavallalo, beilleszkedett. A cég pedig probalja biztositani azt, hogy a fiatal boldog legyen
a munkéjadban. Minden sziikséglete ki legyen elégitve, fizikai, lelki és anyagi értelemben is.
Ehhez jarul hozza a cég CSR tevékenysége is, amelyhez a munkavallalok is aktivan hozza
tudnak jarulni.

5.2. Hogyan reagalnak az IT cégek a munkaerd kihivasaira?

A cégeknek nagy hangsulyt kell fektetniiik a munkaerd vonzéasara, elkotelezodésiik
eloidézése, vagyis a megtartasukra. Szamos jo gyakorlat 1étezik erre a folyamatra, errdl a ,,Jo
gvakorlatok a munkaeré vonzdasdra és megtartasara az IT teriiletén” cimii tanulmanyban
tértink ki. A MENTA WARM-UP rendezvény lehetoséget nyujtott arra, hogy a
fokuszcsoportos interju keretében megkérdezziik az IT cégek képviseldit, 6k milyen
gyakorlatokat alkalmaznak, és hogyan tudnak reagélni a fiatalok egyre novekvd elvarasaira.
Ebben a részben erre tériink ki.

Az alanyok egyetértettek abban, hogy személyiségeket keresnek a cégekhez. Ez azt
jelenti, hogy ha taldlnak egy idealis jeldltet, de nincs olyan szabad pozicio, ahova illene, akkor
létrehoznak neki egyet. Ezzel a cég egyfajta nyitott szemléletet tiikroz, hiszen a jo
informatikusbol mindig hiany van. Jo gyakorlat lehet a k6todés eléidézéséhez, hiszen latja a
jelentkezd, hogy olyan tudas birtokdban van, olyan a személyisége, amely beleillik a cégbe,
hasznos munkat tud majd végezni. A KKV-knal jol tud miikddni a poziciéo személyre
szabasa, azonban a multiknal a sok engedélyeztetés miatt nincs ennyi mozgastere a
toborzoknak, a HR-eseknek. Illetve mivel a multik nemzetkozi szinten miukodnek,
eléfordulhat az, hogy orszagonként mast és mast takar egy-egy pozicié megnevezése. Ez akkor
jelenthet problémat, ha a munkavallalo szeretné kiprobalni magat ugyanabban a pozicidban,
ugyanannal a cégnél, csak egy masik orszagbeli kdzpontban.

A tudas leellendrzése kardinalis kérdést jelent. (Fontos szempont példaul akkor is, ha az
imént emlitett kiilfoldi munka példajat nézziik.) A fokuszcsoport résztvevoi tobbszor
talalkoztak mar azzal, hogy az dnéletrajz alapjan mit kellene tudnia a jelentkezdnek, viszont ez
a tudas gyakorlatban nincs meg. Erre egy tobb koros felvételi interju lehet a megoldas. A kezdeti
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alkalmassagi (csapatba illeszthet0ségi) 1€pcsd utan johet a szakmai teszt, tesztek sora. Ez
biztositja azt, hogy megfeleld tudast és tapasztalat jelolt keriiljon a meghirdetett poziciora.
Azonban nem szabad tilzéasba esni ¢s tul sok interjukort alkalmazni. Mivel az informatikaban
alland6 munkaer6hidny van, ha a cég nem ajanl idében allast, konnyen elképzelhetd, hogy a
kovetkezd interji alkalomkor mér nem taldlkozik az adott jeldlttel, mert felvette egy masik IT
cég.

Természetesen el6fordulhat az, hogy a jelentkez6 személyisége annyira megfogja a cég
felvételiztetdit, hogy felajanljak szdmdara a képzés lehetdségét. Erre inkdbb nagyobb
cégeknél/multiknal van példa, ahol mikodik képz6 akadémia. Itt céliranyosan a palyakezddkre
fokuszalnak, és a learning by doing elvet alkalmazva az elméleti megalapozas utan maris
projektre keriilnek a fiatalok. KKV-knal is minden esetben van egy olyan képzési rendszer,
amelynek keretében megismeri a fiatal a cég folyamatait, rendszereit, munkakultarajat. Ehhez
nagy segitséget tud jelenteni a mentorprogram, amely meggyorsitja a fejlodést és a
beilleszkedést. A gyakorlat azt mutatja, hogy fél év mentoralassal 1,5 évnyi mentoralas nélkiili
fejlodést lehet eléidézni. Ami az informatika vildgaban, a gyors technoldgiai valtozasok kozott
nagyon hasznos a cég oldalarol is, tovabba vonzd a munkavallalo oldalar6l is. Ha nincs
lehetdség a mentorrendszer kialakitasara, akkor a felettestdl, szenioroktdél a folyamatos
visszajelzés kulcsfontossagu. Ez elengedhetetlen a folyamatos fejlddéshez, és a hibakbol valo
tanulashoz. A munkaviszony kezdetén iddigényes, viszont mar rovid tavon is érezhetd a
befektetett munka hatasa.

Az oktatiasi rendszer nem a piaci igényeknek megfeleléen képzi az
informatikusokat, és ezt a jelenlévok is megerdésitették. A piac sokkal tobbre értékeli a
tapasztalatot, az egyetemi végzettségnél. Az egyik résztvevd azt mondta, hogy nem fontos az
egyetemi diploma, kozépiskolai végzettséggel is ugyanolyan jo informatikus tud vélni az
emberbdl. Mésok szerint az egyetemi oktatds segit abban, hogy atformaljak a gondolkodast,
elsajatitsak az informatikai szemléletet, ¢s megtanuljanak programozni. A mester szint(i (MSc)
diplomat pedig szinte egyaltalan nem értékeli a piac. Nagyon kevés olyan komplex feladat,
projekt, van a cégeknél, elsésorban a KKV-knal, amelyekhez sziikség lenne ra. Arra
mindenképpen van igény, hogy az egyetemi tanulmanyai alatt dolgozzon a fiatal, ezaltal
tapasztalatot gyiijtson, és az IT szervezeteknek erre a tudasra van igazan sziiksége és nem
a diplomara. Ez a szemlélet koz€ép-, hosszi tavon biztosan vissza fog iitni, és rossz lesz az
irany. Hianyozni fognak olyan kompetencidk, amelyet az egyetemi oktatds alakit ki az
informatikusokban. Vonzova kellene tenni az oktatast, olyanna, amely a valos piaci igényeknek
megfeleld tudast ad at az informatikus hallgatoknak. A tanulményaik sordn megismerik a
legtijabb technoldgidkat, valds, piaci példakat, helyzeteket oldanak meg, tovabba szakosodni is
tudnak az érdeklddési koriiknek megfeleloen. Ez a cégek szamara is pozitiv elmozdulas lenne
a jelenlegi helyzetrél, hiszen kevesebbet kellene foglalkozniuk a fiatalok betanitasaval,
tudasszintjiik emelésével. Fontos tényezd lenne az is, hogy az egyetemek nyitottak legyenek a
cégekkel vald egylittmiikodésre, és nyljtsanak atképzési lehetdséget is az informatika irdnt
érdeklddd, de kordbban mas teriileten dolgozok szamara.

A duadlis képzés esetében konkrét egylittmiikodés valosul meg az egyetem és a szervezet
kozott. Gyakornoki lehetdségeket nydjtanak az informatikus hallgatok szamdra. Azonban
felmertil a kérdés, hogy nem lesz-e tal specializalt a tudas? Jo-e az a rendszer, ha az egyetemi
tanulmanyok mellett 20 6rds munkaviszonyban dolgozik a hallgat6? Nem jelent-e ez tal nagy
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leterhelést, és nem visz-e¢ el tul sok id6t a maganéletébdl, és lesz-e energiaja diploméaval
befejezni az egyetemet? Ezek olyan nyitott kérdések, amelyekre még nincsen valasz.

Kardinalis téma szokott lenni a bérezés kérdése. A fokuszcsoportos megkérdezésnél is
elojott ez a kérdéskor. A fiatalok gyakran joval tobbre értékelik magukat és a tudasukat, mint
amennyit a piacon a cégek szerint érnek. Komoly 0sszegeket kérnek, még akkor is, ha szinte
csak 1-2 éves tapasztalattal rendelkeznek. Erre a multinacionalis vallalatoknak van egy jo
gyakorlata. Naluk egy tablazat alapjan Keriil kiszamitasra a bér osszege. A relevans
szakmai tapasztalatot veszik alapul, amely az idé elérehaladtaval ndé, ezzel egyiitt pedig
dinamikusan a munkabér osszege is. A KKV-knal ez jellemzden a szakmai vezet6tdl fligg.
O hatarozza meg, hogy mekkora tudassal és fejlédési lehet6séggel rendelkezik a fiatal jelolt,
milyen tertilet illene hozza, ¢s ehhez mekkora munkabér jar. Ez a médszer rugalmasabb, hiszen
a masik esetben a HR-eseknek nem sok mozgasteriik van a tablazat szdmaihoz képest.

A résztvevok egyetértenek abban, hogy nehéz hossza tavon fenntartani a fiatalok
érdeklodését. Nehéz mindig ujabb és ijabb feladatokat adni nekik, amiben jol érzik magukat.
Erre (és az utanpotlas kérdésére is) egy megoldas lehet az, ha (akar egyetemi) barati
tarsasagokat egyben vesznek fel és tesznek ki projektre. Ok mar ismerik egymast, nem kell
Osszeszokniuk, tudjak egymas erdsségeit-gyengeségeit. Ki lehet jeldlni szamukra kozos
célokat, amelyek teljesitésénél onmagukat 0sztonzik és huzzak egymast a siker érdekében.
Azonban egy probléma is azonosithatd, ez pedig a kés6bbi ala-folé rendeltség és az ezzel jaro
fizetésbeli kiilonbség. Ennek kezelése a vezetdk, a HR-esek feladata.

Az informatikusok nagyon draga er6forrasok, ezt fokuszcsoport alanyai mellett a
vezetdi interjuk is megerdsitették. Egy jo lehetdség volt a koltségek optimalizéldsara a
szabaduszok (free-lancer) alkalmazasa. Anyagi értelemben mindenképpen eldny0s, viszont mar
rovid tavon is érezhetd, hogy a tudés elhagyja a szervezetet a projekt befejeztével. Ezért azok a
cégek, amelyek megtehetik, inkdbb kiegyensulyozottabb munkaterhelés mellett, allando
munkaviszonyban foglalkoztatjak az informatikusokat. Ugy vélik, ebb8l hosszabb tavon jobban
tudnak majd profitalni.

Ebben a fejezetrészben attekintettiik a fokuszcsoportos interjii eredményeit, amelyet
2020. szeptember 22.-én a MENTA WARM-UP rendezvényen folytattunk le, 20 {6
részvételével. Osszefoglalva megéllapithaté, hogy az IKT szektorban miikdé cégeket komoly
kihivasok elé allitjak a fiatalok elvarasai. A szervezetek probalnak ezekhez alkalmazkodni,
hiszen tudjék, hogy hatalmas a verseny az informatikusokért. A fokuszcsoportos interjibol
tanulsagként levonhatd, hogy a felsdoktatasi rendszernek sokkal inkdbb piacvezéreltebbnek
kellene lennie, és vonzdva tenni a diploma megszerzését. Ez nehéz feladat, hiszen az IT cégek
inkabb a tapasztalatot keresik, mint az iskolapadban elsajatithat6 tudast, és céljuk, hogy minél
hamarabb elkezdjenek egyiitt dolgozni a fiatalokkal. A masik teriilet a bérezés, ahol az a
célravezetd, ha a szervezetek szakmai vezetdi, HR-esei hatdrozzak meg a fiatalok munkabérét.
Az utanpotlasra egy jo gyakorlatként jelentkezik, ha (egyetemi) barati tarsasagokat egytitt
vesznek fel a céghez, hiszen 6k altalaban azonos tudasszinten vannak, hasonlo a személyiségiik,
tovabba ismerik egymads erdsségeit, gyengeségeit, ki tudjak egésziteni egymast, mikdzben
kolcsondsen motivaljak a tarsasag tagjait.
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Az interjus felmérés eredményeinek dsszefoglalasa

A tanulmany Osszefoglalta 10 IKT szektorban miikodé cég vezetdjének fobb
gondolatait, valamint a MENTA WARM-UP rendezvényen lebonyolitott fokuszcsoportos
megkérdezés eredményeit a fiatalok vonzasa és megtartdsa teriiletén, részletesen kitérve a
palyakezdo fiatalok céggel, munkaval szembeni elvarasaira illetve az ezekre adott szervezeti
valaszokra. A tanulmany elsé részében az interju modszertanat tekintettiik at, ezt kovette az
anonimitast szem el6tt tartva az interjualanyok rovid bemutatdsa, amelyet a hitelesség miatt
tiintettiink fel. A kovetkezd két fejezet tartalmazta az IKT szektor helyzetének értékelését,
valamint a fiatal munkavallalok informatikai szektorban valo jellemzését. A zard fejezetben a
fokuszcsoportos megkérdezés dsszegzése olvashato.

A tartalmi fejezetekben a fokuszt arra helyeztiik, hogy a pozitivumok mellett hangsulyt
kapjanak a problémas teriiletek is. Ilyen volt példaul az oktatas kérdése, amely a
megkérdezettek szerint nem a piaci igényeknek megfeleléen képez utanpotlast, €s nem vonzo
a fiatalok szdmdara. Erre mindenképpen megoldast kellene taldlni, kiilonben a jovOben csak
sulyosbodni fog az informatikus hidny az orszdgban, és vesziteni fog (nemzetkozi)
versenyképességébdl a hazai IT szektor.

Egy masik problematikus teriilet a KATA addézasi forma modositdsa, amely a
szabadusz6 informatikusokat jelentdsen érinti, ezaltal pedig kihat a munkaerdpiacra, és az IKT
szektorban mikodo cégek foglalkoztatasi lehetdségeire is. Az alanyok szerint be fog szlikiilni
a piac, kevesebb szabaduszo fejlesztd lesz elérhetd, ezaltal nehezebb lesz a kapacitasokat
eléteremteni az idészakos projektekhez. Ezt a hatast leginkabb a KK'V-k fogjak megérezni, akik
versenyhatranyba fognak kertilni a multinacionalis vallalatokkal szemben.

A hazai IT szektorban miikodé cégek nemzetkozileg is versenyképesek, ezért célszerii
lenne tdmogatni 6ket az exportalasban, a nemzetkdzi piacok felé terjeszkedésben. Ez tovabbi
lendiiletet adhatna az egyébként is porgd IT piacnak, hiszen 0j innovéaciokhoz férnének hozza,
Uj technoldgidkat tudnanak Magyarorszdgra hozni, valamint kevésbé lennének kitettek a
magyar megrendeléseknek és az ebbdl szarmazo bevételnek.

Osszefoglalva tehat igen versenyképesek a hazai IKT szektorban miikodé KKV-K,
azonban vannak fejlesztésre szoruld teriiletek, amellyel meg lehet 6rizni a jelenlegi helyzetet,
illetve tovabb lehetne javitani rajta. Ehhez nélkiilozhetetlen a kormanyzat és a KKV-k
érdekképviseldinek egyiittmiikodése, a kozos iranyok kijelolése €s a kezdeti 1épések megtétele.
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6. A kérdbives felmérés modszertani jellemzdi

A projekt keretén beliil harom kérddiv késziilt el, annak érdekében, hogy a projekt
kittzott céljat, egy agazatra vonatkozd ténytérkép létrehozasat teljesithessiik. Ezen beliil a
projektnek harom fokusza van, a fiatalok bevonzasa és megtartdsa, a multinacionalis cégek
Ugyan a projekt els6dlegesen nem a koronavirus pandémia hatasainak feltarasat célozza, a
kialakult helyzetre tekintettel a kutatas kiegésziilt ezzel az aspektusal is.

abra: a kérdoives felmérés céljai és tematikaja. Forras: sajat szekresztés

A projektben tehat harom kérd6iv késziilt el, mely az interjus felmérés eredményeinek
kiegészitését is szolgalja:

1. Fiatalok munkavallaloi attitiidje kérd6iv

2. A multinacionalis cégek az infokommunikacios dgazatban kérddiv

3. Munkaerdpiaci fluktuacio az IKT agazatban

1. tablazat: a kérddives felmérés adatai kitoltés, szegmentacié és mintavételi stratégia mentén. Forras: sajat
szerkesztés

siolesel 1 os 1 102 £5 102 £5
Els6dlegesen az IVSZ Az IKT agazatban
tagvallalatok vezetd Harom. maevarorszéoi mik6do hazai
beosztast dontéshozoi, om, MAgyarorszagl | yallalkozasokban dolgozo
o . kevésbé fejlett 1114
majd szisztematikus f a1 ... | munkavallalok. A
mintavételi stratégia reglo) apak informatikai kérdéivet OPTEN
SHEGILS mentén harom koérben képzési teriileten tanulo adatbazisban elérhetd
teriileti kvotaval az OPTEN | NaPPall tagozatos alap-, 1, . v ) teriieti- s
P mesterszakos és PhD . N e .
adatbazisbol IKT halleatok vallalkozasdemografiai
szektorban miik6do £at0 kvota alapjan
vallalkozasok vezet6i szisztematikus mintavételi
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stratégia, majd holabda
mobdszer
szisztematikus . -
. szisztematikus
Mintavételi megkereséssel megkereséssel egyszeriien
L szakértdi kvotas mintavétel | egyszerlien elérhetd Ca .
stratégia . elérhetd alanyok esete és
alanyol esete és holabda médszer
hoélabda modszer
IKT véllalkozsok vezetdi, | Leendd palyakezdsk, HZIT :f:zzgétsb??aggegqﬁior
Célesoport | dontéshozok, HR informatikai képzési quzior b oo -]
munkatéarsak teriileten hallgatok 11
munkavallalok
e g A multinacionalis
A kavallaloi attitidok ; 11 i
munfava a ol at s cégek térbeli Az IKT szektort érintd
B SV vezetdi érzékelésének, a X ,, (.,
A kérdoiv N . elhelyezkedése, a munkaer6fluktuacio
- munkaeré-megtartas és a SN N
célja , . multinacionalis cégek sajatossagainak
koronavirus hatasainak . .\
feltardsa bérekre gyakorolt azonositasa
hatdsanak feltarasa
kitolté kahelyi lepiilésti :
Adatok a IFO. t’c‘)’mu? eyl telepiiléstipusra te’ cpu e§t1pusra o
- pozicidjara és telepiilés- acarecdlt adatok vallalattipusra aggregalt
& tipusra aggregalt adatok gereg adatok
A kérdéiv . . . . .
formatuma online, survey monkey online, survio online, survio

6.1. Fiatalok munkavallalo attitldje kérdGiv

A projekt keretén beliil elkésziilt ,,Fiatalok munkavallaléi attitiidje” cimi kérd6iv 2020.
oktober 14 és 2020. december 15 ko6zott volt elérhetd. Az idészak alatt elsddlegesen az [IVSZ
tagvallalatai lettek megszolitva és emellett az orszag teljes teriiletén taldlhatd informatika,
kommunikécio, vagyis a J nemzetgazdasagi agban tevékenykedd vallalkozasok szdmara. A
kérddivet tobbszori célzott online megkereséssel juttattuk el a valaszadokhoz. Az IVSZ
tagvallalatai az IVSZ A4ltal kezelt belsé adatbazisbol lettek megszolitva, minden tagvallalat
részére megkiildtik az [VSZ segitségével, mig az orszag tobbi, nem IVSZ tagvallalata szamara
a vallalkozasok mérete, a telephely alapjan véletlenszam-tablazat segitségével kiildtiik ki a
felkérést a kérddiv kitoltésére harom korben. A harmadik korben személyes megszolitassal
kiildtiik ki a felkéréseket az OPTEN adatbazisban taldlhato elérhetéség alapjan. Az elsd
OPTEN-alapt megkeresést 978, a masodik megkeresést 780 a harmadik megkeresést pedig 78
cégnek kiildtik ki az OPTEN adatbazisban emailcimet megad6 vallalkozasok kozott. A
megkeresésre 137 valasz érkezett, melybdl 105 értékelhetd. A valaszadok mindannyian
elfogadtak, hogy az adatokat az IVSZ az az IVSZ az adatvédelmi szabalyzata szerint kezeli.

A kérddiv négy f6 témakor koré csoportosul, Osszesen 14 kérdésbol allt. Az elsod
kérdéskor a koronavirus-jarvany okozta munkaerdpiaci valtozasokrol szol. Azt mérte fel, hogy
a valaszadok mit gondolnak, milyen hatassal lesz a COVID19 pandémia az IKT szektor
munkaerdpiacara. Egyrészt foglalkozik azzal a kérdéskorrel, hogy milyen megoldasokkal
hidaltdk at az elsé hullam nehézségeit, masrészt, hogy jelenleg milyen munkamoddszereket
alkalmaznak. A kérdéskor érintette a jelenlegi és a jovobeli koltségvetési évek teljesitményét
is. A masodik kérdéskor a fiatal munkavallalok munkakeresésére €s a vallalkozas szemszogebol
esetlegesen fellépd munkaerd-utanpotlasi problémakra fokuszalt. A harmadik kérdéskor a
munkaerdpiacra bekeriild fiatal allaskeresdk vallalkozas szempontjabol tapasztalt elvarasairdl,
munkavallaloi attitlidjérdl szolt. A negyedik kérdéskor pedig a fiatalok bevonzasdhoz és
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megtartasdhoz sziikséges tényezokre fokuszalt. A kérddivet a vallalkozasok demografiai
azonositdsdhoz sziikséges alapadatok zartdk, melyben tobbek kozott a valaszadd
megnevezhette a céget, amelynél dolgozik, vagy a véllalkozasban betoltott szerepét és a
vallalkozas méretés és telephelyét. A vallalkozasok tobbsége nem adta meg nevét, azonban a
kérddivvel sikeriilt megszolitani tobb meghatarozd hazai szerepl6t, mint példaul a 4iG Nyrt-t,
a Dorsum Zrt-t, a Magyar Telekomot, vagy éppen a Raiffeisent is. A kérdéiv alapegysége a
vallalkozas volt.

A kérd6iv online formatumu volt, az adatok feldolgozasaban pedig MS Excel illetve
PSPP, nyilt forraskodu statisztikai adatfeldolgozasra alkalmas programban késziilt. A kérdoiv
kérdéstipusai alkalmazkodtak az online kérddives felmérés altal diktalt szempontokhoz. A
kérddiv gyorsan és egyszerlien kitolthetd, rovid volt. A valaszado sajat magat 1éptette tovabb a
kovetkezd oldalra.

6.2. A multinacionalis cégek az infokommunikacids (IKT) dgazatban kérdgiv

A projekt keretén beliil elkésziilt egy masik kérddiv, a ,,Multinacionalis cégek az
infokommunikacios (IKT) agazatban” cimii kérd6iv 2020. november 29 és 2020. december 10
kozott 177 £6 elérése mellett 102 kitoltést eredményezett. A kitoltési hajlandosag 58%-0s volt
a vizsgalat idoszakaban. A kérddiv célzottan a multinacionalis cégek bérekre gyakorolt hatasat
vizsgalta a magyarorszagi informatikai képzést nyujtd, a palyazat fokuszahoz igazodo, a
kevésbé fejlett régiok vidéki felsdoktatasi intézményeinek hallgatdi kozott. A kérddiveket a
Debreceni Egyetem, a Szegedi Tudomanyegyetem, illetve a Pécsi Tudomanyegyetem
hallgatéihoz juttattattuk el elektronikus formaban. A kérddivet kozvetlen felkéréssel a
legnagyobb létszamu Bsc, MSc illetve a PhD kurzuson, kurzusokon hirdettiik meg az oktatok
segitségével a tanulmanyi rendszer altal biztositott kurzusforumon. A kitdltési hajlandosag
novelése érdekében az oktatok személyesen is felkérték a hallgatdkat. A kitdltok 100%-a
kozvetlen linken érte el a kérddivet, a kitoltok 76%-a pedig 10 percen beliil végzett a kérdodiv
kitoltésével.

A kérddiv 19 kérdésbdl allt, mely harom {6 témacsoportra bonthato. Az elsd kérdéskor
a jovobeli elhelyezkedési lehetdségekre kérdezett ra, illetve azt mérte fel, hogy a
megkérdezettek milyen hajlanddsagot mutatnak a févaroson kiviil elhelyezkedni, illetve
mennyire szivesen valasztananak hazai kis- és kozépvallalkozasokat munkahelyiiknek, illetve,
hogy ennek milyen okai vannak. A kérdéiv masodik fele a multinacionalis vallalkozasok és a
hazai kis- és kozépvallalkozasok altal biztositott munkakdriilmények, illetve biztositott bérre
fokuszalt. A kérdoiv ezen szakasza arra kérdezett ra, hogy milyen bérelvarasokkal vag neki az
IKT szektorban tanuldé a jovében a munkaerdpiacra vald beintegralodashoz. Tovabba azt
vizsgalta, hogy a valaszadd a multinaciondlis illetve a hazai KKV-k esetében milyen
bérelvarasokat tdmaszt. A kérddiv harmadik normativ tartalommal bir6 egysége az IKT szektor
vallalkozasainak elhelyezkedésére tér ra. Itt a megkérdezettek IKT vallalkozasok
elhelyezkedésének kognitiv térképének felrajzolasa a cél. A véalaszadok kialakitott véleménye
osszevethetd az IKT vallalkozasok tényleges, a helyzetelemzésben korabban mar érintélegesen
feltart elhelyezkedésével. A kérdoiv végiil a valaszadd legfébb demografiai jellemzdire kérdez
r4, mely a statisztikai sokasag alapjellemzését teszi lehetdvé. A kérddiv vizsgalati alapegysége
az egyetemen hallgatoi jogviszonyban 1évd egyén volt.
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A kérd6iv online formatumu volt, az adatok feldolgozasaban pedig MS Excel illetve
PSPP, nyilt forraskodu statisztikai adatfeldolgozasra alkalmas programban késziilt. A kérddiv
kérdéstipusai alkalmazkodtak az online kérddives felmérés altal diktalt szempontokhoz. A
kérdéiv gyorsan és egyszerlien kitolthetd, rovid volt, mely a valaszok megaddsa utan
automatikusan tovabb léptette a valaszadot. Mivel a kérdésekre a valaszadas nem volt kotelezo,
igy vannak olyan kérdések, melyekre a valaszadd megtagadta a valaszadast. Ezeket az adatokat
hianyz6 adatként kezeljiik.

6.3. Munkaerépiaci fluktuacio az infokommunikacios (IKT) szektorban kérddiv

A projekt keretén beliil elkésziilt egy harmadik kérd6éiv, melynek célja a munkaerdpiaci
fluktuacio indokainak feltarasat szolgalta az IKT szektorban. a ,,Munkaerdpiaci fluktuaci6 az
infokommunikacios (IKT) szektorban” cimii kérd6iv 2020. november 29 és 2020. december 10
kozott 179 16 elérése mellett 102 kitdltést eredményezett, azonban egy kitoltést annak szinte
teljeskori hianya miatt ki kellett selejtezni. A kitdltési hajlanddség 56%-0s volt a vizsgélat
idészakaban.

crer

hatasat vizsgalta a magyarorszagi informatikai vallalkozasok kozott, a palyazat fokuszahoz
igazodo, a kevésbé fejlett régiok cégeit szolitotta meg elsédlegesen, azonban a kitoltésben részt
vettek fovarosi IKT szektorban miikodd vallalkozasok munkavallald is. A kérdéivek direkt
linken keresztil az OPTEN-bdl tortént szisztematikus levalogatas utdn, személyes
megkereséssel keriiltek kikiildésre, ahol a munkavallaloknak a véalaszadasra a megkeresett
tovabbitotta a kérddivet. igy a modszer szisztematikus mintavételen alapuld holabda modszer,
melynek a vizsgélati egysége a munkavallalo. A kitoltdk 100%-a kozvetlen linken érte el a
kérdoivet, a kitoltok 95%-a pedig 10 percen beliil végzett a kérddiv kitoltésével.

A kérddiv 11 kérdésbdl allt, mely harom f6 témacsoportra bonthato. Az elsd kérdéskor
a jelenlegi elhelyezkedésre és szakmai tapasztalatra kérdezett rd. A masodik kérdéskor azt
mérte fel, hogy a megkérdezettek milyen hajlandosagot mutatnak munkahelyet valtani, ennek
milyen hattere és motivacioi vannak. A munkavallalé ebben a részben kifejthette, hogy mit
varna el egy 0j munkahelytdl. A kérd6iv harmadik fele a munkavallalok fluktuacidjara
vonatkozik. A kérd6iv ezen szakasza arra kérdezett ra, hogy a munkavallald6 mit gondol,
mennyi az az idealis munkahelyszam, amit 30 éves korig a munkavallalé minden negativ hatas
nélkiil kiprobalhat, illetve, hogy mennyi az a munkaidd, amit ténylegesen munkara forditana
egy uj munkahelyen. A kérddiv végiil a valaszado legfobb demografiai jellemzdire kérdez ra,

mely a statisztikai sokasag alapjellemzését teszi lehetdve.

A kérddiv online formatumu volt, az adatok feldolgozasadban pedig MS Excel illetve
PSPP, nyilt forraskodu statisztikai adatfeldolgozasra alkalmas programban késziilt. A kérddiv
kérdéstipusai alkalmazkodtak az online kérddives felmérés altal diktalt szempontokhoz. A
kérdéiv gyorsan és egyszeriien kitolthetd, rovid volt, mely a vélaszok megadasa utin
automatikusan tovabb Iéptette a valaszadot. Mivel a kérdésekre a valaszadas nem volt kotelezo,
igy vannak olyan kérdések, melyekre a valaszado megtagadta a valaszadast. Ezeket az adatokat
hianyz6 adatként kezeljiik.
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7. Fiatalok vonzasa és megtartasa, munkavallaléi- és munkaltatoi
attitddok

7.1. A munkavallaléi attitlid kérdd8ivet kitolték demografiai jellemzdi

A valaszad6 cégek tobbsége atlagos életkorat tekintve a 30-35 éves korosztalyt
foglalkoztatja (29,5%), meghataroz6 az eggyel idésebb 35-40 éves korosztaly is (20%). A
valaszt ado cégek koziil kozel 14% dontden 40 év felettieket foglalkoztat. Azon cégek, ahol a
foglalkoztatottak atlagéletkora 30 év alatti csupan 7,6%. A vélaszadast a vallalkozasok 28,6%-
a tagadta meg.

Nincs vélasz

= 30 év alatt

= 30-35 év kozott
= 35-40 év kozott

‘ 40-45 év kozott

45 év felett

2. abra: a valaszt adé vallalkozasok foglalkoztatottjainak atlagos életkoranak megoszlasa. Forras:
empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

A valaszt add vallalkozasok tobbsége, kozel kétharmada mikro- illetve kis- és
kozépvallalkozas kategoridjaba tartozik. a kérdéivre vélaszolok 28,6%-a erre a kérdésre is
megtagadta a valaszadast. A vallalkozasok koziil 4,8% (5 valasz) esetében vallalatméretet nem,

csak a vallalat multinacionalis hatterét adtak meg.

2. tablazat: a valaszadé cégek vallalkozasdemografiai adatai a torvényi besorolas alapjan. Forras:
empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

Nincs valasz 30
Mikro (10 6 alatt és 2 milli6 eur6 (kb. 700 millié Ft) arbevétel alatt) 30
KKV (250 f6 alatt és 50 millié euro (kb. 17 milliard Ft) arbevétel alatt) 33

Nagyvallalat (250 £ felett és 50 millio eur6 (kb. 17 milliard Ft) arbevétel felett) |7

Multinacionalis nagyvallalat 5

A valaszt ad6 cégek koziil 7 db 250 {6 feletti nagyvallalatnak, mig 5 multinacionalis
vallalatnak jelolte meg a cégét. A KKV-k jelentik a kovetkez6 1étszamkategoriat, a 10-49 {6s
kisvallalkozasok a valaszt adok 26,7%-at teszik ki, mig a kozepes méretli 50-249 f6s
vallalkozasok pedig a valaszaddk 6,7%-4at.

3. tablazat: a valaszadé cégek vallalkozasdemografiai l1étszamadatai. Forras: empirikus felmérés alapjan

sajat szerkesztés
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Nincs valasz 30 28,6
0-1 16 2 1,9
2-9 16 26 24,8
10-49 16 28 26,7
50-249 6 7 6,7
250 fénél tobb 12 11,4
Osszesen 105 100,0

A vallalkozasok tobbsége, 45,7%-a diverzifikalt tevékenységi korti, mig 25,7%-a
egyiizletes. A kérddivet kitoltdk 28,6% ebben az esetben sem adott valaszt.

4. tablazat: a valaszado cégek vallalkozasi tevékenységének megoszlasa. Forras: empirikus felmérés alapjan

sajat szerkesztés

Nincs valasz 30 28,6
Diverzifikalt 48 457
Egyiizletes 27 25,7
Osszesen 105 100,0

A vallalkozasok tobbsége hazai hatter(i (55,2%), egytizede (10,5%) pedig nemzetkdzi.
A valaszt ad6 vallalkozasok kdzel 6%-a pedig vegyes tulajdonosi strukturaval rendelkezik.

5. tablazat: a valaszado cégek vallalkozasi struktiraja. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

Nincs valasz 30 28,6
Hazai 58 55,2
Kilfoldi 11 10,5
Vegyes 6 57
Osszesen 105 100,0

A valaszad6 cégek tobb, mint felében a munkavallalok legalabb 50%-a IT munkakdrben
foglalkoztatottak. Magas, tobb, mint egy6tod azon cégek aranya, ahol a munkavallalok tobb,
mint 80%-a IT munkako6rben foglalkoztatott. Tobbségében vannak tehat azok a cégek, ahol a
munkavallalok nagyobb hanyada IT munkakorben foglalkoztatottak. A kutatas ebbdl a
szempontbol relevans és megbizhatd adatot szolgaltat az IT szemszogli munkavallaloi
preferencia-elemzésre és a munkavallaloi attitidok vizsgalatara. Az Osszes valaszadd cég
kevesebb, mint 20%-a foglalkoztat 40%-nal kevesebb IT munkakdrben dolgozot.

6. tablazat: az IT munkakérben dolgozok aranya a valaszado cégekben. Forras: empirikus felmérés alapjan
sajat szerkesztés

Nincs valasz 30 28,6
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0-20% 13 12,4
21-40% 6 57
41-60% 10 9,5
61-80% 22 21,0
81-100% 24 22,9
Osszesen 105 100,0

A kérddivre valaszt adok pozicidja is relevans. A kitoltok kozel egynegyede
vezérigazgato illetve ligyvezetd. nagyjabol 10-10% koriil vannak a HR vezetdk és a gazdasagi
pénziigyi vezetdk. Az egyéb megnevezett kategéria a legszamosabb kategoria, amelybe a
legtobb esetben kdzépvezetdi-vezetdi pozicid keriilt, akik relevans véleményt tudnak alkotni a
fiatalok munkavéllalasi attitiidjérdl, elvarasairol. Valaszokat adtak olyan szakemberek, mint
példaul projektvezetok, akik nem egy-egy cég, hanem egy-egy projekt szervezéséért és
vezetéséért felelnek, és aktivan részt vesznek a munkaerd szervezésében, koordinalasaban,
vagy IT recruitment consultant, aki specializaltan az IT részleg foglalkoztatasaért és felel. De
valaszt adott tobb teamleader, csapatvezetd, kozépvezetd és tulajdonos, referens is.

7. tablazat: A kérdéivet kitolt6k beosztasa. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

Nincs valasz 30 28,6
Egyéb 31 29,5
Gazdasagi / pénziigyi vezetd | 9 8,6
HR vezeto 10 9,5
Vezérigazgatd / iigyvezetd |25 23,8
Osszesen 105 100,0

A valaszokat kitoltok telephely szerint legtobben a Kozép-Magyarorszagi régiobol,
Budapestrdl (47,6%) és Pest megyébdl (4,8%) voltak, hasonldéan az orszag IKT szektoranak

crcr

7.2. A koronavirus-pandémia varhato hatdsai az IKT szektorra

A kérddiv els6 része a koronavirus-pandémia hatédsaira kérdezett ra. A kérdések egyrészt
a rovid, masrészt a hosszutavi hatasokra kérdeztek ra. A valaszadd vezetd beosztasuak
tobbségében tgy gondoljak, hogy az IKT szektor gazdasagi stlya rovid- és hosszatavon is
novekedni fog az elkovetkezendd idszakban a 2019-es évhez képest. Ennek tobb oka lehet.
Egyrészt a tivmunka megnovelte az IKT szolgéltatasok iranti igényt, masrészt a gazdasag tobbi
agazatanak bizonyos szegmensei, példaul vendéglatas, is attértek az IKT-val tdmogatott
termelésre. A digitalis transzformacid példaul fokozta az online arusitast, ez tulajdonképpen
egy kordbbi lathat6 tendenciat gyorsitott fel és erdsitett meg. Ennek ellenére a jovében biztosan
lesznek olyan szegmensek, amelyek ideiglenesen miikodnek online keretek kozt, azonban a
pandémia végével egészen biztos, hogy visszatérnek jelenléti szolgaltatasokhoz, mint példaul a
kreativ- €s kultaraipar bizonyos részei (pl. szinhazak, mozik stb). A megkérdezettek kozel
egyharmada jelentds (30,3%) kétotode (40%) pedig kismértékli ndvekedést prognosztizal révid
tavon. A valaszadok 15%-a csokkenést, 14%-a pedig stagnalast feltételez.
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8. tablazat: A gazdasagi suly rovidtavu valtozasa. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

Csokken 16 15,2
Nem valtozik jelentdsen 15 14,3
Kis mértékben ndvekszik 42 40,0
Jelentésen novekszik 32 30,5
Osszesen 105 100,0

A hosszutava hatasok és a gazdasagi suly esetében még pozitivabb a jovokép, a
valaszadok tobb, mint fele (50,5%) szerint a gazdasagi sulya az IKT szektornak jelentdsen ndni
fog, kozel egynegyede (24,8%) kismértéki novekedést prognosztizal. A csokkenést
feltételezOk szdma és ardnya nem valtozik (15,2%), mig a stagnalasban kevesebben, kozel
egytized aranyban (9,5%) hisznek.

9. tablazat: A gazdasagi siily hosszutava valtozasa. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

Csokken 16 15,2

Nem valtozik jelentdsen 10 9,5
Kis mértékben novekszik 26 24,8
Jelent6sen novekszik 53 50,5
Total 105 100,0

A pandémia elsé hullaméaban a kiilonb6z0 gazdasagi agazatok eltéré moddon tudtak
valaszolni a munkavégzés megszervezésére. Szamos termelést végzo vallalkozas ideiglenesen
leallitotta a gyartast, kényszerszabadsagot rendelt el, mashol nem a termel6 egységekben valtott
miiszakra alltak at a kontaktusok szaménak csokkentése érdekében. Az irodai illetve kreativ
munkat végzok rugalmas, otthoni munkavégzése mar ismert és bevett gyakorlat volt, igy az
IKT szektorban foglalkoztatottak kiilonleges jogrend alatti munkavégzését gyorsabban tudtak
megoldani a kihivasokra rugalmasabban és gyorsabban tudtak valaszt adni . A megkérdezett
cégek koziil csupan 6,7% nem rendelt el semmilyen dvintézkedést, tobbségében a kisméretd,
alacsonyabb létszamu cégek. Ezek koziil 1 cég 0-1 10s, 4 cég 2-9 {0s, egy cég pedig 10-49 0s.
Ezen cégek esetében érthetd, hogy nem rendeltek el kiilonosebb dvintézkedéseket, hiszen a
munkavallalok mar korabban is rugalmasan dolgozhattak, illetve a kis létszam alacsony
kontaktszamot is jelent. A vallalatok 5,7%-a az els6 hullam alatt elrendelt 6vintézkedéséket,
azonban azokat jelenleg (a kérddiv kitoltésének idépontjaban) nem alkalmazta.

A vallalkozéasok tobbsége azonban elrendelet valamiféle dvintézkedést és azt legalabb
varhatdan a 2020-as €v végéig, vagy a pandémia masodik hulldmanak lecsengéséig, esetlegesen
a pandémia végéig fenn is kivanjdk tartani. Vannak olyan vallalkozasok, amelyeknél az
elrendelt 6vintézkedések bevaltak, nem rontottdk a hatékonysagot és a termelékenységet, igy
azokat részben vagy egészben meg kivanjak tartani.

10. tablazat: Rendkiviili intézkedések bevezetése és fenntartasa. A ,,Mit gondol, a villalatin beliil meddig
tartja fent a pandémidval osszefiiggden elrendelt rendkiviili intézkedéseket (home office, tavmunka stb.)?”
kérdésre adott valaszok Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés
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Eddig nem rendeltiink el és jelenleg nem is terveziink elrendelni rendkiviili
intézkedéseket. ! 6.7
Elrendeltiink rendkiviili intézkedéseket, de jelenleg mar nem alkalmazzuk azokat. 6 57
Elrendeltiink rendkiviili intézkedéseket €s jelenleg is fenntartjuk azokat, varhatéan 5 48
2020 végéig. '
Elrendeltiink rendkiviili intézkedéseket €s jelenleg is fenntartjuk azokat, varhatéan a
o . . ey 23 21,9
pandémia jelenlegi hullamanak lecsengéséig.
Elrendeltiink rendkiviili intézkedéseket €s jelenleg is fenntartjuk azokat, varhatéan a 23 219
andémia végéig. '
34 32,4
7 6,7
Osszesen 105 100,0

A véllalkozasok megnevezhették, hogy milyen rendkiviili intézkedéseket vezettek be.
A valaszt adok tobbsége részleges vagy teljes tdvmunkat vezettek be, illetve korlatozott
irodahasznalatot, valtott munkavégzést. Bizonyos vallalatoknal a mindennapi munkavégzés
része volt a home office a pandémias helyzet megjelenése elott is. A pandémia hatasara a tavaszi
¢s az Oszi hullamban is lehetdséget biztositottak a teljes tivmunkara amellett, hogy korlatozott
szamban az irodai tartozkodas is megengedett. Bar tobb vallalatnal a home office a preferalt,
de a munkavallalok mentalis egészsége érdekében és kérése bejarhatnak a dolgozok. Ezért az
irodat rendszeresen fert6tlenitik, a kozosségi helyiségekben maszkviselés kotelez6. Azonban
nem minden vallalatnal teljesen szabad az irodéba jaras, vannak olyan cégek, ahol néhany
szabaly betartasa mellett csak bizonyos munkavallalok hasznalhatjak az irodat. A kérdéivben
adott valaszok alapjan példaul volt olyan vallalat, ahol a két hullam kozott a munkavégzés
helyszinérdl teljes mértékben a munkavallalok dontdttek. Vannak olyan vélaszadok, ahol teljes
korti tavmunkat rendeltek el és on-line a kapcsolattartas a partnerekkel, igyfelekkel. Ezzel
parhuzamosan megtakaritasok érdekében az irodai teriiletet jelentds mértékben csokkentették.
Bizonyos cégek példaul az eddig sajat on-premise megoldasok attervezését is elvégezték a
felhobdl torténd szolgéltatas igénybevételére. A véllalkozasok esetében tobb helyen is eldkertilt
az ugynevezett ,,virus-etikett” bevezetése, mely a fert6tlenitési protokollt, a tdvolsagtartast, a
maszkviselés szabalyait, illetve a belépéskori testhdmérséklet-mérést is rogziti. Bizonyos
véllalatoknal a munkaid6t csokkentették, hogy minden munkavallalot meg tudjanak Grizni.

A koronavirus  hatdssal volt a vaéllalkozasok termelésére, gazdasagi
teljesitoképességiikre is. A kérddiv rakérdezett arra, hogy a vallalat dontéshozoi hogyan
vélekednek a 2020-as pénziigyi év teljesitéseirdl. A valaszadok kozel 10%-a szerint nem lathato
¢s elore nem mérhetd fel, hogy a vallalatokat hogyan fogja érinteni a pandémia hatasa. A
kérdésre valaszt adok kozel 22%-a agy véli, hogy a 2020-as pénziigyi év csokkend bevételeket
fog eredményezni, 20% pedig tigy véli, hogy stagnalast fog hozni. A valaszadok majdnem 30%-
a gondolja ugy, hogy a vallalkozasa bevételnovekedést fog realizalni. A bevételek kiesésének
€s a stagnalas ilyen nagyaranyu eldre vetitése latszolag ellent mond annak, hogy a valaszadok
tobbsége ugy gondolja, hogy a koronavirus pandémia az IKT szektor gazdasagi stulyanak

novekedését fogja eredményezni. A valaszadok 6tdde nem kivant valaszt adni a kérdésre.
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11. tablazat: A pandémia hatisa a bevételre az elkovetkezend6 pénziigyi évben. Forras: empirikus felmérés
alapjan sajat szerkesztés

Nincs valasz 20 19,0
Nem lathato, nem mérheto6 fel elére 10 9,5

Viarhatoan csokkenni fog a bevétel 23 21,9
Stagnalast varunk 21 20,0
Varhatoéan ndvekedni fog a bevétel 31 29,5
Osszesen 105 100,0

A valsagok kiilonbo6z0 krizisek sok esetben negativan érintik az egyes vallalkozasokat,
de nemcsak gazdasagi, hanem imazs szempontjabdl is'. A vélsagok kozben az aruk és
szolgaltatasok iranti kereslet egyértelmli visszaesése hatasara megnovekedik a fizetési
késedelem, amely a nem értékesitett aru és szolgaltatas novekedése mellett miikodotoke hianyt
¢s a likviditas csokkenését eredményezi. A megnovekedett fizetésképtelenség veszélybe
sodorja a vallalkozasok (és féleg a KKV-k) rovid tava finanszirozasat. Amennyiben a cégek
nem megfeleld valaszt adnak a felmeriilt problémékra, mind a munkavéllalok, mind pedig a
piac szemében sériilhet a véllalati marka. A kérddiv rakérdezett, hogy a valaszadok hogyan
vélekednek a vallalati mérka alakuldsarol a koronavirus hatasara.

A valaszadok tobbsége ugy gondolja, hogy vallalatanak markaja az elmult idészakban
jol vizsgazott. Ennek hatdsara a vallalati marka kismértékben javult, de mindenképpen kedvezd
valtozasok torténtek. A vallalat vezet6i ugy vélik, hogy megfeleld valaszokat tudtak adni a
koronavirus jarvany okozta kihivasokra, amelyek a munkavallalok szemében is pozitivan
csapodtak le. Osszességében a valaszadok tébb mint 51 szdzaléka gondolja ugy, hogy a
vallalkozas megitélés szempontjabol jol jott ki akkor a koronavirus jarvanybol. Mindossze
kevesebb, mint 7 % gondolja, hogy a véllalkozds markaja sériilt a koronavirus jarvany
kovetkeztében. A valaszadok kozel 25%-a pedig ugy érzi, hogy nem valtozott, a krizis nem
érintette a vallalat markajat.

A kiilonbozd vallalatok kiillonb6z6 moddon oldottdk meg a virushelyzet okozta
problémakat, hiszen a vallalat markajahoz gyakran hozza tartozik a kozvetlen kapcsolat az
tgyfelekkel, az elérhetdség vagy éppen a csaladias hangulat. Mind az email, mind a telefonos
tdjékoztatds jelentdsége megndtt a korabbiakhoz képest. A vallalkozasok kiemelt
fontossagunak tartottdk a rendszeres kapcsolattartast az iigyfelekkel ¢s a munkatarsakkal a
karantén idején is. Ennek egyik legegyszeriibb modja, hogy ha kozérdekili informacio birtokaba
jutott a cég vezetOsége, akkor azt valamilyen platformon a kollégakkal is megosztottak, ezzel
megerdsitették a munkaltatok, hogy szdmitanak a munkavallalokra. A csalddias hangulat
elvesztése ellen a kisebb vallalkozasok tovabbra is alkalmaztak €s alkalmazzak napjainkban is
a nyitott ajtok kommunikaciojat, barmely munkatars megkeresheti a vezetéket, tulajdonosokat
kozvetleniil a problémaval.

Az IKT szektorban a megkérdezett vallalkozasok tobbségében igyekeztek minden
munkatarsat megtartani. A jarvany okozta valsag egy olyan szélsdséges helyzetet idézett eld,
ahol a munkaltatéi marka bizonyos szempontjai felértékelddtek. Kiemelt fontossagu lett a

! http://www.oecd.org/industry/smes/49316499.pdf
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munka/maganélet egyensulya, hiszen a vallalatokban dolgozdka home officeban otthonrol
kellett elvégezzék munkajukat ugyanolyan hatékonysaggal, gy, hogy az ne valjon
kizsadkmanyol6éva, mentéalisan megterhel6vé és tiszteletben tartsa a munka és maganélet
egyensilyat?34®, A vallalati markaépitésben fontos szempont, hogy a vallalkozasok nem csak
ad-hoc kezdeményezésekben gondolkodnak, hanem jol atgondolt, stratégiai szemléletii, a
munkavallalokkal egyeztetett dontéseket hoznak, hoztak meg a jarvany kezelésével
kapcsolatban. Ehhez sziikséges lehet célcsoport-orientalt, vagy az egyéni munkavallaléi
igényeknek megfeleld startégiat kialakitani. Bar a krizishelyzetekben a véllalkozasok konnyen
elveszithetik vallalati hitelességiiket, a valaszadok 0gy gondoljak, hogy a koronavirus
jarvanyban a marka-lizeneteket, a vallalati értékeket megfeleléen tudtdk kozvetiteni. A
megkérdezett vallalkozasok a vélemények alapjan részben képesek voltak a wvalds
munkavallaloi igényekre reagdlni, mindezzel eldsegitették a munkaltatd stratégiai céljainak
elérését, jobb helyzetbe hozta a munkaadét a munkaerOpiacon a munkaerdért folytatott
versenyben.

12. tablazat: A pandémia hatasa a vallalati markara. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

Nincs valasz 20 19,0
Kismértékben javult, de kedvez6 valtozasok torténtek. 39 37,1
Kismértékben romlott, nehezen birk6zott meg a kihivasokkal. 6 57

Nem valtozott, a krizis nem érintette. 25 23,8
Sokat javult, felel6s munkaltatoként, kezelni tudtuk a kihivasokat. 14 13,3
Sokat romlott, a krizis okozta kihivasokat nem sikeriilt kezelni. 1 1,0

Osszesen 105 100,0

2 http://www.atv.hu/belfold/20210125-felborulhat-a-munka-es-a-maganelet-egyensulya-home-office-ban-eu-s-

szabalyozas-johet

8 https://www.interruptions.net/literature/Olson-Buchanan-JVB06.pdf

4 https://www.charityjob.co.uk/careeradvice/keep-work-and-home-life-separate/

5 https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0278584621000130?via%3Dihub
6 https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/1064804620937907
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https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/1064804620937907

7.3. Munkavallalok fluktudcidja a koronavirus pandémia kovetkeztében

A koronavirus jarvany hatasara a magyar gazdasdgban bizonyos szektorok kiemelten
¢rintettek voltak. A valsdg hatdsara szdmos munkahely megsziint, azonban a varakozasok
alapjan az IKT szektor munkavallaléit kevésbé érintette €s érinti a jovoben a munkanélkiiliség
problémaja. A nemzetgazdasagi agak koziil a mezdgazdasag az, ahol iddszakosan csokkent a
munkanélkiilick szdma a masodik negyedévben, ez azonban a szezondlis munkéknak
koszonhetd. Hasonld stagnalas- Kis mértékii csokkenés figyelhetd meg a kozigazgatas és
védelem, valamint a human egészségiigyi és szocidlis szolgaltatasok terén. A negyedévek
kozotti Osszehasonlitds alapjan a korabban felvazolt, a szektort érintd valtozasokkal ismét
ellentét es eredményt tapasztalhatunk.

Az adatok alapjan végig kdvethetd, hogy a regisztralt és nyilvantartott munkanélkiiliek,
illetve allaskeres6k valtozasa kovette az orszagos trendeket, azaz folyamatosan csokkent a
2019-es évben, majd a 2020-as év 1.negyedévét tekintve novekedés tapasztalhaté mind az
orszagos, mind pedig a szektort érintdé munkanélkiiliségben. Ennek egyértelmii oka a
marciusban kirobbanoé koronavirus, pandémia. A J gazdasagi agban nyilvantartott allaskeresok
szama fluktudl, szezonalitast is mutat, mely részben igazodik a gazdasag éves ritmusaihoz is,
illetve kismértékben érezhetd az egyetem rendes €s keresztféléves befejezése is (2. és 4.
negyedév). A jelenlegi szektorban mért munkanélkiiliség nem haladja meg a 2017-es értékeket,
illetve kozel fele jelenleg is, a 2008-as évben kirobban gazdasagi valsag idején mért értékeknek.
A J nemzetgazdasagi dgban az allaskeresdk szdma az orszagos érték kevesebb, mint 1,5%-a,
megkozelitéleg 3500 f6 (KSH Statinfo 2020 dec.).

A fiatal munkavallalokat erdteljesen érintheti a koronavirus okozta gazdasagi
visszaesés, a legfrissebb adatok alapjan 2020 szeptemberében tobb mint 45 ezer 25 év alatti
fiatal keresett allast, a felséfoku végzettséggel rendelkez6k minden korcsoportjadban dsszesen
csupan kozel 25 ezer allaskeresot regisztraltak. A felséfokil végzettségii, korabban IKT
szektorban foglalkoztatott 25 év alatti allaskeres6k szdma az orszdgos szamokhoz mérten
elhanyagolhato.

A koronavirus pandémia hatasara emelkedett az IKT szektorhoz kothetd
munkanélkiiliek szama. A foglalkoztatottak szama 2019-ben meghaladta a 130 ezer f6t. Mig
2019, 3. negyedévére kevesebb, mint 1000 {6 keresett allast a szektorban, ez a 2020-as 3.
negyedév végére meghiarom ¢és félszerezddott. Bar ez az Osszes agazat koziil az egyik
legnagyobb novekedés, ennek hatterében az alacsony bazis all. Még ennek ellenére is ez az
egyik legkevesebb nyilvantartott allaskeresdvel rendelkezd agazat. A munkaerdpiacon a
szektorhoz kothetd munkavallalok kevesebb, mint 1%-a van jelen hivatalosan, nyilvantartva
allaskeresokeént.
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3. abra: A munkanélkiiliség szazalékos alakulasa az egyes agazatokban 2020 negyedéveiben a 2019-es
azonos negyedév adataihoz viszonyitva. Forras: KSH adatok alapjan sajat szerkesztés

A ,J Informéci6, kommunikacid” nemzetgazdasagi agban tehat megnovekedett a
munkanélkiiliség, mely azonban nem orvosolja a még jelenleg is tobb ezer 6t hianyolo dgazat
munkaer6hidnyat. A nyilvantartott munkanélkiilick szama 2020 3. negyedévében
megkozelitdleg 3500 6 volt.
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4. abra: A munkanélkiiliség szamanak alakulasa 2019-2020 negyedéveiben. Forras: KSH adatok alapjan
sajat szerkesztés

A kérdéivben a vallalatokat képviseld valaszadok véleményt nyilvanitottak arrél, hogy
az elmult idészakban tapasztalataik alapjan a fiatal (30 év alatti) munkavallalok koziil tobben
keresnek-e allast a J nemzetgazdasag agban. A kérdésre érdemi valaszt adok 63,5%-a tgy véli,
hogy tobben keresnek a 30 év alattiak koziil allast, mig 28,2%-uk gy véli, hogy stagnalas
tapasztalhatd. A munkakeresdk szamaban bekovetkez pozitiv valtozast a valaszadok 42,4%-a
nem jelentds, 21,2%-a pedig jelentdsnek tekinti. 8,2%-uk pedig ugy latja, hogy kevesebben
keresnek 4llast.

13. tablazat: A fiatal, 30 év alatti allaskeres6k szamanak valtozasa és megitélése az elmult idészakban.
Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés
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Igen, de nem jelentGsen 36 42,4
Igen, jelent6sen tobben 18 21,2
Kevesebben kerestek allast 7 8,2
Stagnalast tapasztalok 24 28,2

7.4. Az IKT szektorban tevékenykedd vallalkozasok munkaer@piaci helyzetképe az
empirikus felmérés eredményei alapjan

A munkaerOpiacon megnovekedett allaskeres6k szdma lehetdséget nyujt a
vallalkozasoknak, hogy az eddig akut munkaerdhidnyt valamilyen moédon pdétolja. Ennek
lehetdségének felmérése érdekében a kérddiv a vallalkozds munkaerd-piaci helyzetére
vonatkozo allitdsokat fogalmazott meg, melybdl a cégre leginkabb jellemzd, maximum &t
allitast kellett kivalasztani. A valaszadok nem minden esetben hasznéltdk ki az ot allitas
lehetdségét. A vallalkozasok tobbségének problémat jelent a szenior, képzett munkaerd
bevonzésa. A valaszlehetdséget 0sszesen 55-en jelolték meg, vagyis tobb, mint a vallalkozasok
fele kiizd a képzett munkaer6hidnnyal. A masodik legnagyobb probléma a bérkoltségek
megnovekedése. A véalaszadok kozel 45%-a gondolja ugy, hogy a cégiik szdmara nehézkes a
megndvekedett bérkoltségek kitermelése. Ez pedig dsszefiiggésbe hozhato azzal, amit a KKV-
szegmensben illetve a start-up vilagban dolgozé interjualanyok is felvetettek, hogy a
munkaerdpiacra kikeriilé6 munkavallalo gyakran irrealis elvarasokat tamaszt bérigényként, amit
a munkaltaté nem tud teljesiteni. A munkaerd bevonzasa azonban csupan az egyik meghatarozo
probléma, hiszen a képzett munkaerd megtartasa sem egyszerli a kialakul6 bérversenyben.

A megkérdezettek egyharmada gondolja gy, hogy a munkaerd fluktuacié negativan
érinti a vallalkozast, amelyben dolgozik. Kiemelt probléma, hogy a fiatal munkavallalok nem
maradnak hosszu ideig egy cégnél, gyorsan tovabb allnak, ha valamilyen elvarasuk nem, vagy
nem gy teljesiil, ahogyan azt elképzeltek. Kettds folyamat, hogy a megkérdezett vallalkozasok
egy részének tobb, diplomaval rendelkez6 munkavéllalora lenne sziiksége, azonban a
bérversenyben gondot jelent a magasabb bérek kifizetése, pedig a diploméval rendelkezd
munkavallaloknak magasabb az elvart bére, mint a gradualis, hivatalos képzettséggel nem
rendelkezd tarsaiknak. A fiatalok gyors munkahelyvaltasa és a munkaerd fluktuacidja ellenére
a vallalkozasok atlagéletkoranak novekedése nem, vagy csak kismértékben okoz problémat a
vizsgalt vallalatok esetében a kérddivben rangsorolt valaszok alapjan (12. tablazat).

A vallalkozasok kozel egynegyede esetében a fiatal munkavallaldk, juniorok kapjak a
foszerepet, azonban az 0 esetiikben a képzettség nem feltétel. Ennek oka sokrétii, az interjus és
kérdbives kutatasban kettd lehetséges szempontot is felvazoltak a megkérdezettek. ,,A
vallalkozas kénytelen a képzettséggel nem rendelkezo juniorokra épiteni a cégét, hiszen a
munkaeropiacon a bérversenyben felhajtott diplomas munkabéreket nem képes megfizetni” —
allitotta az egyik valaszado. A masik eshetdség, hogy a vallalkozas tudatosan épit a juniorokra,
hogy a mar cégen beliili munkavallalok illetve tovabbképzések segitségével formalhassa a
munkavallalot, raadasul alacsonyabb bérért — vélekedett egy masik valaszado vallalatvezeto.
Mig az egyik egy kényszerpalya, melyen a koronavirus-jarvany véltoztathat, melyre a pandémia
hatassal lehet, mig a masik egy tudatosan kialakitott stratégia, mely nem a munkaerdpiaci
kereslet-kinalat viszonyai altal meghatarozott. Ebben az esetben a HR stratégia
megvaltoztatasaig a koronavirus jarvanytol fiiggetleniil alakul a cégen beliili foglalkoztatottak

végzettsége.
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Az interjus felmérésben megjelenik az tgynevezett Szeniorizacios folyamat, melynek
soran a fiatalabb, junior munkavallalokat tapasztaltabb, szenior munkavallalokra cserélik. A
jelen kérdoiv eredményei ezt a folyamatot nem vagy kissé tamasztjak csak ala. az viszont
markansan megjelenik, hogy nehéz bevonzani a szenior kollégakat.

14. tablazat: A megkérdezett vallalkozasok altal megjel6lt legjelentésebb problémak. Forras: empirikus
felmérés alapjan sajat szerkesztés

Problémat jelent a képzett, szenior munkaeré bevonzasa. 55
Gondot jelent cégiink szamara a bérkoltségek megndvekedése. 46
Problémat jelent a képzett szenior munkaerd megtartasa. 34
A fiatal munkavallalok nem sokaig maradnak a cégilinknél. 33
Gondot jelent cégiink szamara a munkaer6 fluktuacioja. 31
Tobb diplomaval rendelkezé munkavallalora lenne sziikségiink. 24
A vallalkozasunk a fiatal, képzettséggel nem rendelkez6 juniorokra épit. 20
Az egyetemet nem végzett, de szakmabeli munkaerd utanpotlasa akadalymentes. 8
Gondot jelent cégiink szamara a munkaerd eloregedése.

A vallalkozasunkban az elmult id6szakban a juniorokat szeniorokra cseréljik. 7

A vallalkozasok szamara eltéré mértékii problémat jelentenek a fentebb felsoroltak. Mig
a mikro- kis és kozépvallalkozasok legnagyobb problémaja, hogy nem tudnak képzett, szenior
munkaer6t bevonzani, addig a multinacionalis vallalatok esetében a fiatalok vallalat-elhagyasa
¢s a munkaerd erbteljes fluktudcidja okozza a legnagyobb problémat. A megndvekedett
bérkoltségek egyértelmiien a mikro- és KKV-k szamara okoz problémat, azonban a
multinaciondlis cégek esetében is megjelenik, mint munkaerdpiaci probléma. Eldbbinek a
termelési korlatai és a magasabb bérek nehéz kitermelhetésége okoz problémat, mig a
multinacionalis vallalatok esetében a munkavéllalo alapvetéen sokkal magasabb bérigénnyel
indit targyalaskor, igy okozhat problémat a magas bérigény. Mindez Ongerjeszté folyamat,
hiszen, ha a multi megadja a magasabb bért, mondjuk az altala hianyolt szeniorok szamara,
akkor bedrazza a piacon az adott munkakor vagy képzettséget, gyakran felnyomva az arakat.
Ezéaltal a megfogalmazott magas bérigényeknek eleget téve bérfelhajtdo hatasa lehet a
multinacionalis vallalatnak.

A KKV-k voltak azok a vallalkozasok, amik a legtobb problémat megjeldltek. Osszesen
119 alakalommal jeloltek meg problémat a KK'V-k a fentebbi listabol. Ez a legnagyobb elemi
sokasdg a mintaban, Gsszesen 33 vallalkozast jelent. Azonban ezt szorosan koveti a mikro
vallalkozasok kore, mely 30 vallalkozast jelent a mintdban, 6sszesen 78 alkalommal megjelolt
problémaval. Igy az egy vallalkozasra juté problémak aranya a KKV-k esetében a legmagasabb.
Egy vallalkozas atlagosan 3,6 problémat jelolt meg, a nagyvallalat 3,2-t, a multi 3-at, mig a
mikro véllalkozasok csupan 2,6-0t, ami az alacsony elemszam €s a minta torzitd hatdsénak is
koszonhetd, igy ez fenntartasokkal kezelendd

A kérdéives felmérés eredményei alapjan a mintaban a KKV-k korében az egyik
legnagyobb problémat a fiatal munkavallalok vallalat-elhagyasa okozza. Ezzel parhuzamosan
ez az a vallalkozasdemografiai csoport, amelyben a legjellemzobb volt a Szeniorozacios
folyamat az Gsszes tobbi csoport dsszevetésében. Tehat részben ongerjeszté folyamatrdl van
sz6. A megkérdezett KKV-k azok mindemellett, amelyek a leginkdbb gondoljak ugy, hogy a
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képzettség nélkiili, egyetemet nem végzett, de szakmabeli munkaerd podtlasa a
legakadalymentesebb. Igy bar a megkérdezett KKV-k esetében probléma a fiatal munkaerd
elvandorlasa és ezzel parhuzamosan az eloregedés, mégis ez a szegmens az, mely
legkdnnyebben tudja potolni azt.

15. tablazat: A megkérdezett vallalkozasok altal megjel6lt legjelentésebb problémak. Forras: empirikus
felmérés alapjan sajat szerkesztés

A fiatal munkavallalok nem sokdig maradnak a cégiinknél. 6| 13| 4| 5
A vallalkozasunk a fiatal, képzettséggel nem rendelkez6 juniorokra épit. 10 21 0
A vallalkozasunkban az elmult idészakban a juniorokat szeniorokra cseréljiik. ol 0
Az egyetemet nem végzett, de szakmabeli munkaerd utanpotlasa akadalymentes. | 2 1] 1
Gondot jelent cégiink szdmara a bérkoltségek megnovekedése. 14|23 1| 3
Gondot jelent cégiink szamara a munkaerd eloregedése. ol 51 1| 0
Gondot jelent cégiink szamara a munkaerd fluktuacioja. 6| 13| 4| 4
Problémat jelent a képzett szenior munkaerd megtartasa. 111 15| 2| 1
Problémat jelent a képzett, Szenior munkaeré bevonzasa. 190 24| 6| 1
Tobb diplomaval rendelkezé munkavallalora lenne sziikségiink. 9110 2| O

7.5. Fiatal munkavallalok bevonzasa a megkérdezett vallalkozasok korében
A kérddiv tobb tényezore kérdezett ra, mely eldsegitheti a fiatal munkaerd bevonzasat
és a vallalaton beliili megtartasat.

16. tablazat: A munkaeré6-bevonzas lehetséges modjai. Forras: kérdéives felmérés
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S zem p onto k ...egy vonzo6 vallalati kultra elésegiti a munkaeré megtartast.

a munkaerd o e - :
;o ...az erds és elismert munkaltatéi marka hozzajarul ahhoz, hogy a vallalat megtartsa
bevonzasara tehetséges és elkotelezett kollégait.

€S ., ...a vonzo, hiteles munkaltatoi magatartas hozzajarul az Gj munkavallalok felvételéhez.
megtartasara
...a vallalati hatékonysag novelheté megfeleld, transzparens, nyilt kommunikacioval.
...emberséges, objektiv vezetdi magatartassal magasabb teljesitmény érhetd el.

...a fels6 vezetés példamutatasa/ vallalati iranyelvek betartdsa elvaras.

...elvarés, hogy a kozvetlen vezetdje rendszeres véleményt, visszajelzést adjon a
teljesitésrol.

...elvaras, hogy a vezet6je kozvetleniil, sziikség esetén gyorsan elérhetd legyen.

...a vallalat tarsadalmi felel6sségvallalasa, kornyezettudatossaga elGsegiti a munkaerd
megtartasat

A valaszadok altalanosan elismerték a felsorolt tényezok fontossagat, minden tényez6
— kettd kivételével — atlagosan, a fontos kategériaba keriilt. A két legkevésbé fontos
szempontnak a vdalaszadok az erés és elismert munkaltatéi marka munkaerdmegtartd
képességét és a vallalat tarsadalmi felelosségvallalasa, kornyezettudatossaga szempontokat
tartottak. A valaszadok véleménye alapjan ez a két témakor az, amely a véllalati dontéshozok
szerint a legkevésbé relevansnak a munkaerd megtartasa szempontjabol. Ez ellentmond tobb
tanulmany 4ltal feltart trendnek, mely szerint a fiatal munkavallalok szdmara egyre fontosabba
valik egy jol eladhat6 vallalati marka és a tarsadalmi feleldsségvallalas’®. Ez az ellentmondds

crer

feloldasa esetlegesen részben orvosolhatja ezt a problémat.

A vélaszaddk szerint emberséges, objektiv vezetdi magatartassal magasabb teljesitmény
érhetd el, konnyebben megtarthatd a munkavallald. Ez a tényezd a megkérdezett vallalatok
szerint a legfontosabb az 0Osszes felsorolt tényezd koziil. A vezetd beosztdsban dolgozéd
valaszadok elkdtelezettek a munkavallaloik felé, és atérzik beosztasuk sulyat és fontossagat a
munkaerd megtartasaban. A tobbség ugy gondolja, hogy a felsévezetés példamutatasa/ vallalati
iranyelvek betartdsa a fiatalok szemében olyan elvaras, amiért sajat maguk is tehetnek. A
véllalati vezetok szemsz0gébdl talan tényleg a cégvezetés az, aki a leginkabb tenni tud a
véllalkozas sikerességéért, €s a példamutatd magatartas hitelességet is biztosit a munkavallalok
szemében Mig a kordbbi megallapitdsok és kutatdsok alapjdn a magasztosabb célért valo
egyiittmiikddés, a tarsadalmi feleldsségvallalas és a vallalat kifelé markazésa, az employer
branding egyre fontosabba valik, a vallalati vezetdk ezt nem, vagy csak részben ismerték fel.
Egyik interjualanyunk véleménye és a MENTA Warmup workshop fokuszcsoportos
beszélgetése alapjan ,,Napjainkban a fiatal munkavallalok szamara mar nem elégséges, hogy a
vallalaton beliil emberséges, jo vezetok vannak, ez alapveto a Z-generacio szemében, ahogyan

7 https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0148296321000552
8 https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0148296320304926
9 https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0148296320303969
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a magasabb bér is”. Sokkal tobbet kell a vallalkozasoknak a kiilsé megitélésre, a munkaltatoi
markara energiat forditani, illetve arra, hogy nem csak a munkavallalok szemében, de a globalis
piacon milyen imézzsal jelennek meg. A valaszadok egyontetii és egybehangz6 valasza is erre
a két allitasra sziiletett, itt a legkisebb a szoras és a variancia érték is. A legmegosztobb allitas
a mar emlitett vallalati felelésségvallalas volt, mely atlagban 3,28-as, fontos is meg nem is
értékelést kapott, azonban itt a legnagyobb a variancia és a szoras érték. Ugyancsak megoszto
allitas, mely szerint a palyakezdd fiatalok szdmara fontos egy vonzo vallalati kultara, és ez
eldsegiti a munkaeré megtartasat. A valaszadok ugyan a kozépértékeket tekintve fontosnak
gondoljak a vonzo vallalati kultarat, azonban a valaszok variancidja és szordsa igen magas. Ez
azt jelenti, hogy vannak olyan vélaszadok, akik ezt a tényezot egyaltalan nem tartjadk fontos
szempontnak a munkaerd megtartdsban. A megosztd véleményt erdsitheti, hogy bar a
valaszadok egyetérthetnek a vallalati kultira fontossdgaval, azonban nem értenek egyet annak
munkaerdmegdrzd-képességével. Mindkét esetben fontos hianyossagra lehet felhivni a
figyelmet, hiszen a Z-generacios munkavallalok egyre inkabb valljak, hogy rugalmas szervezeti
kultara mellett jol meghatarozott feladat- és hatdskorokkel tud hatékonyan és jol miikddni egy
vallalat.

17. tablazat: A palyakezdé fiatal munkavallaléknak fontos tényezok a vallalati dontéshozok szempontjabél.
Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

Atlag 400  3,62| 4,06| 418| 451| 4,32| 4,16| 408 3,28
Medidn 4,00 4,00| 4,00| 4,00| 500| 500| 4,00| 4,00 3,00
Moédusz 5 4 5 5 5 5 4 4 4
Szoras 1,195| 1,000 (0,891 |0,902 | 0,796 [ 0,929 |0,843|0,862| 1,221
Variancia 1,429| 0,999|0,794|0,814 (0,634 |0,862|0,711 (0,743 | 1,491

A dontéshozok valaszai alapjan lathatd, hogy a fentebb emlitett tényezdket nem
mindegyik valaszad6 tartja egyarant fontosnak. Ezek alapjan meghatdrozhaté a valaszadok
vélemény-alapti csoportositasa. A valaszadok kozott 6sszesen harom csoport kiiloniilt el, ennek
a harom csoportnak a véleményeltérése tiikrozhet egyfajta vezetéi hozzaallast is a
munkaerdmegtartassal kapcsolatban. Az emberséges és objektiv vezetdi magatartas fontossaga
mellett érvelt a valaszadok egyik csoportja, akik ugy vélik, hogy a vallalati hatékonysag
ndvelhetd nyilt transzparens kommunikacidval, és ez kifejezetten fontos a fiatal munkavallalok
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szdmara. Az emberséges, objektiv vezetd szerepének fontossdga a felsdvezetés
példamutatasanak fontossadgaval egyiitt jelenik meg, mint meghatdroz6 tényezd. A vonzo
vallalati kultirat fontosnak talalok sok esetben gondoltak igy, hogy a hitelesség és az elismert
munkaltatéi marka egyarant fontos.

A valaszadok dontd tobbsége véli ugy (56 valaszado), hogy a fenti tényezdk fontosak
vagy nagyon fontosak a fiatalok szamdara és a munkaerOmegtartas eszkozei lehetnek, 24-en
vélekedtek gy, hogy az emberséges, objektiv magatartds a legfontosabb, a tobbi tényezd
inkdbb fontos vagy kozepesen fontos. A valaszadok egy masik csoportja Szerint a
transzparencia, objektiv vezetdi magatartas €s a hitelesség atlagos fontossagu, viszont a tobbi
tényez6 inkabb nem fontos a fiatalok szamara. A valaszadok harmadik csoportja szerint a
felsorolt tényezOk fontosak, azonban ezen feliil is vannak olyan tovéabbi tényezdk, amik
meghatarozobbak a felsoroltakndl. Ennek feltardsa tovabbi kutatomunkat igényel, azonban
fontos lehet a jovObeli munkaerd-megtartas esetében.

18. tablazat: A palyakezd¢ fiatal munkavallaloknak fontos tényezok alapjan kialakitott klaszterek. Forras:
empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

Klaszterkdzép

A palyakezdé fiatal munkavillaloknak fontos... KL1|KL2 |KL3
...egy vonzo vallalati kultira, mely elGsegiti a munkaerd megtartast. 461292240
...az erds és elismert munkaltatoi marka, mely hozzajarul ahhoz, hogy a vallalat megtartsa

tehetséges és elkotelezett kollégait. 4,002,921 2,80
...a vonzo, hiteles munkaltatdi magatartas hozzajarul az 1j munkavallalok felvételéhez. 4,30 3,79 2,60
...a vallalati hatékonysag novelhetd megfeleld, transzparens, nyilt kommunikacioval. 4,45 3,88 | 2,60
...emberséges, objektiv vezetdi magatartassal magasabb teljesitmény érhetd el. 4,64 | 4,58 | 2,60
...a felsd vezetés példamutatasa/ vallalati iranyelvek betartasa elvaras. 4,63|4,13(1,80
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...e‘lvgr’as,”hogy a kozvetlen vezetdje rendszeres véleményt, visszajelzést adjon a 4.48| 3,79 | 2,40
teljesitésrol.

...clvaras, hogy a vezet6je kozvetleniil, sziikség esetén gyorsan elérhetd legyen. 4,36 | 3,79 | 2,40
...a vallalat tarsadalmi felelosségvallalasa, kornyezettudatossaga elsegiti a munkaerd

megtartasat. 3,7112,63

7.6. Elvarasok egy fiatal munkavallaloval szemben

A munkavallalokkal szemben szamos elvaras van, melyek koziil a kérdéivet kitoltok
megjelolhették a szamukra legfontosabb maximum 6t tulajdonsagot. Ezek alapjan a munkaadok
a legfontosabb tulajdonsagnak az 6nallé munkavégzésre vald alkalmassagot tekintik 45
emlitéssel. A munkaadok olyan munkavallalokat keresnek, akiket betanitas utan 6nallo,
feliigyeletet nem igényld munkavégzésre lehet bizni, rovid ideig egy tutor vagy mentor mellett.
Hasonloan fontosnak talaltdk a valaszadok az, hogy az ujonnan felvett alkalmazott
csapatjatékos legyen €s tudjon egyiittmiikddni a munkatarsaival. Ehhez viszont sziikséges, hogy
a munkavallal6 jol kommunikaljon, kooperativ legyen, emellett viszont akéar sajat maga is
felelosséget vallaljon a dontéseiért. A masodik legtobb emlitést, 41 emlitéssel a csapatjatékos
szellem kapta, ezt koveti a proaktivitas (40 emlités). Fontos tovabba, hogy a munkavallalo
megbizhato és lojalis legyen a véllalkozashoz, a felépitett vallalati méarkaval azonosulni tudjon
(36 emlités). Fontosnak tartjak a munkaadok, hogy a munkavallalo legyen rugalmas és tobb
éves szakmai tapasztalattal rendelkezzen (16 emlités), mindenre bevethetd, akar tobb
munkakorben is alkalmazhat6 legyen (10 emlités).

19. tablazat: A palyakezdé fiatal munkavallaléval szembeni munkaltatéi elvarasok. Forras: empirikus
felmérés alapjan sajat szerkesztés

Onallé munkavégzésre alkalmas, nem igényel feliigyeletet 45
Csapatjatékos 41
Proaktiv és innovativ 40
Lojalis, megbizhato 36
Rendszeresen (tovabb)képzi magat 33
Rugalmas 16
Tobbéves szakmai tapasztalattal rendelkezik 12
Generaciok kozotti egytittmikodésre képes 12
Tébb munkakdrben alkalmazhatd 10
Szabalykdvetd 6

A palyakezdé munkavallalokkal szemben végzettséggel kapcsolatos elvarasokat is
megfogalmaznak a munkaadok. A kérddivben hét allitast kellett a valaszadoknak értékelniiik
azok fontossaga szempontjabol egy 1-5 skalan, ahol az 1 az egyaltalan nem, az 5 a nagyon
fontos volt.

A valaszadok véleménye alapjdn a legfontosabbnak az IT tudést tartjak, vagyis a
munkaadd nem feltétleniil nézi, hogy a fiatal munkavallal6 rendelkezik-e diplomaval vagy sem,
inkabb a felvételi eljaras soran tobb kiilonbozo feladattal teszteli a tudasat €s a megbizhatosagat.
Emellett a diploma elényt jelenthet a felvételnél, hiszen a diploma azt feltételezi, hogy a
munkavallalo kitart6 és képes a kitlizott céljait elérni. A legnagyobb egyetértés is abban van a
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valaszadok kozott, hogy az IT tudas a legfontosabb. A kérddivkitoltok korében nem jellemzo a
bootcampen résztvettek alkalmazasa. Ennek ellenére az elmult években a bootcampek egyre
fontosabba valtak, és egyre népszeriibbek, azonban a szereplik a munkaltatok szdmara nem
minden esetben vilagos.

Vannak olyan valaszaddo munkaadok, ahol vegyesen foglalkoztatnak szakiranya
végzettséggel és nem szakiranyu végzettséggel rendelkezd fiatalokat ugyanabban a
munkakorben.

20. tablazat: A palyakezdé fiatal munkavallaléval szembeni munkaltatéi elvarasok. Forras: empirikus
felmérés alapjan sajat szerkesztés

Atlag 2,78 1294|352 | 3,74 | 3,30 | 1,96 2,95

Median | 3,00 | 3,00 | 4,00 | 4,00 | 3,00 | 2,00 3,00
Moébdusz 3 4 4 4 4 1 3

Szo6ras 1,210|1,321{1,294|1,207 | 1,236 | 1,208 | 1,356
Variancia | 1,464 | 1,746 | 1,674 | 1,458 | 1,528 | 1,459 | 1,839

A fiatal, elhelyezkedni kivan6 munkavallalokrol a megkérdezettek megosztd adatot
kozoltek sajat vallalatuk palyakezdé-foglalkoztatasa kapcsan. A vélaszadok koziil 20 f6 nem
valaszolt, vagy nem tudta a valaszt, kozel 8%-uk egyaltalan nem, mig 42,9%-uk kevés, alacsony
szamu palyakezdordl szamolt be IT munkakorben. Azonban a vallalkozasok 30,5%-a esetében
viszont jelentds szamban foglalkoztatnak palyakezdot IT munkakdrben.

21. tablazat: A palyakezdé fiatal munkavallalok alkalmazasa a megkérdezett vallalkozasokban. Forras:
empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

Nem tudom, nincs valasz 20 19,0
Egyaltalan nem jellemzd 8 7,6
Jelent6s szamban foglalkoztatunk palyakezdot 32 30,5
Kevésbé jellemz0, szamuk nem jelentds 45 429
Osszesen 105 100,0

7.7. A fiatalok altal vallalatok iranyaban tamasztott elvarasok megitélése
A kérddiv rakérdezett a kozbeszédben gyakran emlitett, fiatalok altal tdmasztott
elvarasokra is. A valaszadok négy f6 szempontot értékelhettek 1-5 skalan, ahol az 1 az
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egyaltalan nem ért egyet, mig az 5 a teljes mértékben egyetért volt. A valaszokat a bérre, a
munkakornyezetre, a munkaszervezésre €s a karrierfejlesztésre vonatkozoan adhattak meg a
valaszad6 munkaltatok.

Az eredmények alapjan ugy tlinik, hogy a korabban felmeriilé bérverseny probléméja
részben a munkavallalok altal timasztott bérigénybdl fakad. A valaszadok egyetértenek abban,
hogy a fiatal és palyakezd6 munkavallalok bérigénye talzd, melyet az interjualanyok
bérigénnyel kapcsolatos kérdésben is megerdsitettek. Azonban ezen kiviil, a valaszt add
munkaadok ugy vélik, hogy cégiik szamdra nem vagy inkdbb nem okoz problémat a
munkaszervezéssel, Kkarrierfejlesztéssel ¢€s munkakornyezettel kapcsolatos igény. A
legkevesebb problémat a munkaszervezéssel kapcsolatos elvaras esetében tapasztaljak a
kérdoivben valaszt add6 munkaadok, ebben az esetben a variancia és a szoras is a
legalacsonyabb, vagyis a valaszok egyiranyba rendezddnek. A legnagyobb szoras €s variancia
a bérigénnyel kapcsolatosan figyelhetd meg, ennek oka, hogy a valaszt ado vallalkozdsok
dontéshozo6i megosztottak azzal kapcsolatban, hogy a fiatalok altal tdmasztott bérigény realis
vagy irredlis. Bar a tobbség (70%) ugy véli, hogy igen vagy teljes mértékben tulzdak a
bérelvarasok a valaszadok 13%-a szerint nem vagy egyaltalin nem azok. Ez okozza a
megosztottsagot a valaszadok kozott.

A fiatal palyakezdd munkavallalok bérigénye t01z6?

= Egyaltalan nem

= Inkabb nem

= Igen is meg nem is
Inkabb igen

38% = Teljes mértékben

5. abra: A bérigény megitélésének megoszlasa. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

22. tablazat: A palyakezdé fiatal munkavallalok elvarasaihoz valé alkalmazkoddéképesség megitélése a
megkérdezett vallalkozasokban. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

Atlag 3,83 3,98 4,05 3,61
Mediéan 4,00 4,00 4,00 4,00
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Modusz 4 4 4 4

Szoéras 1,139 0,981 0,849 1,018
Variancia 1,297 0,963 0,721 1,037

7.8. Fiatal munkavallalok megtartasa, a fluktuacio csokkentésére tett kisérletek

A kérddiv rakérdezett arra is, hogy az egyes cégek mivel motivaljak a fiatal
munkavallalokat a hosszabb tavu, 3 éven tili foglalkoztatas reményében. Erre a kérdéivben
feltiintetett 14 lehet0ségbdl valaszthattak a valaszadok €s egy nyilt végl, egyéb kérdésre
adhattak valaszt, amennyiben egyéb motivald eszkdz is megjelent. A valaszadok maximum 6t
valaszt jelolhettek meg, valaszadonként atlagosan 3,5 valaszt jeloltek meg, tehat a
megkérdezettek nem minden lehetdséggel €ltek.

Ezek alapjan a munkaltatok elsdsorban a kiszdmithatd anyagiakkal és juttatdsokkal
probaljak motivalni a munkavallalokat, sszesen 68 emlitést kapott a lehetdség. Ezt koveti a
rugalmas munkavégzés és a home office lehetdségének biztositasa (53 emlités). Kordbban
fontosnak bizonyult a csapatjatékos szellem, ezt a motivalasban és a hosszatava
foglalkoztatasban is kulcsszerepet kap, hiszen a valaszt adok gy gondoljak, hogy a fiatal
munkavallalot a csapattal, munkatarsakkal is lehet motivalni, és megtartani. Egy jo hangulata
kozeget nem szivesen hagy ott a munkavallalo, pull faktorként jelenik meg és a vallalatnal tartja
Oket (51 emlités).

Hasonléan fontosnak tartjdk a valaszadok az egyéni fejlddési lehetdségek ¢és a
karrierlehetdségek biztositasat (49 emlités). A karrierfejlesztés (career development) és a
karrier menedzsment (career management) elengedhetetlen, ha a munkavallal6 a munkéba
fektetett orakbol maximalis sikert és elégedettséget szeretne elérni. Sok esetben az Uj
munkavallalok fejlédni szeretnének, és a jelenlegi munkahelyre mint tapasztalatszerzésre, a
karrierjik egy részére gondolnak. Ez a munkaadd szempontjabol is fontos, hiszen a fiatal
munkavallal6 azért érkezik a véllalkozashoz, hogy a cégtdl tanuljon, ott fejlédjon, érteket adjon
hozza sajat karrierjéhez. fgy érdemes a fiatal munkavallaléra, még ha csak par évig marad egy
helyen, igy tekinteni, mint egy olyan csapatjatékosra, aki az adott idészak alatt a sajat
érdekében a cég érdekeit maximalisan figyelembe vége kihozza magdbol a tdle telhetd
legtobbet és legjobbat. Bar igy a fiatal munkavallalok fluktuacioja gyors, azonban a
tudastranszfer a vallalkozadsok kozott biztositott, illetve az egyéni lehetdségek sem
korlatozottak. Egyik interjialanyunk azt fejtette ki, hogy ha a munkaad6 a munkavallalot hagyja
kibontakozni, és nem zarkoézik el attol, hogy késobb is visszatérjen, az nagyon kamatozo lehet
a munkaltatonak. A visszatérd fiatal munkavallalé mar egy ismert szervezeti keretbe, esetleg
ismert kollégak kozé tér majd vissza, igy a visszailleszkedése gyors €s hatékony lesz.

A vaélaszadok fontosnak tartjak, a fentiekhez kapcsoloddan, a tanulas és fejlédés
lehetdségének biztositasat képzések és keresztképzések elérhetdségének biztositasaval (37
emlités). A tanulasi lehetdségek cégen beliil is biztosithatok, ha példaul mentor vagy tutor
rendszert alakitanak ki, egy tapasztaltabb, szenior kollégat rendelnek egy gyakornok, vagy egy
junior mellé. A bels6 tanulds igy cégen beliill megoldhato, rdadasul eldsegiti a fiatal
munkavallalo beilleszkedését a k6zosségbe, nem érzi magat egyediil. De nem ritka az sem,
hogy akar belsOleg szervezett tovabbképzéseket inditanak valtozatos témakban, legyen az
szigorlan szakmai (0 programcsomagok bemutatasa, eszkozallomany felfejlesztéséhez
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kapcsolddo képzés), vagy éppen tagabb, tarsadalmi (felelosségvallalast, elfogadast segitd
érzékenyitd programok).

Valamivel kevesebb dontéshozé emlitette a munka-maganélet egyensulyanak
biztositadsat, mint motival6 és a munkaerdt megtart6 tényezot (28 emlités). Az elmult évben a
munka és a maganélet egyensulydnak megovasa kiemelt figyelmet kapott. Ugyan korabban is
1étezett home office és tavmunka, bizonyos cégeknél mar a pandémia el6tt is, azonban a
tavmunkara vald tomeges attérés — korlatozasok bevezetésekor a vallalatok 80-90%-ban
tavmunkara valtott — ravilagitott arra, hogy ., az otthon végzett munka nem csak elényokkel
jarhat. Ezt korabban szdmos kutatas mar felvetette problémaként. Tébb munkavallald érezte
gy, hogy az otthoni munka elidegenit6 hatasu'®, monotonabb és unalmasabb, holott a munka
jellegében nem valtozott, csak a kornyezet lett mas €s a kollégak hianyoznak. Az alapveto face-
to-face kapcsolatok pedig sziikségesek a tavmunka fentebb emlitett negativ hatasainak
mérséklésére.!* Tovabba megfigyelték, hogy a home office és a tivmunka kizsigerel6 lehet,
hiszen a munkavallalok bizonyitani szeretnének, hogy otthon valéban dolgoznak, igy akéar
tobbet is dolgoznak, mint amennyi esetlegesen elvart lenne'?, megborulhat a munka és
magéanalet egyenstlya®®!*, A tavmunkaval tovabbi veszély is felléphet, a fiatal, palyakezdék
integracidja nem torténik meg a cégekbe, hiszen vannak olyan 0j munkavallalok, akik
munkatarsaikkal az elmult évben még csak egyszer vagy kétszer taldlkoztak személyesen. gy
nem alakul ki kotédés és elkotelezodés a cég és a kollégak irant. Foleg kitett ennek a fiatal,
palyakezddk csoportja, akik kevés munkatapasztalattal rendelkeznek, emellett még nincs
kiforrott egyensulyérzékiik a munka és a maganélet kozotti harmonia megteremtésére.

A valaszadok fontosnak taldljak a vallalati stabilitdst, mint motivalé tényezét. Egy
megbizhato vallalkozdsra a munkavallaldé mindig szdmithat, stabil és kiszamithato, jo
lehetdségeket biztosit. A vallalati stabilitas is egyfajta véllalati marka és a munkaltatéi marka
részét képezi, ahogyan a kordbban emlitett hitelesség is. A vallalat stabilitdsat 6sszesen 21-szer
emlitették a valaszadok, mig a munkaltatoi markat és a vallalat kiils6/bels6é megitélését 11-szer
emlitették a valaszadok, mint motivald tényezot. Szintén kevesebb hangsulyt kap a munkaerd
megtartdsdban a valaszadok szerint a véllalat irdnti bizalom ndvelése (11 emlités) és a vallalati
felel6sségvallalas a munkavallalok felé (9 emlités).

Meglepden alacsony emlitést ¢és jelentdséget tulajdonitottak a csapatépitd
programoknak és vallalati rendezvényeknek (11 emlités) a valaszadok.

Kevés szerepet szdnnak a megkérdezett munkaadok a vallalat tarsadalmi
tevékenységére, elkotelezOdésre (2 emlités) és a generaciok kozotti egyiittmilkodés
promotalasara, kezelésére (2 emlités). Az mondhatd, hogy a megkérdezett munkavallalok
véleménye alapjan ezek a tényezOk kevésbé fontosak a munkaerd megtartdsdban illetve
bevonzasaban.

A valaszadok koziil voltak olyanok, akik megjelolték a megtartas eszkozeként az
alkalmazott technolégiat. A munkavallalok egyéni fejlodése és karrierlehetdségeit, referenciait

10 https://link.springer.com/article/10.1007/s10551-005-8710-0

1 https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S026323731300159X

12 https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/0018726709349199

13 Eurofound and the International Labour Office (2017), Working anytime, anywhere: The effects on the world
of work, Publications Office of the European Union, Luxembourg, and the International Labour Office, Geneva.
14 Laurence M. Rose (2015): The Human Side of Virtual Work: Managing Trust, Isolation, and Presence Business
Expert Press
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igen erételjesen noveli az, ha az adott vallalkozas egyedi technoldgiat alkalmaz, amelynek a
munkavallalé szakértdje lehet, €s az igy szerzett tudasat, a technoldgia ,.know-howjat” a
munkaerdpiacon értékesiteni tudja majd a jovében egy esetleges munkahelyvaltas esetében.

A valaszadok kozott a megtartas méasik modjaként jelolték meg a vallalat irdnyitasaban
valé részvétel lehetdségét. Egyre gyakoribb jo gyakorlatnak tekinthetd, hogy a munkavallalokat
kozvetetten, de a vallalat tulajdonosava, ,,dontéshozojava” teszik részvények ajandékozasaval,
osztalék fizetésével. Ez egyrészt noveli a vallalati elkotelezddést, masrészt pedig sarkallja a
munkavallalot a jobb teljesitményre, hiszen a nagyobb teljesitmény jovedelmezobb szamara.
Az elmult években azonban a kisméretli vallalkozasok, startupok esetében szintén bevett
szokéssa valt, hogy a vallalat irdnyitasat részvételi demokracia alapon szervezik, az egyes
munkavallalok egy-egy adott teriilet vezetéséért, iranyitasaért felelosek. Az iranyitasba valo
beleszolas lehetdségét adja példaul egy projektre orientdlt matrix szervezet, melyben
jellemzben az adott feladat ellatasat a projektvezetére, team leaderre bizzak, igy ha nem is a
teljes vallalatiranyitasban, de egy meghatarozé szegmensben vezetd és dontéshozoi pozicidba
keriilhet az adott szakteriileten legtapasztaltabb és legjobb vezetdi kvalitdsokkal rendelkezd
munkavallal6. Mindez motivaldan hathat a fiatal munkavallalokra, segithet ket a cégen beliil
tartani. Az agilis munkaszervezés elénye, hogy az alkalmazottaknak joga van arrdl donteni,
hogy mikor, hol és hogyan akarnak dolgozni, hiszen a munka nem hely, hanem egy
tevékenység.

23. tablazat: A palyakezdé fiatal munkavallalok megtartasara alkalmazott médszerek a megkérdezett
vallalkozasokban. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

A tanulas és fejlodés, képzések, keresztképzések elérése 37
A megfelel6 munka-magéanélet egyenstly biztositasa 28
A vallalat stabilitasa 23
A vallalati rendezvények, csapatépitd programok 11
A vallalat kiils6/bels6 megitélése, munkaltatoi marka 11
A vallalat iranti bizalom 11
A markak/termékek, amelyeket a cégnél gyartanak, fejlesztenek 10
A vallalt felel6sség vallalasa a munkavallaldja irant (jarvanytigy intézkedések, maganéleti 9
problémak valamint maganéleti helyzetek figyelembevétele, stb.)

A vallalat tarsadalmi tevékenysége (CSR), szerepvallalasa

A generacios kiilonbségek kezelése, generacios értékek elismerése

7.9. A fluktuacio indokainak, munkahelyvaltas szempontjainak megitélése

A kérdéivben a munkaltatok értékelhették, hogy az egyes szempontok mennyire
jatszanak fontos szerepet a munkavallalok munkahelyvaltasaban, vagyis véleményiik szerint az
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kereseti lehetdségek jatszanak szerepet (65 emlités). A megkérdezett vallalkozasok dontéshozoi
ugy vélik, hogy a magasabb bér még mindig csabité a munkavallalok szamara és egy jobb,
lényegesen magasabb ajanlatot nem utasitanak vissza. A bérverseny igy ebbdl a szempontbdl
is ki¢lezettnek latszik a tapasztalatok alapjan. Kevesebb emlitéssel ugyan (50 emlités), de
hasonloan fontosnak latszik a karrierlehet6ségek és az 0j kihivas keresése a munkavallalok
szamara. Dontd lehet tehat a fiatal munkavallalok szdmara, hogy ne csak megfeleld bérezést
kapjanak az elvégzett munkajukért, de az elvégzendd munka jelentsen kihivast, legyen érdekes
¢s izgalmas. A munkahelyvaltasnak egyik aspektusa lehet, hogy a munkavallalé nem tud
megfelelden beilleszkedni, illetve a kdzvetlen kollégaival, de foként felettesével nem taldlja
meg a kozos hangot, mely a munkahely valtasdhoz vezet. A megkérdezettek ugy vélik, hogy a
munkahelyi fluktuaciot eldidéz6 folyamatnak tekintik a vélaszadok a korabbiakhoz
kapcsolddoan a fejlodési lehetdségek (29 emlités) és a karrierlehetdségek hianyat (20 emlités).
Elvonzo tényezd lehet egy masik munkahely altal kindlt jobb munkakdriilmény (25 emlités), a
jobb munkahelyi 1égkor és a kevesebb stressz is (24 emlités).

A vallalat vezetésével kapcsolatos hidnyossagokat kevésbé latjdk meghatarozé
tényezOknek a fiatalok fluktuacidjaban a megkérdezettek. A vallalati vezetés kommunikacidja,
illetve fels6 vezetés magatartasa (17-17 emlités), az agilitds hianya (15 emlités) az emlitett
lehetséges problémak soranak végére kertiltek. Ugyanigy kevésbé fontos tényezonek tekintik a
munkaltatok a kevésbé jo elérhetdséget (9 emlités), a karriervaltas, szakmavaltas (5 emlités) és
a munkaltatd marka és megitélés szerepét (3 emlités).

24. tablazat: A palyakezdé fiatal munkavallalok fluktuaciéjanak inditékai a megkérdezett
vallalkozasokban. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

Allitas Emlités (db)
Magasabb fizetés érdekében 65
Szakmailag vonzobb lehetdség, kihivas, karrier lehetdség 50
Kozvetlen vezeték magatartasa, esetleges vezetdi konfliktusok 36
Fejlodési lehetdség hianya 29
Jobb munkakdriilményeket kinal egy masik cég 25
Kevesebb stressz érdekében, vonzobb munkahelyi 1égkor 24
Szervezeti kultara hianyossagai 22
Onmegvaldsitas lehetdsége (vallalkozas, startup, freelancer) 20
Home office, tdivmunka lehet6ségének a hidnya 19
Vallalati és vezet6i kommunikacié modja 17
A fels6 vezetés magatartasa / vallalati iranyelvek 17
A foglalkoztatas stabilitasanak hianya 16
Agilitas, partnerség hianya 15
Kevésbé jo elérhetdség, (lakdhelyéhez kdzelebbi munkahelyet vélaszt inkabb) 9
Karriervaltas, mas szakmat valaszt 5
Vallalat kiilsd megitélése, nem megfeleld munkaltatéi markaja 3

8. A munkaerd@piaci fluktuacio az IKT szektorban
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hatasat vizsgalta a magyarorszagi informatikai és kommunikacios vallalkozdsok munkavallaloi
korében. A kérddiv elsddlegesen a palyazat fokuszahoz igazodva a kevésbé fejlett régiok cégeit
szolitotta meg, azonban a kitoltésben részt vettek IKT szektorban miikodd févarosi
vallalkozasok munkavallalo is. A kutatasban IKT munkavallalok nemre és korra valo tekintet
nélkiil vettek részt annak érdekében, hogy feltdrhassuk az IKT szektorban tapasztalhatod
munkaer6-fluktuacié okait, hatterét, varhaté mértékét.

8.1. A, Munkaerépiaci fluktuacio az infokommunikacids (IKT) szektorban” kérdGiveket
kitolték demografiai jellemzdi

A valaszadok nemi megoszlasaaz IKT szektor férfi-n6 aranyanalsokkal
kiegyensulyozottabb, a valaszaddk 59,4%-a férfi és a 40,6%-a pedig nd.

= Férfi
= N6

6. abra: A valaszadok nemi megoszlasa. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

A valaszadok harom ¢letkor kategoriaba lettek besorolva, a palyazati fokusz alapjan, az
1-es kategoria a 30 év alatti munkavallalok, a 2-es csoport a 31-40 év kozotti munkavallalok és
a 3-as csoport a 40 év feletti munkavallalok csoportja. A harom vizsgalati kategoriara azért volt
sziikség, hogy feltarhatova valjon a kiillonb6zd korcsoportok kozotti fluktuacid okainak
esetleges kiilonbozdsége, hasonldsagai. A vélaszadok atlagéletkora 35,6 év, a kozEépso érték 35
év, mig a leggyakrabban adott valasz 29 év.

25. tablazat: Az életkori megoszlas és kozépértékei Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

30 év alattiak 31 30,7
30-40 41 40,6

40 év felettick 29 28,7
Osszesen 101 100,0

Atlag 35,6
Median 35,0
Mobdusz 29
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A valaszadok relativ tobbsége a fOvarosban ¢l, abszolut tobbségben vannak a nem
fovarosban ¢l6 valaszadok, mely megfelel a projekt kevésbé fejlett régiokra vonatkozo
fokuszanak. A vélaszadok 45%-a fovarosi, 31%-a megyeszékhelyrdl, 17%-a varosi jogallasu
telepiilésrol toltotte ki a kérddivet, 7%-a pedig kozségben lakik allando jelleggel.

17% = Fgvaros
= Kozség
31% Megyeszékhely
Varos

7. abra: A valaszadok lakohely szerinti megoszlasa. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

A valaszadok tobbsége felsofoku végzettséggel rendelkezik, melynek BSc és MSc
szintli képviseldi is vannak a mintaban. A valaszadok kdzott hagyomanyos, osztatlan képzési
rendben megjeldlt féiskola BSc és az egyetemi diploma pedig MSc diploménak szamit. A
valaszadok 16,8%-a kozépfokt képzettséggel rendelkezik, 1 f6 pedig OKJ képzést végzett.

26. tablazat: A végzettség szerinti megoszlas. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

Kozépfoku 17 16,8
OKJ 1 1,0
BSc 49 48,5
MSc 34 33,7
Total 101 100,0

8.2. A munkavallalok munkahelyének alladdsaga, valtozasa, fluktudcidval érintett

csoportok

A kérdo6iv rakérdezett arra, hogy a munkavallald milyen régota dolgozik az IKT
szektorban, illetve, hogy a jelenlegi munkahelyén mennyi ideje dolgozik. Ennek a kérdésnek a
célja, hogy képet kapjunk az atlagos IKT munkavéllald6 munkahelyének allandosagardl, a
valtozas gyakorisagarol.

A valaszadok 40,6%-a tobb, mint 10 éve dolgozik az IKT szektorban, 26,7%-a 5-10 éve,
mig 28,7%-a 2-5 éve, 4%-a pedig kevesebb, mint két éve. A jelenlegi munkahely esetében a
valaszadok 30,7%-a dolgozik tobb, mint 10 éve, 18,8%-a 5-10 éve, mig 31,7%-a 2-5 éve. A
valaszadok 8,9%-a 1-2 éve ¢és 9,9%-a pedig kevesebb, mint egy éve dolgozik a jelenlegi
munkahelyén.

A valaszok alapjan azok, akik tobb, mint 10 éve dolgoznak az IKT szektorban
egyértelmilen tobb, mint 10 éve mar a jelenlegi munkahelyiikon dolgoznak. Ezek a
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munkavallalok tobbnyire egy nagyobb, stabilabb, régebb oOta I1étezé6 IKT cégnél
foglalkoztatottak. Azok a valaszadok, akik 5 évnél kevesebb ideje dolgoznak az IKT szektorban
kevesebb ideje dolgoznak jelenlegi munkahelyiikon. Azon véalaszadok esetében, akik 1-2 éve
vannak a szakmaban feltehetdleg ez az elsé munkahelyiik, azok, viszont akik 2-5 vagy 5-10 éve
dolgoznak az IKT-ban nagyobb aranyban valaszoltak azt, hogy kevesebb, mint 1 éve dolgoznak
jelenlegi munkahelyiikon. A fluktuacido a mintaban a 2-10 év kozott az adott munkahelyen
dolgozdkat érinti a leginkabb.

27. tablazat: A szektorban és a jelenlegi munkahelyen eltoltott id6 osszefiiggései. Forras: empirikus felmérés
alapjan sajat szerkesztés

A valaszok alapjan megallapithatd, hogy azok, akik a jelenlegi cégnél tobb, mint 10 éve
dolgoznak zommel 40 év felettick. Mivel a 20-as éveiben jaro fiatal munkavallalok a
munkavallalasuk kezdeti iddszakaban szerezhetnek meg jelentds, karrierjiikk szempontjabol
fontos munkatapasztalatot, igy sokkal mobilisabbak is.

28. tablazat: A jelenlegi munkahelyen eltoltott id6 és az életkor Gsszefiiggései . Forras: empirikus felmérés
alapjan sajat szerkesztés

30 év alattiak 5 5 17 4 0
31-40 évesek 4 3 14 13 7
40 év felettiek 1 1 1 2 24

A A vialaszadok iskolai végzettsége kapcsolatban 4ll azzal, hogy a jelenlegi
munkahelyiikdn mennyi id6t toltdttek el eddig. Ez alapjan megéllapithatd, hogy a megkérdezett
alacsonyabb végzettségli valaszadok kevésbé mobilisak a munkaerdpiacon, melyet az életkor
novekedése is befolydsol. Minél idésebb az IKT munkavéllalo és minél alacsonyabb a
végzettsége annal kevésbé mobilis a munkaerdpiacon. Minél magasabb a végzettsége, annal
biztosabban valt munkahelyet. A valaszadok donté tobbsége a munkahelyiikon eltoltott id6
alapjan 2-5 évre stabil munkaerdnek szamit a munkahelyiik szdmara.

29. tablazat: A jelenlegi munkahelyen eltoltott idé és az iskolai végzettség dsszefiiggései . Forras: empirikus
felmérés alapjan sajat szerkesztés
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A kérddivet kitoltok megnevezhették, hogy az elmult 6t évben hany munkahelyiik volt.
a valaszadok relativ tobbsége 45,5%-anak egy-két munkahelye volt, mely viszonylag alacsony
fluktuaciot eredményez, csupan 14%-anak volt 2-nél tobb munkahelye, sét, a valaszadok
39,6%-anak ez az els6 munkahelye. A megkérdezetteket kevésbé jellemzi a hipermobilitas,
vagyis a par honapon beliili gyakori munkahelyvaltas.

30. tablazat: Munkahelyvaltas gyakorisaga az elmult 6t évben a megkérdezettek esetében. Forras:
empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

1-2 46 45,5

2-5 14 13,9
5-nél tobb 1 1,0
Ez az els6 40 39,6
Osszesen 101 100,0

Arrol is véleményt nyilvanithattak a valaszadok, hogy véleményiik szerint mennyi az
idedlis munkahely szama az IKT szektorban 30 éves korig. A valaszadok kozel kétharmada
(64,4%) tgy véli, hogy 2-3 munkahely az idedlis 30 éves korig. A valaszadok kozel egyotode
(19,8%) gondolja ugy, hogy 3-5 munkahely az idealis, 12,9%-uk pedig ugy véli, hogy egy
munkahely is elég. A valaszadok 3%-a gondolja ugy, hogy 5-nél tobb munkahely az idealis.

31. tablazat: Az idealis munkahelyszam a megkérdezettek véleménye szerint az IKT szektorban 30 év alatt.
Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

egy 13 12,9

2-3 65 64,4

3-5 20 19,8
5-nél tobb 3 3,0
Osszesen 101 100,0

A megkérdezettek szerint egy fiatal munkavallalé az elsé munkahelyén atlagosan tobb,
mint két évet tolt el (28 honap), azonban a valaszok megoszlanak, hiszen a median és a modusz
értéke is 12 honap, mely értékeket a kirivo 200 honap feletti értékek modositanak. A korabbi
eredményeknek némileg ellentmonddan a leghosszabb atlagos tartdzkodast a 30 év alattiak
remélik az els6 munkahelyiiktdl, ahol az atlag 3 év feletti (38 honap), mig ahogyan idés6dnek
a megkérdezettek, gy csokken az els6 munkahelyen vélelmezett eltltott ido.

328. tablazat: Az els6 munkahelyen eltdltott ido megitélése. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat
szerkesztés

30 év alattiak 38 18 18 56
31-40 évesek 28 12 12 49
40 év felettiek 18 12 24 10
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8.3. Munkahelyvaltas lehet8sége a jovBben

A kérddiv rakérdezett arra, hogy a munkavéllalo az elkdvetkezendd idében tervez-e
munkahelyet valtani. A vallalkozasok esetében egy természetes fluktuacid, 1-5%-ban
egészséges, hiszen ez biztositja a vallalat humanerdforrasanak a megajulasat, innovatititasat. A
megkérdezett munkavallalok kozel 30%-a gondolkodik azon, hogy a jovoben munkahelyet valt.
Ez igen magas arany, tehat a valaszadok kozel egyharmada valamilyen oknal fogva nem
elégedett jelenlegi munkahelyével.

A munkahelyvaltasra vonatkozé szandék természetesen nem minden esetben
realizalodik, és €letkortdl és iskolai végzettségtol, sot lakohelytdl is fiigghet a valtasi szandék.
Az életkor alapjan szignifikdnsan allithato, hogy a fiatal 30 éves munkavéllalok nagyobb
aranyban tervezik a munkahelyvaltast (Khi=12,01 df=2), tehat az ¢ esetiikben a fluktuaciod
problémaja statisztikailag igazolhatoan jelentkezik. A masik két életkor-csoport statisztikailag
hasonlénak tekinthetd, ez a két csoport inkdbb nem valtana munkahelyet.

33. tablazat: A munkahelyvaltas lehetésége és az életkor osszefiiggései . Forras: empirikus felmérés alapjan
sajat szerkesztés

2 . | Tervezed-e, hogy munkat valtasz a kozeljovében?
Eletkor- kategoria
lgen Nem
30 év alattiak 16 15
31-40 évesek 9 32
40 év felettiek 4 25

Az iskolai végzettség tekintetében a BSc-t végzettek és a kozépfoku végzettségliek
tekinthetobbek hajlandébbnak a munkahelyvaltasra (Khi=6,09, df=3) . Utobbi esetében ha
¢letkort is figyelembe vesziink akkor a fiatal kozépfokt végzettségli munkavallalok valtananak
munkat, mig az iddsebb kollégaik nem. Az egyes kategoridk alacsony elemszama alapjan
azonban a szignifikancia szint alacsony, nagyjabol 10% hibahatar koriil mozog a becslés, igy
nem allithat6 teljes biztonsaggal a fentebb megallapitott iskolai végzettség és munkahelyvaltas
valamint az életkor kozotti kapcsolat. A vizsgalt mintan lakohely alapjan nem lehet
megallapitani szignifikans kapcsolatot, tehat a munkahelyvaltast a lakohely nem befolyasolja,
nem ugy mint az €letkor vagy a képzettség.

8.4. A munkahelyvaltas lehetséges indokai

Azok, akik ugy valaszoltak, hogy munkahelyet valtandnak, azok megjelolhették azokat
az indokokat, amelyek miatt munkahelyet véltananak. Osszesen 10 el6re meghatirozott
vélaszlehetdség koziil valaszthattak a valaszadok a leggyakoribb indokok koziil, illetve egy
nyitott végli kérdésben egyéb valaszlehetdségeiket is megjeldlhették. Ezek alapjan a
véalaszadok leggyakrabban azért szeretnének munkat valtani, mert meguntdk a jelenlegi
pozicidjukat €s a feladatokat (12 emlités), és nem fejlodnek eléggé (11 emlités), 0j kihivasokra
vagynak (12 emlités). Tobben panaszkodtak arra, hogy nem érzik j6 magukat a cégnél, ahol
jelenleg dolgoznak (7 emlités) és nem elégedettek a fizetésiikkel és a béren kiviili juttatasokkal
(8 emlités). Osszesen hét alkalommal emlitettek még a munkakdrnyezettel és munkatarsakkal
kapcsolatos konfliktusokat, mely a munkahelyi mili6t rontja. A valaszadok megjeldlték a
koltozést és az egyéni vallalkozast is, mint lehetséges indokot a munkahelyvaltasra. Az életkori

68



bontas alapjan a 30 éves korosztaly alatti csoport a fejlddést hianyat €s az 01j kihivasokat jeldlte
meg elsddleges indokként. Mig a 30 év felettiek elsOsorban azért valtananak, mert meguntak a
pozicidjukat és a munkakdrrel jaro feladatokat.

34. tablazat: A munkahelyvaltas indokai korosztalyos bontasban. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat
szerkesztés

Nem fejlédok megfeleloképpen 8 3 0
Nem vagyok elégedett a fizetésemmel 4 1 0
Nem vagyok elégedett a béren kiviili juttatasokkal 2 1 0
Nem érzem jol magam a cégnél 4 2 1
Nem jovok ki jol a munkatarsaimmal 1 1 0
Nem jovok ki jol a fonokdmmel / féndkeimmel 1 1 0
Uj kihivésokra vagyom 8 3 1
Nem taldlom megfelelének a munkakornyezetet 1 2 0
A munkakezdésemkor nem ezekben a feltételekben egyeztiink

meg 1 0 0
Meguntam a poziciomat és munkakorommel jaro feladatokat,

valtanék 5 4

Osszesen 35 18

A kérddiv rakérdezett arra is, hogyha a munkavallalot egy fejvadasz cég megkeresné, akkor
milyen ajénlattal lenne hajlandé otthagyni a jelenlegi munkahelyét. A valaszadok 9 eldre
megadott valaszbol valaszthattak maximum harmat és egy nyitott végili kérdésben kifejthették
egyeb véleményiiket is. A valaszadok 78,2%-a magasabb bért jeldlte meg, amellyel elcsdbithato
lenne a jelenlegi munkahelyérdl. Az Osszes véalaszadd 41,6%-a eldrelépési lehetdségért és
karriertervért cserébe elhagyna a jelenlegi munkahelyét és a valaszadok 40,6%-a
rugalmasabban kezelt munkaiddért és beosztasért cserébe is felmondana mostani munkahelyén.
Népszeriinek tekinthetok a béren kiviili juttatasok is (29,7%), a képzési és Onfejlesztési
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lehetségek is (29,7%), egyéb céges tidiilési és sportjuttatasok (10,9%) is. Voltak valaszadok,
akik a kiilfoldi munkalehetdséget preferalnak. Osszességében megallapithatd, hogy a
korosztalyok kozott a 30 év alattiak azok akiket a magasabb bérrel a legkevésbé lehet motivalni
a valaszadok koziil és az 6 koriikkben a legnagyobb motivald tényezd a karrierterv és az
elorelépési lehetdség. Ez a fiatal korosztaly az, akit a céges sport és tidiilési lehetdség is sokkal
nagyobb mértékben mozgat meg.

35. tablazat: Egy esetleges munkahelyelhagyas legfobb motivalé tényezdi korosztilyos megoszlasban.
Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

Magasabb bér 20 34 24 78
Rugalmasabb munkaidd 9 20 12 41
Magasabb beosztas 9 8 9 26
Béren kiviili juttatasok 10 14 6 30
Karrierterv és eldrelépési lehetdség 16 14 11 41
Képzések és onfejlesztési lehetdség 10 12 9 31
Gyakorlatszerzési lehetdség 1j teriileteken 7 13 8 28
Céges sport és iidiilési lehetdség 6 4 1 11
Semmiképp nem hagynam ott jelenlegi

munkahelyen 1 6 3 10

8.15. Elvardsok az uj munkahellyel kapcsolatban

A valaszadoknak lehetdsége volt nyitott kérdés formajaban kifejteni a véleményiiket,
hogy mit varnanak egy uj munkahelytél, mik azok a tényezOk, amikre véleményiik szerint a
munkaaddnak oda kellene figyelnie, hogy elégedettek legyenek a munkavallalok.

A valaszokat ot f0 csoportba lehet rendezni, elismerés ¢és megbecsiiltség,
emberkozeliség és megfelelé banasmod, érdekes és izgalmas feladatok, kihivasok, szakmai
fejlédési lehetdség és magas szakmai szinvonal, rugalmasabb munkakdrnyezet és kevesebb
stressz, magasabb bér.

A munkavallalok alapvetd fontossagtinak tekintik, hogy amennyiben egy munkahelyen
elhelyezkednek, ott emberként kezeljék dket és munkajukat kelld mértékben becsiiljék meg, a
vallalat vezetGsége értékelje az igyekezetet és tor6djon a munkavallalokkal. A munkahely
biztositson ,,emberkozpontu légkort és a vallalati célok osszhangban legyenek a személyes
elvarasokkal”. Ehhez hozzétartozik, hogy nem csak erkodlcsileg, de anyagilag is legyenek a
munkavallalok megbecsiilve. Ahogy egy valaszadd fogalmaz: ,,Globadlis tudasért globdlis
fizetést és nyugat europaihoz hasonlo munkakoriilményeket biztositsanak, mely alatt elsésorban
azt értem, hogy kezeljenek partnerként és ne erdforrasként, akit ki lehet zsdakmanyolni”. Van
olyan munkavallalo, aki ugy véli, hogy a ,kevesebb stressz, munkaidé-maganélet jobb
egyensulya, mellett kb. ugyan azok a kereseti és béren kiviili juttatisok, mint jelenleg
elegenddek”. Nem tlinik nagy elvarasnak, azonban munkaszervezési hibara utal, hogy a
jovobeli munkahelyén a munkavallaldo az varja el, hogy ,példaul tisztazva legyenek a
munkakorok, és pontos feladatmeghatdrozasok legyenek”. Egy sikeres véllalathoz és az
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9. A multinacionalis cégek térbeli megjelenése és bérekre gyakorolt
hatdsa

A kutatas harmadik kérddive a multinacionalis cégekre €és azok bérekre gyakorolt vélt-
vagy valos hatdsat kivanja feltarni a leendé munkavallalok korében. Emellett a kérdoiv
vizsgalja a multinaciondlis cégek térbeli elhelyezkedését is. A kérddiv a vidéki felsGoktatési
intézméynekben tanuld informatikai képzési teriilet alap- és mesterszakos hallgatoit valamint
PhD képzésben résztvevo hallgatoit célozta meg.

9.1. A ,multinacionalis cégek az IKT agazatban” kérd&iveket kitdlt6k demografiai
jellemzéi

A vélaszadok nemi megoszlasat tekintve a sokasag valamivel tobb, mint egyhatoda
(15%) n6, mig 6thatoda (85%-a) férfi (abra). A kit6ltok aranya részben alkalmazkodik azokhoz
az orszagos trendekhez, mely szerint az IKT szektorban az 4tlagosnal kisebb, és fokozatosan
csOkkend aranyban vannak jelen a néi munkavallalok. Az IKT szektorban dolgozo
munkavallalok tobb, mint felét férfiak adjak, és az elmult években pedig tovabb nétt a két nem
kozotti differencia. 2009-ben az informacid, kommunikécioé dgazatban dolgoz6 férfiak aranya
67% volt, tiz évvel kés6bb 2019-re ez az érték mar 74%-ra emelkedett. Azt tapasztaljuk, hogy
az ujonnan munkdba 4ll6 munkavallaldk is tilnyomoan férfiak, ami annak is koszonhetd, hogy
a fels6foku végzettséget szerzé IKT szakemberek tulnyomorészt férfiak (KSH Statinfo 2019).
Az Oktatasi Hivatal adatai alapjan az elmult 10 évben mindvégig meghaladta a 80%-ot a férfi
hallgatok aranya a felvett jelentkezok; a képzést megkezdé hallgatok; valamint az oklevelet

szerzett hallgatok kozott is. Azonban kis mértékben, de elkezdett ndvekedni a ndk ardnya is az
IKT szakokon.

= Férfi
= N6

9. abra: a valaszadék nemi megoszlasa. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés

A valaszadok sziiletési éve 1990-2002 kozotti, a valaszadok tobb, mint 60%-a 1996 utan
sziiletett. A 12 éves terjedelem annak kdszonhetd, hogy a BSc, MSc és PhD képzésben
résztvevok is valaszt adhattak a kérddivre, rdadasul a véalaszadok kozott lehet olyan is, aki
masoddiplomaként végzi az informatika képzését, illetve doktori fokozatot kivan szerezni
(tablazat). A legiddsebb valaszadd 30 éves volt (1 £6), a legfiatalabbak pedig 18 évesek, vagyis
els6éves hallgatok (5 6). A vélaszadok atlagos életkora 22,6 év, a leggyakrabban eléfordulo
¢letkor a 20 év volt (21 £6). A median életkor 22 év (15 £6).

36. tablazat: a valaszadok életkori megoszlasa. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés
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Eletkor Gya(l%iség SZﬁéstési
18 5 2002
19 4 2001
20 21 2000
&l 11 1999
22 15 1098
2 13 1997
24 16 1996
&= 8 1995
4 2 1094
27 4 1093
30 1 1990

Osszesen 100 L

A valaszadok iskolai végzettsége alapjan a kozépiskola (56 £0) illetve a BSc végzettség
40 6) a meghatarozo. 4 {6 pedig MSc képzettséggel rendelkeznek, 6k a jelenleg PhD képzésen
tanul6 hallgatok. Azok, akiknek a legmagasabb iskolai végzettsége kozépfoku, az
alapképzésben tanulnak. A valaszadok iskolai végzettségének megoszldsa az informatikai
szakokon tanul6 hallgatok orszagos aranyoktdl eltér. A valaszadok kozott magasabb a kitoltési
hajlandosag a mesterszakosok korében. Ez a kutatds szempontjabdl limitdciod, hiszen
orszagosan az informatikai szakokra az alapképzést befejezOk kisebb szazaléka, atlagosan 7%-
a jelentkezik mesterképzésre és 2% koriil PhD képzésre. igy a mesterképzésben illetve a doktori
képzésben résztvevék nagyobb aranyban képviseltetnek a kutatasban. Eves szinten az
informatikai képzési teriileten az alapképzésben résztvevo hallgatok 11%-a szerzi meg a BSc
diplomajat, ez viszonylag allandénak tekinthetd 2015-2019 kozott, 35% koriil szereznek
mesterdiplomat és 15% koriil szereznek doktori fokozatot. Utdbbi az elmult 6t évben
folyamatosan csokken. Altalanosan megallapithato, hogy a hallgatok nagyjabol 13%-a szerez
valamilyen szintii oklevelet.

A mintaban a mesterképzésben és doktori képzésben résztvevok feliilreprezentaltsaga a
bérre vonatkozé elvarasokat (magasabb végzettség — magasabb bérigény) torzithatja, igy az
eredményeket ennek fényében sziikséges csoportositva értékelni.

37. tablazat: az informatikai teriileten tanulé hallgatok és oklevelet szerzettek szama Forras: KSH Statinfo
alapjan sajat szerkesztés

Informatika képzési teriileten hallgatok
szama (f6)

BSc| MSc| PhD Osszesen
2015 8300 753| 318 9371
2016 | 16 267 850| 344 17 461
2017 | 17122| 1329| 350 18 801
2018 | 17989| 1397| 343 19 729
2019| 18952| 1536 412 20900
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A valaszadok tobbsége allandod lakhelyét
tekintve nem Budapestrél szarmazik (95 £0), mely a
projekt teriileti fokuszanak megfelel, a kevésbé

Informatika képzési teriileten oklevelet

szerzettek szama (f6)

BSc| MSc| PhD Osszesen
2015 819 | 276 61 1156
2016 1965| 585 51 2601
2017 | 1903| 472 41 2416
2018 | 2045| 513 55 2613
2019 | 2215| 467 37 2719

fejlett magyarorszagi régiokra és megyékre koncentral. A valaszadok tobbsége varosi jogallasu
telepiilésrdl szarmazik (86 f6) és csupan egyhatoda (14 f6) kozségbdl. A vélaszadok 47%-a
megyeszékhelyrdl vagy megyei jogu varosbol, mig 32%-a nem megyei jogl €s megyeszékhelyi
varosbol szarmazik (abra). A kérddiv esetében ezekre az adatokra azért volt sziikség, hogy
megkiilonboztethetd legyen a kiilonbozd jogallasu telepiiléseken €lok esetleges bérigénye

kozotti kiilonbség.

7%

30% 14%

47%

Fovaros

Kozség

Megyei jogh varos,

megyeszékhely

Varos

10. abra: a valaszadok nemi megoszlasa. Forras: empirikus felmérés alapjan sajat szerkesztés
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9.1. A palyakezd6é munkavallaldk jovére vonatkozd tervei, elhelyezkedés

A kérdoivet kitoltok jovobeli elhelyezkedésével kapcsolatban a kutatas arra kérdezett
ra, hogy a valaszadok egyéni vallalkozast inditananak-e vagy alkalmazottként dolgoznanak egy
kis-és kozépvallalkozasnal vagy éppen egy multinacionalis hatteri cégnél. A valaszadok
18,6%-a (19 f6) nyitott az egyéni vallalkozasra, sajat véllalkozast inditana, a valaszadok
legnagyobb ardnyban (41,2%) egy kis-kozépvallalkozast valasztandnak elsé munkahelyiiknek,
mig a valaszadok 36,3%-a egy nagyobb méretli multinaciondlis vallalkozasban latja jovojét. A
valaszadok kozel 4%-a tovabb tanulna, és a fels6oktatasban doktori fokozatot szerezne, esetleg
ott maradna oktatoi-kutato allasban. Ez az utanpotlas-nevelés szempontjabol a jovoben fontos
lehet, hiszen mar jelenleg is oktatdi er6forras hiannyal kiizdenek tobb hazai vidéki egyetemen.

A valaszadok véleményt nyilvanithattak arrél, hogy a jovoben hol szeretnének dolgozni,
a fovarosban vagy esetleg egy nagyobb varos, megyeszékhelyen. A févarost szimpatia alapjan
egy 1-5-0s skalan értékelhették, ahol a skdla egyik végpontja az egyaltalan nem szeretnék a
fovarosban dolgozni, mig a masik végpontja a mindenképpen Budapesten szeretnék dolgozni
volt. A valaszadok a fovarost 3,1-es atlagpontszammal értékelték, a valaszok egyenletesen
oszlanak meg, median és a modusz is 3 volt 1,3 szorasérték mellett, ami az 6tfokozata skalan
igen nagy eltérést jelent. A valaszadok megindokoltdk vélaszukat, hogy miért dolgoznanak,
illetve nem dolgoznéanak szivesen Budapesten.

38. tablazat: Budapest, mint jovobeli munkavallalasi helyszin. Kérdéives felmérés alapjan sajat szerkesztés

Egyaltalan nem 13 12,7
Inkabb nem szivesen 21 20,6
Igen is meg nem is 29 28,4
Inkabb szivesen 20 19,6
Nagyon szivesen 19 18,6
Osszesen 102 100,0

A vélaszadok tobbsége (56,9%) tigy véli, hogy Budapesten tobb a munkalehetdség és
tobb a varhatd jovedelem (54,9%), valamint tobb a szorakozasi lehetdség és jobbak a
kikapcsolodasi lehetdségek is (34,3%) és jobb szolgaltatdsokat lehet igénybe venni a
févarosban. A megkérdezettek kozel hasonld mértékben nyilatkoztak negativan a fvarosi
lehetdségekrdl. A vélaszadok tobb mint fele (54,9%), ugy gondolja, hogy Budapest zsufolt és
zajos, til draga a megélhetés (38,2%) és, hogy ,,nem az én vilagom” (41,2%). Vagyis a
nagyvarosi életforma idegen a valaszadotol. Valaszadok koziil volt, aki azért dolgozna szivesen
Budapesten mert az a sziildvarosa és jelenlegi lakohelye is, igy neki biztositott a lakhatasa €s
oda 1s kotddik, mint otthonhoz, de volt valaszado, aki kiemelte, hogy nagyon sok ingézassal jar
a fovarosi élet, amit nem szivesen vallalna.

A megkérdezettek atlagosan 4,1 pontra értékelték a megyeszékhelyeket és a kisebb
varosokat. Ezek a telepiilések nem olyan megosztdak, mint a févaros, a median és a moédusz is
4-es, de a valaszadok tobb mint 80%-a nagyon szivesen vagy szivesen dolgozna egy
megyeszékhelyen vagy kisebb varosban. Mindez pozitiv lehet az 4gazat dekoncentracioja
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szempontjabol, hiszen a vidéki varosokban tanulok korében hajlandosag van a helyben
maradasra, amennyiben van arra lehetdség.

39. tablazat: VidéKi telepiilések, mint jovobeli munkavallalasi helyszinek. Kérddives felmérés alapjan sajat

szerkesztés

Egyaltalan nem 3 2,9

Inkabb nem szivesen 7 6,9

Igen is meg nem is 10 9,8
Inkabb szivesen 42 41,2
Nagyon szivesen 40 39,2
Osszesen 102 100,0

A vidéki telepiilések egyértelmii eldnyének tekintik a valaszadok, hogy csendes,
¢lhetdek (77,5%) és emberi [éptekiiek (58,8%) ezek a telepiilések, illetve ide kdtddnek, hiszen
itt ¢l a csaladjuk és az ismerdseik is itt vannak (51%). Nem elhanyagolhatd szempont mely ezen
telepiilések mellett szol, hogy olcsébb a megélhetés (50%), azonban ezzel parhuzamosan
kevesebb a munkalehetdség (28,4%) ¢és kevesebbet is lehet keresni (26,5) valamint a
szorakozasi és kikapcsolddasi lehetdségek is korlatozottabbak, mint a fdvarosban (11,8%). Bar
né¢hdnyan unalmasnak ¢és egyhangunak tekintik ezeket a telepiiléseket, azonban
biztonsdgosabbnak ¢és rendezettebbnek is gondoljdk bizonyos valaszadok.

Osszességében tehat a vidéken tanuld valaszadok nagyobb aranyban és nagyobb
hajland6saggal valasztananak vidéki munkahelyet. A két csoport megitélése szignifikdnsan
kiilonbozik. Mig Budapest kozepes, addig a vidéki térségek j6 mindsitést kaptak. A valaszadok
93%-a nem Budapesti alland6 lakhellyel rendelkezik, igy a kotddésiik a sajat varosuk irant
magasabb.

9.3. Kereseti lehetfségek megitélése, a multinacionalis cégek bérekre gyakorolt hatdsa,

terUleti elhelyezkedése

A foglalkoztatottak brutt6 jovedelmeinek alakulasa atfogobb képet ad az IKT szektorrol.
Az informacid, kommunikécié agazatban foglalkoztatottak brutto jovedelme a nemzetgazdasag
egészéhez viszonyitva 67%-kal magasabb (KSH Statinfo 2020). A 2016-t61 2020-ig tartd
id6intervallumban negyedévenkénti bontasban szerepel a bérek ndvekedése, mely megmutatja,
hogy az informatikai agazatban is minimalis szezonalitas mutatkozik. A négy év alatt pedig az
atlag kereset megkozelitdleg 200.000 forinttal emelkedett.
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11. abra: Az informacié, kommunikaciéo agazatban (J nemzetgazdasagi ag) a teljes munkaidében
foglalkoztatottak brutté jovedelmének alakuldsa negyedévenként 2016 és 2020 kozott Magyarorszagon
(Forras: KSH, sajat szerkesztés)

A nettd6 munkavallaloi jovedelem megoszlasa 2010-ben és 2017-ben nagyjabol azonos
terliletiséget mutat, de kisebb eltérések lathatok (40. tablazat). A nettd munkavallaloi jovedelem
elballitasa Budapesten koncentralodik: 2010-ben még csak 63%-ban, 2017-re viszont mar 78%-
ra emelkedett. A foglalkoztatottak és adozok jelentds része is févarosi munkahellyel
rendelkezik az agazatban. A fovarost koveti Pest megye mind a két vizsgalati idépontban.
Vannak viszont olyan megy¢ék, melyek az 1%-o0s részesedést sem érték el, mint példaul Nograd,
Heves vagy Somogy esetében. A leszakadas az orszagon beliili és a hatdrmenti hatranyos
helyzeti teriileteket érinti (41. tablazat).

A teriileti munkavallaléi jovedelem alakuldsa a 2010-2017-es id6szakban emellett ravilagit
bizonyos hazai megyék, azon beliil is foként varosi térségek kiemelkedésére is. Mig Pest megye
szerepe aranyaiban folyamatosan csokken az IT szektorhoz kapcsolhatdo jovedelmek
eléallitasdban, addig Hajdu-Bihar, illetve Csongrad-Csanad megye jovedelem eldallitasa
aranyaiban fokozatosan nd. Mindkét esetben az orszagos eléallitott jovedelem tobb, mint 3,5%-
at adja a két megye, ezen belill is kiemelkedik Debrecen és Szeged. Ennek hatterében az elmult
években kiteljesed6 gazdasagfejlesztési fokuszvaltas allhat, mely a tudasipart, azon beliil is az
IT-specifikus allashelyek bevonzasat és letelepitését célozta meg. Az ardnyaiban ndvekvod
jovedelemeldallitas azonban nem mutat teljes képet a jovedelemeldallitds nettd valtozasarol,
mely még markansabb, és tiikrozi az IT szektor egyre nagyobb sulyat a megyei gazdasagokban.

40. tablazat: a megyék részesedése az |1 T-szektor altal eléallitott orszagos jovedelembdl szazalékban.
(Forras: KSH, sajat szerkesztés)

2010| 2011| 2012| 2013| 2014| 2015| 2016| 2017
Budapest 8,97 952| 10,47| 10,54]| 10,84|10,41)10,37| 10,16
Pest megye 4,30 3,95 3,68 351| 345| 309| 305 273
Fejér megye 1,25 1,24 1,31 1,18| 1,09| 1,15| 106| 1,19
Komarom-Esztergom megye 0,88 1,42 1,27 0,60 - 0,68 0,77 0,98
Veszprém megye 1,25 1,25 1,71 186| 181| 149| 132| 146
Gy6r-Moson-Sopron megye 1,82 1,80 1,64 133 156| 141| 164| 162
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viszonyitva

Vas megye 1,15 0,80 1,06 097] 094] 131 121| 112
Zala megye 1,51 2,13 1,48 099 134| 131| 132| 1,16
Baranya megye 1,94 1,78 1,96 2,01 263| 282| 2,63| 2,66
Somogy megye 1,03 1,08 1,00 0,80/ 091| 087| 080| 0,73
Tolna megye 1,74 1,73 1,64 142 178| 194| 196| 2,04
Borsod-Abatj-Zemplén megye 1,42 1,39 1,33 121 139] 1,34| 165| 1,69
Heves megye 0,89 0,72 0,78 061| 0,79| 0,73| 0,67| 0,64
Noégrad megye 0,84 0,76 0,79 0,60 061 054 0,56| 0,51
Hajdu-Bihar megye 2,99 3,28 3,46 3,82| 3,85| 398| 3,84| 3,67
Jasz-Nagykun-Szolnok megye 0,86 0,81 0,70 0,53| 0,72| 0,86| 0,81| 0,82
Szabolcs-Szatmar-Bereg megye 1,18 1,11 1,37 0,70/ 1,19| 1,08| 1,16| 1,10
Bacs-Kiskun megye 1,45 1,41 1,34 105 150| 1,24| 0,98]| 1,01
Békés megye 0,90 0,89 0,89 0,86 081| 0,71| 0,82 0,90
Csongrad-Csanad megye 2,41 2,77 3,25 261| 3,35| 3,47| 3,42| 3,53

Az IT-munkavallalok jovedelmének

aranya a nemzetgazdasag egészéhez 4,705% | 4,903% | 5,103% | 5,107% | 5,22% | 5% 5% |4,92%

A jovedelemtermelés abszolut értéke csupan két megyében csokkent, Pest és Nograd
megyékben, ahol egyrészt a vallalkozasok Budapestre visszatelepiilése, masrészt IT vallalatok
megsziinése okozta a megtermelt jovedelem abszolut csokkenését (41. tablazat).

41. tablazat: a megyék |T-szektor altal eléallitott jovedelmének valtozasa 2010-2017 kozott szazalékban.
Atlag feletti és atlag alatti teljesitmény (Forras: KSH, sajat szerkesztés)

Valtozas (%)
Csongrad-Csanad megye 205,26
Veszprém megye 181,12
Baranya megye 178,78
Hajda-Bihar megye 172,76
Borsod-Abauj-Zemplén megye 170,89
Tolna megye 167,02
Komarom-Esztergom megye 158,54
Budapest (Budapest) 152,58
Vas megye 150,24
Békés megye 148,50
Munkavallalok jovedelmének valtozasa az IT szektorban 147,60
Szabolcs-Szatmar-Bereg megye 143,21
Gyodr-Moson-Sopron megye 139,37
Fejér megye 138,14
Jasz-Nagykun-Szolnok megye 135,71
Heves megye 111,84
Zala megye 107,35
Bacs-Kiskun megye 106,00
Somogy megye 100,81
Pest megye 90,11
Nograd megye 86,45
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A kozel két évtizedes id6szak alatt a digitalizacio felgyorsult, az IT a gazdasagban
nagyobb szerepet tolt be, mint kordbban,valamint az Eurdpai Unids csatlakozéds utdn hidba
kezd6dott meg a novekedés, a hatranyos helyzetii teriiletek tovabbra sem tudtak felzarko6zni, az
IT szektor jovedelemtermelése sokkal koncentraltabbé valt. Mas teriileti képet ad azonban a
valtozas, ha nem az orszag egész¢hez torténik a viszonyitas, hanem a megyék 2000. és 2017.
¢évi adatai keriilnek 6sszehasonlitasra. Budapest mellett igy mar Tolna megye, tovabba Hajdu-
Bihar megye is pozitiv iranyba valtozott. Viszont Bacs-Kiskun megye onmagahoz képest
kevésbé fejlodott 2000 és 2017 kozott.

Arra a kérdésre, hogy hol lehet tobbet keresni, egy hazai vagy egy multinacionalis
hattert vallalatnal 98 vélaszado tudott valaszt adni, harman ugy vélték, hogy nem rendelkeznek
megfeleld tapasztalattal a valaszadashoz, egy valaszadd megtagadta a valaszadast. A
megkérdezettek dontd tobbsége 91 {6 gy gondolja (89,2%), hogy egy nemzetkozi IKT
vallalkozasnal jobbak a kereseti lehetdségek, mig csak hét f6 gondolta tigy, hogy egy hazai
vallalkozas tud jobb kereseti lehetdségeket biztositani. A kérdéshez olyan kiegészitések is
érkeztek, hogy a vallalkozastol is fiigg, hogy hol lehet ,,jol vagy jobban” keresni, vannak olyan
hazai hatteri cégek, amik igen versenyképes bért tudnak fizetni, illetve vannak olyan
nemzetkdzi hatterd cégek is, melyek ,,alul fizetik” a munkavallalot. Tovabba a valaszadok koziil
volt olyan, aki a kérdésre a képzettség és a tapasztalat fontossagat emelte ki és nem a vallalkozas
hatterét. Véleménye szerint a munkateriilet és a képesités és képesség sokkal inkdbb
befolyasolja a kereseti lehetdségeket.

Véleményed szerint hol lehet tobbet keresni infokommunikaciés szakemberként?
Egy kis- vagy kozépvallalkozasnal 6 5,9 %

Egy multinacionalis nagyvallalatnal 54 1529 %
Onall6 valallkozoként, szabadiszoként 41 40,2 %

Nem tudom 1 1,0%

A kereseti lehetdségek esetében nem csak a nemzetkozi hattérre, de a vallalkozas
méretére is rakérdezett a kérdoiv. A valaszadok 40,2%-a Ggy gondolja, hogy a jelenlegi
munkaerépiacon az IKT szektorban o6nallé vallalkozoként vagy szabaduszoként lehet a
legjobban keresni. Ennek hatterében a még 2020-ban még érvényben 1év6, de 2021-ben
atalakuldé kedvezményes kisad6zoi rendszer altal részben lehetséges burkolt foglalkoztatas
allhat. A valaszadok tobbsége gondolja tigy, hogy egy multinacionalis nagyvallalatnal (52,9%)
lehet tobbet keresni informatikus szakemberként. A valaszadok valamivel tobb, mint 5%-a
gondolja ugy, hogy egy kis- és kozépvallalkozasnal alkalmazottként lehet tobbet keresni.
Mindez a hazai KKV szektor gyengeségeire €s megitélésére is felhivja a figyelmet és ramutat
a hianyossagokra is. A leendd munkavallaloban kialakult kép a hazai kis- ¢és
kozépvallalkozasokban jellemzd kereseti lehetdségekrdl nagyban befolyasolja a jovobeli
vélasztésait is, mindez hatranyosan érintheti az igy is heveny munkaeréhiannyal kiizdé hazai
KKV-kat. Egy valaszad6 szerint a kereseti lehetdséget sem a vallalkozas hattere se mérete nem
befolyasolja, egyetlen tényezé a meghatarozd a piaci sikeresség. Amennyiben sikeres a
vallalkozas a valaszado véleménye szerint a kifizetett bérek is magasak lesznek, igy konnyebben
be tud kapcsolodni a bérversenybe.
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Természetesen a bérversenyben a kereseti lehet0ségek csak egyetlen szempontként
jelennek meg a munkavallaloi oldal elvarasai kozott. Az elmult idészakban késziilt szamos IKT
szektorral foglalkozé munkaerdpiaci elemzés Kiemeli, hogy a munkavallalok bérigénye kezd
hattérbe szorulni, mert a szektorban foglalkoztatottak ,,alapnak” tekintik, hogy magas, vagy az
atlagnal magasabb bért kapnak. gy az egyéb juttatisok és munkahelyi ,,soft” tényezék valnak
egyre meghatarozobba a munkahelyvalasztasnal.

Az egyik kiemelt tényez6 a munkavallald szamara biztositott munkakornyezet, melynek
fejlesztésére tobb kiilfoldon alkalmazott jo gyakorlatot hazankban is meghonositottak. A
munkakdrnyezet a munkavallalé szempontjabol nem csak a ,,hard” tényezdket, mint a jol
felszerelt iroda jelenti, hanem az olyan ,,soft” tényezdket is, mint a jo hangulati munkak6zosség
¢s a baratsagos milid. A kérdoiv rakérdezett, hogy a leendé munkavallalok mit gondolnak, egy
nemzetk6zi (multinacionalis), vagy egy hazai hatterti vallalkozas tud jobb munkakornyezet
biztositani. A valaszok megoszlanak, nem egyértelmii, hogy a multinacionalis, nemzetkozi
cégek tudnak jobb munkakornyezet biztositani. Akik ugy vélik, hogy a ,,multik” biztositanak
jobb munkakdrnyezetet valaszukat harom szempont koré csoportositva indokoljak.

Az egyik ilyen szempont, hogy a multinacionalis és nemzetkodzi cégek sokkal tobb
forrassal rendelkeznek, igy tobb forrast tudnak biztositani arra, hogy a munkavallaléi jo
mindségli irodaban, kényelmesebb koriilmények kozott dolgozhassanak. Valaszadok szerint
egy multinaciondlis vallalat ,,tobb energiat fektetnek a munkavéllaloi élmény fokozdsara”,
,,tobb tokével rendelkezik, igy olyan aprosagnak tiind dolgokra is tud tobb hangsulyt fektetni,
amelyeket egy kkv koltséghatékonysdg céljabol megsporol”. A nemzetkozi véllalatok a
valaszadok szerint ,,tobb kikapcsolddasi lehetdséget nyljtanak munka kdzben”.

A masik szempont az anyagi lehetdségek mellett a tapasztalati téke. Annak érdekében,
hogy a munkavallal6 jobban érezze magat a nemzetkozi hatterti vallalkozasoknak nagyobb a
felhalmozott tudasuk, amit kamatoztatni tudnak a munkaszervezés terén. TObb valaszado tgy
véli, hogy a nemzetk6zi cégek sztenderdek alapjan dolgoznak, igy ,,nyugati” mindségi
er6forrasmenedzsmentre képesek, ,kiforrottabbak a modszereik, nagyobb a szervezettség”
,megmondjak nekik, hogy hogy kell banni az emberekkel”, ,,rugalmasabbak”.

A harmadik szempont a stabilitas és a fejlodés. A valaszadok szerint a nemzetk6zi cégek
vezet6i agilisabbak, fiatalabbak ¢s innovativabbak, ezaltal versenyképesebbek a vallalkozasok
is. A versenyképes vallalkozasok pedig jobb kdrnyezetet és anyagi biztonsagot tudnak nyujtani
a munkavallaloknak hosszitdvon. A valaszadok egy csoportja tigy véli, hogy a nemzetkozi
cégek tobb fejlddési lehetdséget biztositanak a munkavallaldiknak, mert ,,altalaban modernebb
technologiakat hasznalnak, mint a kkv-k”, ,relevans szakmai tapasztalattal, nagy méretli
projektekkel és tapasztalt mentorokkal” rendelkeznek. A valaszadok kiemelik azt is, hogy a
nemzetkozi cégeknél odafigyelnek a fiatal munkavallalokra, palyakezdokre és ,,ha valaki
tehetséges, akkor konnyebben érvényesiil, nem veszik el a potencial a fiatalban”. Egy valaszado
azt is emlitette, hogy a ,multiknal” a dolgozok kollektiv tapasztalata miatt jobbak a
koriilmények a munkaba valé beletanulashoz. A palyakezdéknél kifejezetten fontos, hogy a
szakma tobb teriiletére is ralatast nyerhessenek, ez pedig egy ,nagy multinal altalaban
kivitelezhet6, hogy kiprobalhatja magat az ember pl. frontend, backend, development stb.
teriileteken”.

A kereseti lehetdségekkel kapcsolatos kérdés esetében a kiilonbozé demografiai és
foldrajzi tényezok differencialnak. A valaszadok atlagosan a palyakezdd, junior bérként a nettd
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247.696 Ft-os jovedelmet tartjak valoszintinek. Ennél joval magasabb, atlagos jovedelem lenne
az, mellyel elégedettek lennének, csaknem 150.000 Ft a differencia. A bér, amivel elégedettek
lennének a fiatal palyakezdd munkavallalok, az atlagosan 392.600 Ft lenne. A mddusz és a
median értékeket vizsgalva is hasonl6 tendencidkat tapasztalunk, a médusz rendre alacsonyabb,
200.000 és 300.000 Ft, mig a median a vart értéknél — ugyan csak 3.000 Ft-tal — magasabb, az
elégedettséget azonban egy 350.000 Ft-os nettd bér is kivaltand a valaszadok kozott, mely az
atlagnal csaknem 50.000 Ft-tal alacsonyabb.

5. tablazat: A fiatal palyakezdék jovoben elvart jovedelme és az elégedettséget kivalté jovedelem kozotti
kiilonbség. Kérdéives felmérés alapjan sajat szerkesztés

Atlag 247.696 392.600
Medién 250.000 350.000
Médusz 200.000 300.000
Szoras 67.551 167.998

A vélaszadok jovObeli bérigénye azonban nem azonos. A valaszadd neme
befolyasolhatja a kereseti elvarasokat. A valaszok alapjan a jovOben elvart palyakezdd bér
kozépértékei alacsonyabbak a ndi valaszadok esetében, atlagosan kozel negyvenezer forinttal
varnak kevesebb bért az els munkahelyiikon, mint a férfiak. Ez a kiilonbség még a median
értekeknél latvadnyos, azonban a médusz mar azonos. A szdrasértékek alapjan (ndk: ~58 ezer
forint, férfiak: ~68 ezer forint) azonban a két csoport kozotti kiilonbségek elmosodnak. A
parositott t-proba eredményei alapjan a két csoport kdzotti statisztikai kiilonbség 1étezd (t=2,06
df= 100, sig= 0,042). 95%-os konfidencia szint mellett allithatd, hogy a két csoport véleménye
a varhato jovedelemrdl eltéro.

6. tablazat: A fiatal palyakezddk jovében elvart jovedelme nemek szerint. Kérdéives felmérés alapjan sajat
szerkesztés

Atlag Median Mobdusz
253.546 250.000 200.000 86
216.250 200.000 200.000 16

Arra kérdésre, hogy a jovoben mi lenne az a bér, amivel a valaszado elégedett lenne a
kiilonbségek tovabb csokkentek. Bar mind a ndi €s mind a férfi valaszadok magasabb értékeket
jeloltek meg egy olyan jovedelemnek, amivel elégedettek lennének a szoras értékekei 170 ezer
¢s 140 ezer forinttal a két csoport kozotti kiilonbségeket elmossa. A férfiak és a ndk kozotti
kiilonbség ebbdl a szempontbdl nem szignifikéns, vagyis a lathatd elégedettséget kivalto
jovedelemben mért kiilonbség nagyjabol 20%-os valoszinliséggel csak a véletlen miive (t=1,47.
Ennek oka, hogy egy jovébeli és egy idedlis jovedelemre kellett a valaszaddknak értéket
megjeldlni, mindenféle megkdtéstdl, berdgzddéstdl, csupan a sajat elvarasai alapjan. Ezek
szerint a férfiak 403.333 Ft-os netto fizetést, mig a ndk 336.250 Ft-os idealis fizetést tudnanak
elképzelni, de a medidn és a modusz alapjan a kiilonbségek itt is eltlinnek. A leggyakoribb
emlités a 300.000 Ft volt mindkét demografiai csoport esetében.
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7.tablazat: A fiatal palyakezdék idealis esetben elvart jovedelme nemek szerint. Kérdéives felmérés alapjan
sajat szerkesztés

Mi lenne az a nett6 bér, amivel elégedett lennél havonta forintban?

Nem Atlag Median Moédusz F§
Férfi 403.333 350.000 300.000 86
N6 336.250 300.000 300.000 16

Az elvart jovedelem a jelenlegi legmagasabb végzettség alapjan is differencialddik,
azonban a csoportok kozotti kiilonbség statisztikai szempontbdl nem szignifikans. A jelenleg
alapszakon tanulé hallgatok szerint az atlagos palyakezdd nettd kereset 258.455 Ft, mind a
modusz mind pedig a medidn ehhez hasonld, 250.000 Ft-os értéket jelent. Ennél alacsonyabb
bérre szamitanak az alapképzést mar elvégzett, mesterszakon tanul6 hallgatdk, kozel 20.000 Ft-
tal gondoljak, hogy kevesebbet keres egy junior. Az alacsony elemszam miatt az MSc végzett
hallgatok véleménye csak irdnymutatd, de markansan ez sem kiilonbdzik a tobbi eredménytol.

8. tablazat: A fiatal palyakezdék véleménye a jovoben varhato jovedelemrdl végzettség szerint. Kérddives
felmérés alapjan sajat szerkesztés

Mi a véleményed, mennyi a palyakezdé juniorok
~ Legmagasabb nett6 atlagkeresete havonta forintban?
iskolai végzettség .
Atlag Median | Moédusz Fo6
Kozépiskola 258.455| 250.000 | 250.000 55
BSc 231.707| 220.000| 200.000 41
MSc 262.500| 275.000| 300.000 4

Arrol, hogy mennyi lenne az a jovedelem, mellyel a hallgatok elégedettek lennének a
végzettség alapjan kialakul az dtlagban mérhetd kiilonbség, azonban ez alacsony szignifikancia
szint mellett nem bizonyithat6 nagy pontossaggal. A jovobeli palyakezd6 jovedelem, mellyel a
véalaszadok elégedettek lennének, nagyobb eltéréseket mutat. A nagy kiilonbség az MSc
végzettség és a masik két végzettségi szint kozt alakul ki, azonban a kis elemszam és a nagy
szoras értékek miatt ez statisztikai szempontbdl nem igazolhato kiilonbség. Ennek ellenére a
végzettség befolydsolhatja a jovObeli keresetet. A kozelmultban nyilvanossagra hozott
Diplomas Palyakovetési Rendszer (DPR) Adminisztrativ Adatbazisok Egyesitése (AAE)®
kutatas eredménye Szerint a legmagasabb bért az informatikai képzéseket végzettek kapjak. Ez
atlagosan havonta bruttdé 483.442 forintot jelent a BSc végzettek esetében, bruttdo 6365.646
forintot pedig a mester szakot végzettek esetében, mely nettd bért tekintve 300.000 és 400.000
forintnyi nettdé jovedelmet jelent masfél éves kovetés utan. Ezen eredményekhez részben
igazodik a jelen kutatas kérddives a felmérési eredménye, az elvart jovedelmek alacsonyabbak,
mig az idedlis jovedelmek magasabbak a DPR eredményeihez képest.

9. tablazat: A fiatal palyakezdok brutté és netté jovedelme a 2020-as Diplomas Palyakovetési Rendszer
adatai alapjan. DPR felmérés alapjan sajat szerkesztés

Legmagasabb iskolai 2017-18-as tanévben Brutt6 atlagjovedelem | Netto atlagjovedelem
végzettség végzett (Ft) (FY)
BSc gazdasaginformatikus 442 912 294 536

15 https://www.diplomantul.hu/adminisztrativ-adatbazisok-egyesitese
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mérndkinformatikus 521 015 346 474

programtervezd

informatikus 486 399 323 455

Atlag BSc 483 442 321 488

gazdasaginformatikus 615 230 409 127

mérndkinformatikus 695 672 462 621
MSc programtervezd

informatikus 596 035 396 363

Atlag MSc 635 646 422 704

10. tablazat: A fiatal palyakezdék véleménye az idealis jovedelemrol végzettség szerint. Kérdodives felmérés
alapjan sajat szerkesztés

Leg_mkaglas_abb Mi lenne az a netto bér, amivel elégedett lennél havonta forintban?
ISKOlal

végzettség Atlag Median Moédusz F§
Kozépiskola 380.000 350.000 350.000 55
BSc 396.829 320.000 300.000 41
MSc 550.000 450.000 300.000 4

A jovedelemrdl alkotott kép foldrajzi helyzettél is fiigg, a valaszadok jelenlegi
lakohelye alapjan alkottak véleményt az elvart és az idedlis jovedelemrdl. A fovarosi lakosok
gondoljédk ugy, hogy informatikusként a legmagasabb jovedelemmel rendelkeznek majd,
atlagban nettdé 311 ezer forint jovedelemmel szamolnak palyakezddként. A legalacsonyabb
jovedelemre a megyeszékhelyen, illetve megyei jogl varosokban ¢él6 valaszadok szamitanak.
A masodik legtobb jovedelmet a kdzségekben lakok varjak az els6 munkahelytdl. A kdzségben
lakok idedlis esetben elvart atlagos jovedelme, mellyel elégedettek lennének magasabb, mint a
fovarosiak vagy a megyeszékhelyeken €10k jovedelme. A kozségekben €16k elvarasai ezek
alapjan a legmagasabbak, melyet a median és a modusz értékek is igazolnak.

10. tablazat: A fiatal palyakezdék véleménye a varhaté és az idealis jovedelemrdl lakéhely szerint.
Kérdéives felmérés alapjan sajat szerkesztés

Mi a véleményed, mennyi a
{ z , palyakezdd juniorok netto Mi lenne az a netté bér, amivel elégedett
Al el atlagkeresete havonta forintban? lennél havonta forintban?
Atlag Median Moédusz Atlag Medidn Moédusz | F6
Févaros 311.429 250.000 250.000 364.286 350.000| 200.000| 7
Kozség 280.714 280.000 300.000 430.000 375.000| 350.000| 14
Megyei jogu varos,
megyeszékhely 232.021 230.000 200.000 375.870 320.000| 300.000| 47
Varos 242.647 245.000 200.000 406.061 350.000| 300.000| 34

A valaszadok véleményt formalhattak a hazai és a nemzetkdzi cégek kozotti
kiilonbségekrdl. Arra a kérdésre, hogy egy multinacionalis hatteri IKT vallalkozas vagy egy
hazai IKT vallalkozas tud megfelelé bért fizetni inkabb a tobbség (55,9%) a multinacionalis
hatteri céget jelolte meg, azonban a valaszadok 43,1%-a gy vélte, hogy a hazai ¢és a
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nemzetkdzi hatteri IKT vallalkozasok is megfeleld bért tudnak fizetni. Ez alapjan a hazai IKT
vallalkozasok megitélése a valaszadok véleménye szerint nem olyan hatranyos.

11. tablazat: Mely cégek tudnak megfelel6 bért fizetni? Kérddives felmérés alapjan sajat szerkesztés

Hazai hatter(i cég 1] 1,0
Mindkettd 44| 43,1
Nemzetkdzi hatteri cég | 57| 55,9
Egyik sem 0 0
Osszesen 102 | 100,0

A hazai hatterti IKT vallalkozasoknak azonban mind a bérfejlesztésben, mind pedig az
egy€b juttatasok biztositdsdban sziikséges lehet fejlodni. A megkérdezettek arra a kérdésre,
hogy hol valoészinli kevesebb béren kiviili juttatds dont6 tobbségben (75,5%) a hazai IKT
vallalkozasokat adtdk valaszként, mig a nemzetkdzi hatterii cégeket csupan a valaszadok
kevesebb, mint 9%-a jeldlte meg. Osszesen 16 f6 gondolta gy (15,7%), hogy egyik cégnél sem
lehet megfeleld béren kiviili juttatast kapni.

12. tablazat: Mely hatterii cégek tudnak kevesebb egyéb juttatast biztositani? Kérdéives felmérés alapjan

sajat szerkesztés

Hazai hatterii cég 77| 755
Mindketté 16| 15,7
Nemzetkdzi hatterd cég 9| 88
Egyik sem 0 0
Osszesen 102 100,0

A béren ¢és béren kiviili juttatisokon feliil a munkavallaloknak fontos szempontot
jelentenek a mar emlitett soft tényezok is. A valaszadok arra a kérdésre, hogy a soft tényezoket
inkabb egy multi vagy egy hazai hatterti cég tudja biztositani, az egyes szempontok alapjan
eltérd valaszokat adtak.

Ahogyan azt korabban emlitettiik, egyre fontosabba valik a munkavallalok szemében a
tarsadalmi probléméak megoldasa melletti elkotelezOdés és a cég magasztosabb célok mellett
valo kidllasa. A valaszadok ugy gondoljak, hogy mind a multinacionalis hatteri cégek, mind a
hazai IKT vallalkozasok azonos mértékben a fenntarthatd fejlddés mellé tudnak allni. Bar a
véalaszadok egyharmada ugy véli, hogy a multinacionalis hatter(i cégek sokkal tobb figyelmet
forditanak a fenntarthat6 fejlédésre, de a valaszadok majd’ egy6tdde tigy gondolja, hogy a hazai
hatteri vallalkozdsok allnak inkabb a fenntarthato fejlédés élére. A munkaerdpiacon az
employer branding és a vallalati makazas szempontjabol ez a hazai hatterti, foként KKV-knak
elényos lehet, és erre épithet stratégiat is.

A munkavallalokkal val6 banasmdéd és az odafigyelés nagyban befolyasolja a
munkavallalé munkakdrnyezetét és a munkavallaléi ,.élményt”. Eppen ezért a kérddiv
rakérdezett, hogy a leendd munkavallalok hogyan vélekednek, egy nemzetkozi vagy egy hazai
hatteri cég figyel jobban oda munkavallaldira, vagy mely véllalkozdsok szigortibbak a
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munkavallalokkal szemben. Mindez azért is lehet kiemelt fontossagli. mert a munkaerdpiacra
jovoben integral6do csoportok esetében a rugalmas munkavégzés kiemelt fontossagtiva valik,
mely egy szigoribb, hierarchikusabb munkaszervezetben kevésbé tud érvényesiilni. A
valaszadok szerint a hazai hatter vallalkozasok sokkal jobban odafigyelnek a munkavallalokra,
mely fakadhat a személyesebb hangvételbdl, a kisebb vallalkozasi méretbdl. A csaladias és
baratsagos hangulat j6 munkahelyi mili6 a munkaerépiacon a munkavallalokért folytatott
versenyben kifejezetten fontos elényt jelenthet a vallalkozasok szamara. Ez alapjan a hazai
vallalkozasoknak eréssége és elonye, hogy a megkérdezettek véleménye alapjan sokkal
jobban odafigyelnek a munkavallalokra. Ezzel parhuzamosan a valaszadok tigy gondoljak,
hogy a hazai cégek sokkal kevésbé szigortiak a munkavallaloikkal szemben.

Meghatarozo szempont a munkavallaloknak a fejlédési lehetdség és a munkahely
késobbi karrierlehetdségekhez vald hozzajarulésa is. A valaszadok kozel kétharmada (63,7%)
ugy gondolja, hogy egy nemzetkozi hatterli cégnél szerzett munkatapasztalat sokkal jobban
mutat az Onéletrajzban, mint referencia, mint egy hazai hatterli vallalkozasnal. A
megkérdezettek egyotode (19,6%) tigy gondolja, hogy egy hazai hatter(i vallalkozas jelent jobb
referenciat. Ezzel szemben a valaszadok kevesebb, mint fele (48%) gondolja csak ugy, hogy
egy ,,multinal” tobbet lehet fejlédni, a valaszadok 45,1%-a Ggy véli, hogy a hazai hatteri
vallalatnal és egy nemzetkozi hatterti cégnél a fejlodési lehetdségek azonosak.
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Hazai I 20
Multi 20
Mindketté I 33
Hazai I . 49

odafigyelnek o6néletrajzban

Multi . - 53
Mindketté I 31

Sokkal

forditanak a szigorubbak a

Hazai I 18

kkal szemben

Multi - 38
Mindketté I 46

a
fenntarthatd munkavallalé munkavallalé munkatatpaszt Tobbet lehet
kra

Sokkal tobb
figyelmet
fejlédésre

Hazai I 18

0 10 20 30 40 50 60 70
Fo6

3. abra: A nemzetkozi és hazai hatteri cégek megitélése kiilonbozé soft tényez6k mentén? Kérdéives
felmérés alapjan sajat szerkesztés

85



9.4. Az IKT szektor versenyképességének megitélése

A kérdéivben a valaszadok megjelolhették, hogy véleményliik szerint a hazai vagy a
nemzetkozi hattérrel rendelkezé cégek versenyképessebbek. A valaszadok megosztottak
voltak, hiszen 46,1%-uk ugy véli, hogy a hazai cégek versenyképesebbek egy multival
szemben, ami igen jo eredménynek bizonyul, hiszen a versenyképesség a munkaerdért
folytatott versenyben kiemelt szempontok egyike. Hiszen egy jol mend vallalkozas jo
referencianak bizonyul a késébbi allaskereséskor, illetve egy jol teljesitd versenyképes
véllalkozas versenyképes béreket és kellemes légkort is biztosit a munkavallaléinak. Igy
attételesen a munkaerd bevonzas- és megtartasban is szerepe van a versenyképességnek. A
valaszadok 53,9%-a Ugy gondolja, hogy egy hazai vallalkozds nem versenyképesebb egy
multinal. A valaszadok négy csoport mentén fogalmaztdk meg véleményiiket. Az egyik a
bérverseny kérdése. A valaszadok ugy gondoljak, hogy a multinacionalis vallalatok az IKT-ben
azért versenyképesebbek, mert tobb és megfeleld bért tudnak biztositani a munkavallalok
szamara, igy képesek megtartani az innovativ, gondolkodé munkavallalokat. Emellett, idézet a
valaszokbdl: ,,ha nem megfelelé az emberek bérezése akkor nem fognak tobb idot belerakni a
munkadba a kotelezonél, egyfajta dsztonzés hidany lép életbe, sok hazai vallalkozasnal nemcsak
kevés a fizetes, de megbecsiilést sem kapnak az emberek”. A bér Osszefligg az elvégzett
munkaval, azonban a nemzetkdzi hatterti vallalkozasok alapvetéen konnyebb és jobb
helyzetben vannak, mert ,,a multik tébb olyan projektet tudnak megszerezni, amik messze tobbet
fizetnek. Ez alapvetéen elég motivalo az emberek nagy szazalékaban, hogy egy multi mennyit
fog tudni fizetni a munkavallalonak.”

Emellett a valaszadok megnevezik a hazai véllalkozasok forrashianyat, mely gatolja a
fejlesztéseket. A valaszadok egy része tigy gondolja, hogy a hazai vallalkozasok tdkehianyosak,
ami megmutatkozik human tékében is. A hazai kis-kozépvallalkozasoknak ,, nincs pénziik olyan

fejlesztoi kornyezetre eszkozokre, ami lehetdség szerint versenyképessé tenné dket”. A hazai
vallalkozasok kevesebb embert foglalkoztatnak igy egy projekt is hosszabb elkészitési idot
igényel. Tovabbi probléma, hogy ,, kisebb cégeknél sokkal kénnyebben kozbejohetnek olyan
dolgok, amiket nehezen vagy egyaltalan nem tudnak megoldani. Pl.: szenior munkavallalo
helyettesitése, iszonyatosan nagy gondot tud okozni. Azért pedig, hogy a cég miikédjon rosszabb
projekteket is be kell vallalniuk a fennmaradasért”. A létszam és a foglalkoztatottak
befolyésolhatjak a versenyképességet, ,, mivel tobb ember dolgozik egy projekten a multiknal.
Tobb ember szakertelme lesz egyiittesen a végeredmény ™.

A valaszadok ugy veélik, hogy a hazai hatterti vallalkozasok elmaradottabbak, kevésbé
fejlett technologat alkalmaznak, ami rontja a versenyképességet. A hazai KKV-k koziil sokbol
hidnyzik az innovativitas is, ,,a legnagyobb IT cégek mind Al dolgokat csindlnak, nem tudok
mondani magyar céget, ahol foglalkoznanak Al-val, féleg nem Szegeden!”. A valaszadok a
szervezeti kérdéseket is versenyképesség-novekedés gatajként nevezik meg. A multi-kultira és
az ezzel jovo szemléleti modok hianya miatt sokkal sziikebb latokorii egy hazai cég”.

A megkérdezettek a multi cégek eldnyének tekintik, hogy ismertebbek, a nemzetkdzi
gazdasagba jobban bedgyazottak, igy sokkal tobb lehetéséggel rendelkeznek, mint egy hazai
vallalkozas. A ,, kisebb toke, kisebb nemzetkozi ismertség, nyelvi és kommunikacios problémak”
mind a hazai vallalkozasok versenyképessége ellen hat. A ,multik mégott nemzetkozi
tapasztalat van, akar tobb teriileten, és ezt fel tudja hasznalni”, tobb orszagban ismertek, tobb
cég keresi fel 6ket munkaval kapcsolatban igy versenyképesebbek. A piacon ,, nagyon fontos,
hogy milyen neve, milyen referencidja van egy vallalkozdasnak, és én azt gondolnam, hogy egy
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multinak ezekbdl nagyobb van, hiszen ezért is tudott multi lenni, azaz mas orszagokban is
létrehozni leanyvallalatokat”, tehat a kooperacidra vald hajlam és a kapcsolati halo is
befolyasolhatja a leendd munkavallalok szerint a cégek versenyképességét. Ezzel
parhuzamosan a ,,hazai IKT vallalkozdsok kevésbé nevesek, népszeriiek”, igy hatranyban
vannak a munkaer6ért folytatott versenyben, mint a bevonzas mint pedig a megtartas terén.

9.5. Az IKT vallalkozasok teruleti elhelyezkedése

A kérdoéiv rakérdezett a hallgatok fejében, az IKT szektor térbeli elhelyezkedésérdl 1évo
képre. A hallgatok az egyes megyéket és Budapestet rangsorolhattak az alapjan, hogy hol van
a legtobb IK T vallalkozas. Osszesen maximum 6t megyét jeldlhettek meg a valaszadok, de nem
minden valaszado6 jeldlte meg az dsszesen megjeldlhetd legtobb IKT vallalkozassal rendelkezd
megyeét.

Ezek alapjan a valaszadok egyértelmiien jelezték, hogy véleményiik szerint a legtobb
szektorban elérhetdé munkahely a fOvarosban van. Az igy kapott kép egyfajta fejlettségi
térképnek is tekinthetd, azonban az, hogy a leend6 munkavallalok fejében milyen kép €l a
munkavallalasi lehetdségekrdl az egyes megyékben befolyédsolja a helyben maradasukat vagy
az elvandorlasukat Budapest ¢s Pest megye iranyaba. A megkérdezettek véleménye alapjan
Budapest ¢és Pest megye kimagaslo térség az IKT szektor szempontjabol, azonban hasonldéan
fontos Csongrad-Csanad és Gyor-Moson-Sopron megye is. Annak ellenére, hogy a kitoltok
kozott debreceni és pécsi hallgatok is voltak, a hajda-bihari székhely sokkal kevésbé jelenik
meg, mint IKT-kdzpont, a baranyai megyeszékhely pedig egyértelmiien a megyék kozott a
rangsor végén van. Mindezek részben tiikrozik a valds piaci megoszlast, a 2018-as arbevételek
alapjan a TOP100 vallalat koziil 91 Budapesten volt, és 5 pedig Pest megyében. Ezt kdvette
Tolna megye, ahol az MVM informatikai 4gazata, illetve a Tarr Epitd, Szolgaltatd és
Kereskedelmi Korlatolt Felelosségli Tarsasag kimagasld bevétele juttatta be a megyét a
TOP100 IKT helyszin kozé. Ezen kiviil a PR-TELECOM Tavkozlési, Kereskedelmi €s
Szolgaltatd Zartkoriien Miikodd Részvénytarsasadg miatt keriilt a TOP100 helyszinbe Borsod-
Abauj-Zemplén megye és a ViDaNet Kabeltelevizios Szolgaltatd, Zartkdrien Miikodo
Részvénytarsasdg miatt Gydér-Moson-Sopron megye. Mindezek mellett a hallgatok Bacs-
Kiskun, Fejér és Veszprém megyéket is potencidlisan IKT-helyszinnek tekintik. Ennek
héatterében 4allhat, hogy az elmualt idészakban Kecskemét fejlddése fellenditette a
Jjarmiigyartashoz kapcsolodo termeld- és szolgaltatd dgazatokat, mely egyre tobbszor jelenik
meg a mindennapok sajtojaban. Emellett Fejér, de foként Veszprém megye képzésében is
feltorekvd informatikai decentrumma valhat a jovOben.
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13. tablazat: Az IKT szektor vallalkozasainak elhelyezkedése a megkérdezett hallgaték véleménye alapjan.
Kérdoives felmérés alapjan sajat szerkesztés

Magas vallalati

Kozepes vallalati

Alacsony vallalati koncentracio

koncentracio koncentracio
Emlités Emlités Emlités Emlités
Megye (db) Megye (db) Megye (db) Megye (db)
Budapest Hajdu-Bihar |23 Jasz-Nagykun- | 5 Heves
Szolnok
Pest 58 Bécs-Kiskun |13 Komérom- 5 Noégrad
Esztergom
Csongrad- ., Szabolcs-
Csanad < Fejer & Somogy 2 Szatmar-Bereg
gyOr'MOSO“' 55 Veszprém |11 Vas 5 Békés
opron
BOI’SOd’-AbaLIJ- 4 Tolna
Zemplén
Baranya 3 Zala
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A kérddives felmérés eredmeények dsszefoglalasa

Az Osszegzésben roviden attekintjiik a harom kérddives felmérés, a munkavallaloi
attitiidre, az IKT szektorban tapasztalhaté munkaerd fluktuaciora, valamint a multinacionalis
cégek bérekre gyakorolt hatasara és teriileti elhelyezkedésére vonatkozo kérdések legfébb
eredményeit.

A kérdbives felmérés eredményeként megallapithatd, hogy a munkaltatok pozitiv
varakozassal tekintenek a koronavirus-pandémia gazdasagi kovetkezményeire. A
megkérdezettek tobbsége igy gondolja, hogy az IKT szektor gazdasagi sulya ndvekedni fog az
elkovetkezendd években, azonban nem minden megkérdezett var pozitiv mérleget, tobben
deficittel vagy stagnalassal szamolnak. A megkérdezettek kozel egyharmada jelentds (30,3%)
kétotode (40%) pedig kismértékii ndvekedést prognosztizal rovid tdvon. A valaszadok 15%-a
csOkkenést, 14%-a pedig stagnalast feltételez.

A koronavirus hatdséara az IKT szektorban is megndtt a munkanélkiiliség, az el6z6 évhez
képest meghdromszorozodott a munkanélkiiliek szdma, abszolit értékben ez csupan 3500
nyilvantartott allaskeres6t jelent. A fiatal munkavallalok korében is magasabb lett az
allaskeresés, a megkérdezett vallalatvezetdk is ugy gondoljak, hogy tobb fiatal keres allast az
elmult idészakban.

A fiatal munkaerd bevonzaséaban és a vallalaton beliili megtartasaban a valaszadok ugy
gondoljak, hogy a két legkevésbé fontos szempont az erds és elismert munkaltatéi mérka és a
vallalat tdrsadalmi feleldsségvallalasa, kdrnyezettudatossadga, ezen az allasponton a jovében
mindenképpen valtoztatni lehetne, hiszen kutatdsok bizonyitjdk, hogy a palyakezdd
munkavallalok szaméra egyre fontosabba valik a vallalati feleldsségvallalas és a munkaltatoi
marka.

crer

kereseti lehetdségek jatszanak szerepet, igy ebbdl a szempontbdl is kiélezettnek latszik a
bérverseny. Hasonldéan fontosnak latszik a karrierlehetdségek és az 0j kihivas keresése a
munkavallalok szamara.

A fluktuécioval kapcsolatban megallapithato, hogy azok a munkavallalok, akik 2-10 éve
dolgoznak az IKT-ban nagyobb aranyban valaszoltak azt, hogy kevesebb, mint 1 éve dolgoznak
jelenlegi munkahelyiikon. Ebbdl arra lehet kdvetkeztetni, hogy a fluktudcioé a mintaban a 2-10
év kozott a szektorban dolgozdkat érinti a leginkabb. A 20-as éveiben jaré fiatal munkavallalok
ebben az iddszakban szerezhetnek meg jelentds karrierjiik szempontjdbdl fontos
munkatapasztalatot, igy sokkal hajlandobbak munkahelyvaltasra. A kérddivet kitoltd
munkavallalok vélaszai alapjan az iskolai végzettség tekintetében a BSc-t végzettek és a
kozépfoku végzettségliek gyakrabban valtanak munkahelyet. A kérddiv rakérdezett arra is,
hogy mi az oka annak, hogy a munkavallalok munkahelyet valtanak, a valaszadok
leggyakrabban azért szeretnének munkat valtani, mert meguntdk a jelenlegi pozicidjukat és a
feladatokat és nem fejlddnek eléggé, 0 kihivasokra vagynak, de tobben panaszkodtak arra,
hogy nem érzik j6 magukat a cégnél, ahol jelenleg dolgoznak

Arra a kérdésre, hogy mit varnanak el egy munkahelyt6l a munkavallalok véleményét
Ot f6 csoportba lehet rendezni: elismerés és megbecsiiltség, emberkozeliség ¢s megfeleld
banasmod, érdekes és izgalmas feladatok, kihivasok, szakmai fejlédési lehetdség és magas
szakmai szinvonal, rugalmasabb munkakoérnyezet és kevesebb stressz, magasabb bér.
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A viélaszadok véleményt nyilvanithattak arrol, hogy a jévében hol szeretnének dolgozni,
a févarosban vagy esetleg egy nagyobb varos, megyeszékhelyen. Ezek alapjan Budapest
kozepes-atlagos megitélést, mig egy kisebb varos és megyeszékhely jo megitélést kapott. A
valaszadok tobbsége ugy véli, hogy Budapesten tobb a munkalehetdség és tobb a varhatd
jovedelem, valamint tobb a szérakozasi lehetdség és jobbak a kikapcsolddasi lehetdségek is,
azonban egy vidéki varosban sokkal szivesebben telepednének le, ha helyben lenne megfeleld
allaslehetdség az IKT szektorban.

Az informacié, kommunikacio &agazatban foglalkoztatottak brutté jovedelme a
nemzetgazdasag egészéhez viszonyitva 67%-kal magasabb. A 2016-t61 2020-ig tartd
id6intervallumban, a négy év alatt, a brutté atlagkereset megkozelitdleg 200.000 forinttal
emelkedett a szektorban. A megkérdezettek dont6 tobbsége tigy gondolja (89,2%), hogy egy
nemzetk6zi IKT vallalkozasnal jobbak a kereseti lehetdségek, mig a valaszadok kevesebb, mint
egytizede gondolta ugy, hogy egy hazai vallalkozas tud jobb kereseti lehetdségeket biztositani.
A vélaszadok 40,2%-a pedig tigy gondolja, hogy a jelenlegi munkaerdpiacon az IKT szektorban
6nallo vallalkozoként vagy szabadiszoként lehet a legjobban keresni.

A kereseti lehetdségekkel kapcsolatos kérdés esetében a kiillonboz6 demografiai és
foldrajzi tényezok differencidlnak. A valaszadok atlagosan a palyakezdd, junior bérként a nettd
247.696 Ft-os jovedelmet tartjak valoszintinek. Ennél joval magasabb, atlagos jovedelem lenne
az, mellyel elégedettek lennének, csaknem 150.000 Ft a differencia. A jovedelemrdl alkotott
kép foldrajzi helyzettdl is fiigg, a valaszadok jelenlegi lakohelye alapjan alkottak véleményt az
elvart és az idedlis jovedelemrdl. A fovarosi lakosok gondoljak ugy, hogy informatikusként a
legmagasabb jovedelemmel rendelkeznek majd, 4tlagban nett6 311 ezer forint jovedelemmel
szamolnak palyakezddként. A legalacsonyabb jovedelemre a megyeszékhelyen illetve megyei
jogu vérosokban €16 valaszadok szamitanak.

A kérdéivben a valaszadok megjelolhették, hogy véleményliik szerint a hazai vagy a
nemzetkozi hattérrel rendelkezé cégek a versenyképességiik. A valaszadok megosztottak
voltak, hiszen 46,1%-uk ugy véli, hogy a hazai cégek versenyképesebbek egy multival
szemben, ami igen j6 eredménynek bizonyul, ez fontos, mert a versenyképesség a munkaerdért
folytatott versenyben kiemelt szempontok egyike. Azonban a valaszaddk ugy vélik, hogy a
hazai hatterti vallalkozasok elmaradottabbak, kevésbé fejlett technologat alkalmaznak, ami
rontja a versenyképességet. A hazai KKV-k koziil sokbdl hidnyzik az innovativitas is.

A kérddiv rakérdezett a hallgatok fejében, az IKT szektor térbeli elhelyezkedésérdl 1évo
képre. A hallgatok az egyes megyéket és Budapestet rangsorolhattdk az alapjan, hogy hol van
a legtobb IKT vallalkozas. Ezek alapjan a valaszadok egyértelmiien jelezték, hogy véleményiik
szerint a legtobb szektorban elérhetd munkahely a févarosban van.
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Mellékletek

1. szamu melléklet: A mélyinterjuk soran alkalmazott interjuvazlat

Fiatalok megtartasa és bevonzasa, employer branding az IKT
szektorban

I. Az interjualanyra vonatkozo kérdések

A cél az interjualany hatterének megismerése, hogy pontosabban tudjuk értékelni a késobbi
valaszait, allaspontjat. Minden olyan informacio hasznos lehet, amely befolydsolhatjia az
interjualany ismereteit, nézopontjat.

Kérem, mutassa be a szervezetet, amelyet képvisel!

- mi abeosztasa, mi a feladata?

- kiket képvisel?

- hanyan dolgoznak a szervezeten beliil?

- mik a fétevénykenységek, tevékenységtipusok a cégben?
- mi az On feladata a szervezeten beliil?

Il. Az IKT szektor helyzete, folyamatai

A cél, hogy megismerjiik, hogyan latja az IKT szektor egészét az interjualany. Itt mar
felmeriilhetnek olyan kérdések, amelyek a késébbiekhez tartoznak, ami nem baj, nyugodtan
fejtse ki itt. Ez a blokk megalapozza a kovetkezoket, igy szamos késobbi kérdéssel osszefiiggnek
az itt felmeriilo témak.

Hogyan értékeli nemzetkozi 6sszehasonlitasban a magyar IKT szektor teljesitményét?

- termelékenység

- mindség
Hogyan latja az IKT szektorhoz tartozo kis €és kozépvallalkozasok helyzetét Magyarorszagon?
Milyen valtozasokat tartana sziikségesnek a szektorban?
Kik tolthetnek be kulcsszerepet ezekben a véltozasokban?

On szerint milyen hosszabb tavii kdvetkezményei lehetnek a koronavirus okozta valsagnak a
szektorban?

Hogyan latja az IKT szektor munkaerd-utanpoétlds helyzetét Magyarorszagon? Amikre
fokuszalni érdemes:

- létszamok alakulasa

- képzettségek:
o tovabbképzés, bootcamp stb.
o egyetemi képzés

- aképzésbdl kikeriilok

Mely vallalkozasok a legsikeresebbek az IKT szektorban Magyarorszagon?
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- mely régiokban talalhatok,
- milyen méretliek? (arbevétel, foglalkoztatotti 1étszam)
- hazai vagy kiilfoldi, netan vegyes tulajdontiak?

II. Fiatal munkavallalok az IKT szektorban

A cél a fiatal munkavallalokkal kapcsolatos munkaltatoi attitiidok megismerése feltarasa.
Fontos, hogy ha nem tud pontos valaszt adni az interjualany, nem baj, arra vagyunk kivancsiak,
mit tud, mirdél vannak, és mirdol nincsenek informacioi. Az is lényeges, hogy a személyes
velemeénye, allaspontja mi az adott kérdésben.

Mennyire tartja ,,fiatalos” szakmanak az IKT szektort?

- aszektorban a foglalkoztatottak tobbnyire palyakezdd és fiatal munkavallalok-e
- mit gondol a szektorban a generaciok kozotti egytittmiitkodésrol?

Véleménye szerint hogyan jellemezhetd egy frissen végzett, az IKT szektor munkaerdpiacara
bekeriil6 munkavallal6t?

- vannak-e generacios sajatossagok?
- haigen, akkor mik ezek

Mit gondol, a fiatal, palyakezdé munkavallaloknak milyen elvarasai vannak a munkaadoval
kapcsolatban?

- amunkahely felszereltsége, ,trendisége”
- amunkavégzeés rugalmassaga

- amunkakornyezet, kollégak

- kereseti igények, béren kiviili juttatasok

Mit gondol, hogy a fentebb emlitett jellemzdk milyen iranyba viszik az IKT szektor miikodését,
hogyan tudnak ezekhez az igényekhez alkalmazkodni a munkaltatok?

- okoz-e nehézséget az alkalmazkodas altalanosségban illetve az Onok cégénél?
- milyen médszerekkel probalnak megfelelni az elvarasoknak?

Mit gondol problematikus-e¢ a fiatal munkaeré bevonzasa és megtartasa az IKT szektorban?
Ha problematikus, mi lehet ennek az oka?

Ha problematikus a munkavallalok bevonzasa €s megtartasa, akkor hogyan lehetne ezeket az
akadalyokat lekiizdeni?

- milyen Iépésekkel?
- kinek a feladata lenne?
- asajat szervezete, intézménye milyen szerepet jatszat ebben?

Egyéb kérdések

Minden olyan kérdés, témakor, amely kiegészitheti a fentieket, valamint segit a beszélgetés
lezdardsaban.

Osszességében milyennek latja a magyar IKT szektor jovojét?

El szeretne-e mondani valamit a fentieken kiviil?
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2. szamu melléklet — interjuvazlat a fels6oktatasban dolgozd, vezetd oktato,
utanpotlasért felel¢s dontéshozoval

Fiatalok megtartasa és bevonzasa, employer branding az IKT szektorban
I. Az IKT szektor helyzete, folyamatai

A cel, hogy megismerjiik, hogyan latjia az IKT szektor egészét az interjualany. Itt mar
felmeriilhetnek olyan kérdeések, amelyek a késobbiekhez tartoznak, ami nem baj, nyugodtan
fejtse ki itt. Ez a blokk megalapozza a kévetkezdket, igy szamos késdbbi kérdéssel osszefiiggnek
az itt felmertilo témak.

- Hogyan értékeli nemzetk6zi 6sszehasonlitasban a magyar IKT szektor teljesitményét?
- Hogyan latja az IKT szektorhoz tartozo kis és kozépvallalkozasok helyzetét Magyarorszagon?
- Milyen valtozasokat tartana sziikségesnek a szektorban?
- On szerint milyen hosszabb tava kovetkezményei lehetnek a koronavirus okozta valsagnak a
szektorban?
- Milyen hatassal lesz a virus az egyetemi utanpotlas nevelésére?
- Hogyan latja az IKT szektor munkaer6-utanpotlds helyzetét Magyarorszagon? (Amikre
fokuszalni érdemes)
o létszdmok alakuldsa
o képzés
o aképzésbdl kikeriilok
o dualis képzés stb.
I1. Utanpotlas nevelés az egyetemen
Milyen nehézségekkel talalkoznak az egyetemi képzések soran?

- hallgatoi attittid
- pénzhiany stb.

Mit gondol, hogyan lehetne 6sztondzni a hallgatdkat az IKT képzésekben valo tovabbtanulasra?

Vannak-e specialis igényei a hallgatoknak a képzéssel kapcsolatban? ha igen, akkor mik ezek?
Hogyan lehet ezeknek az elvarasoknak megfelelni?

Milyen jovobeli oktatasi iranyokat 14t maga el6tt? Innovativ megoldasok, 0j oktatasi struktira?
I1. Fiatal munkavallalok az IKT szektorban

A cél a fiatal munkavallalokkal kapcsolatos munkadltatoi attitiidok megismerése feltardsa.
Fontos, hogy ha nem tud pontos valaszt adni az interjualany, nem baj, arra vagyunk kivancsiak,
mit tud, mirdél vannak, és mirdl nincsenek informacioi. Az is lényeges, hogy a személyes
vélemeénye, allaspontja mi az adott kérdésben.

Mit gondol a szektorban a generaciok kozotti egyiittmitkdésrol?

Véleménye szerint hogyan jellemezhetd egy frissen végzett, az IKT szektor munkaerdpiacara
bekeriild6 munkavallal6?

- vannak-e generacios sajatossagok? ha igen, akkor mik ezek?
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Mit gondol, a fiatal, palyakezd6 munkavallaloknak milyen elvarasai vannak a munkaaddval
kapcsolatban?

- amunkahely felszereltsége, ,,trendisége”
- amunkavégzés rugalmassaga

- amunkakornyezet, kollégak

- kereseti igények, béren kiviili juttatdsok

Mit gondol problematikus-¢ a fiatal munkaer6 bevonzasa és megtartasa az IKT szektorban?
Ha problematikus, mi lehet ennek az oka?

Ha problematikus a munkavallalok bevonzasa és megtartasa, akkor hogyan lehetne ezeket az
akadalyokat lekiizdeni?

- milyen Iépésekkel?
- kinek a feladata lenne?
- asajat szervezete, intézménye milyen szerepet jatszat ebben?

Egyéb kérdések

Minden olyan kérdés, temakor, amely kiegészitheti a fentieket, valamint segit a beszélgetés
lezarasaban.

Osszességében milyennek latja a magyar IKT szektor jovojét?

El szeretne-e mondani valamit a fentieken kiviil?
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3. szamu melléklet: A lefolytatott interjuk kivonatai
1. szamu interju kivonata

l. Az IKT szektor helyzete és folyamatai

Az interjlialany szerint a magyarorszagi ,alapanyag” — beleértve a cégeket és a
szakembereket — jo, bar azért mar van felhigulas. A magyar mindset sok szempontbdl nagyon
jo. Van egy potencial a Kozép-eurdpai régioban, a magyar mellett a bulgar, roman, belorusz,
lengyel piacok esetén, nagyon erds a bal agyféltekés gondolkodés. Sok okos ember van. Az
trendben is latszik, hogy kezdetben mindent elvittek Tavol-Keletre, Indiaba, Vietnamba, ¢és
mostmar kezdik visszahozni a kiszervezettebb projekteket. Ezek nemzetkdzi piacon 1évo
trendek. Ha a hazai cégeket nézziik, akkor nem is lognak ki, nem is emelkednek ki, olyan
altalanos, minden orszagban meglévo allapot. Nem lehet azt mondani, hogy jobb vagy rosszabb.
Mindenképpen potencialt jelent. Az alany kiemeli, hogy a nagy IT cégek vagy amerikaiak, vagy
kinaiak, és Europa teljesen le van maradva. Nincsenek olyan nagyvallalatok, amelyek nagy
befolyassal birnak a jovo digitalis tarsadalmaban. Ilyen nagy cégek, példaul a Google, a
Facebook, vagy ha kinai, akkor az Alibaba. Ezekhez a vilagviszonylatban is jelent6s digitalis
nagyvallalatokhoz képest kellene valami hasonld céget 1étrehozni Eurdpaban. Ezt eurdpai
forras alapon nem lehet, nincs annyi forras, kapacitas Nyugat-Eurdpéaban. Ha sikertil 1étrehozni,
az nagyon pozitiv hatasu lesz, mivel jelenleg még nincs ilyen nagy és nemzetkozi IT cég
Eurdpaban.

Magyarorszagra bejott sok SSC és par olyan nagyvallalat, amelyek K+F fejlesztéseket
hoznak ide, pl. a Morgan Stanley. Ok olyan mértékii bért tudnak adni a fiataloknak, amit magyar
KKV-k nem tudnak megadni nekik. Egyszerien nem tudjak tartani ezt a tempot. Ez okoz egy
nagy fesziiltséget a rendszerben, hogy hosszt tavon mennyire tudjak majd fenntartani magukat
a kisebb cégek. Ettdl fiiggetleniil a magyar gazdasagnak jot tesz, hogy ezek a szervezetek itt
vannak.

Az alany megemliti, hogy a magyar piacon a megrendelések 60-70, de van, hogy 80%-a
is allami megrendelés. Ezekhez nagyon nehéz hozzaférni KKV-ként. A kdzbeszerzés nagyon
bonyolult, de érzékelhetden tamogatva van az, hogy magyar cégek csinaljak a projekteket. Ez
érezhetd is. A multiknak a szolgaltatasi laba ez ugy kezd kikopni. Egyrészt azért, mert kezdik
Osszevonni a regionalis kompetencia centereket, és nem mindenki Magyarorszagra helyezi.
Azok a KKV-k, (koztiik az interjlialany altal képviselt szervezet is), amelyek szolgaltatnak
kiilonbozé iparagakba, azok mellett jelenlévé multik szdma mar lecsokkent. Inkabb
projektmenedzsmentet nyUjtanak, fovallalkozast végeznek, néha az ezzel jard finanszirozast
atveszik, de a gyakorlatban ez utobbi ritkan valosul meg. Ez azt jelenti, hogy a multi megnyer
egy megrendelést, és kiadja a KKV-knek, hogy 6k végezzek el a feladatokat, a multi pedig csak
finansziroz. Tovabba vannak olyan dllamilag timogatott cégek, akiknek a mozgastere nagyobb.
Ok kezdik el betdlteni az egykori multik szerepét. Régen a multik févallalkoztak, mostmar
inkabb ezek a timogatott cégek.

A KKV-knal nagyon fontos, hogy valamiféle fokusz alapjan miikodjenek. Az mar nem
miikodik, hogy KKV-ként mindenhez is ért. Volt az informatikaban ilyen iddszak, de ez mar
elmult. Akkor az volt, hogy ,,informatikusok vagyunk, mondd, hogy mit fejlessziink és
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lefejlesztjiik”. Ez mar régen nincs igy. Az informatika mar nagyon széles iparag. Az a teriilet,
amellyel az alany cége foglalkozik, az is nagyon széles. Naluk is van egyfajta specializacio,
hogy mely teriiletekkel foglalkoznak jobban, és melyekkel kevésbé. Ezt nagyon sziikségesnek
is érzi. Az interjuialany fontosnak tartja, hogy ha magyar KKV-krdl besz¢liink, és kompetencia
alapon épitkeznek, akkor legyen egy erds szervezeti kulturaja és ezaltal megtartd ereje.
Tudatosan probaljon meg kozép-, hosszi tdvon nemzetkozi piacra is kilépni, terjeszkedni.
Tartsa sajat kézben a sales-t. Tudjon sales-elni a menedzsment, értse, hogy mirdl van sz9, és
kodzép-, hossza tavon célként jelenjen meg a kiilfoldi terjeszkedés. Magyarorszag kicsi orszag,
1-1 valsag iparagakat letérdeltethet. Tovabba iparagilag és vevok kozott is diverzifikalni
kellene. Az alany j6 tanacsa az, hogy KKV-ként ne csak egy iparagban dolgozzunk, mert az
nagy kitettséget és fliggést okoz. Minél tobb iparagban, minél tobb ligyfélnek célszerti dolgozni.
De fontos, hogy amihez értenek, az legyen fokuszalt.

Azok a cég tulajdonosok, akik folyamatosan kivették a cégbdl a tokét, és azt gondoltak,
hogy mindig ndviink, és boviiliink, minden rendben lesz, 6k nem voltak felkésziilve a valsagra,
nem tartalékoltak. Marpedig valsagok jonnek. 6-8 évente szokott lenni valsag. A 2008-as 6ta
mar eltelt 12 év. Aki az elmult 3-4 évben nem kezdett el tartalékolni, felkésziilni, az most bajban
van. 2008-ban sem gondolta volna senki, hogy a valsadg a bankszektorbol indul ki. Most sem
szamitottak arra, hogy a Covid miatt lesz. Azzal vallalkozoként tisztdban kell lenni, hogy ilyen
dolgok johetnek. Amire lehet, fel kell késziilni. Arra, hogy egy cég tokeerds legyen, arra lehet
késziilni. Egy cégvezetd egyszer azt mondta, hogy Ok gy vezetik a céget, hogy vannak a
valsagok, és vannak iddszakok a valsagok kozott, amikor fel lehet késziilni a kovetkezd
valsagra. Ha valaki nem csak fel akar fujni egy lufit és gyorsan tiladni rajta, kicsit start-uposan,
hanem stabil céget akar épiteni, amit éveken, évtizedeken keresztiil is vezetni akar, és az ott
dolgoz6 emberekkel egyiittmiikodni. Ez most nem olyan trendi, mint felfijni egy start-upot és
eladni j6 pénzért. De az, amit egy gazdasdgnak okoz, hogy munkahelyet teremt, projekteket
csinal, kiilfoldrél arbevételt hoz be, tehat exportal, ezek az erds dolgok. Ebbdl kellene sok. Jok
a start-upok, energizaljadk a gazdasagot, innovacidt hoznak ide, Magyarorszagra, hiresek
lesznek nemzetkozileg. Az interjualany nem mondja, hogy jobb vagy rosszabb a start-up a
megfontolt novekedésnél, 6 inkdbb a masodikat preferalja. O erre tud biiszke lenni.

Az oktatds és az egészségligy egyértelmilen olyan stratégiai agazat, amely most
megerdsodott digitalisan €s minden szempontbdl. Az a kérdés, hogy ha kikeriil a képbdl a
Covid, akkor mennyire maradnak meg a kiharcolt eredmények, mennyire maradnak meg a
folyamatok. Az interjlialanynak 2 altaldnos iskolas ¢és egy kozépiskolas gyermeke van, akiknél
megjelent a digitalis oktatds. Latta az eldnyeit, hatranyait. Eldnyként azonositja, hogy
megtanultdk kezelni a platformokat, a programokat, az eszkdzoket, amelyek tamogattak dket a
tanulasban. Latszik az is, hogy bizonyos mértékig sziikség van a személyes jelenlétre, a
kiscsoportos orakra, fleg kisebb korban. Ez a két teriilet kapott egy nagy lehetdséget a
fejlodésre, ¢és latszik, hogy ezekre kell iddt és energiat szanni. A logisztika, a mezdgazdasag a
digitalizacionak egy visszabb esett példai. Ide még nem gylirizétt be digitalizacid, még nem
indult be a fejlédés.

Az interjualany altal képviselt cég nagy hangstlyt fektet arra, hogy olyan legyen a
cégkultura, ahova jo bemenni dolgozni. Kihivasok érik az alkalmazottakat. Ha valaki tanulni
akar, akkor 6k maximalisan tamogatjék ebben. Ugy alakitjak ki a munkaviszonyat, hogy tudjon
tanulni. Ok nem befolyasoljék, a munkavallaldikat abban a tekintetben, hogy ellehetetlenitik
Oket a tanuldstol. Minél hamarabb szeretnének veliik elkezdeni egyiitt dolgozni, lehetdleg mar
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egyetem alatt. Gyakornoki programjuk is van, 5-10-15 fével miikodik. Ugy gondoljak, hogy
ezzel megéri foglalkozni. Ugy véli, hogy naluk erés szakmai tudast kapnak, és 3-4 év utan, akik
még nem dolgoztak mashol, 6k vagynak az ujra. El kell tudni engedni 6ket. Viszont sokan
visszajonnek késobb, mert megtapasztaljadk, hogy mi van a piacon, hogyan bannak a
kollégékkal, mennyire veszik dket komolyan. Azzal a tudéssal, amit ennél a cégnél elsajatit,
Osszeszed, a data science teriiletén a vilag sok részén tud dolgozni. Ezt a fajta agyelszivast érzik,
de még mindig kicsi a fluktuacid, a piaci atlaghoz képest is. Az alany szerint ez leginkabb a
szervezeti kultirajuknak kdszonhetd.

1. Fiatal munkavallalok az IKT szektorban

A fiatalok nagyon , fiatalosnak™ talaljak az IT-t. Bar az interjualany kitér arra, hogy
nagyon tag teriilet és fogalom az IT. Bizonyos részei vonzdak, bizonyos részei kevésbé. A
mobil app készités, a tulajdonossa valas és a start-up vilaga nagyon vonzé. Es igazabol a data
science is a vonzo terliletek kozé tartozik. A cég ebbdl a szempontbdl szerencsés, hogy ilyen
teriilettel is foglalkoznak, ami érdekli a fiatalokat.

Generaciokbol eredd konfliktusok vannak. Az interjlialany altal képviselt szervezet erre
a kihivasra a céges kultiraval valaszol. Naluk természetes, hogy tisztelik a munkavallaldkat,
fiiggetlentil a koratdl. Vannak olyan teriiletek, ahol hitelesebbek az iddsebb generacidhoz
tartozok. De példaul porgésben, sebességben jobbak a fiatalok. Fiatal a cég, munkavallaloi
oldalrol is és vezetdi oldalrdl is. A tulajdonosok 41, 43, 46 évesek. Az embereik nagy része
naluk fiatalabb. Nem az alapjan valasztanak Uj munkaer6t, hogy ki hany éves, hanem
megprobaljak a csapatot épiteni.

A fiatalabb generécio tagjaival az alany mar csak keveset talalkozik. De azt hallotta, hogy
kevésbé kotelezddnek el. Konnyen véltanak. Ellentmondéasos informacidi vannak arrdl, hogy
szamukra a pénz fontos vagy sem. Van, aki azt mondja, hogy nem fontos, néla ink4bb a
szabadsag az elsddleges, a rugalmassag a munkavégzésben, a munkakoriilmények. De a masik
oldalrol azt hallja, hogy nagyon is fontos a pénz, most kezdik az életiiket. Azt érzik, hogy az
informatikaban jol lehet keresni, és ezt mar rogton az elején probaljak. Sokkal batrabban kérnek
magas kezdd fizetést, mint régen. A koncentracio képességiik, a monotonités tir6é képességiik
talan gyengébb. A tudasszint igazabol nem lényeges, mert ugyis a szervezet tanitja Oket.
Learning by doing szemléletet alkalmaznak. Minél hamarabb kirakni a fiatalokat projektekre,
szenior mellé. Mentorprogram, és a ,,Keltetd” is segiti a hozzajuk bekeriild munkavallalok
beilleszkedését, tanuldsat, fejlodését.

Alapvetden szerencsésnek €rzi magat az interjialany, mert olyan teriileten miikodik a cég,
ahova folyamatosan jelentkeznek az 0 emberek. Most nagyon népszerli az adatos téma.
Megvan a hitelesség is, hiszen a tulajdonosok 20 éve foglalkoznak az adatok témajaval. Ha egy
cégnek nem elég vonzd a teriilete, akkor oda nehéz embert taldlni. Utdna nagyon fontos a
kultira. Ha megérkezik, akkor hogyan fogadjak, mennyire figyelnek rd oda, rendszeresen van-
e lehetdsége fejlddni. Amit az interjlialany tapasztal, az az, hogy a fiatalok szeretnének
kiilfoldon, vagy kiilfoldre dolgozni. Naluk erre nagyon erds igény van. Itt biztosan kozrejatszik
az utazasi lehetdség, a nyitottsag. A csaladalapitasig van egy olyan iddszak, amikor még konnyi
az utazgatas. Kiprobalndk magukat kiilfoldon. Es ez egyfajta kihivas és feladat a KKV-knak,
hogy kozép-, hosszu tavon nyissanak kiilfoldre. Mert ha nem, akkor nem fogja tudni megtartani
a jo szakembereket. Megprobaljak elszivni a szervezettdl a kvalifikalt munkaerdt, ennek
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ellenére alacsony a fluktuaci6. Néha vannak hullamok, amikor elmegy néhany ember, akkor
mindig megnézik, hogy mi volt ennek az oka, min kell valtoztatniuk.

Az elmult néhany évben nagyon nagy mértékben megndttek a palyakezddk bérigényei.
Egyre nagyobb fizetést kérnek, ¢€s ez okoz egyfajta fesziiltséget a KKV-knal. Ezért is érdemes
a gyakornoki programmal kezdeni. Ott mar kialakul egyfajta kotodés a cég felé, akkor egy kicsit
jobb a targyalasi alap. A barati korbol szoktak szarmazni ezek a magas bérekrdl szolo
informaciok. Mar nagyon kezd sziikiilni az a hatar, amennyit el lehet kérni egy munkaért, és
amennyit ki lehet fizetni egy munkavallalonak. A piacon a Covid hatasara koltség és kiadas
csokkentés tapasztalhatd, a munkaerd oldalardl pedig elkezdtek megint emelkedni az igények.

Szervezeti szinten Uigy tudnak alkalmazkodni a kiilonb6z6 generacidk igényeihez, hogy
mindenkit olyan teriiletre tesznek, amiben jo, vagy érdeklddik iranta, motivalja. Az Uj
munkavallal6 vélaszthat teriiletet, illetve a mentorprogramjuk keretében a mentor folyamatosan
kiséri, negyedévente értékeli a mentoralt teljesitményét. Amennyiben 6 ugy latja, hogy valami
nem jo, elveszitette a mentoralt a motivaciojat, kezd kiégni, akkor atteszik masik teriiletre.
Projektrol-projektre is, és feladatonként is valtozhat.

Problematikusnak értékeli az alany az ij munkaeré bevonzasat. Ennek az az oka, hogy
nagy mértékben né a cégiik. Ez foleg akkor jelentkezik, ha 1j teriilet, lizletag felé nyitnak, és az
1) munkavallalok nem tudjak, hogy ilyen teriiletre is lehetne jelentkezni a céghez. Data 4gon
jonnek hozzajuk a jelentkezések, de amikor példaul a mobil fejlesztés keriil eld, ott mar
nehezebb embereket felvenni. Ha egy cég sok iranyba fejlédik, akkor nehéz kezdetben vonzova
¢s lathatova tenni az 1 terlileteket a jelentkezok felé. 30-40%-os novekedésnél azért ez mar
problémat tud okozni, ez a szervezetliiknél néhany 10 embert jelent. Ha 500 fével kellene
béviilni, akkor az még nagyobb problémat jelentene. Ha tovabbra is 30-40%-kal fognak
novekedni, akkor évente 30-40-50 embert kell felvenniiik. Azt még nem tudja felmérni az alany,
hogy az mekkora kihivast jelentene.

A gyakornoki program 4ltal taldlnak 0j tehetségeket, egyetemeken adnak eld, ahol tovabb
viszik a szervezet hirét. 1 éve kezdtek el igazan marketinggel foglalkozni, mert rajottek, hogy
ebben még lehetne fejlddnilik. Az egyik teriilet a potencidlisan 0j, és a régi ligyfelek felé
iranyult. Az volt a kozéppontban, hogy halljanak a cégrél. A nemzetkozi terjeszkedést is
marketinggel kell elésegiteni. A masik teriilet az employer branding. Ez egy marketing csapat
feladata. Egyébként is vonzo volt a cég, jottek hozzajuk jelentkezok, de az employer branding
(2020. oktober-novemberben facebook és linkedin kampanyok) hatasara 90-100 ember
jelentkezett néhany hét alatt. Meghallgatni, visszajelzést adni nekik nagyon fontos a cég
szamara, ¢és erre tudatosan figyelnek is, hogy ne cstisszon el semmi. Ezzel azt probaljak
megeldzni, hogy kilirtiljon a most fennallo bejovetel, és az 6nallo jelentkezés.

Az alany szerint biztosan lesznek kiugrési lehetdségek, €és azt reméli, hogy ezzel tudnak
majd ¢élni. Azt kivanja, hogy sok magyar start-up legyen, akiket fel lehet vasarolni. A
nagyvallalatok az ebben keletkezd innovacid és tékét tudjak hasznositani, és lokést adni a
gazdasag tovabbi digitalizacidjanak. Ennek segitségével egy hub jojjon létre, amely az
innovativ embereket 0ssze tudja kotni. A masik teriilet pedig az, hogy az alany altal képviselt
céghez hasonld szervezetek, amelyek szolgaltatasokat nyujtanak, nemzetkozileg is tudjanak
terjeszkedni és ezéltal meg tudjanak erds6dni a nemzetkozi és a magyar cégek egyarant. A
nemzetkdzi multik bejoveteléért azért kellene kiizdeni, hogy hozzanak be innovacidkat. De ezt
Osztonzik is allami szinten. Az lesz a nagy kérdés, hogy Eurdpa hogyan reagal arra, hogy
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nincsen Eurdpdban egy nagy digitalizaciés, IT-s, IKT-s cég. Kevés olyan cég van, ami
megfelelne ennek a kritériumnak. Az SAP-t lehet ide sorolni, vagy az Ericsont, a Nokiat. Csak
az a baj, hogy kevés van. Ehhez képest Kindban, Koredban, Amerikaban rengeteg miikodik, és
kezdik uralni a vilagot. Ahhoz, hogy ez 1étrej6jjon, és jol mikddjon, ahhoz a régidnak van egy
potencialja, jo taptalajt jelentene.

2. szamu interju kivonata
l. Az IKT szektor helyzete és folyamatai

Szamos partnercég esetében is azt tapasztaljak, hogy céges szinten nemzetkozi
projektekben vesznek részt, akar gy, hogy az adott orszagban ¢l a munkavallalo, akar
Magyarorszagrél dolgozik. Ez is azt jelzi, hogy nemzetkozileg versenyképes a magyar
informatikus vilag tudasban és elkészitett termékben is. A V4-eket vizsgalva az lathato, hogy
Lengyelorszag még egy olyan versenytars, ahol erds az informatikai dgazat. Szinte minden
szervezetnél kulcs kérdés, hogy milyen projektjei lesznek, oda milyen munkaerdre van
sziiksége. Igy az év vége felé, a partnerek mar latjak, hogy a kovetkezd év elsé felében milyen
projekteken fognak tudni dolgozni. Olyan nagy problémak nem tapasztalhatdak a korona virus
valsag miatt sem. Természetesen mindenki kivér, és a tervezést minél inkabb elnytjtja, varja a
virus okozta helyzet végét. Az interjualany azt mondja, hogy munkaeré kérdése mindig
visszatér, mindig tobb kellene és magasabb mindségii, és lehetdleg kedvezdbb aron, de azért
ilyen nincs. Az interjialany nem tapasztalt eddig olyan teriiletet, ahol nagy sziikség lenne
beavatkozni és valtozasokat eldidézni.

A projekt megtervezésénél pontosan latjak, hogy milyen eréforrdsok kellenek:
projektvezetd, szenior fejlesztd, mediorfejlesztd, juniorok. Ezek a juniorokra vonatkozd
igények jutnak el a Schonherz-hez, és ezt az igényt elégitik ki.

A digitalizacio és az erre valdo hajlandésag megjelenik a cégeknél, ebbdl olyan
termékigények keriiltek ki, amelyeket az informatikai szektornak kell kiszolgélni. Lakossagi
szinten is egyre tobb digitalizacios megoldasra sziikség és igény lesz, ami tovabbi
megrendeléseket és fejlesztéseket fog generalni az IKT cégeknek. 2021-ben, 2020-hoz képest
mindenképpen fellendiilést fog generalni, 2019-es szintet ha eléri, mar az is jo, de valdsziniileg
felette lesz.

4 ¢vvel ezel6tt sokkal nagyobb volt a munkaerd igény, és kiprobaltak minden olyan
lehetdséget, ahonnan be tudtak hozni friss munkaer6t — fejvadasz céget biztak meg,
allasportalon keresztiil keresett. A bootcamp cégek kb. 5-6-7 éve jelentek meg, akik jol
reagaltak egy piaci résre. Kb. 40%-os a lemorzsolddas az egyetemi képzésbol. Itt megjelent egy
kritikus tomeg, akiknek ilyen irdnyu érdeklddése volt, és megkaptak azt a tudast fél — egy év
alatt, amivel be tudtak 1épni a munkaerdpiacra, legtobbszor alapszintii tudassal. Most kérdéses
ennek a létjogosultsdga, amikor ennyi automatizalt folyamat van, €s algoritmizalas. Ezaltal
felmertiil az atképzés lehetdsége, de ebben olyan nagy perspektivat nem lat az interjualany.
Mindségi cserék voltak a cégeknél. A tavaszi hullamban azokat a hallgatokat kiildték el, akik
kevesebb oraban tudtak dolgozni, és kevesebb tudassal rendelkeztek. Szinte mindenki a
megtartasra torekedett. Nydron és Osszel pedig mar a partnercégeik visszatértek ahhoz a
munkamennyiséghez, ami volt 2019-ben. Minden cégnél van egy 2-3 honapos on-boarding,
belsé képzés ahol a fiatal megismerni a céget, a munkatarsakat, a folyamatokat és ezutan keriil
ra egy kiils6, vagy belsd projektre, mikozben 6 még tulajdonképpen a betanulds fazisdban van.
A 2.-3. honap végére ér el oda, hogy 6nall6 munkavégzésre alkalmas.
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Az informatikai cégek 70-80%-a Budapesten van, itt nagyon erésen koncentralodik az
informatikai szektor. De a nagyobb varosokban: Szeged, Debrecen, Miskole, Pécs,
Székesfehérvar, Gyor is miikodnek IKT cégek. A leképezés hasonlo, itt is vannak par fos KKV-
k, a 30-50 foés kozépvallalkozasok, és megjelennek a multi cégek és a nagy magyar
vallalatoknak az irodai. Ezek jellemzden olyan varosokban vannak, ahol informatikai képzés is
elérhetd. Hiszen szamukra ez jelenti az utdnpotlast.

1. Fiatal munkavallalok az IKT szektorban

Az interjhalany ugy véli, hogy nagyon vonzo a fiataloknak az informatikus szakma. Az
egyetemi beiskoldzasi szdmokon is latszik, hogy 0sszességében kevesebb jelentkezd volt, de az
informatikai képzések irant még mindig megvan az érdeklddés. Az IKT cégek nyitottak a fiatal
palyakezddk bevondsara, vagy mar az egyetemi évek alatt is egylitt dolgoznak velik. Egy
fejlesztési csapat ugy all 6ssze, hogy tartalmaz egy vezetot, alatta szenior fejlesztoket, mellettiik
2 olyan kolléga, akik 2-3 éves fejlesztdi tapasztalattal rendelkeznek (mediorok) és alattuk 2-3
junior kolléga. 10 f&s csapatban szinte mindig van 2-3 junior. Az interjialanyhoz nem jutott el
olyan visszajelzés, mikor problémat jelentett volna a generaciok kozotti egylittmiikddés.
Természetesen van fluktuacio, vita, de ezért van a belsé HR, hogy ezeket a helyzeteket kezelje.
Aki most szenior, az 7-8 évvel ezel6tt junior volt, igy tudja, hogy mi a fejlédési folyamat,
milyen eszk6zokkel tAmogassa a csapatat, hogy jo eredményeket érjenek el. A most kikeriild
fiatalok kiilonboznek néhany teriileten az 5-8 évvel ezelottiektol. Szakmailag erdsebbek,
viszont jobban kell dket vezetni. Jobban oda kell figyelni a rendszeres visszajelzésekre, a
beszélgetésekre. Ez adja meg a tampontot, hogy mely teriileteken kell még fejlédnie. Igénylik
ezt a tor6dést. Személyiségfiiged az, hogy van, aki a leszabalyozott feladatokat részesiti
elényben, vagy a bizonyos keretek kozotti szabadsagot, ahol kibontakoztathatja a kreativitasat.

A Schonherz 2019-ben készitett egy felmérést az altaluk kikozvetitett hallgatok kozott,
amelyet kozel 1000-en toltottek ki. Ebben azokat a tényezoket rangsoroltdk, amelyek
hozzajarulnak ahhoz, hogy hosszabb tdvon ott maradjanak az adott szervezetnél. Fontos volt,
hogy a munkat 0ssze tudjak egyeztetni az egyetemi tanulmanyaikkal, kapjanak visszajelzést a
munkdjukrol, felnétth6z méltdo banasmaodot szeretnének — elsdsorban a rajuk bizott munkéaban,
ne csak fénymasoljanak hanem —informatikai projekteken dolgozzanak, a lokaci6 (az
egyetemekhez legyen kozel a munkahely), tdvmunka, a csapat, a folyamatos képzések,
tovabbfejlodés cégen belill, a bér. De bérek tekintetében nincs nagy kiilonbség. Egy jol
lehatarolhato tartomanyon beliill mozogtak, nem voltak kiugréan magas elvarasaik. Ami viszont
nem volt fontos, az a cég brandje. Nem azt nézte a hallgatd, hogy milyen cégnél fog dolgozni,
hanem, hogy milyen projekten. Mi lesz a munkaja. Nem szamitott a cég mérete, hogy multi
vagy KKV. A munka, a szakmai feladatok és a projekt az, ami igazan fontos. 2019-ben a
cégvezetdk és a HR-esek fejében az employer branding és annak fejlesztése volt a kiemelt
teriilet, a fiatalok viszont ezt nem veszik figyelembe. Az interjualany azt latja, hogy a
palyakezdd fiataloknak nincsenek irredlis elvarasaik a béreket tekintve. Aki mar dolgozik
egyetem mellett, az 1atja, hogy milyen nett6 drabére van, akkor mar benn van egy cégnél, tudja,
hogy az 1-2 éve ott 1év6 kollégak mennyit keresnek, hiszen megbeszélik az anyagi jellegii
kérdéseket is. A Covid helyzet fixalta a munkaerépiacot. Evente kozel 4.000 hallgatoval
dolgoznak egyiitt, és van egy fluktuaciot kovetd algoritmusuk. Az el6zd évek tapasztalataibol
tervezik a kovetkezd évet. Jelenleg most nem kell ezzel szdmolniuk. Most nem mozog a
munkaerdpiac. Csokkent a mozgas, junioroknal mindenképpen.
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A cégek probalkoznak igazodni a fiatalok igényeihez. Régen az volt az elv, ha van ingyen
kavé és viz, akkor az biztosan jo, de ez mar nem elég. A Schonherz is folyamatosan adja a
visszajelzéseket a partnereinek, hogy nem ezek a fontosak, hanem az, hogy térddjenek a
fiatalokkal, adjanak visszajelzést a munkajukrol, kezeljék Oket felndttként. Ez sokkal
hatékonyabb. Megvannak az elrugaszkodott példak, hogy csuszda van az irodahazon beliil,
ennek inkabb céges hangulata van, de nem azért valaszt valaki céget, mert ott van csuszda.

Munkaeré megrendelés az koriilbeliil most is ugyanannyi, mint 2019-ben, viszont
munkaeré masfélszer annyi van jelenleg. Igy a partnercégek szerencsés helyzetben vannak,
mert tudnak valogatni a jeloltek koziil. Sokkal gyorsabban és nagyobb létszamban tud a
Schonherz atadni jelolteket. 2019-ben 2 hét alatt 3 olyan jeldltet adtak at a megrendeldnek, akik
megfeleltek az elvarasoknak. Most 1 hét alatt 5-6 jeldltet.

Vannak hidnyszakteriiletnek szamito teriiletek, ennek athidalasara miikodik a Schonherz
Akadémia, ahol cégekkel mikodnek egyiitt, és sajat képzési rendszert dolgoztak ki. Az a cél,
hogy az egyetemi képzés és a cégek igényei kozotti gap-et kezeljék. 1-2 honapos képzésekkel.
Viszont sokkal jobb a helyzet, mint 5-6 évvel ezel6tt, 1étszamban és mindségben egyarant.

Az interjlalany bizakod6 az IKT szektor jovojét nézve, mert ez hozzajuk is begytiriizik.

3. szamu interju kivonata
l. Az IKT szektor helyzete, folyamatai

Termelékenység tekintetében — kisvallalati méretiik miatt — nincs Osszehasonlitasi alapja
nemzetk6zi tekintetben, a magyar IKT szektort sem tudja teljesitmény ¢és mindség
szempontjabol pontosan megitélni. Plane nehéz annak fényében, hogy ma mar az IKT szektor
nehezen koriilhatarolhatd, hiszen egyre tobb d4gazat és vallalkozas (pl. autdipar,
orvostechnologia) alakit ki sajat digitalis kompetencidkat, IT szervezeti egységeket. Az IVSZ
adatai alapjan a magyar IKT szektorban a foglalkoztatottak aranya (kb. a hazai foglalkoztatottak
5%-a) az EU-s adatokat alapul véve is nagyon magas, az iparag gazdasagi sulya az EU-s atlag
kortl alakul nemzetgazdasagi szinten. A KKV-k részaranya a szektoron beliil rendkiviil magas,
95 % folotti, jelenleg tobb mint 30.000 vallalkozés alkotja a sziiken vett IKT iparagat.

A beruhézasi hajlandosag ebben a gyorsan novekvd iparagban magas, igy azok kormanyzati
segitése, timogatasa nagyban hozzajarulna a tovabbi novekedéshez.

A KIVA és KATA ad6zési modszerek rendkiviil elterjedtek a szektorban, azok nagy mértékben
hozzéjarultak a véllalkozasok szamanak novekedéséhez. Ezen adonemekhez valé kormanyzati
hozzanyulas nem lenne szerencsés, sajnos azonban ez pl. a KATA vonatkozisaban jovOre
megtorténik.

Az alany folyamatos és sziinni nem latsz6 égetd problémaként értékeli az IT szakemberek
hianyat mind az EU-ban, mind Magyarorszagon. Ugy latja, hogy ezt a hianyt a hagyomanyos
iskolarendszerli képzés rugalmatlansdga és hossza is tovabb rontja ezt a folyamatot. A
technoldgiai valtozasok, a fejlesztési modszerek fejlddése sokkal gyorsabban torténnek, ezekre
az iskolarendszer nem tud idében reagalni. Egyre tobb profitorientalt képzd véllalkozas alakul,
amelyek ezekhez a valtoz6 igényekhez gyorsan alkalmazkodnak, a képzéseik gyorsabbak,
gyakorlatorientéaltak, ezeken keresztiil talan a szakemberhiany gyorsabban orvosolhato.
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Az alany tapasztalatai szerint a koronavirus megjelenése el6tt a magyar (nem IT) vallalkozasok
altalanos digitalizaltsaga alacsonyabb szintli volt, sok helyen még az IT eszkozok, mint az
iigyviteli folyamatok, a gyartas, a vallalatiranyitas legfobb eszkdzei, segitségei nem jelentek
meg. A pandémias helyzet és az e kapcsan hozott kormanyzati intézkedések ezt az allapotot
megvaltoztattak, a digitalizaltsag foka — legalabbis informatikai eszk6zokben — megugrott az
eddig ezen a terilleten lemaradd vallalkozasokndl. Ezzel ellentétes folyamatokkal
szembesiiltiink azokndl a vallalatoknal, amelyek alapinfrastuktarajukat tekintve mar megfeleld
IT ellatottsaggal rendelkeztek, 6k a tovabbi informatikai beruhdzasaikat visszafogtak,
elhalasztottdk. A szoftverfejlesztési projektek megrendelései is visszaestek, ezen beruhdzasi
dontésekben is 6vatosabbak lettek a dontéshozok.

Meglatasa szerint arbevétel és foglalkoztatotti 1étszam ¢és elhelyezkedés alapjan sikeres IKT
vallalkozas az, amelyik budapesti vagy a kézép magyarorszagi régidban, az orszag nyugati
fejlettebb régidiban miikodik, arbevétele meghaladja az 1 milliard Ft-ot, foglalkoztatotti
l1étszdma meghaladja az 50 f6t. Tulajdonosi szerkezet tekintetében vagy egy kiilfoldi multi
magyarorszagi leanyvallalata, vagy pedig 100 %-ban magyar tulajdonban van.

1. Fiatal munkavallalok az IKT szektorban

Az alany fiatalos szakmanak tartja az IT-t, de mar nem gondolja, hogy kizarolagosan a
huszonévesek vildga. Feln6tt egy generacié, amely mar magabiztosan hasznalja az IT
eszkozoket a mindennapokban és az IT szakemberek jelentds része is mar 30-as, 40-es
korosztalyba tartozik. Ugy gondolja, hogy a kozds szakmai nyelv megalapozza, hogy a
kiilonb6z6 generaciok jol és hatékonyan tudjanak egylittmiikddni, a legfobb akadalynak az
alapattitidok kiilonbozoségét, a motivaltsag eltérd fokat és az alapvetd iskolazottsagi,
intellektudlis eltéréseket latja.

Tapasztalatai szerint egy frissen végzett IKT szektorbeli palyakezd6 rendkiviil gyorsan szeretne
egzisztencidlisan feljebb lépni, de hierarchidban alapvetden nem keresi a tovabblépést.
Fontosnak tartja a szabadsagot a munkaban és munkaidében, érzékeny az munka-maganélet
egyensulydra, keresi a rugalmas munkavégzési lehetdségeket idoben és helyszinben. Rendkiviil
Ontudatos és magabiztos, de ez nem mindig nyugszik megfeleld tudasbeli alapokon, a tudésa,
ismeretei egy kicsit feliiletesek. Viszont rendkiviil fogékony az 10j technologiakra, gyorsan
elsajatitja a digitalis megoldasokat. Alapkompetencidkban nagy hidnyossagokkal rendelkezik,
szovegertés, irasbeli kommunikacio és lényeglatas teriileten vannak a legnagyobb lemaradasai.
Fontos neki a befogadd kozosség, a szabad véleményformélas lehetdsége, a modern
munkakdrnyezet, a minél alacsonyabb biirokracia, de még mindig a fizetés hatdrozza meg
alapvetden azt, hogy hol dolgozik hosszu tavon. A béren kiviili juttatasok fontosak, de a Iényegi
elem tovabbra is az alapbér. Joval érzékenyebb a vezetdi kommunikécidra és a munkajaval
kapcsolatos visszajelzésekre, mint az id0sebb generaciok. A kozdsségi média a munkéaban is
koriilveszi, azon keresztiil kommunikal, a munkatarsaival is online értekezik. Nehezen vonhato
be a kozosségi életbe, a cég tarsadalmi szerepvallaldsdra annyira nem fogékony (ez a
kutatasokkal ellentétes észrevétel). 10 évvel ezelotti allapothoz képest tobb a nd, tehat eltolodas
érzékelhetd az addig szinte csak férfiszakma feldl a kiegyensulyozottabb nemek kozti arany
felé. Tudaséhes, de a tanulasra nem szivesen dldoz munkaiddén kiviil és gyorsan akar a tudas
birtokéaba jutni. Fontos szamara, hogy lassa, hasznos munkat végez, a munkajanak produktuma
hasznalatba kertil.
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Alapvetden a fenti jellemzokhoz valo alkalmazkodas az alany altal képviselt cégnél nem okoz
gondot, ugy gondolja, hogy a tobbi IT cég is tisztdban van ezekkel és fel van késziilve rajuk.
Az mindenképpen nagyobb kihivas jelenleg, hogy egy frissen végzett munkavallalo termeldbe
forduljon, mint a korabbi generacioknal. A generaciok kozti egyiittmiikddés megteremtése is
ezért nehézkes. A fent megfogalmazott elvarasok nagy részét tudja a biztositani Szervezet, a
gyors eldrelépést egzisztencialisan csak akkor, ha az a munkdja eredményében is financialisan
kimutathato emelkedést tapasztalnak. Néhany intézkedés, és modszer, amelyet alkalmaznak:

- alkalmi otthoni tAvmunka lehetdsége

- torzsidé-peremido rendszer

- szlir6vizsgalatok, véradas idejére egész napos munkaidékedvezmény

- szabadsag idOpontjanak tetszdleges munkavallaloi megvalasztasa

- e-konyvespolc: elektronikus konyvtar szakmai témakban

- céges telekocsi rendszer

- fejlett visszajelzési rendszer: negyedéves és éves iddszaki- és teljesitményértékeld
beszélgetés

- online platformok a kdzosségi életre (céges intranet és kdzosségi média feliilet)

- kiilonb6z6 formok és otletladak a vélemények nyilvanitasara

- skill alapt bértabla

- gyakornoki rendszer

- mentorrendszer

Az IKT szektorba vald bevonzas az alany meglatdsa szerint nem nehéz, komoly perspektivaval
bir a szektor. Ami egyediil akadalyat képezi annak, hogy tobb fiatal aramoljon az iparagba, az
a matematika kozpontu egyetemi képzéstdl valo félelem. Komoly perspektiva lett az ipardg
elétt a mas jellegli munkakorokbdl valo atképzés, ennek 6sztonzése, a megfelelé programok
kialakitasa és megvalositasa, az informatikai képzés atalakitasa véleménye szerint a kdzponti
kormanyzat feladata lenne.

A munkaerd megtartas mar keményebb di6, sajnos megfigyelhetd, hogy az IT vallalkozasok
egymasra licitalva szipkazzak el egymas eldl €s egymastol a szakembereket, sok esetben akkor,
amikor a munkavallalo épp termelni kezdene, hiszen a munkaviszonya elsé iddszaka még a
felzarkoztatassal telik. Kiilondsen problémas az, hogy az IT multik kifejezetten vadasznak a
KKV-knal ,kitermelt” megfeleld munkaerdre, s6t, kamarai informaciok alapjan
nehezményezik, hogy a KKV-k nem készitik fel eléggé ezeket a munkavéllalokat a naluk vald
munkara. Az alany ugy gondolja, hogy ez nem a KKV-k feladata lenne és ezt a piaci magatartast
nem tartja fairnek és fenntarthatonak.

Szervezetiik gyakornoki programjan keresztiill tud leginkdbb hozzajarulni a jovo IT
szakembereinek képzéséhez, a szektor €getd munkerdigényeének enyhitéséhez.

Az IT térnyerése a kovetkez6 években is szembetiing lesz, egyre tobb iparagban honosodnak
meg a kiilonféle digitalis technolégidk, az IKT-hez kapcsolédd beruhazasok, munkakorok,
termékek sokasodni fognak. Az IKT szektorban véleménye szerint specializacié fog lezajlani
és mar zajlik is, az altalanos IKT megoldasokat nyujté vallalkozasok helyett 1-1 teriiletre
specializalt szolgaltatokat talalhatunk majd, és a fizikai birtoklas helyett IT rendszereket fogunk
bérelni ezektdl a szolgaltatoktol.
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4. szamu interju kivonata
l. Az IKT szektor helyzete, folyamatai

Az interjualany cége Hollandiaban is jelen van 2010 ota. A kiilf6ldi terjeszkedés el6tt
megvizsgaltak, hogy a magyar IT szakemberek és cégek mennyire piacképesek kiilfoldon. Arra
az eredményre jutottak, hogy nagyon piacképesek a magyar vallalkozasok, de sokkal kevesebb
tertilettel kellene foglalkozzanak, €s az adott teriiletben jobban elmélyiilni, mint széles palettat
kinalni kozepes, vagy kozepesnél kicsivel jobb teljesitményt nyujtani. Ez a specializécid
javitana a hatékonysagon. A kivalasztott teriileten kellene a szervezeteknek még jobban
fejlédni, ehhez pedig ki kell dolgozni a modszertant, vazolni a jovobeni terveket. Hollandidban
pontosan latjadk a jovobeli terveiket a kovetkezd 4-5 évre. Magyarorszagon sokkal
pesszimistabbak, és gyakran nincsenek célkitiizéseik. Pedig ezt az ligyfelek felé is pozitiv képet
jelentene, hiszen tudnak, hogy hossza tavon is lehet ezzel az IT céggel tervezni, nem csak
rovidtava partnerségben egylitt dolgozni. A szervezet az adott célhoz valasztana a
munkatarsakat, és kisebb 1épésekre lebonthatova tennék az elkdvetkezd utat. Ez egy szoban
kifejezve a tudatossag, ami Hollandidban megvan, Magyarorszagon még nincs. Az interjualany
¢s az altala képviselt cég ezt a tervezésre alapozo, tudatos szemléletet hasznalja a
mindennapokban is.

A képzéseknél fontos azt a szemléletet végiggondolni, hogy egyfajta cselekvési terv
szerint haladjon végig a munkavallald, tudja, hogy mikor milyen képzésre menjen, melyik
készségét fejlessze tovabb, akar onalldan is. Amig egy kolléga képzésen van, addig nem termel,
de utana hatékonyabban tudja végezni a munkajat. Illetve az is fontos, hogy a vevd, a
megrendeld irdnyitja a folyamatokat, de az IT szerepldk feleldssége, hogy az 0j technologidkat
hozzék el szdmukra.

Kiilf61don a cégek innovalnak, Magyarorszagon csak kevés koziiliik. Ha versenyképesek
akarnak maradni a cégek, innovalniuk kell. A megalapitaskor szivesen ujitanak, de utana
belesiippednek az aktudlis allapotukba. Ennek gyakran az az oka, hogy ezért az ligyfél nem
fizet. O a végtermékért fizet, de az ehhez sziikséges 0j tudas elsajatitasaért nem. Az innovaciot
célszerii akkor csinalni, amikor van szabad kapacitas ra, és nem akkor, mikor a legnagyobb
intenzitassal kell dolgozni a megrendeléseken.

Az interjualany gy latja, hogy mar a korona virus el6tt is elindult egyfajta dtrendezddés.
Az automatizacié egyre nagyobb méreteket fog dlteni. Igény jelentkezik ra, hogy az emberek
Osszekapcsoljak a rendszereiket. Az informatikatol azt varjak, hogy konnyitse meg az emberek
¢letét. A motorikus csokkentsék le, a hibazas valosziniiségével egyiitt. Ez atalakul ugy, hogy
nagyobb hozziadott értékek vannak emberi oldalrol, és a nagy adatbazisokat, adattarakat a gépi
intelligencia fogja kezelni. Ezzel egyszerlisodnek a folyamatok. Az IKT mar régdta abba az
iranyba megy, hogy minél egyszerilibb kezelésii probléma megoldasokat kinal az iigyfeleknek,
mikozben a hattérben egyre nagyobb biztonsaggal kell miikodniiik és egyre bonyolultabb
technologiakkal kell dolgozniuk a lathatatlan részeken. Ezért ezt mar egy személy nem is tudja
eléteremteni. Ehhez komoly csapat kell a fejlesztdtdl kezdve, a tartalom eldalliton keresztiil a
designerig.

A szakember hidnyra 4ttérve, az interjialany meglatasa szerint nem IT szakemberbdl van
hidny, hanem magasan képzett IT szakemberbdl. Ebbdl késdbbiekben is hiany lesz. Mivel
nagyon hossza folyamat, amig magasan képzetté valik valaki. Itt sziikség van az ember
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tapasztalatara, a gyakorlatara, a tudasara, és akkor is csupan 1-2 teriileten lesz kivalo, nem az
Osszesen.

A korona virus egyfajta hullimzast okoz a piacon. Vannak, akiknek nagyon sok
munkajuk lesz, vannak, akiknek nagyon kevés. Rovid id6 alatt ez nem tud kiegyenlitddni. Talan
2022 els6-masodik negyedéve kornyékén lesz visszadllas a kordbbi szintre, €s akkor lehet azt
mondani, hogy megszokott évkezdés volt. A 2021-es év nagyon hullamzo lesz, cégek fognak
1étrejonni, megsziinni, embereket felvenni, elkiildeni. Az alany szerint nagyon nehéz év lesz, és
begytirtizik az IT-be is. Azok a cégek fogjak jol atvészelni, akiknek optimalis a cégmérete. Akik
tul nagyok, ott a szervezés fog gondot okozni. A home office kiilén problémat jelent, mert akik
frissen érkeznek a céghez, nem tudnak a kollégaktol ugy tanulni, hogy melléjiik iilnek, és
,,ellesik” a tudast.

1. Fiatal munkavallaldok az IKT szektorban

Az interjualany egy konkrét példat hoz a generaciok kozotti kiillonbségekre. Két
munkavallalot vettek fel a céghez, az egyikiik 41 éves, aki dolgozott IT teriileten, de nem web-
es IT teriileten. A masik 19 éves, teljesen kezdd fejleszt. Az iddsebb hétvégén videdkat néz,
utanajar annak, hogy hogyan tudja jobb lenni, hogyan tudna fejlédni. O nagyon pozitivan latja,
hogy 41 évesen még kap lehetdséget az IT iparban. A 19 éves munkaidében kidolgozza magét,
8-tol 4-ig, de a maganéletét szorakozassal tolti. Az egyikiiknél vannak alapok, amiket mas
cégtdl hozott, a masikuknal az alapokat is fel kell épiteni. Az interjliztatas soran az alany
leginkabb a kivancsisagot keresi. Mert szerinte akiben ez a faktor benne van, az tanulni akar,
¢s az altala vezetett cégnél ezt meg is tudja tenni. Ezt a legjobban az mutatja, ha kérdeznek,
mert valamit nem tudnak, de érdekli ket a valasz ¢s a megoldas. Ehhez a szemléletmodhoz
nem kell egyetemi végzettség, csupan bedllitottsag. Az egyetem szamos képességet fejleszt,
példaul a stressztlirést a vizsgakon keresztiil, batorsagot ad a megszolalashoz. Ez viszont akar
elényt is jelenthet azzal szemben, akinek van tapasztalata a fejlesztésben, de fél kiallni a tobbiek
elé. Akik az alany cégénél a munka mellett egyetemet végeznek, akar levelezon is, tAmogatjak
abban, hogy fejezze be, tanuljon, fejlédjon. Most is tobb kollégajuk tanul levelez6 tagozaton,
¢s ehhez minden tamogatast megkapnak. Egyrészrol 6k akkor hidnyoznak a munkavégzésbol,
masrészrél azonban kapcsolatokat, tartalmat, tudast tudnak hozni a cégbe. Nem szabad hagyni
eloregedni a céget. Az interjlialany most 48 éves, az 6 korosztalya van a kozép-felsdvezetdi
szinten. Jelenleg még konnyen megy a kommunikacio, de ugy latja, hogy 5 év mulva, mar
elkezd lecserélddni ez a réteg, és fiatalok jonnek be ezekre a szintekre. Ezért fontos a vezetdk
kinevelése, 6k is aktivan nevelik a kovetkez vezetdiket. Az interjualany 5 év mulva mar ,,csak”
tanacsadoi szerepkorben képzeli el magat. Erre tudatosan figyelnek is, ugy vélasztjak ki az
alkalmazottakat, hogy kik lennének alkalmasak csoportvezetdnek, 6ket késobb alkalmazzak is
ebben a pozicidban, egyre ndvekvo létszaml csoportokban. Itt tanulja meg, hogy hogyan kell
delegalni, szamon kérni a feladatokat, visszajelzést adni, ellendrizni az elvégzett munkat. A cég
értékét az is jelzi, hogy milyen munkavallalokat, vezetdket sikeriilt kinevelni. Nagyon biiszkék
ra, hogy a tobb kollégajukkal mar 15 éve dolgoznak egyiitt, és ez azért is pozitiv, mert egy
hatékony munkatérsat kinevelni évekbe telik.

Az alany gy latja, hogy a fiatalok szdmara akkor valhat vonzova egy cég, ha kezddként
bekeriil a szervezetbe, €s egy karrier utat vazolnak fel neki. Az alap szinten kezd, és onnan
halad felfel¢ a karrier 1étran. Mindenképpen ki kell térni a tapasztalatra és a tudasra. Az
interjualany is tapasztalta mar, hogy az onéletrajza alapjan rendelkeznie kellett volna bizonyos
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szintli tudassal, azonban az 3 honap elteltével deriilt ki, hogy mégsem rendelkezik vele. Ez
nagyon meg tudja zavarni egy IT cég milkddését. Erre azt a megoldast dolgoztak ki, hogy
amikor bekeriil valaki a céghez, egy e-learning folyamaton kell keresztiil mennie. Itt elsajatitja
a munkavégzéshez elengedhetetlen alapokat. Ennek az a koncepcid volt az alapja, hogy ne a
szenioroktol, mas kollégaktol vegye el az id6t betanitas. Tovabba azt is fontos megjegyezni az
interjualany szerint, hogy mindig akkor kell felvenni és betanitani 0j kollégat, amikor van ra
1d0, és nem akkor, amikor csticsidoszak van, és kellene a szakember. Hiszen ha akkor boviilnek,
id0 és energia megy el a betanitasra is, €s nem tudnak maximalisan a feladatukra, a
megrendelések teljesitésére fokuszalni. Ezt a vezetOknek kell menedzselniiik, és eldre
gondolkodniuk a munkaerd-sziikségletiiket figyelembe véve.

Az interjualany azt tapasztalja a fiatalokkal kapcsolatban, hogy tapasztalatuk nincs, ez a
korukbol adodik, a tudasuk nem tul mély, de ezen a cégen beliili képzésekkel lehet javitani,
azonban olyan az attitlidjiik, amely inkabb azt preferalja, hogy mondjak meg mit és hogyan kell
elvégezni, és ne nekik kelljen kitalalni. Pedig ez lenne az 6nall6 munkavégzés. Erre az lehetne
a megoldas cégen beliil, hogy 3-5 f6s csoport példamutatd magatartassal, fejlédési ivvel huzza
magaval a tobbi munkavallalot.

Az alany azt tapasztalja, hogy a fiatalok elvarasai nagyon magasak a munkavallalokkal
szemben. Idealizaljak a munkahelyeket. Régen ugy alltak a palyakezddk a munka vilagahoz,
hogy valahol el kell kezdeni, ¢€s a sziil6k oldalar6l sem volt nyomads, hogy jo helyre keriiljon a
gyermek. De ma, részben a média hatdsara az keriilt be a fiatalok fejébe, hogy informatikusként
JO pozicidban, magas fizetésért fog dolgozni, mar kezd6ként is. Amikor bekeriil a munkahelyre,
akkor azt hiszi, hogy konnyebb lesz az utja, tanulasi folyamatokat és karrier 1épcsdket tud
kihagyni. Hamar elkezdi keresni, hogy hol van a céges telefon, hol van a céges autd, a konnyebb
ut, a beosztottak és az anyagi 0sztonzés. Meg kell emliteni az egyetemi lemorzsolodast. Ez
utobbi abbol kovetkezik, hogy gyakran mar masodévben kihaldsszak a multik a jo képességii
hallgatdkat, és be sem fejezik az egyetemi tanulmanyaikat, mivel annyira magas fizetést és jo
karrier lehetdséget kinalnak szamukra. De barmikor johet egy valtozas, egy leépitési folyamat,
ahol elséként a legfrissebben felvett munkavallalokat kiildik el, ezzel is probalva megdrizni a
szeniorjaikat és a cég stabilitasat.

A fiataloknak nagyon magas fizetési elvardsaik vannak, amelyek jellemzden a barati
beszélgetések hatasara lesznek ilyen magasak, €s azért, mert hiteles forrasbol nem erdsitik meg
az ellenkezdjét. De azt is meg kell emliteni, hogy a tdivmunka kordban Magyarorszagrol akar
Angliaba, akar a tengerentulra tudnak dolgozni, ahol teljesen mas bérszintek vannak. Ez
komoly zavart okoz néluk, mivel egy magyar KKV-t nem lehet §sszehasonlitani egy kiilfoldi
tulajdont multival. Bérfesziiltséget is tud okozni az, hogy egy 5-10 éve KKV-nal 1évd
szeniornak alacsonyabb lesz a fizetése, mint egy palyakezddnek, akit azért vettek fel, mert
munkaerdhidnyban szenvednek, és kapacitast kell bovitenilik. El6fordulnak ilyen esetek, és a
vezetd feladata az, hogy kezelje a kialakult fesziiltséget. Egyaltalan eldontse, hogy alkalmazza-
e ekkora bérrel, vagy ha nem, akkor mennyivel csokkentse a szeniorokéhoz képest. A
munkamoralra attérve a fiatalok esetében azt tapasztalta az interjualany, hogy ha néha sziikség
lenne a hétvégi munkavégzésre, ami csak néhany orat jelentene, amit tiloraként kifizetnének,
akkor sem hajlandodak elvéllalni. Emlitette, hogy generaciokrol sz6l6 tovabbképzéseken azt
oktatjak, hogy az idsebb generaciok tagjainak hogyan kell alkalmazkodniuk a fiatalokhoz,
els6sorban a Z generacio tagjaihoz. Tovabba azt tapasztalta, hogy a munka-magénélet
egyensulya nagyon fontos a fiataloknak, €s nem szeretik, ha a maganéletiik sériil a munka révén.
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A cég ugy alkalmazkodik a fiatalokhoz, hogy fiatal csoportvezetét valasztanak. Az
interjualany cégvezetoként is igyekszik minden héten beszélni a kollégaival, és tanulni a
fiataloktol. Azt, hogy hogyan viselkednek, hogyan latjak a vilagot. Nem csupan a sajat fiatal
kollégaitol ,,tanul”, hanem masoktol is, példaul arrél, hogy mi az, amit az adott szervezet nem
jol csinal. Tobbszor eldjott mar az a téma, hogy a fiatalok nehezményezik azt, hogy nem kérik
ki a véleményiliket, nem nyitottak a javaslataikra, vagy nincs lehetdségiik beszélni a
vezetdséggel. Ezt a gatat az interjlialany ugy donti le, hogy fiatal csoportvezetot tesz a fiatalok
élére, aki tudja kozvetiteni az alkalmazottak problémait, észrevételeit a vezetéség felé. Igy a
vezetdk relative gyorsan tudnak reagalni a problémakra, és megoldani azokat. Ez egyfajta
employer brandinget is jelent, amely a kollégaknal kezdddik, és kifelé kozvetitik a barataik, a
kornyezetiik szamara. Ezaltal akar a fiatal kolléga a barati tarsasagabdl is tud j munkaerdt
ajanlani a céghez. A fiataloknak fontos, hogy torddjenek veliik, figyeljenek oda rajuk,
szamitson a véleményiik. Ez nagy vonzerd. Masik oldalrdl pedig konnyen munkahelyvaltast
idézhet eld, ha ezek a tényezok hidanyoznak. Abbdl is sokat lehet tanulni, hogy miért ment el
egy cégt6l a munkavallald, mi az, ami hianyzott, és megnézni, hogy nalunk ez nem okoz-e
problémat. A nem anyagi tényezdk fontosabbak, mint az anyagiak. Fontosabb az, hogy jol érzi-
¢ magat a szervezetben, kap-e elismeréseket, bliszke-e a munkahelyére, és nem érzi-e kevésnek
a fizetését (megkapta-e azt, amennyit 6 redlisan kért). A vonzds mellett nagyon fontos a
megtartds, hogy ne engedjék el a j6 szakembereket. Nyitott és rendszeres kommunikécio
szlikséges mindkét fél részérdl, ez lehet az egyik kulcsa a megtartasnak. Ennek egy jo
gyakorlata lehet az, hogy minden héten beszél a vezetd az alkalmazottakkal, ezaltal kialakul a
rendszeresség, és a bizalom.

5. szamu interju kivonata
l. Az IKT szektor helyzete és folyamatai

Az interjialany szerint mindenféle képpen kiilon kell venni a nagy vallalatokat és a kisebb
cégeket. A mindségbeli kiilonbség igazan nagy szokott lenni kozottiik. A nagy koltségvetésii
megrendeldknek vannak olyan igényei, amelyek Osszhangban vannak a mindséggel. Ilyen
példaul a megbizhato mitkodésre vald igény, amelyet a tesztelés biztosit. Ezt nem kell a
megrendeldnek kiilon kérnie, a fejlesztd cég kérés nélkiil biztositja. Egy nagy koltségvetésii
projektben sokszor a fejlesztés fele jelenti a tesztelést, akar tesztelovel, akar automata modon.
Erre a kis cégeknek nincs kapacitasuk, nincs emberiik, nincs megfeleld tudasuk, ezért hozzajuk
sok esetben nem is visznek ilyen kaliberli projekteket. A Magyarorszagon KKV-k esetében igen
hig a szakma, ez az alacsony fizetOképességre vezethetd vissza. Magyarorszdgon a
munkaszerzés is mashogyan miikddik, mint kiilf6ldon, és gyakran a szakmai mindség hattérbe
szorul. Sokszor az ligyfélben fel sem meriil, hogy milyen igényei lehetnének, mert szakmailag
nem ért hozza, és a kivitelezd szervezet sem ajanlja fel, hogy mit és hogyan lehetne még tovabb
fejleszteni. Eléfordul, hogy naluk sincs meg az elegendd tudas a magasabb mindségii termék
eldallitasahoz. A nagyvallalatoknal azért mas a helyzet, ott eldkeriil jobban a mindség, nagyobb
projekteken dolgoznak, sokkal tobben fejlesztenek, megjelenik a skalazhatésag, a magas szamu
felhasznalo. Az ilyen jellegli rendszereknek 0-24-ben rendelkezésre kell allniuk, és ez
megfeleld mindség nélkiil nem tud miikodni. A tesztelés nagyon iddigényes és koltséges
folyamat. Egy kisebb megrendeldnek nem kell akkora tesztelési folyamat, mint egy nagy
projektnél. Nincs sziiksége ra. Ezért erre a tipusu fejlesztésre vannak raallva a kisebb KKV-k.
Sok esetben sajnos az a tudas sincs meg, amely sziikséges lenne a nagy projektek
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véghezviteléhez. Az alany egy példat is hozott: a Google, Facebook sajat maga fejlesztett ki
gyakorlatokat, amiket 4t lehetett volna venni, mert hozzaférhetéek. Ez nagyon 11j technologia,
ami versenyképessé tehetné a vallalkozasokat. De a magyar fejlesztok nem sajatitottak el ezt a
tudast. Ebbdl addddan 6ridsi a lemaradas kiilfoldhdz, a kiilfoldi technologidkhoz képest.

Az interjlialany szerint oktatds nem olyan rossz, mint ahogyan sokan mondjak. Az
egyetem elsé par évben arra fokuszalnak, hogy a matematikaval az agyat atformaljak, ami
mukodik is. Az is pozitivum, hogy nem mennek bele a legaprobb részletekig a technologiai
megoldasokba, hiszen ezek folyamatosan fejlédnek. A f6 célnak annak kellene lennie, hogy az
oktatok tanitsak meg tanulni a hallgatokat. Jelenleg ez bizonyos mértékig miikodik is. A
késObbiekre ez az egyetemi tudds nagyon jo alapot jelent, és az utols6é félévekben, a
szakosodasnal lehetne naprakészebb tudast adni, miutdn kivalasztotta a teriiletet, ahol késébb
dolgozni kivan. Vannak olyan szervezetek, ahol miikddik junior program, ahol
»gyorstalpaloval” nagyon sokat lehet fejleszteni a hallgatok, kezdé munkavallalok tudasan.
Meglatasa szerint a szervezetek jobban szeretik a palyakezddket, mert naluk még nincsenek
berogziilve rossz gyakorlatok. Oket konnyebb a szervezet folyamataira betanitani. Ez néhany
hénapos képzéssel megoldhato.

Az interjialany szerint a korona virus hatasa rimutatott arra, hogy amire eddig is képesek
voltak az emberek, az mostmar kotelezo lett. Példaul a home office és a tavmunka, vagy a papir
mentesség. Eddig is minden adott volt, hogy megoldjuk a problémékat online. Most ez nagy
16kést és lehetdséget ad arra, hogy atalljunk az e-gazdasagra. A digitélis oktatas nagyon fontos
szerephez jutott, €s ehhez az interjualany altal képviselt cég is jelentds mértékben hozza tudott
jéarulni (a Mozaik altal). Eddig is nagy lendiilet volt az IT-ban. Most is nagy lesz, csak atalakul.
A valsagra a megrendel6 cégek tigy reagaltak, hogy leallitottdk az IT koltéseiket, ez egy rovid
tavua hatds. De hosszl tdvon nem gondolkodhatnak igy. Sok helyen eddig is mlikddott a home
office és az iigyfelekkel val6 online kapcsolattartds, most ez tovabb er6sodott. Decentralizalt
ez a vilag, igy az interjualany szerint nem okoz kiilonosebb nehézséget a koronavirus okozta
valsag.

Gyakori probléma, hogy a diploma megszerzése utan kikerlilnek a fiatalok a
munkaerdpiacra, €s viszonylag kevés tudassal, nagy fizetési elvarasokkal érkeznek a cégekhez.
Ez igazabol generacids probléma, €s a nevelésnél kezdddik, allitja az interjhalany. A sziilok
folyamatosan dicsérik a gyerekiiket, hogy mennyire tokéletes. Ebben a szellemben né fel,
bekeriil az els6 munkahelyére irredlis elvarasokkal. Majd 1 év utdn elbizonytalanodik, hogy
nem is ezzel akar foglalkozni, kiégett. Be kell latni, hogy az IT felszivja a j6 munkaerdt. A
cégek egymas eldl halasszak el a legjobb embereket, hatalmas fejvadaszat tapasztalhatd, magas
fizetésekkel. Mellette ott a masik oldal, amikor sajat maguknak nevelik ki a cégek a
munkavallalokat. Nagyon fontos, hogy milyen lehetdségeket kindl a cég a fiatalok szamara. Az
a cél, hogy a fiatal akarjon ott dolgozni, akarjon fejlédni és egyre jobb lenni. Minden lehetdség
adott legyen hozza. Ne a csocsoasztalrol, az ingyen kavérdl legyen hires a cég, hanem a
mindségrol és a fejlodési lehetdségekrdl. A szakma miatt akarjon az adott céghez menni, ne
pedig a jatékok miatt.

1. Fiatal munkavallaldok az IKT szektorban

Az interjualany ugy véli, hogy van generaciok kozotti egylittmiikodés, mert nincs olyan
cég, ahol csak palyakezddk, vagy nagyon fiatalok lennének. Ami ,,0ld school” tipusu vallalat,
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ahol a régebbi technoldgiakat hasznaljak, ott biztos, hogy tobben vannak az idések, és probaljak
a fiatalokat is a sajat képiikre formaljak. Ez nem jo irany, ezzel elrontjak a fiatalokat. Ahol
pedig a ,jnew school” megkozelitést alkalmazzak, ott a kollégdk latjdk a legajabb
technoldgidkat, akarnak fejlddni. Mindkét helyen jo a kapcsolat a generaciok kozott, csak az
els6 nem a fejlodés felé mutat. Az az idealis, ha egyenstlyban vannak a fiatalok és a szeniorok,
kovetik az ujdonsagokat. A fiatalok frissitik a cégeket, és ezzel adnak mindig 1) lendiiletet a
milkddésnek, a projektek kivitelezésének.

A palyakezd6 informatikusok halmazat két részre kell bontani: egyrészt akik szereznek
egy diplomat bel6le; masrészt, akik ebben akarnak dolgozni — akar diploma nélkiil is. Ez utobbi
mar magatol elére tanult, akar az egyetemi évei alatt is. Egyébként nagyon jo alapokkal
rendelkeznek, amikre lehet épiteni. Ok azok, akik tanithatoak és jol is tanulnak. Bar sok esetben
nincs arra kapacitas cégen beliil, hogy 0j dolgokat tanuljanak a kollégak. Inkabb az adott
projektben mélyed el, amin dolgozik. Igazabdl bizonyos szinten ott elddl a fiatal sorsa, hogy
milyen projektre kertil, kikkel dolgozik egyiitt. Hiszen abban fog szocializalodni, szdmara az
lesz a programozés. De mindenképpen kell egy olyan személyes beallitodés, ami arra irdnyul,
hogy folyamatosan akarjon fejlodni. A cégnek pedig biztositania kell, meg kell teremteni ehhez
az infrastruktrat és a teljes hatteret, a lehetdséget.

Az interjlialany szerint j6 kérdés, hogy miért van sziikségiik a fiataloknak csocsoé asztalra,
csuszdara. Viszont problémaként jelentkezik a fiataloknal, ha ez nincs meg. Elképzelhetd, hogy
sosem hasznalja, de legalabb rendelkezésre all, ha mégis szeretné hasznalni. Szerinte egyébként
is ,,trendi” most I'T-sként dolgozni, amihez jar ez az irodai trendiség. De magyarazat lehet az is,
hogy a Google csinalt az irodaival egy divatot, a fiatalok ezt latjak, és azt hiszik ez a
természetes. Jatszohazban dolgoznak, nagyon okosak és mellette rengeteget keresnek. Nem
biztos, hogy mindenki igy gondolkodik, de a fiatalokban az még erésen benne van, hogy
referenciacsoporthoz hasonlitjdk magukat. Elég erds elvarasokat tdmasztanak a rugalmassagot
illetden is. Viszont ehhez bizonyitani kell a szakmai tudast, a képességet, hogy el tudja végezni
a rd bizott feladatokat. Az alkalmazottak jelentds része nem tudja hataridére, megfeleld
mindségben elkésziteni a munkajat. Ami probléma, és SOk esetben nem is szol arrél, hogy nincs
meg a képessége hozza vagy elakadt valahol. Itt ki kell érdemelni, képesnek kell lenni arra,
hogy valaki home office-ban dolgozzon. A fiatalok oldalardl jelentkezik a rugalmassag iranti
vagy, azonban nincs meg az a képességilk, tapasztalatuk, hogy menedzselni tudjék.
Csapatokrol, emberi kapcsolatokrél van szé. Ugy tud gyorsan és hatékonyan tanulni, ha a
mellette 1il6tdl kérdez, segitséget kér. Cégvezetoként tudatosan kell kezelni ezt a rugalmassagi
kérdést. A béren kiviili juttatasok talan mar nem annyira jelentdsek, mint néhany évvel ezelott
voltak. A bérigények azonban kezdenek irredlis magassagokba torni. Ehhez nagyban hozzajarul
a média hatasa, ahol félévente lehozzdk mennyi az elérhetd fizetés, csak ezek nem valds
szdmok, még Budapesten sem. Vagy a budapesti brutto fizetéseket veszik alapul. Kezddkeént
elég magas Osszegeket kér, amit nem kap meg, viszont igy is joval tobbet kap fizetésként, mint
amennyit ér a munkaja. Jelenleg mar akkora a verseny, hogy musz4j megadni, mert ha nem,
akkor atmegy mashova, ahol megkapja. Ezt kompenzalni lehet azzal, hogy jo helyen dolgozik,
JO projekteken, jo tarsasdgban. Ez jelenti igazadn a prestige-t.

Az interjlialany altal képviselt szervezet probal javitani a hirnevén, jelen lenni az
allasborzéken, jo hirnevli megrendeldkkel dolgozni. Az elsd allasinterji és a belépés kozott
nagyon kevés id6 szokott eltelni, ami nagyon pozitiv. Amikor el6szor jonnek az alanyok, akkor
is azt latjak, hogy modern, fiatalos az iroda, j6 a hangulat és a tarsasag. Van kozosségi média
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feliilet, rendszeres csapatépitok, céges rendezvények. Ez azért nagyon vonzo kiviilrél. Az
interjualany szerint nem problematikus a tehetségek bevonzéasa a szervezetiikhoz. Viszont
felteszi a kérdést, hogy jo-¢ szamukra ez? Ugyanis nagyon konnyen higul a szakma, ami a
mindségben is meg fog jelenni. Nincs probléma a megtartassal sem, ugyanakkor kétéli fegyver
is lehet, mert el6fordulhat, hogy belekényelmesedik a munkajaba a fiatal, és rejtve maradnak
képességei, potencialjai.

Promovideokkal szoktak népszertsiteni a céget, illetve ezeket kdzzéteszik a kozosségi
média feliileteiken, a honlapjukon. Természetesen mindig elérhetdek a honlapon a nyitott
poziciok, ahova jelentkezhetnek a jeloltek.

Az interjualany ugy véli, hogy biztos, hogy fejlédik az IT szektor. Vannak sikeres cégek,
jO példak erre a start-upok. Ezek megmutatjak, hogy van Magyarorszagon tudas, és jo taptalaj.
Akkor j6 a helyzet, az 6koszisztéma, ha minél tobb ilyen sikert lathatunk itthon.

Az IT mar nagyon szertedgazd, nagyon nehéz mindent és mindenkit egy kalap ala venni.
Amikor az IT szoba keriil, akkor els6sorban még most is a webfejlesztékre gondolunk. Pedig
mar szinten minden haszndlati targyban benne van az IT, csak azok mds szakiranyok.

6. szamu interju kivonata
l. Az IKT szektor helyzete és folyamatai

Az interjualany ugy véli, hogy mint sok mindenben, az IT is olyan teriilet, ahol
tehetségesek a magyar fiatalok, és viszonylag gyorsan el tudnak odaig jutni start-upokkal, hogy
akar kiilfoldi befektetok, nagy cégek figyelmét is felkeltsék. Nem is kell hozza elkoltozni, mert
az online munkavégzéssel lehetdéség van barhonnan barhova bedolgozni. Szerinte nagy
lehetdség van az IT vildgban a fiatalok szdmdra. Bar a képzés sziikebb, és jobb lenne, ha
nagyobb létszdmban mennének a fiatalok egyetemre, informatikai képzésekre. De azt nagyon
pozitivként értékeli, hogy mar ndk is megjelentek az informatikusok kozott. Tobb olyan kis
cégrol is lehet hallani, nem csak a Prezir6l, amelyek vilagszinvonalu szolgaltatast nyujtanak a
partnereinek, komoly nemzetkozi cégekkel tudnak targyalni és veliik egyiitt dolgozni. Oriasi
potencial rejlik az informatikaban, és sokkal nagyobb is lehetne, ha még tobb embert be lehetne
vonzani, a képzést még tovabb fejleszteni.

Az egyfeldl jo, hogy az egyetemistdkat minél hamarabb 06sztonzik a valos, vallalati
problémak megoldéasara és a munkavégzésre, csak ennek van egy hatuliitdje, hogy sokszor
komoly allasajanlatot kapnak a diploma megszerzése elott, és inkabb ezt valasztjak, mint a
diplomat. Ez egy probléma. A cégnek is 0sztondznie kellene a fiatalt, hogy fejezze be, akar
levelezOn is, masrészt az egyetemnek érdekeltté kellene tenni, hogy a hallgato el akarja végezni
a képzést. Sokszor a cégeknek nem az a célja, hogy meglegyen a papir, hanem az, hogy minél
hamarabb kihozza a tehetséget az iskolapadbdl. Az is egy lehetséges megoldas lehet, hogy az
informatikat jobban bemutassdk a fiataloknak. Ezer aga van, aki matekos gondolkodasu,
megtalalja benne a helyét, és ne csak, mint egy gép el6tt 1ilé programozoként gondoljanak az
informatikusokra.

Az interjhalany ugy véli, hogy a magyar IT szektorban miikodé KKV-k k6zott talalunk
dinamikusan fejldddeket, akik tobb esetben vildgszinvonalu szolgaltatdsokat képesek nytjtani.
Masik oldalrol a vidéki kisebb KKV-k azzal kiizdenek, hogy a legjobb embereit elviszik a
multik. Ez egyértelm{i anyagi kiilonbségbdl ered. Gyakorlatilag a KKV-k nevelik ki a multik

110



tehetségeit. Persze vannak, akik nem akarnak multinal dolgozni, de ez egyértelmi felfelé
aramlas.

Problémaként azonosithatdé a kis szervezeteknél, hogy nem megfeleld szintii a
szervezettség és a profi miikodés. Sokszor elhanyagolt teriilet a HR, pedig ezt mindenképpen
fejleszteni kellene szervezeten beliill. Foglalkozni kell az embereikkel. Multiknal példaul
eléremutato, hogy van csapatvezetd, aki leaderként viselkedik és tudja motivalni az embereket.
Egyre népszeriibb a projekt alapu foglalkoztatds, ami azért a szervezeti hatékonysagot is
javithatja, hiszen akkor vonnak be embereket, amikor sziikség van rajuk. Viszont az idei, 2020-
as év utan, sok munkavallalonal kiemelten fontos lesz az allandé6 munkavégzés €s a biztonsag.

A projekt alaptt munkavégzésnél kiemelendd, hogy jelentsen kihivast a munka, hiszen
igy tudjék 6sztonozni a fejlodésre és igy tartjdk motivaltan a munkavallalot. Jo érzést kelt
benniik, ha 1étre tud hozni valamit a csapat, ami mukodik, és veszik az iigyfelek. Ez olyan
sikerélményt jelent, amely akar a bérkiilonbségeket is képes lehet kezelni.

Az interjualany ugy latja a szervezeti felépitést illetden (10 {6 felett) fontos, hogy legyen
egy menedzser, aki a trendeket figyelni, projekteket tud bevonzani és nem a napi tigyekkel
foglalkozik. Cégen beliil legyenek olyan személyek, akik az iigyfelekkel foglalkoznak. De a
kulcs a vezetd, és az 6 szemlélete.

Véleménye szerint a koronavirus okozta valsag egyik nyertese az IT szektor lesz. A
probléma jellege miatt informatikai megolddsokra lesz sziikség. Viszont a gazdasag egésze
lelassult, igy lehet, hogy nagy informatikai projekteket halasztanak, de szerinte az informatika
exponencialisan fog elére menni a virus utan is.

Trendként azonositja, hogy novekszik az informatikai képzésre jelentkezOk szama, de
még mindig nem elég. 20-30-40. ezres szamokat publikaltak, hogy ennyit fel tudnak szivni a
szektor. Az allam probalt képzéseket inditani, ahol programozokat képeznek, viszont sokan
nem is végzik el, illetve a cégek nem hisznek ebben a tuddsban, és abban, hogy az innen
kikertilokkel hatékonyan egyiitt tudnak dolgozni. Tobb esetben van rd példa, hogy a cégek
egylttmitkddnek Egyetemekkel, tananyagokat fejlesztenek egyiitt. Ez az irany nagyon hasznos
és eléremutato lenne.

A legsikeresebb IKT cégek az elmult par évben SSC-k és a multik voltak, illetve a
szoftverfejlesztok, akik egyedi problémakra tudnak megoldast talalni. Az alany szerint hasznos
lehetne a start-upokat akar alapitasban tamogatni, akar allami finanszirozast adni nekik, és
felkarolni 6ket. Ez egy motivacié lenne a tehetség szamara, hogy 1étre akarjanak hozni sajat
céget. Egyfajta koncentracio figyelheté meg Budapest kornyékén, a Balatonnal — bar ez inkabb
a kornyezet, és a tavmunka lehet6sége miatt lehet—, Egyetemek koriil — Szeged, Debrecen,
Miskole, Székesfehérvar, Veszprém, Gydrben az Audi miatt.

1. Fiatal munkavallalok az IKT szektorban

Az alany meglatasa szerint fontos, hogy a cégen beliil, a csapatokban legyenek szeniorok,
akik a tudasukkal, tapasztalatukkal tudjak tdmogatni a fiatalokat. A fiatalok pedig, pezsgést, Uj
tudast hozhatnak be a cégbe. Ez a projektekben is fontos, hogy minden rendben menjen. Ezen
beliil azt emeli ki az alany, hogy hogyan tudnak a kiilonb6z6 generaciok egyiittmikodni. Egy
nagyobb cégnél mindenképpen jo, ha tobb generacid megjelenik, csak ne akadalyozzék
egymast. Ne vegy¢k vissza a fiatalok lendiiletét a berogz0dott gondolkodéssal. Ebben van nagy
szerepe a vezetonek, hogy megtalaljak az egyensulyt. Az iddsebbek egyértelmiien a
tapasztalatatadassal tudnak segiteni, a fiatalok pedig azzal, hogy 0j tudast, frissességet visznek
a cégbe, amivel az idésebbek is naprakészen tudjdk tartani a tudasukat, ) dolgokkal
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ismerkedhetnek meg. Viszont ehhez nélkiilézhetetlen a tudatossag, és az, hogy ne legyen
pozicioféltés, ne hasznaljak ki a fiatalokat.

Az interjualany bizonyos mértékben foglalkozik a generaciokkal, igy lat tendencidkat,
amelyek nem kizardlag az IT szektorban, hanem a teljes népességben azonosithatéak. A
mostani fiatal palyakezddk a digitalis vilagban néttek fel, nekik nincs online-offline. Emiatt
mashogyan kommunikalnak, mas szavakat hasznalnak. Egyfel¢é nem is tudnak figyelni, a
multitaskingban szocializalddnak. Emiatt rovid ideig tudnak odafigyelni. A munkahelyeknek
nagyon nehéz lekotni a figyelmiiket, hogy ne talaljak unalmasnak a munkéjukat. Kiemelt
szempont, hogy megtalaljak a k6zos hangot a munkatarsakkal, jol érezzék magukat a
munkahelyiikon, és érezzEk, hogy partneri viszonyban vannak a munkaadojukkal, odafigyelnek
rajuk. Legyenek tobbféle munkafeladatok, valtozatos projektek, kérdezzék meg a
véleményliket, hallgassak meg az otleteit. Nagyon fogékonyak az Gjra és az innovaciora, ezért
hagyni kell nekik teret, hogy kibontakozhassanak. Sokszor mar konkrét elképzeléssel érkeznek
arra vonatkozoan, hogy az adott cégnél mit akarnak elérni, és igénylik, hogy atlassak a nekik
szant karrierutat, mit kell tenniiik azért, hogy a kdvetkez6 szintre jussanak. Illetve rendszeresen
beszEljék at veliikk, hogy hol vannak és hova tartanak. A folyamatos kommunikécio,
visszajelzések szerepére vilagitott rd az interjualany.

Tovabba kiemeli, hogy az egyik legfontosabb, a legujabb és valtozatos technologiak
hasznalatanak lehetésége. Erezzék azt, hogy igaz, hogy kisebb cégben vannak, de ugyanagy
tudnak vildgszinvonalon dolgozni. Olyan kollégaik vannak, akik olyan tudéssal rendelkeznek,
mintha egy nagyobb cégnél dolgoznanak. Mar alap elvarassa valt a rugalmas munkavégzés,
lehetbleg otthonrdl. A fiatalok élik a sajat életiiket, odateszik magukat a munkaban is, de nem
a munkéért élnek. Legyen folyamatos a fejlédés, mas projektekben vehessen részt, kiilfoldi
projektekben, nemzetkdziség megjelenitése. Vonzo juttatdsok, jo 1égkor, biztos allés, vallalati
hirnév, tarsadalmi feleldsségvallalas, sokszinliség, befogadd 1égkor elemeit is emliti az alany.
Szerinte nagy nehézségek okoz a cégeknek, hogy egyszerre 4 generaciot kell kezelniiik (Baby
boomer, X, Y, Z) és par év mulva jonnek az Alfék is, amely Gjabb kérddjeleket vet fel.

Ha a bérszinvonalat nem tudja mar tovabb emelni, mert nincs akkora jovedelmezdsége a
cégnek, akkor az 9sszes tobbi teriiletre kell fokuszalnia — emeli ki az interjlialany. Példaul a
vezetdi hozzaallasra, a rugalmassagra, technologiakra, a csapatépitésre, az izgalmas
feladatokra, a projektekre, a szervezeten beliili kommunikaciora, az 6sszhangra. A nehézséget
pedig a fluktuacio, az j emberek beilleszkedése, betanitdsa jelenti. Nagyon nehéz bevonzani a
KKV-knak a fiatalokat, mert a fiatalok inkabb multi cégekhez szeretnének menni dolgozni. A
kisebb cégek nem tudnak annyi forrast kolteni az imazs épitésre, a brandingre. Sokszor sablon
allashirdetéseket adnak fel és nem hangstlyozzak ki, hogy naluk mi az érték. Mitdl kiilonleges
a cég. Az ismerds ajanlas is egy jO eszkdz az Uj emberek bevonzéasara. Ha jol banik az
alkalmazottal, akkor ajanlja a céget a hasonlo kvalitast baratainak, ezzel pedig gyorsan és
koltséghatékonyan tud friss informatikusokhoz jutni a szervezet. De ez a munkatars ajanlas csak
akkor miikodik, ha tényleg jol is érzi magat a munkavallalo.

Meglatasa szerint az employer branding és a HR az tizlettel egyenértékii. Akkor fog jol
miukodni a cég, ha ezek a teriiletek is hatékonyak, odafigyelnek rajuk. Sok esetben hasznos, ha
van egy kiilsé szakértd, tanacsadod, aki kiilsé szemmel ra tud tekinteni a folyamatokra, és
objektiven, elditélet mentesen tud segiteni a szervezetnek.
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Az interjualany azt latja, hogy ha a képzésben az orszag €s a cégek tudnak tovabb fejlédni,
akkor mindenképp siker 4gazat lehet az informatika. A cégek kapcsolodjanak be mindenképpen
anemzetkozi gazdasagba, de éljenek itt a munkavallalok, ne koltdzzenek el kiilfoldre, ne vigyék
el a tudast.

7. szamu interjua kivonata
l. Az IKT szektor helyzete, folyamatai

Az interjiialany szerint nagyon vegyes a vallalkozasok képe. Vannak nagyon sikeresek,
akik kiilfoldi befektetést kapnak, vagy tobb milliardért értékesitik, de ez a ritkabb. Az egyik
javaslata az lenne a helyzet javitasara, hogy az oktatason mindenképpen fejleszteni kellene. Ez
eléidézné a helyzet javitasat. Ennek els6sorban allami feladatnak kellene lennie, amiben
nagyobb teret kap az informatika oktatasa. Szerinte azok az igazan j6 példak, amikor gazdasagi
szereplék bekapcsolddnak az oktatasba, akar egyetemmel kozosen tananyagot fejlesztenek. De
nem is az egyetemi képzésben kellene eldszor valtozast eldidézni, hanem az &ltaldnos
iskolakban. Célszerli lenne, ha mar ott is cégekkel egylitt mikodnének, tananyagot
fejlesztenének, ¢és nagy hangsulyt fektetnének a didkok informatikai képzésére, a
programozasra.

Az interjlialany harom javitando teriiletet fogalmaz meg, amelyek segitenék a KKV-k
fejlodését, életben maradasat. Az egyik a biirokracia, az adminisztracié csokkentése, a masik
az adoterhek csokkentése, a harmadik az oktatds javitdsa, az informatika eldtérbe helyezése.
Komoly nehézségekkel néznek szembe az informatika szektoraban miikodé KKV-k. Jelentds
terhet jelent a biirokracia, az adminisztracio. Nagyon iddigényes és egy cégvezetOnek rengeteg
ideje elmegy az adminisztraciora. A masik teriilet pedig a kozterhek. Itt elsdsorban a
munkabéreket terheld kozterheket emliti. Igaz, hogy kedvezményes a tarsasagi add, de odaig
nagyon hosszu ut vezet.

Véleménye szerint a koronavirus hatdsa az lesz, hogy beddl szamos vallalkozés, de
reméli, hogy lesznek ennek pozitiv hatasai is. Az interjualany tavasszal tartott egy eléadast,
ahol a korona virus okozta véalsagot egy metszdolloval szimbolizélta. Tavasszal a fakat is meg
kell metszeni annak érdekében, hogy 1j erére kapjanak. Ez az id0szak lehetéséget ad arra, hogy
mindenki atgondolja a sajat cégét, annak miikodését, er6forras sziikségleteit. Kell-e ennyi
ember, mindenkinek benn kell-e lennie az irodaban, vagy at lehet-e térni a home office-ra. Az
interjualany ugy véli, hogy az informatikai szektor nem lesz til nagy elszenveddje a valsagnak.
Beruhézasok voltak a tavaszi hullamban is, €s vannak most is. Kb. 2-3 év mulva lehet megint
olyan a helyzet, mint ,,régen”, 2020 eldtt.

Bizonyos szinten problémaként azonositja, hogy nagyon kevesen keriilnek ki az
egyetemekrél diplomaval. Nagyon sokszor elszivjak a cégek a végzés elott allo fiatalokat,
jellemzden fejlesztoket. Ezek a szervezetek nem varnak a papirt, csak a tudas. Sok esetben
eléfordul, hogy olyan ajanlatot tesznek a fiataloknak, ami visszautasithatatlan. Ha 20-21 éves
fiataloknak kinalnak tisztességes fizetést, akkor nincs meg benne az a motivacio, hogy diplomat
szerezzen. Nagyon kevesen végeznek informatikai teriileten, az interjlialany cégénél is
problémat jelent az utanpoétlas kérdése. Ezt a bérrel tudjak kezelni, ahol fontos, hogy
elfogadhatd bért kinaljanak a munkatarsaknak, de ez legyen elfogadhatd, kitermelhetd a cég
szamara is.
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Meglatasa szerint a bootcampeknek van 1étjogosultsdga. Az egyetemi oktatasnal az
interjualany kiemelte, hogy hasznos, ha az egyetem egyiittmiikodik szervezetekkel. Ezzel
kideriil az, hogy mire is van igazan sziiksége a piacnak. Az oktatasi reform sziikséges lenne, de
nagyon iddigényes folyamat, nagyon hosszu id0, amig valamit a Nemzeti Alaptantervben
elfogadnak. Az informatikaban ezt nem lehet megcsindlni. Ezért hasznosak ezek a mostani,
gyors képzések. Ami éppen ,,divat” azt csindljak, lehet, hogy par év malva mar nem arra lesz
sziikség, de akkor majd atallnak valami masra. Mindig lesz 0jabb technologia, akkor atallnak
arra. Nagyon gyorsan valtozik az informatikai piac. Az interjualany szerint inkabb a
bootcampekre, belsé képzésekre van sziikség. Tovabba valamilyen modon az egyetemeket is
ra kellene arra kényszeriteni, hogy arra fokuszaljanak, amire éppen sziikség van az informatikai
piacon.

A legsikeresebb KKV-re az interjialanynak nagy ralatasa nincs, de szerinte biztosan
Budapesten, Gy6rben, a nagyobb egyetemi varosokban miikddnek a sikeres IT KKV-k. A siker
kulcsa az lehet, hogy megvan az infrastruktara, a kritikus tomeg, sok cég miikodik, vannak co-
working munkahelyek. Minden olyan infrastruktira megvan, ami ahhoz sziikséges, hogy ezek
az IT KKV-k sikeresek legyenek. Kb. 20 fések azok, akik mar sikeresek. De ez valtozo, illetve
az is, hogy mit tekinthetiink sikernek. Vannak nagy fejlesztd cégek, pl. akik az SAP-nek
fejlesztenek, de az is siker, ha 15-20 fés cégként Amerikaba fejlesztenek.

1. Fiatal munkavallalok az IKT szektorban

Az interjualany véleménye szerint nagyon fiatalos szakma az IT. Kevés szakember van,
sok helyen rendszergazdat keresnek. Jelentds probléma, hogy nincs informatika oktatd, mert ha
valaki ért az informatikdhoz, akkor inkdbb elmegy haromszor annyiért fejlesztonek. A cégeknél
vannak szeniorok és juniorok egyarant, de mivel kevesen vannak a munkaerdpiacon, nagyon
elszaladtak az igények. Nem biztos, hogy (akéar fiatalként) el tud allitani akkora teljesitményt,
mint amekkora munkabért elkér. Az interjialany nem lat generaciok kozotti egyiittmitkodési
problémat.

A munkaaddval kapcsolatosan a fiatal palyakezddk elvarjak a magas fizetést, a sajat
mobiltelefont, a megfeleld munkakoriilményeket. Elég magasak a bérigények, de ez
valoszinlileg annak tudhatd be, hogy a médidban, a kiilvilag felé is magas szamok vannak
kommunikalva, és kevesen végeznek informatikai teriileten. Vannak kiilonbségek a mostani
palyakezdd fiatalok és az 5-10 évvel ezel6tti palyakezdok kozott. Nyilik a spektrum. Ma mar a
fiataloknak teljesen természetes az internethasznalat, a mobiltelefon, az applikaciok. Nem csak
ezek hasznalata, hanem a fejlesztésiik is.

Szervezeti szinten muszdj alkalmazkodni a megvaltozo igényekhez. Akar
munkakoriilményekben, akar fizetésekben. Az informatikai cégeknek is meg kell ajulni. Eszre
kell venni a véltozasokat. Ugyvezetdként nem képviselheti és kdzvetitheti a munkavallalok felé
a régi meglatasokat, berdgzott szokédsokat, gondolkodasmddot. Nem konnyl feladat az
alkalmazkodas, de idonként a cégnek, a cégvezetésnek illik megijulni, mert igy tud szot érteni
a fiatalokkal. Nem szabad gy gondolkodni, mint 20 évvel ezeldtt, nem lehet ugyanazt kinalni
az ligyfeleknek, mint régen. Felgyorsult a vilag. Ha az tigyfelek, vagy a kollégdk, nem érik el
azonnal telefonr6l a vallalatiranyitasi rendszert, akkor ez egy problémaként jelentkezik, amit
minél gyorsabban meg kell oldani. Régen bementek az irodaba, mostmar home office-ban
dolgoznak. Mostmar zsarold virusok vannak, korabban mas tipustak voltak. Ezekkel azért
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tisztaban kell lenni a véllalatvezetoknek is, mert igy tudnak hitelesek maradni a fiatalok
szemében ¢és szot érteni veliik.

Napjainkban nagyon jo perspektivak vannak a fiatalok elott, szdmtalan jo céghez tudnak
elmenni dolgozni, karriert épiteni. Van olyan példa, hogy 3-4 ¢év magyarorszagi
munkatapasztalat utan Svajcban dolgozik valaki a Google-nél. Hihetetlen lehetdségek ezek, és
kellenek ilyen példak is, hogy lassak meg lehet csinélni.

Az interjualany szerint azzal lehetne fejleszteni az IKT szektorban és a problematikus
témakat athidalni, ha javitanak az oktatast. Minél korabban elkezdeni az informatikai nevelést,
ezzel is vonzova tenni ezt az dgazatot. Az interjlalany az egyik Logiskool-ban is érdekelt, ahol
gyerekeket tanitanak programozni. Szerinte mindenképpen be kellene vinni az altalanos
iskolaba a robotok programozasat, applikaciok fejlesztését. Ne az legyen, hogy az egyetemen
Word-6t és Excelt tanitanak, mert itt leragadt az oktatdi allomany tudasa.

Az IKT szektor jovojét tekintve nagyon széles a spektrum. Vannak olyan szervezetek,
amelyek multiknak fejlesztenek, és vannak sikeres start-upok is. Viszont ezek nagyon elvétve.
Ha nem torténik valtozas oktatési szinten, akkor nem fog valtozni semmi.

8. szamu interju kivonata
l. Az IKT szektor helyzete és folyamatai

Ha megnézziik a nemzetkozi sikeres cégekben a kulcspozicidkat, és 0sszehasonitjuk a
magyar helyzettel, akkor azt latja az interjualany, hogy az ilyen kulcspozicidok bedltéséhez
itthon nincsen meg a megfelelé kompetencia, tudas. Sokszor nincs olyan minéségii szakember
a magyar piacon, aki mar rendelkezik a megfeleld tudassal, tapasztalattal és nem most kezdi el
kitanulni. Van néhdny olyan pozicio, amire nincsen megfeleld ember. Ezt az alany a nem
megfeleld 6koszisztémaval (a start-up miikodési kérnyezete) magyarazza.

Az okoszisztéma akkor tud jol mitkddni, ha a sok kis szerepld hat egymasra, segit
kialakitani a tudasszintet, a kompetencidkat, illetve kiilfoldrdl vesz at jo gyakorlatokat. Még
Budapesten sincs meg az a kritikus tomeg, amely egy jol miikodd start-up 6koszisztémat
jellemezne. Az alany cége részt vett egy mentorprogramban, amely a vilagon a 3. legnagyobb.
Gondolkoztak azon, hogy a V4 — orszagokban is 1étrehoznak egy mentorprogramot. Ide kellett
volna 60-100 mentor, akinek gyakorlata van a start-upok mentoralasaban, sikeresen feliveld
palyara allitotta 8ket. Nem elérheté ilyen mentor pool. Esztorszagban ez jol miikodik, de itthon
nem. Ezen mindenképpen javitani kellene. Nem olyan mentorok kellenek, akik valamelyik
egyetemen tanitanak, és start-upoknak marketing tanacsokat tudnak adni, hanem olyanok, akik
a gyakorlatban is csinaltak mar ilyet. Beldliik minden teriileten hidny van. Azért vannak
kezdeményezések mentoralasra, példaul a Start-up Hungary Alapitvany egyik célja, hogy az
infrastruktiralis jellegli problémakat, kérdéseket konnyebbé tegye, és a cégnek csak az iizlettel
kelljen foglalkoznia. Tanacsokat adnak, hogy milyen konyvel6 szoftvert hasznaljon, hogyan
ado6zzon.

Az alany meglatasa szerint a fels6oktatds nem a piacra képez szakembereket. Ezen gy
lehetne javitani, hogy IT cégek laborokat hoznak létre, gyakornoki programokat inditanak,
diplomamunka témakat irnak ki, és minél hamarabb bevonodnak az oktatasba. Mindezt tgy,
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hogy a sajat iizleti érdekeiket szem el6tt tartjak. Igy lehetne elérni azt, hogy piacvezéreltebb
legyen a fels6oktatas.

Az interjualany ugy latja, hogy a munkaerdpotlas kérdésében nem all jol Magyarorszag.
Ez szerinte két okra vezethetd vissza. Az egyik az, hogy kevés fiatalt képez ki az orszag, a
masik pedig az elvandorlas kérdése. Az informatikaban erds a szabaduszok foglalkoztatasa, és
nagyon vonz¢ is, hogy kiilfoldre, akar a Balaton partjarol dolgozzanak. Ez neheziti a hazai
cégek munkaerd bevonzasat. A fiataloknal ersen megjelenik az, hogy szamit nekik a szervezet
célja. Itt példaul kiemelhetd, hogy nem mindegy, hogy fegyvergyarnak dolgozik, vagy olyan
szervezetnek, akik a milanyagok lebontasaval foglalkoznak. Ugy latja, hogy az & céges
viziojukkal sok fiatal tud azonosulni. Latjak a dinamikat, hogy benne vannak a sajtéban, és
biiszkék tudnak arra lenni, hogy a szervezetnél dolgoznak. Példaként jelentkezik az, hogy akik
3-4 év utan elmentek a cégtdl, 6k milyen pozicidkba keriiltek be. Nem jelentkezik problémaként
az 0j kollégdk bevonasa. Sokszor kiirt allashirdetés nélkiil is kiildik az oOnéletrajzukat a
jelentkezdk, vagy konferencian odamennek hozzajuk, és ott jelentkezik (1j munkaerdnek. Ezt
az employer branding hatdsdnak tudja be az alany. A jelenlegi munkaeréhidnyt a cég nem
érzékeli. Pedig sajat bevallasa szerint nem is olyan szép az irodajuk. A ping-pong asztal, a
babzsak ¢€s a sorcsap nem olyan fontos szempont. De a hangulat, a kollégak tdmogatasa, az,
hogy barkitdl tudnak segitséget kérni nagyon fontos. Az elhelyezkedés is fontos, tobb
munkavallalojuk is tomegkozlekedéssel jar be, mert nem akarnak autot hasznélni.

Az alany szerint a koronavirus okozta valsag az IKT szektornak jot tett, a digitalizacio
nagy mértékben felgyorsult. A termékiiknek is jot tett, mivel a kommunikacié digitalizaldsaval
foglalkoznak. 2020-ban legalabb 60%-ot fognak ndéni. Ami probléma lehet, hogy a (nem IT)
cégeknél a futod dolgokat, projekteket tudjak vinni, ezeknél a szervezeteknél a kommunikécio
lelassult a home office hatasara. Az 0j projektek beinditasa nehézkessé valt, inkabb csak a
meglévok lizemeltetésére fokuszalnak. Hossza tavon az elére menekiilés lenne célravezetd, a
digitalizacio és a fejlesztések. A nagy projekteket elinditani, ezzel beinditani a gazdasagot. A
tavaszi lezarasok idején nagyon gyors dontéseket hoztak a cégek, ez sokszor kihatott a cégen
beliili kommunikéciora, ami jot tett a termékiik megrendeléseinek is. Nyaron mindenki kivart,
iizletek nem kottettek. Osszel bizonyos mértékben wijraindult az iizleti élet, de mindenki nagyon
Ovatos, és ragaszkodik a (kész)pénzéhez. Az IT szektor jobban jart, mint a tobbi iparag, példaul
a turisztika, amelyek nagyon megsinylik a valsagot. Kozéptavon, ha rossz a gazdasagnak, az
rossz az IKT szektornak is.

A magyar gazdasagnak egy nagy lehetdsége lenne az az export. De ez Achilles-inként is
jelentkezik. A szoftver exportaldsa nagyon dinamikusan ndvekvd teriilet Magyarorszagon. Ez
a korona virus idején egy nagy kihivas, hogy hogyan lehet nemzetkozi iizleteket csinalni, 1j
partnereket szerezni. Ezek emberi kapcsolatokra, bizalomra épiilnek. Most nincsenek
konferenciak, kiallitdsok, véasarok, nem lehet utazni. Egy kihivas, de ugyanakkor kiugrasi
lehetdség is, ha jol csindlja a szervezet. Ez eldsegiti abban, hogy ne csak a magyar gazdasagtol
fiiggjenek.

Egy start-upnak nagyon piac orientadltan kell miikddnie, ha nem hatalmas
tokebefektetésbdl finanszirozza magat. Egy start-up érzékeny arra, ha hirtelen valtozas
kovetkezik be a piacon. A start-up elénye az, hogy 0sszetartd a csapat, €s viszonylag konnyen
lehet iranyt valtoztatni. Tobb telephelyen mikodd cégnél lassabb a reagalas, ¢és 36 fos cégnél
inkabb hatrany. De 100-200 f0s IKT cégnél mar jol mitkkddhet, hogy kozépvezetdi szinttdl
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kettévalik a két telephely. Az is eldny, hogy viszonylag gyorsan el lehet érni a felsé vezetést,
¢s beszélni veliik, mivel lapos a szervezet. A projektek, kampanyok kitalalasa, elkészitése és
nyilvanossagra hozéasa akar néhany napon beliill meg is tud valdésulni. Ezért nagy elény, ha
flexibilis a szervezet és egy telephelyen van.

1. Fiatal munkavallaldok az IKT szektorban

Jelenleg a cég is gyorsan nd, és aki juniorként nem tudott megfelelden fejlodni a céggel
egylitt, az kiesik. Azt mondja az alany, hogy ami 2019-ben elég volt, az nadluk 2020-ban mar
kevés. A szervezet 2019-ben foként juniorokkal boviilt, 2020-ban pedig mindségi cseréket
hajtottak végre. Volt arra példa, hogy egy juniort lecseréltek egy szeniorra, mert nem tudott
megfelelden fejlodni, és tobb kellett abban a pozicidban. Az atlag €életkorunk még mindig 30
¢v alatti. Van arra példa, hogy az egyik fejlesztd a 21. sziiletésnapja utan valt szeniorra, €s 6 fot
iranyitott. Kell egy mentoring és feliigyelet, hogy helyén tudjak kezelni a fejlddést és a
novekedést. Egy vonzo faktorként azonositja az alany azt, hogy minden munkavéllaldjuknak
van feleldssége, és van hatdsa a cégre. Naluk az a rendszer, hogy a munkavallalok bizalmat
kapnak és feladatot, még akkor is, ha nem ért hozza, nézzen utana, jarjon utdna, kezdjen el
tanulni a chatbotok teriiletén. Mindenképpen képességeket, kompetencidkat kell keresni az
emberekben, €s nem tapasztalatot. A tapasztalatot és a tudast majd megszerzi az adott
poziciodban a cégnél.

A generacids kiilonbség az az autdhasznalatban is megjelenik. Ahova lehet, a fiatalok
inkabb tomegkozlekedéssel mennek, mert problémaként élik meg az autdhasznalatot. Parkolni
kell vele, szervizelni kell. Ok inkabb a rollert, a tomegkozlekedést preferaljak.

A szervezet végrehajtott egy szeniorizaciot. Ez 10% alatti fluktuéciot jelent. Egy cégben
van 30-40%-nyi junior, akkor ez nem azt jelenti, hogy 6k veszélyben vannak. 1-1 szeniornak is
nagy hatasa lehet a szervezetre. Az alany azt mondja, hogy az érezheti magat biztonsagban, aki
kreativ munkat végez. Aki repetitivet, azt lehet, hogy egy chatbot fogja kivaltani, nem is 1
szenior. A palya és az iranyvalasztasnak nagy szerepe van. Ha valaki kreativ, alkotd6 munkét
végez, emberekkel foglalkozik, akkor biztonsagban érezheti magat. Ezek azok a teriiletek,
amelyek a jovore nézve egyfajta biztonsagot tudnak nyujtani. A munkaerdpiacon latszanak
azok a trendek, amelyek eldre jelzik a megsziind munkakoroket. Nagyon fontos, hogy
tudasalapt gazdasag j6jjon 1étre, az allam is ezt tdimogassa, €s be is fektessen ebbe.

Nagy IT cégek bejelentették (példaul a Twitter, a Microsoft), hogy 6rokre home office-t
fognak alkalmazni. Ez jol hangzik, de a gyakorlatban ennek nagyon sok hatranya van. Példaul
az, hogy egy fiatal munkavallalo otthonrol hogyan sajatitja el a cégkultarat, hogyan szerez
tapasztalatot, hogyan integralodik be egy csapatba. Nem tudja, hogy hogyan tud megvaldsulni
a talalkozas a kollégéakkal, mivel iroda nem lesz. Ezzel kdltséget sporolnak, de ez nem egy olyan
trend, ami hosszl tdvon jo lenne és kitart. Ez nem csak a junior belépdkre igaz, hanem a
mediorokra, a szeniorokra is. A junioroknak még mindenképpen kell egy szemléletformalas,
mentorok tamogatdsa, aki tdmogatja, segiti. Ez mind vagy lehetetlen lesz, vagy sokkal
nehezebb. Ebbdl a szempontbdl egy junior hatranyban van egy mediorhoz, szeniorhoz képest,
aki onalloan értéket tud teremteni. A home office megneheziti a gyakornoki programok
megvalositasat is. igy nem tud megvaldsulni a mentoralas sem, és a cégb6l nem is latnak ra a
munkajara.
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Sokszor el6jon a fiatalokndl gyakran 1 év munkaviszony utan, de van, hogy hamarabb,
hogy 6 sokkal értékesebb annal, mint amennyit a fizetése tiikkroz. Marpedig 6 nagy értéket
teremt a cégben és a cégnek. Ezt nehéz elmagyarazni nekik, hogy 2 év alatt nem tudnak 10 évet
fejlddni. Igaz, hogy fejlodik, tobb a tudésa, de ez nem azzal jar, hogy meghdromszorozodik a
fizetése. Ezek a téves elképzelések a médiabol szarmaznak. Még nem mondtak fel fiatalok
amiatt, mert nem adta meg nekik a cég a fizetésemelést. Azzal indokoljak, hogy mennyit tudnak
fejlédni a kdvetkezd évben, mennyi U tudést tudnak elsajatitani, szemben azzal, hogy a masik
cégnél sok pénzt keres, de nem tud fejlodni. Ez a célorientacié fontos a fiatalokndl. Gyakori a
szervezetnél az, hogy nem fizetésben kap ,,emelést”, hanem akkora értékben kap képzést, hozza
fizetett szabadsagot. Tehat munkaidében elmehet tanulni, és még mellette fizetést is kap. Ezt
megbesz¢lik az alkalmazottakkal, hogy ez a képzés mondjuk 1.000.000 Ft-ba keriilt, nézziik
meg | évre lebontva, hogy mennyivel ,,nott” a fizetése és ezaltal a hatékonysaga, az értéke.

Az interjualany cégénél nem jellemz6 a generacios kiilonbségbdl adodo nézeteltérés a
munkavallalok kozott. Ez valosziniileg annak tudhato be, hogy fiatal a cég. Az atlag életkor 30
¢év koriil van. Az alany inkabb azt a nézetet tamogatja, hogy jobban tudnak egyiitt dolgozni a
hasonlo ¢életkori emberek. De tudatosan figyelnek a diverzitasra, arra, hogy kiilonb6zo
gondolkodasmodu, szemléletli emberekkel dolgozzanak egyiitt, akik kozeli kultardban
szocializalodtak. Ez akéar a termékfejlesztésnél is nagyon hasznos. Vannak ko6zos céges
programok, kozds bulik, és ott jol érzik magukat az ,,id6sebbek” is. Nem vetik ki maguk koziil
az idésebb generacid tagjaiat. Fontos figyelni arra, hogy a kiilonboz6 teriileteken dolgozok
elfogadjak egymast, példaul a fejlesztok a marketingest, és forditva. Lassak, hogy mindannyian
értékes munkat végeznek, csak mas teriileten. Ez a vezetok feladata.

A magas ndvekedési potenciallal rendelkezd munkatarsak esetén fontos, hogy mindig
legyenek kihivasok, fejlodési lehetdségek. Bérben, igaz, hogy az elvarasaihoz képest gyengébb,
de mégis dinamikus iitemben.

Az alany szokott bizalmi alapu, szobeli paktumokat kotni az alkalmazottakkal. Példaul,
ha latja, hogy van egy feladat, 0 kihivas, akkor meghatarozzak, hogy 1-1,5 év a kifutasa.
Kezdjenek-e bele, mert ekkor még legalabb ennyi idét itt kell maradnia a cégnél. Ha nem, az
sem baj, csak mondja meg, és nem vele tervezi tovabb.

Tobb esetben eléfordul, hogy az alkalmazottak részmunkaidében dolgoznak, mert van
mellette mas tevékenységiik, vagy hobbijuk. Ezt a szervezet rugalmasan kezeli, mert fontosnak
tartjak, hogy legyen a munkavallaldinak szabadideje, hobbija, megmaradjon a motivacioja. Ez
segit megeldzni a kiégést. Viszont az kikotés, hogy ne informatikai tevékenységet végezzen.

Nem tekintik hatranynak azt, ha a munkavallalé elmondja, hogy a kovetkezd 2 évben
szeretne itt dolgozni. Pont ellenkezdleg, pozitivan fogadjak, hiszen tudjak, hogy milyen ivet tud
bejarni, milyen képzésekre irassak be. De azt elvarjak, hogy magas mindségli munkat végezzen,
értéket teremtsen és az utolsod napjaig csak naluk dolgozzon.

Azok a folyamatok, amikre az interjlialany ralat, azok rendben vannak, szépen fejlodik
az 6koszisztéma, a start-up vilag. Pozitiv hatasu lenne, ha a magyar emberek, magyar cégekben
olyan termékeket tudndnak eldallitani, amit kiilfoldre lehet exportalni. Abban bizik, hogy a
hozzaadott érték nagysagrendje valtozni fog. A madsik gondolat pedig az egyik mentoratol
szarmazik: a termék eladasanal van a legkisebb hozzaadott érték, itt keresnek 10-20%-ot. A
cégek mozduljanak el a szolgaltatasnyujtas felé. Izrael példaul tud technologidt adni, amit sok
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cég be tud épiteni a szolgaltatasdba. A licenszen keresztiil, még nagyobb skalat tudnak elérni.
Az a cél, hogy ilyen technoldgidkat mi fejlessziink ki, ne més orszadg cégeinek termékeit
értékesitsiik, vigyiik ki a vilagpiacra. Ebbdl kellene sokkal tobb. Ez a folyamat talan titon van,
de az alany ezen szeretne gyorsitani.

9. szamu interju kivonata
l. Az IKT szektor helyzete és folyamatai

Az alanynak nincs pontos ralatasa az IT szektor nemzetk6zi Osszehasonlitdsdra, nem
szokta elemezni, 0sszevetni a magyar ¢s a kiilfoldi cégek teljesitményét.

Meglatasa szerint a magyar piacon sok szerepld van, ¢és kiilonb6zo felfogasok
tapasztalhatdak. Sok cég megprébalja belsdleg megoldani a fejlesztéseket, sokan hasznalnak
kiilsés fejlesztd csapatokat, free lancereket. Eddig elég vegyes volt a kép. Tobbféle
foglalkoztatasi forma is miikodott, st bér fejlesztoket is 1at a piacon. Bizonyos szervezetek erre
alltak ra. Projekt alapon bérfejlesztést végeznek, vagy bérbe adnak fejlesztoket.

Az alany szerint egy darabig jo iranyba mentek a szabalyozasok. Konnyen lehetett azt az
informatikai kapacitast 6sszeszedni, ami sziikséges volt. Sok vallalkozo szellemii informatikus
dolgozott a piacon, sokan voltak hajlanddak részmunkaidében véllalni projekt alapon munkaét.
Ez szdmos cégnek jo megoldas volt, hogy nem kellett lekotni egy draga munkaerdforrast. Az
informatikusok draga er6forrasnak szamitanak. Meg lehetett oldani részmunkaidében, projekt
alapon a feladatokat. Ehhez elég informatikus allt rendelkezésre, akik a free lanceres, egyéni
vallalkozoi format valasztottak. Az 01j jogszabalyokkal és a szigoritasokkal jelent6sen romlani
fog ez az allapot. Nem lesz mar vonz6 a KATA-s ad6zds. Ennek hatasara kis cégek fognak
versenyhatranyba keriilni a nagyokkal szemben. Az irdny az rettentéen rossz. Az lenne jo, ha
nem valtozna semmi a jelenlegi allapothoz képest. Vagy ésszerlibben kellett volna hozzanytlni
a szabdlyozashoz. Az interjialany ¢és a kornyezetében még sok cégvezetd is ugy all
pénziigyileg, hogy nem tud megfizetni allandé jelleggel fejlesztoket. IdOszakosak a
fejlesztések, igy nincs is més lehetdség, mint free lancerekkel dolgozni. Minden mas forma
nagyon draga Ha céget biz meg, az joval magasabb koltséggel jar. A free lancerek 1-2 honapos,
negyedéves kapacitasokat tudtak adni részmunkaidében. Ez nem fog tudni igy miikddni a
jovoben. Ez biztosan komoly versenyhatranyt fog jelenteni, mivel a koltségek igen jelentdsen
meg fognak novekedni. Ha megsziinnek ezek a free lancerek, elmennek teljes munkaidébe
dolgozni, akkor kevesebb rugalmas, szabad erdforras lesz a piacon. A megoldas az alany
cégénél az lesz a helyzetre, hogy at kell strukturdljadk az erdforrdsaikat, probalnak jobban
tervezni, Gigy iddéziteni a munkat, hogy mindig egyenletes legyen. Az egyenletes munkéhoz
szeretnének allando kollégat alkalmazni, mellette pedig probalnak cégeket versenyeztetni,
keresni olyan alvéllalkozo csapatokat, akik be tudnak segiteni a munka elvégzésébe.

Az informatikaban a munkavégzés eddig is sokkal rugalmasabb keretek kozott zajlott,
mint mas teriileteken. Az, hogy a munkavallalo Budapesten iilt, de kozben Los Angelesbe
dolgozott, vagy elment egy Balin 1év6 hub-ba, és onnan latott el projekt feladatokat, az eddig
is megszokott volt. Az informatikusok helyhez kotottsége joval alacsonyabb volt eddig is,
sokkal rugalmasabb keretek kozott dolgoztak. Mar hamarabb kialakultak azok a munkarendek,
munkafolyamatok, amiket mas munkakorben dolgozd6 emberek most kezdenek el
megtapasztalni és racsodalkozni. Egy informatikus egyébként sem biztos, hogy bejart az
irodaba, mas bioritmusban dolgoztak, egyesek hozza voltak szokva az éjszakai munkahoz,
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masok a kora reggelihez. A veliik vald egyeztetések, vagy az informatikusok egymas kozotti
egyeztetése nem igényelt fizikai kontaktust. Ok mar eddig is hasonlé munkarendben dolgoztak,
mint ami a vildgon kezd elterjedni. Az alany nem latja, hogy nagy valtozas allna be. Azt viszont
el tudja képzelni, hogy még nagyobb lett a rugalmassag. Voltak szigoritasok, olyan fejlesztések,
amiket eddig nem végezhetett otthon a fejlesztd. Szigoruan csak munkahelyi kortilmények
kozott, egy fix munkahelyen. Ami valtozhat, az az tigyféloldal. Ok is hozzaszokhatnak, hogy
nem kell annyi személyes meetinget tartani, nem kell utazni, és napokat eltdlteni az utazassal
egy-két oras meetingért. Az ligyfélkezelés hatékonysaga, és az tigyfelekkel vald egyeztetés
hatékonysaga novekedett. Ez nem szektorspecifikus, ez minden teriileten javult.

A gyorsan mozg6 piaci igényeket, nagyon lassan koveti le az oktatas. Ez hatrany, hiszen
a fiatalok nem azt, és nem gy tanuljdk, mint amire igény van. Ez mindig megmutatkozik, ha
kijonnek az egyetemrdl. Egy 1) tanulasi folyamat veszi a kezdetét. Ki kellene alakulnia olyan
oktatasi, szabalyozasi mechanizmusoknak, amelyek gyorsitjak ezeket a folyamatokat. A
folyamatosan ¢és dinamikusan valtozo igények, programozasi kulturdk, nyelvek alkalmazasok
atliltetése az oktatasba, sokkal agilisebben kellene megtorténjen. A nagy lexikalis oktatasi
modulok helyett, a kis csoportos, agilis €s az adott jelenlegi piaci helyzetekre reagalé oktatas
kellene megvaldsuljon, akar specifikusan is. Ha valakit a fintech érdekel, akkor kapjon fintech
programokrol, nyelvekrdl oktatast, és ilyen témdaju gyakorlati feladatokat csinaljon. Azokban
az informatikusokban, akikkel az alany talalkozott, az volt a k6zos pont, hogy feleslegesnek
tartottak az egyetemi oktatast. Inkabb nem jartak be, és mar nagyon fiatalon vallaltak
projektekben munkakat. Ugy gondoltak, hogy a projektek révén az adott cégnél 1évé
szenioroktol sokkal gyorsabban tanultak és a hidnyzo lexikalis vagy gyakorlati tudést youtube-
16l célzottan, kiilonbozé webinarokbol tutorialokbol sajatitottdk el. Az alany szerint, ha az
egyetem meg szeretné tartani a vonzerejét ezen a téren, akkor példat kellene vennie a bootcamp
tipust oktatasi formabol. A bootcamp egy olyan oktatési forma, ahol rovid, és egyre rovidebb
¢s jol definidlt témakat lehet elsajatitani. A bootcamp egy alapot ad. Nem jo, ha mindenki
bootcamp-bél jon ki, mert nem lesz meg a mélységi tudasa. De mint oktatasi forma jol
alkalmazhaté az intézményi keretek kozotti is. A masik megoldas pedig az, hogy a piaci
feladatokbol meritsenek, és helyezzék be az oktatasba. Feldolgozni, gyakorlatban kivitelezni.
Azok a fiatalok, akik 1épni akartak a karrierjiikben, akkor akar mar golya éviikben is elkezdenek
dolgozni. Ez magaval hozza a bukast és a passziv félévet. Ezek a fiatalok, akik belekdstolnak a
munkaba, belépnek egy csapatba, féleg ugy, hogy komoly pénzeket keresnek
huszononévesként, nem sok motivaciojuk marad visszamenni az egyetemre ¢és befejezni,
diplomat szerezni.

. Fiatal munkavallalok az IKT szektorban

Egy IT-ssal szemben tamasztott felvételi kovetelményeknél az, hogy 6 melyik egyetemen
és mit tanult, az alany szamara nem fontos. O még annak a tudasnak a hozadékat nem latta.
Fontosak a technikai, technologiai ismeretek, ez pedig szinte 100%-ban tapasztalati €s
gyakorlati tudasbol ered. A kiilonbozé programnyelvekben valo elmélyiilés és a probléma
megértése €s probléma megoldasdhoz vald hozzaallas, ezek inkdbb skillek, amiket szintén
inkabb a gyakorlatban tudnak elsajatitani. Emellett a viselkedés egyéb formait nézi, hogy
mennyire illeszthetd egy csapatba, mennyire kommunikativ.

Az alanynak eddig csak pozitiv tapasztalatai és benyomadsai voltak a fiatal fejlesztd
kollégakkal. A mostani fiatalokon azt latja, hogy hihetetlen magabiztossaggal allnak eld. A
magabiztossag és az Onbizalom, az minden eddiginél sokkal magasabb. Ezt onnan is latja, hogy
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tobbszor szenior poziciot hirdettek meg, 5+ év tapasztalattal. Kétszer is 20 éves sracok
jelentkeztek a poziciora, és kiildték el az onéletrajzukat, amiben kifejtették, hogy 15 éves koruk
ota milyen fejlesztéseket csinaltak, és miért szeniorok. Ezt 10 évvel ezel6tt nem csinalta meg
senki. Nem volt meg az echhez kell6 batorsaga. Ezt azért kellé nyitottsaggal kell kezelni. Mind
a két fiut felvették. Ez azért tortént, mert megvolt a nyitottsag, megvoltak a szakmai felvételi
tesztek, €s a beszélgetések, ami alapjan tényleg azt tudtdk mondani, hogy a tudadsa nem 100%-
o0s, de az a fajta a tudasszomj és a gyors tanulasi hajlam az rendkiviili médon megvan benniik.
Ezért érdemes Oket felvenni. Annak tudataban is, hogy lesznek olyan teriiletek, amelyeket nem
tudnak majd 100%-osan elvégezni. A tudasszomj, ami kiemelkedé volt, a gyors tanulas és a
gyors reagalas, a rugalmassag, az, hogy milyen fejlesztdi kdrnyezetben vannak, és milyen
gyorsan veszik fel a tudast. Ez az alanyt bamulatba ejti. Es ez egésziil ki az 6nbizalommal.

Az alany cégénél nem nagyon valdsul meg a generaciok kozotti egyiittmitkodés, mert
nagyon fiatalok vannak a cégben. Jellemzden egy generacid tagjai. A legfiatalabb fejlesztd 20
éves, a legidésebb pedig 32-34. Nincs akkora tavolsag kozottiik. Megvan a tisztelet, nincs
konfliktus. Mivel gyakorlati tudasra éheznek, ezért szivesen tanulnak az idésebb, tapasztaltabb
kollégaktol. Ezt a felvételi sordn jelzik is, hogy olyan céget keresnek, és olyan tertiiletet, ahol
tudnak tanulni a szenior kollégaktol.

Nem is a céggel szemben vannak elvarasaik, hanem a sajat palyaiviikkel kapcsolatban.
Erdekes, izgalmas feladatok legyenek, amibdl sokat tudnak tanulni, nem baj, ha teljesen uj
teriilet, anndl izgalmasabb. Legyen mentoralasi folyamat, legyen olyan szenior kolléga, akihez
fordulhatnak, akitél tanulhatnak. A rugalmassag még az elején vonzd, amig bejarnak az
egyetemre. A palyakezddk alatt azokat érti az alany, akik az egyetem alatt is dolgoztak és
gyakorlatot szereztek. Szamukra a rugalmassag azért fontos, mert amig van az egyetem, addig
mégis van n¢hany vizsga, katalogus. Az ma mar latszik, hogy mindenki a sajat {itemében ¢és
bioritmusaban szeret dolgozni. Ez azt jelenti, hogy valaki reggel teljesen inaktiv, viszont
¢jszaka nagyon aktiv, vagy hétvégén. Ezt cégvezetoként engedni kell. Van egy olyan elvaras a
cég felé, hogy ne csak egy tipusu feladatot kapjon, hanem a feladatok kozott legyenek atjarasok.
Ne az legyen, hogy valaki beragad egy pozicioba. Szeretnek néha kddolni is, kiprobalni
magukat tobb teriileten. A munkaszervezéskor a vezetdnek figyelnie kell arra, hogy senki ne
ragadjon be egy monoton projektbe, mert az nem fogja jol érezni magat. Nagyon valtozo, hogy
ki honnan szereti végezni a munkajat. Van, aki azt mondja, hogy 100%-ban tdvmunka, mas
inkabb bejar az irodaba, mert neki kell a tarsasag. Az alany mindig le szokott {ilni a kollégakkal,
¢s meghatarozzadk az egyéni célokat. Ha ezeket tudjak teljesiteni, akkor tudnak a céghez
csatlakozni.

Elég magasak a fiatalok bérigényei. Az alany nem tudja, hogy hol lehet a bérek also
hatara, 6 azt latja, hogy most a fiatal szenioroknak (szerinte kialakult egy ilyen kategoria, aki
korban junior, viszont 10-en évesen kezdte a szakmat) az elvarasa nett6 4-500.000 forint koriil
kezddédik. Nyilvan van egy elvarasuk, hogy ez szépen ndvekedjen is. Akinek komolyabb
tapasztalata van, az elkér akar 600.000-et is. Most még megvolt a rugalmassag ehhez, hogy
valasztottak hozza egy egyéni vallalkozoi jogviszonyt. Igy tobb helyre bedolgozik. Most, hogy
ez a forma megszlinik, ez egy nagyon nehéz helyzetet hoz. Nehéz helyzetbe keriil mindenki. A
bérigények nem hagynak alabb, egy bejelentett bérrel a foglalkoztatas a dupléjat jelenti. Azt az
alany nem tudja, hogy hogyan lehet ezt KKV-ként kitermelni.

Az alany szerencsésnek tartja a cégét, mert eddig mindig sikeriilt allashirdetések nélkiil,
ajanlasok utjan munkaerdt szerezni. Az iizletpolitikdjukra jellemz6 az, hogy nyitott szemmel
jarnak. Ok nem meghirdetnek poziciokat, hanem ha talilnak egy jo embert, akkor
megvizsgaljak, hogy 6t hogyan tudnak beilleszteni a cégbe. Tudnak-e olyan feladatokat talélni,
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vagy bovitést inditani, ami indokolna az 6 felvételét. Viszonylag hamar sikeriilt ezen a médon
emberekhez jutniuk.

Mindenképpen sziikséges lenne az utanpotlasi rendszer javitdsa, fokozasa. Ha azt
szeretnénk, hogy vonzd legyen az IKT életmodell és palya, akkor még jobban kellene
bevonzani a fiatalokat. Fontos lenne olyan edukacids teret, utat mutatni nekik, ami nem azzal
jar, hogy torekedni kell egy egyetemre, amit fél év utan otthagynak. Az egyetemeknek meg
kellene tjulniuk. Sokkal jobban kellene idomulniuk a mai igényekhez. Itt a piaci igényekre és
a fejlesztdi igényekre gondol. Ez a kulcsa annak, hogy megfeleld utanpotlasképzés legyen az
intézményi keretrendszerben. Ha ezt az egyetemek nem fogjak meglépni, akkor ez ahhoz fog
vezetni, hogy mindenki magan uton, bootcampes uton fog elindulni. Ebben nem csak iskolak
fognak részt venni, hanem nagyobb cégek kénytelenck lesznek sajat oktatasi laborokat
létrehozni, hogy kineveljék a sajat utanpoétlasukat. Ez veszély is €s lehetdség is. Ezt
mindenkinek magénak kell eldontenie. De a piac mindenképpen 1épni fog, és mar 1épett is. Méar
évek Ota mozog a piac. Sokkal ismertebbek a piaci elveken miikkodo képzések, mint az, hogy
melyik egyetemre érdemes menni fejlesztoként. Ha ezen az egyetemek valtoztatni akarnak,
akkor ez a teriilet reformra szorul. Az az egyetem oldalar6l nem jo6 mentalitas, ha mereven
elzarkoznak attol, hogy egy hallgato dolgozzon. Ez ma méar nem miikoddképes. Ez nem j6 irany.
Meg kellene teremteni azt, hogy egyenstly legyen az oktatds és az egyetem kozott. Ha valaki
dolgozni akar, akkor dolgozzon, de ha kellden vonzd lenne az egyetemi oktatas, akkor a didkok
is fenntartanak ezt az egyensulyt. Azt mondanak, hogy 20 éraban menne el dolgozni, és mellette
tanulna. Ha egy cég ki akarja nevelni a sajat utanpotlasat, akkor ott ki kell alakulnia egy
mentoralasi €s képzési formdnak, mert az alany szerint nem szdmithat az intézményekre. A
tartalékokat nem latja. Régen, mikor toborzassal, kivalasztassal foglalkozott, akkor jobban
figyelte ezeket a trendeket. De mar akkor is tragikus volt a kép.

A magyar fejlesztés és a magyar csapatok vonzoak voltak nyugat-eurdpai, amerikai,
kozel-keleti cégnek, mert olcsdak voltak. Ez mar nem feltétlentil all fenn. Kdltségoldalrol
nagyon sokat néttek az arak, akar az elmult egy év alatt is. A 6-7.000 Ft-os oradijak ma mar
10-12.000 Ft-osak. Ez az emelkedés gyorsabb, mint korabban volt. Ha ezek tovabb
emelkednek, akkor nem feltétleniil lesz a magyar IT nemzetkozileg versenyképes.

10. szam interju kivonata

l. Az IKT szektor helyzete, folyamatai

Az interjualany szerint alapvetden nagyon jol all Magyarorszdg a nemzetkozi
Osszehasonlitasban, értve ez alatt, hogy az informatika és matematika nagyon erds hattérrel
rendelkezik. Amit fajlal, hogy viszonylag kevés piacorientalt kutatas- és fejlesztési cég és
projekt jon Magyarorszagra, hogy nem Magyarorszag a Kapja a nemzetkozi cégek K+F
részlegének az iranyitasat. Az egyik kiemelendd példaul a Morgan Stanley, nem csak
onmagaban IKT vallalat, de nagyon erds kutatés fejlesztési részlege van Magyarorszagon,
a Budapesti irodaban nagyon sokan dolgoznak kutatoként. Sok hiresebb Szilicium-volgyi
cég van Magyarorszagon, de sajnos nem a K+F részleg. Az interjiialany véleménye szerint
ezt lehetne jobba tenni, erdsiteni a szektorban, hiszen a kornyékbeli orszagokban pl.
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Lengyelorszagban, Romaniaban sokkal tobb nemzetk6zi cégnek van olyan irodaja, ami nem
csak siman programozdkat alkalmaz, igy nagyon sok tehetség megy a nemzetkozi irodédkba
¢s hagyja el a magyar munkaerdpiacot.

Az interjualany szerint az IKT szektorral kapcsolatban trivialitas, hogy az zakatol, ha bele
kell helyezni a KKV vilagaba akkor pedig az mondhatd, hogy a KKV-k gomba mod
szaporodnak ma is. Az, hogy par évvel ezel6tt igy volt, ez természetes, de ez a mai napig
megmaradt a koronavirus alatt is. Erdekes médon nem tud arrdl, hogy egy-egy varos
kiemelt IKT varos lenne, de ugy véli, hogy ,mend” lenne, ha egy magyarorszagi
megyeszékhely lehetne egy ilyen kdzpont, de sajnos ma még ilyen nincs, hiszen nincs
annyira kihangsulyozva. A KKV szempontjabol maga a piac olyan, hogy nagy igény van a
kis- és kozépvallalkozasokra, igazabol mindegy is, hogy ki mit csinal, kelleni fog a piacon
az az informatikai szolgaltatas.

Az interjialany megemliti, hogy varosaban van egy cég, ami nem magyar, de nagy irodajuk
van, igy jelentds szereplok a helyi munkaerdpiacon. Ez a cég példaul olyan cég, hogy nincs
sajat termékiik, megbizassal dolgoznak projektekben, tehat a tudast és a szolgaltatast adjak
el, nem pedig terméket. Ennél az emlitett cégnél most van egy hirdetés, miszerint, ha ott
dolgozol és éppen munkaeréhiany van, keresnek felvételre embert, akkor te magad is
bekapcsoldodhatsz a recruiting folyamatba. Akkor, ha te hozol embert, akkor az illeto
egyhavi fizetését megkapod. Ez egy nagyon régi technika mar-mar dskoviilet, gyakorta
alkalmazzak. Ennél a cégnél ezt ,,megfejelték”, ha behozol embert, akkor megkapod a bérét,
¢s nem kell, hogy alkalmazasban legyen a cégnél. Az interjualany szerint ez leirja azt, hogy
milyen a helyzet az IKT munkaerdpiacan. Ilyen szempontbol jol allnak ezek a nagy cégek,
oOridsi igény van a szakemberre, ez azt is jelzi, hogy hijan vannak a j6 munkisembernek.

Az interjualany szerint nincs kiegyenstlyozva a szakemberképzés és annak a szintje.
Szerinte az egyetemeinknek a képzési szinten, mesterfokozata a felkésziiltsége és a
lehetdség adott, hogy ilyen szinten képezziink hallgatdkat, de Magyarorszagon ipari, céges
allaskinalat nincs parban. Az alanynak az a benyomasa, hogy egyfajta tulképzés van, de
nem a megfelelé szakemberbdl, jelenleg a magyar piacon olyan projekteken kell dolgozni,
amik a most éppen aktualis trendekhez igazitott, pl.: mobilapplikaciot kell fejleszteni,
projektmenedzsmentben kell részt venni, de ez nem feltétleniil mélté egy mesterképzéshez.
Az alany ugy gondolja, hogy a képzési lehetoségeinket kihasznalva vihetnék tobbre is.
Ehhez azonban az kell, hogy a kis cégek merjenek olyan projekteteket csinalni, mint amibe
most bedolgoznak. Merjenek sajat terméket fejleszteni, szolgaltatast nyujtani, és akkor talan
nem kéne mindenért lehajolni, hogy fennmaradjon a cég. Hosszl tavon lehet megérné, ha
sok helyen olyan szakembergardat tartananak fenn, ami par emberbdl all, de rengeteg a
felhalmozott tudas.

Az alany szerint napjainkban soha nem latott mennyiségii az adat, ezeknek az adatoknak az
elemzése, feldolgozdsa nagyon nagy lehetdség lenne. Meggydzddése, hogy ma
Magyarorszagon erre lehetne alapozni, mert rengeteg olyan ember van, aki alkalmas lenne
tudasa alapjan ezt elvégezni. Az alany szerint ,,nagyon mend lenne ha Magyarorszagon
kialakulna egy ,,teg vagy pecsét, hogy mi értiink hozza, tudunk ilyet kutatni”. Ezzel lehetne
ipari kutatasi projektet idehozni.

1. Fiatal munkavallaldok az IKT szektorban
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De facto nagyon sokan végeznek dualisban, mesteren nincs is olyan hallgaté, aki ne
dolgozna partizan modon, mindenki dolgozik, viszont a dualis képzés nem tual sikeres, nem
tal népszerti. Véleménye szerint, az, aki megcsinalja, az kivalo, de nagyon minimalis a
lIétszam, mar-mar katasztrofalis. Az alany jelen volt az egyik utolsdé személyes
diplomaoszton egy vidéki egyetemen, akkor 2019 nyaran 1 dualdiplomat adtak at, 5 6
kornyé€ki a teljes 1étszam. Szervezett koriilmények kozott nagyon kevesen végeznek dudlis
képzésben, amugy rengetegen, de nem hivatalosan, csak maganuton.

Most azt a korszakot éljiikk, amikor az oktatéi garda fiatal, taldlkozott életszer
problémakkal, majdnem mindenkinek volt mar ipari partnerrel kapcsolata. Erre azért van
sziikség, mert az oktatoknak egyszerlien felkopik az alla, inkabb elmegy dolgozni. A
fiatalabb korosztalyban nincs olyan oktatd, aki ne vett volna részt ilyenben. Valahol
kotelességiik lenne az oktatoknak, hogy az ilyen tapasztalatokat belesz6jék az oktatasba. Ez
nem mindig torténik meg. Létezik, miikodik, de ezt er6sebben kéne. Nagy feladat, hogy a
gyakorlati tudast at kell adni, de ez kevés, elméletre is sziikség van, ami most nem ,,mend”.
Az informatikai képzésen van kotelez6 szakmai gyakorlat, ami elég komoly, ez valdszinii
nagyon sokat segit az elhelyezkedésben.

Az inf6 képzést labonldttek! Van egy 0j képzés, BProf mindsitéssel, lizemmérndk
informatikus, egy hajszallal lejjebb van a BSc-t6l, ez példaul arra reakcio, hogy legyen
gyakorlatorientalt a képzés. Személyesen elleneztem ezt, pont az ellenkezd iranyba
nyomnam a dolgot, hogy inkdbb a mester legyen megfiiszerezve, hogy nagyon erds pluszt

kapjon.

Gyakorlatilag egy-két félév egyetem utan a hallgatok elmennek dolgozni, de kétséges, hogy
mennyire tudjak folytatni a tanulmanyokat, ez 6ridsi nagy gond, semmiféle megoldas nincs
ra. A PhD hallgatoknal van részleges megoldas, projektbdl 6sztondij kiegészitést adunk
nekik, ez kb. alappa valt, hogy maradjanak. Nagyon sok PhD hallgaté az 6sztondija mellé
plusz pénzt kap és még elmegy dolgozni is. A szakmai tapasztalat fontos, az, ami perdonto,
amit mindeniitt bevetnek mint motivacio, a kimutatasok ezt mutatjak, hogy a mester végzett
tobbet kap, még akkor is ha kevesebb a szakmai tapasztalat.

Szerintem nincs generacios szakadék, nincs valtozas. Tapasztalatom nincs, de a minimalis
benyomasom, hogy a hallgatokat nem érdekli a munkahely minésége a kornyezet. Valljuk
be Magyaroszag alapvetéen infrastrukturalisan nem egy ,top kategéria”. A tulajdonos
stilusan mulik, hogy milyen a munkahelyi kdrnyezet. Ki mire értékeli, ezt nem tudom
megitélni, de szerintem nem szamit.

A fluktuacio6 probléma, de a masik oldalt kéne megallitani. A programozoknal ez alapvetés,
hogy van ilyen vandorlas. alapvetéen ezzel nincs gond. Ha visszamegy, akkor megvan a
tudascsere és meg van, hogy ingyen csinalt tanfolyamot mas cégeknél, mas dolgokat latott.
Ha okos vagy ligyes a cégvezetés, ezt az elonyére formalhatja, magasabb fizetésért
visszaveszik.
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