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1. Vezetdi 6sszefoglalo

Projektiinkben az 50 év feletti korosztalyok fejlesztése, munkaerdpiacon tartasa a célunk, valamint
a vallalatok versenyképességének nodvelése digitalis képességek bevonzasa altal. Ahhoz, hogy
kdzelebb kerllhessink a kitlizott célhoz, a projektnek jelenlegi, els6 fazisaban arra kerestik a valaszt,
hogyan lehetne elésegiteni az 50 év feletti munkavallalok IT munkakérben valé elhelyezkedését.
A kutatas kdzben a makrogazdasagi helyzet jelentésen mddosult, igy a pandémias helyzet nyoman

kialakult gazdasagi valsag hatasait is feltérképeztik és beépitettiik kutatasunkba.

Széleskori és a szektort lefed6 atfogd kutatast végeztink, kérdbives kutatasunkkal 105 ICT vallalat
vezetdjének véleményét csatornaztuk be. A kutatasi eredményeket pontositottuk 21 ICT érintettségi

vallalatok vezetdivel, valamint HR szakértékkel készitett mélyinterjaval.

Pandémia hatadsa az ICT szektorra: A kutatasbdl az derilt ki, hogy csdkkent az ICT szektor
novekedése a pandémias helyzet miatt, viszont e szektor vallalatai ezt atmeneti allapotnak érzékelik,
egyel6re nem varnak tartés csdkkenést a szolgaltatasaik iranti keresletben. A névekedés csdkkenése

ellenére az ICT vallalatok munkaerd igénye nagysagrendileg nem valtozott.

Munkaerdpiaci trendek az ICT szektorban: A munkaeré-aramlas Gteme enyhén lassult a pandémias
helyzet miatt, de tovabbra is szamos olyan pozicié van, amely tartésan betdltetlen. Tipikusan nagy a
kereslet tovabbra is a killonb6z6 fejlesztéi, teszteldi, adatbaziskezelsi, infokommunikacios és tavkdzlési
mérnoki, DevOps, rendszertervezdi, Big data-val és IT biztonsaggal foglalkozé pozicidk, valamint az
Uzleti oldallal 6sszefonddd projektmenedzseri és Business analyst pozicidk irant. A kutatas
meger{sitette, hogy a pandémia ellenére is idegennyelven beszéld, j6 szakembereket tovabbra is

nehéz talalni, megtartani.

50 év felettiek helyzete: ICT munkakorékben 40 év kéril mozog az atlagéletkor, ez a fejleszt6
vallalatoknal alacsonyabb, a nem ICT fétevékenységl vallalatok IT terileten dolgozéd kollégaknal
viszont magasabb. Atlagosan a munkavallalék 10%-a 50 év feletti. ICT pozicidkba a felvételi kritériumok
soran a fejlédési igény, csapatba illeszthetéség a legfontosabbak, ennek egy magasabb bérigénnyel
kiegészilve az id6sebb jeldltek kevésbé tudnak megfelelni. Ennek ellenére szenior tudasu kollégéakra
nagy a kereslet, az interjuk soran kiderult, hogy a vizsgalt korosztaly jelen van az ICT piacon, azonban
alternativ foglalkoztatasi formaban ennek vélelmezhetéen az az oka, hogy a vallalatok a generaciok
kozotti integraciot problémasnak latjak emiatt féképp alvallalkozéként foglalkoztatjak az 50 feletti
korosztalyt. A megkérdezettek vallalatok egyikénél sincsen kulon fékusz az 50 év felettieken, és bar
foglalkoztatasuk soran sok a pozitiv tapasztalat, felvételkor tovabbra is inkabb a nehézségeket latjak az

integralasukkal kapcsolatban.

Konkluzioként azt fogalmazhatjuk meg, hogy szemléletvaltas sziikséges annak érdekében, hogy az
50 év felettieknek kdnnyebb legyen ICT munkakdrben elhelyezkednie. Egyéni szinten ez azt jelenti,
hogy a life-long learning szemlélet, self-branding, kapcsolatépités és a nyelvtudas kiemelt
fontossaggal birnak. A vallalatok szintjén a sokszinlség értékként értelmezését, tudatosan

kezelését jelenthet attorést, ebben jelentds segitség lehet a pozitiv példak megosztasa. Rendszer
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szinten pedig a képzések erdsitése Iényeges, hiszen ebben a szektorban a tudas naprakészen

tartasanak biztositasa az egyik legnagyobb érték, amellyel az 50 év felettieket tamogatni lehet.
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2. Kutatas fokusza

a) A projekt célja

A projekt az 50 év feletti korosztaly fejlesztését, munkaerdpiacon tartasat célozza a human-
eroforrasmenedzsment eszkozrendszerét alkalmazva. A projekt elsé fazisaban (2020. junius-
szeptember) ennek a gyakorlati megalapozasara kutatast végeztiink. A megfogalmazott cél érdekében
a kutatas azt vizsgalta, hogy mely ICT munkakdrokben mennyire relevans az 50 év feletti korosztaly
alkalmazasa, illetve hogy milyen mértékben nyitott ez a szektor a munkaer6hiany poétlasara mas
iparagakbdl, vagy az ICT szektor kevésbé IT intenziv munkakoreibél. Ezeknek a kérdéskordknek a
megvalaszolasara kvalitativ és nagymintas, survey tipusu kvantitativ kutatast végeztink az ICT

érintettségli, Magyarorszagon miikodo vallalatok korében.
b) Kutatasi kérdéseink és hipotézisek

Kutatasi kérdésiink az volt, hogyan tudjuk el6segiteni az 50 év feletti munkavallalok
elhelyezkedését ICT munkakoérokben. Arra kerestik a valaszt, hogy mely iparagbdl tudnanak valtani
ICT munkakdrbe az 50 év feletti munkavallalék. Ehhez kapcsoldddan pedig azt vizsgaltuk, hogy mely
iparagakban sziinnek meg a digitalizacié hatasara munkakoérok. Azt is kutattuk, hogy mely iparagakban
tudnanak elhelyezkedni az 50 év feletti munkavallalok, mely munkakdrokben van a legnagyobb ICT
munkaeréhiany. Feltérképeztik, hogy az ICT érintettségl vallatoknal milyen ICT témaju munkakorok
léteznek, valamint ezen munkakoroknek milyen az eléfordulasi gyakorisaga, az adott cég
munkavallaléinak milyen aranya dolgozik ezekben. Az ICT munkakordkkel kapcsolatban arra kerestlink
még a valaszt, hogy milyen kompetenciak, szakiranyu képzettségek szikségesek ezen munkakdrok
betdltéséhez, valamint hogy ezek kdzul a képzések kozul melyeket biztositjak maguk a vallalatok. A
munkaltatok 50 év feletti munkavallalékhoz valdé hozzaallasat, motivacids specialitasait, toborzasi és

megtartasi modszertanait is dsszegyjtottuk.

A kutatas megkezdése el6tt megfogalmaztunk hipotéziseket, amelyekre a kutatas soran kerestiink
igazolast. Feltételeztiik, hogy azokbdl az iparagakbdl lehetne az 50 év feletti munkavallalokat atképezni
ICT munkakorok betoltésére, ahol a szellemi munkavégzés, fokozott koncentracié, nagyfoku stressz
miatt magas a kiégés kockazata. A korosztaly elhelyezkedési nehézségeire adhatd valaszként azt
feltételeztlk, hogy azért nem vesznek fel ICT munkakdrbe 50 év feletti munkavallalét, mert kiterjedt
digitalis kompetenciakkal nem rendelkeznek, valamint ICT munkakérbe nehezebb integralni az 50 év
feletti munkavallalékat, mert ezek tipikusan olyan munkakdrék, ahol az atlagéletkor alacsonyabb.
Feltételeztik még, hogy kevésbé rugalmasak / motivaltak Uj kompetenciak elsajatitasara az 50 év feletti
munkavallalok, valamint nincs meg a megfelel képzési struktira a hianyzd kompetenciak pétlasara, ez

lehet még az oka elhelyezkedési nehézségeiknek.
c) Modosult fokusz

A COVID-19 altal generalt koérdlmények kovetkezményeképpen kialakuld gazdasagi vélsag
megbolygatta a magyar munkaer8piaci helyzetet is, az ICT jellegli munkakérdkre pedig fokozottan

hathatott. igy a kezdetben megfogalmazott kutatasi kérdések és hipotézisek nem a legaktualisabb
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problémakra, munkaerépiaci trendekre vildgitottak volna r4, a megvaltozott gazdasagi helyzet miatt
elvesztették igy 6nallé formajukban a relevancigjukat. Kutatasunkat ezért a médosult gazdasagi és
munkaerépiaci koriilmények feltarasaval kezdtiik, majd ezek tiikrében alakitottunk a meglévé
fékuszunkon, kutatasi kérdésiinkon. igy az eredeti kérdéskdrnél maradva, de teljesen Uj problémakat

felszinre hozo, illetve a régebbieket fokozd gazdasagi kdrnyezetben folytattuk kutatasunkat.

A gazdasagi valsag hatasai valésziniileg egészen 2022-ig gytiriiznek, a 2020 és 2021-es években
még nem varhaté a koronavirus elé6tti helyzet visszaallasa az eladasok tekintetében a Horvath &
Partners csoport altal felsbvezet6i korben készitett kutatas szerint! A legsulyosabban az autéipart, a
gépipart, az olaj- és petrolkémiai szektort, valamint a kozlekedést, logisztikat érinti a valsag, ahol 15-
20%-o0s visszaeseést varnak az idei év eredményére vonatkozéan. A hatasok viszonylag hosszabb tavra
valo elhizédasanak és tdbb szektorra vald kiterjedésének kdovetkezményeképpen projektiink
idétartama alatt feltételeztiik, hogy nem varhaté a gazdasagi helyzet normalizalédasa, ezért

alkalmazkodtunk a kialakult allapothoz kutatési alkérdéseink alakitasa, kiegészitése réven.

Average Sales Forecast (all industries)

-3%

-2%

14% A

6%
Q1 2020 Q2 2020 Q3 2020 Q4 2020 Overall 2021

Expected year-to-date sales forecasts compared to pre-crisis level (2019) " .
Quarterly 2020 numbers and overall 2021 number represent YTD figures @ IFUA Horvath & Partners

Kép forrasa: Horvath & Partners csoport — CXO Insights kutatas

A digitalizacié keriilt a fels6vezetok egyik legfébb prioritasai kozé szinte minden iparagban, mivel
az abban rejld stratégiai versenyelény csak fokozddott a pandémias helyzet miatt. A digitalizaciés
portfoliokat azonban Ujraértékelve és Ujrapriorizalva kezdték el implementalni a vallalatok, hiszen a
modosult gazdasagi helyzetbdl adéddan egy erdsebb koltség / haszon szemlélet érvényesiilt. A vallalati
szintl versenyel6nyon kivil a munkavallalok hatékony munkavégzése érdekében is fokozodott a

digitalizacio fontossaga, ugyanis a kollaboracios eszk6zok teremtették meg az egyuttmikodés, illetve a

1 Adatok forrasa: Horvath & Partners csoport — CXO Insights kutatasa, amely soran 2020. majus-
juniusban vilagszerte tobb mint 200 fels6vezetd meglatasait gyijtotték 6ssze a koronavirus hatasaira
vonatkozoéan (https://www.horvath-partners.com/en/media-center/studies/cxo-insights-top-priorities-to-
emerge-stronger-from-the-corona-pandemic/; letéltés datuma: 2020. 08. 24.)
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normal tUzletmenet folytatasanak lehetéségét a tavmunkas idékben is. Ebb8l adéddan az informatikai
igények megugrasat, digitalizaciés folyamat felgyorsulasat is integraltuk kutatasunk fékuszaba,

hiszen az ICT érintettségi vallalatokra ez specialisan hathat.

A felsbvezeték prioritasaiva valt a munkavallalék elkotelezettségének megteremtése, U]
munkavégzési formak és ezekhez sziikséges kompetenciak épitése is, megel6zendd a 2008-as
valsagot kovets tehetségek elvandorlasat a cégektdl. Erdekes modon a Horvath & Partners kutatasabol
az derllt ki, hogy nem elbocsatasokkal igyekeztek koltségeket csOkkenteni a cégek, hanem
megragadtak az alkalmat arra, hogy Uj szervezeti, munkaszervezési formak implementalasaval
akadalyozzak meg a munkaeréleépitéseket, a tehetségek elvandorlasat. A tavmunkabdl addéddan
koltségracionalizalasokra volt lehetéség, példaul iroda bérleti dijak és utazasi kdltségek csdkkenése
révén. De Uj toborzasi lehet6ségeket is teremtett a tavmunkas id6szak, hiszen nem helyszinhez
kototten tudtak interjuzni és felvenni uj kollégakat. Tehat 6sszességében a munkaer8piaci
helyzetre, munkaszervezési modokra is hatassal volt a pandémias idészak, ezért a vallalatok gazdasagi
valsagra adott valaszlépéseit, emberi eréforras gazdalkodassal kapcsolatos ddntéseit is beépitettik

kutatasunkba.

Priorities: M very important M important [l Less important Not important No information Score*:

I T
i ol recaseary competancin o N | -
and building necessary competencies
Sustainable improvement of liquidity headroom 42% “- 13% (5% 2.97
Realignment of strategy and business model 31% - u% 2% 2.89
Orientation of the business model towards sustainability “- 15% % 2.70
Improvement of cor.porate performance — - _ e ew| 264
management and risk management
M&A or divestments of business areas 3% - 19% 9% 2.57
Adjustment of pricing and revenue strategy 23% _ 23% 9% 2.34

N =212

é Digitalization in all corporate areas

FAY
YOr Costimprovements and structural changes

* The score shows the estimated imporfance of priorities on a scale of 1-4: 4-very important, 3-important, 2-less important, 1-not important © IFUA Horvath & Partners

Kép forrasa: Horvath & Partners csoport — CXO Insights kutatas

A gazdasagi és munkaer6piaci helyzet fent részletezett tendenciainak megfeleléen alakitottunk az
el6zetesen kitlizott fokuszon, és az eredeti kutatasi kérdések mellett a virushelyzet hatasait is
felmértiik az ICT szektorban érintett vallalatoknal. A virushelyzet adott iparagra gyakorolt hatasat
tartuk fel, illetve hogy ez a hatas milyen komponensekbdl tevédik 6ssze, tulajdonképpen mi okozta a
hatds pozitiv vagy negativ voltat. Az adott ipardg és a vallalat informatikai tevékenységeire gyakorolt
hatdsat is felmértik, milyen mértékben szab Uj fejl6dési irdnyokat a vallalati tevékenységnek,
informatikai feladatoknak a pandémias helyzet. Természetesen ennek a kérdésnek a munkaerGpiaci

vonatkozasara is kivancsiak voltunk, hogy az adott vallalatnal hogyan valtozott a toborzas,
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munkaer@szervezés, illetve hogy a 2020-as évben szikséges-e barmilyen humangazdalkodasbeli
beavatkozas (példaul elbocsatas, létszamndvelés) és milyen mérték(i ez a beavatkozas. A gazdasagi
valsag sulyosagat mértik fel azzal, hogy kutatasunkban kitértlink arra, hogy az aktualis helyzetben a
jelenlegi alkalmazotti [étszamot mennyi ideig tudna a szabalyozas engedte keretek kozt fenntartani az

adott vallalat, ha a jelenlegi kérilmények nem valtoznak, esetleg romlanak.

A pandémias helyzet hatasaira valé kitérés arra adott lehetéséget kutatasunk soran, hogy
ravilagitsunk az eltéré piaci pozicioban lévé vallalatok kiilonb6z6 problémakoreire, egyfajta
klaszterezési lehet6séget biztositva. Hiszen a virushelyzet adott vallalatra, adott iparagra gyakorolt
befolyas sulyossaga, a vallalat érintett teriletei alapjan tudtuk differencialni a ICT munkaer&piaci
hatasokat is. Ezzel egy Ujabb szemponttal tudott gazdagodni kutatasunk, a projekt tovabbi fazisainak

el6készitéséhez ezek az informacidk nagyon tanulsagosak lehetnek.

A gazdasagi valsag kialakulasabol adédoan az a kérdéskor is felmertilt, hogy relevans-e tovabbra is a
projekt elején megfogalmazott cél. Hiszen a valsag nem csupan az 50 év feletti munkavallalékat
érinti — bar a helyzetiiket kétségteleniil sulyosbitja — de a kevésbé veszélyeztetett korosztalyok
helyzete is bizonytalanna valhat az ICT szektorban. Tovabbiak felmeriilt, hogy a projektiink
fokuszaba nem csak eltérd iparagi szektorokbol adédo atvezetésre térekedjiink, hanem a ICT
szektoron beliili megtartas is bekeriiljon a fokuszba. A munkaerdpiacon zajlé atalakulasok miatt
az is elétérbe keriilt, hogy azon szektorokbol, ahol stlyos gazdasagi karokat okozott a pandémia
a senior IT szakemberek atcsatornazasanak eldsegitésére tesziink kisérletet. A vizsgalt
korosztalynak a birtokaban olyan immaterialis eszk6zok vannak, mely egyrészt a tudastéke
targyiasult elemei, pl. know-how, mint gyartasi eljaras a tudastéke terméke, valamint az iparagi
domain tudas, mely az IT fejlesztések soran keresett t6keelemek k6zé sorolandd, vallalatok
szamara magasabb aron eladhaté adas-vételt képez6 aruva valhat. Azonban jelenlegi fazisban a
gazdasagi helyzet feltérképezése érdekében a tovabbi fazisok céljain, fokuszan még nem alakitottunk,

de megfontolandd lesz ez a fokusz bévités a tovabbiakban.
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3. Kutatasi médszertan

Kutatasi kérdéseink megvalaszolasara, valamint hipotéziseink alatamasztasara kétféle kutatast
végeztunk: egy online kérddiven és egy interjukon alapulé felmérést hajtottunk végre. Mind a
kérddiv soran (féleg kvantitativ jellegl), mind az interjuk (kvalitativ) kutatas soran hasonl6 felépités

alapjan, de eltérd mélységl informacidkkal gazdagodtunk.

Az online kérddivet Survey Monkey-n keresztil osztottunk meg a kitdltékkel 2020 juliusdban és
augusztusaban. Ezt az online kérddivet a vallalati kapcsolatrendszerben szerepld, relevans kontaktokat
tartalmazo (15 251 cimzettet szamlald), valamint az IVSZ tagvallalatainak (egy 716 és egy 120 cimzettet
tartalmazo) levelezdlistaira vald kiklldéssel, illetve személyes megkeresésekkel toltettik ki. A
célcsoportunk az olyan IT vezeték, illetve IT terlletekre ralatdé HR vezetdk, esetleg lgyvezetdk,

igazgatok voltak, akik ICT érintettségi vallalatoknal dolgoznak.

A kvalitativ felmérésben igyekeztiink egy mélyebb megértést szerezni a témankrol, azaltal, hogy az
ICT szektorban érintett vallalatok vezet6ivel, valamint a témaban relevans HR szakemberekkel
készitettiink interjukat. A nagyjabdl egy oras interjuk a kialakult pandémias helyzetb6l adéddan

nagyrészt online (Teams, illetve Skype) platformon kerlltek megrendezésre.

Mind a kérd6ivben, mind az interjuk soran harom f6 részre osztottuk a kérdéseket. Els6ként a
COVID-19 okozta gazdasagi helyzet hatasaira, munkaerdpiaci helyzet valtozasara kérdeztiink ra. Ezt
kdvetden az adott vallalat ICT érintettségének mértékét, tevékenységének fokuszat igyekeztink
meghatarozni, valamint azt, hogy milyen kompetenciaju / végzettségii ICT szakemberekbdl van
hidny a munkaerépiacon. Végul pedig az 50 év feletti munkavallalokkal kapcsolatos,
munkaerépiaci helyzetiiket meghatarozé kérdéseinket tettiik fel, amelyek soran a vallalati mikddés

soran betoltétt szerepukre, generacios kuldnbségekre, motivacios specialitdsokra is kitértink.

A beérkezett valaszok aggregalasa Excel kimutatasokkal tortént, melyeknek vizualizacioit lejjebb

illesztettik be.

A tovabbiakban a két kutatas eredményeit 6sszefésiilve mutatjuk be annak érdekében, hogy a
nagymintas kérd6ivb8l szarmazd konkluzidkat az interjukbdl jové tanulsagokkal arnyaljuk,

magyarazzuk.
a) Keérdbiv kitdltok
A kérddivet 6sszesen 105 vallalat toltotte ki, kiildnbdz6 iparagi szegmensekbdl 2.

A kitolték egyharmada IT vezetdi poziciot tolt be, mig a kitdlték kétharmada a vallalati szféra szamos
terlletén tevékenykedik, tehat Osszességében elértik kérddiviinkkel azt a célcsoportot, akinek

leginkabb ralatadsa van a témara.

2 A kérdéiv vizualizalasa soran az elemzésben nem vettiik figyelembe az lresen hagyott kérdéseket.
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Kitoltd pozicioja

Vezérigazgato /
lgyvezetd, 8%

Rendszer... SAP Vezet6
azleti szakérts,  Uzletagy...
Tulajdonos, 6% elemzé, 3% 3% 3%

A kitdltd vallalatok haromnegyede magyar tulajdonua vallalat. A vallalatok székhelyének 87%-a
Kozép-Magyaroroszagra koncentralodik, a kitdlték 76%-a Budapesten, 11%-a pedig Pest megyében

mikddé vallalatnal dolgozik.

A kitolto vallalatok Székhely

tulajdonosi strukturaja
Borsod-Abauj-Zemplén
megye

Budapest I 76%

| 2%

Fejér megye | 2%

Hajdu-Bihar megye | 2%

Komarom-Esztergom megye | 2%
Pest megye M 11%

Somogy megye | 2%

Tolna megye | 2%

Veszprém megye | 2%

= Hazai Nemzetkozi

A kitolt6k 40%-a 250 fonél nagyobb létszamot foglalkoztaté vallalat, a nemzetkézi tulajdonu
vallalatok nagy része ebbe a létszamkategédriaba tartozik, a 250 f6 feletti vallalatok kit6lt8inek csaknem
fele nem hazai tulajdonban 1év6. A KKV-k kdzott viszont a magyar tulajdonu vallalatok vannak

tébbségben.
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Munkavallaléi Iétszam és tulajdoni struktura szerint

10-49 6 5%

B —
Z

0-11f6

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

m Hazai tulajdonu Nemzetkdzi tulajdonu

A megkérdezett vallalatok harmadara jellemz6, hogy a munkavallalék nagyrésze (80% felett) ICT
munkakorben dolgozik. Viszont a valaszadok csaknem 50%-nal csak a munkavallalék 0-20%-a
dolgozik IT munkakérben, ezért valoszinlsithetéen ezek nem ICT fétevékenységi vallalatok. Azonban
mégis relevansak a kutatasunk szempontjabdl az e kategoridba tartozd kitdlték, hiszen ennek a
kategodrianak a jelentds része nagyvallalatokbdl all, melyeknek még igy is nagy szamu IT munkatarsa
van. Tehat hiaba nem az IT a f6tevékenység, de mikodése kiemelt kérdés lehet ezeknél a cégeknél is,
mivel a digitalis gazdasag terjedelme és makrogazdasagi sulya egyre jobban tiiné az IKT szektoron.
Az IVSZ altal elkészitett 2019-ben a hazai digitalis gazdasag helyzetérdl szolé tanulmanyban is
megallapitasra kertlt, hogy becslés szerint a digitalis gazdasag mar ma is a teljes GDP legalabb 25%-

at adja valamint becslések szerint az §ssz foglalkoztatottsag kézel 20%4at teszi.

Munkavallalékbdl ICT munkakérokben dolgozdék aranya
létszamkategoriak szerint

2%

m0-1f6
2% 296
- 0,

41-60% 496 1049 6
m50-249 f6

21-40% 490494 m 250 f6nél tabb

2%
0-20% [JASIIEER 35%

2%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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b) Interjualanyok

A kutatasban f6képp IVSZ tagvallalatok vettek részt, amelyeket az interjualanyok kivalasztasakor
harom szempont szerint csoportositottunk: hazai vagy nemzetkézi tulajdonu vallalat, 1étszam alapjan
KKV vagy nagyvallalat, diverzifikalt vagy egyuzletes tevékenységet végez. Ennek megfeleléen a lenti
tablazatban lathatok az interjualanyok, valamint a vallalatok jellemzdi e csoportositas szerint. Emellett
készitettink interjukat olyan emberi er6forrds szakértdkkel, akik kiterjedt tapasztalatokkal rendelkeznek
az 50 év feletti munkavallalok munkaerépiaci helyzetének kezelésében, valamint ralatdsuk van az ICT

szektor humaneréforras gazdalkodasi kérdéseire. Osszesen 21 interju késziilt a kutatas keretén belll.
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/Sz

> L. : . Tulajdonosi : Munkavallalék Munkavallalékbél IT
Interjaalany(ok) pozicioja Tevékenység Székhely .
struktura létszama munkakorben dolgozék aranya
Iparagi tapasztalatokra ravilagitd interjuk
Head of Business Development, . _
1 ) ] ] Egyuzletes Hazai Budapest 50-249 f6 81-90%
Business Analysis & Testing
2 Ugyvezetd Diverzifikalt Hazai Pest megye 10-49 f6 31-40%
Fejlesztési igazgato-helyettes, ) -~ i
3 - Diverzifikalt Hazai Budapest 500-550 f6 N/A
Miiszaki igazgatosag
4 Ugyvezetd Diverzifikalt Hazai Budapest 50-249 f6 81-90%
HR vezet6 Diverzifikalt Hazai Budapest 50-249 f6 75%
6 Szakmai igazgaté Egyizletes Hazai Budapest 10-49 f6 10%
HR vezet6 és a Recruitment
7 ) Egyizletes Nemzetkozi Budapest 250 6 feletti 81-90%
csapat vezetéje
8 HR vezet6 Diverzifikalt Nemzetkozi Budapest 250 6 feletti 90%
IT igazgaté és HR Business . L .
9 Egylzletes Nemzetkozi Budapest 750-800 f6 11-20%
Partner
10 Vezérigazgato / ugyvezetd Diverzifikalt Hazai Budapest 50-249 f6 71-80%
11 Munkacsoport vezetéje N/A N/A N/A N/A N/A
12 IT Gzemeltetési igazgatd Diverzifikalt Hazai Budapest 250 f6 feletti N/A
13 HR vezet6 business partner Diverzifikalt Hazai Budapest 50-249 f6 71-80%
14 IT Business Partner Diverzifikalt Hazai Budapest 250 6 felett N/A
15 HR Business Partner Diverzifikalt Hazai Budapest 250 f6 feletti N/A
16 Ugyvezet6 Egylzletes Hazai Budapest 250 6 feletti 81-90%
i ) ) Borsod-Abauj-
17 Ugyvezetd Egyuzletes Hazai ] 10-49 f6 81-90%
Zemplén megye
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18 HR vezet6 Diverzifikalt Nemzetkozi Budapest 250 16 feletti 21-30%
HR szakérték tapasztalataira ravilagito interjuk

19 Ugyvezetd

20 Ugyvezeté partner

21 Coach
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4. Kutatasi eredmények kiértékelése

A tovabbiakban a kutatdsunkbdl levonhaté konkluziokat mutatjuk be a kérd6iv és az interjuk alapjan. A
két kutatasi médszertan soran 6sszegyjtott tapasztalatokat egymas mellett kdzdljik, hiszen a kvalitativ

interjuk sokszor magyarazzak a kérd6ivbél szarmazé eredményeket.

a) Pandémia hatasai
A 2020. marciusat kovetéen bealld pandémias helyzet nemcsak a munkavallalék mindennapjait, a
munkaszervezési modokat befolyasolta, de a munkaerdpiacot is. A virus kdvetkeztében a piacon
lassult a novekedés, az ICT munkakorokben enyhén csokkent a munkaeréaramlas, azonban a
digitalizacios igények novekedésével az informatikara kiemelt szerep harult a nem ICT szektorban

mkodé vallalatoknal is.

Iparagi és vallalati hatasok

A kérdbivet kitoltdk 51%-a ugy érzékelte, hogy a jarvany okozta gazdasagi helyzetnek inkabb
negativ hatasa volt az iparagara, mig 22%-a inkabb pozitiv hatasrél szamolt be. Osszességében

viszont nagyon sulyosan negativan csak néhany vallalatot érintett a gazdasagi valsag.
Pandémia iparagi hatasa

Nem érintette

2%
Pozitiv hatasa volt IM
2%
Inké&bb pozitiv hatdsa volt 5% 13%
2%
Semleges hatasa volt 7% 2%

2%

Inkabb negativ hatasa volt [ IIS9 9% 16%

Sulyos negativ hatasa volt  [ESGIEN

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

m0-1f6 m2-9f6 m10-49f6 m50-249f6 m250 fénél tdbb

Az ICT szektorban érintett vallalatok mérsékelt visszaesésrél szamoltak be. A valsag altal jobban
sUjtott iparagba tartozé ligyfeleiknél folyo projektek lealltak, vagy ujak nem indultak el, ezt a
pillanatnyi lassulast atszervezésekkel oldottak meg a legtdbb helyen. A legtébb vallalat arrél szamolt
be, hogy hosszu tdvon nem szamolnak jelent8s visszaeséssel, a megrendeléseik nagysaga nem
valtozott miutan dgyfeleik is atalltak a tavmunkara. A nem ICT f6tevékenységi vallalatok az atallast,
valamint a biztonsagos tadvmunka megteremtését érzékelték nehézségként az iparag specifikus
hatdsok mellett. Mindezek mellett mindenhol voltak aprébb kdltségracionalizalasok is, de a legtébb

interjualanyunk nagyobb megszoritasok nélkil vészelte at ezt az idészakot.
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A hatranyosan érint6 hatdsok kozul a legtdbbek &ltal megjeldlt indokok a belféldi vallalati
megrendelések (23%) és a belféldi fogyasztoi kereslet csokkenése (18%) volt, ezt kdveti a kulféldi
megrendelések csdkkenése 10%-kal és az export csOkkenése 8%-kal. A kitdltdk 15%-a pedig ugy

tartotta, hogy a cég tevékenységét nem érintette hatranyosan a kialakult gazdasagi helyzet.

Hatasok okai

Az allami megrendel6inknél lelassultak a dontési
folyamatok, sz(ikiltek a rendelkezésre allo forrasaik

Az eddigi oktatasi formak, modszerek, médszertanok
atdolgozasa szlkséges, de ez nem 1-2 hetes feldat

Csoport diktalt és nem lehetett 6nallé dontés a
leanyvallalatunknak

Csokken a belféldi vallalati megrendeléstnk I 23%

B 1%
B 1%

B 1%

Csokken a belfoldi, fogyasztdi kereslet NG 18%
Csokken a kilféldi megrendelésink [N 10%
Csokken a turisztikai forgalom [l 1%
Csokken az export [N 3%

Csokkend finanszirozas [l 1%

Digitalis transzformacio részben nem all

rendekezésre W 1%
El6 tanfolyamokat tartlLéTqI;,tamltJarvany alatt nem B 1%

Importhelyettesitésre van szilkség M 1%

Munkaerd rendelkezésre allasa nehézkes I 5%
(munkaszervezés, tdvmunka stb.)

Nehéz Uj munkaerdét talaini [l 2%
Nem érinti hatranyosan a cég tevékenységét [N 15%

Szektorban csokkennek az arak [N 7%

Vallalati digitalis transzformacié nem allt o
rendelkezésre 2%

Az interjuk soran viszont, ha fel is merlltek a fenti indokok, csak atmeneti megtorpanasokként
értelmezték ezeket, nem pedig jelentds piacvesztésként, ha csdkkentek példaul a megrendelések
is a fogyasztdi keresletet ez nem érintette. Fontos figyelembe venni, hogy a pandémias helyzettel
kapcsolatosan a kérdGivek egy pillanatképet mutatnak, a masodik hullam elétt zarult a kérddiv, igy

azokat a trendeket mar nem tikrozi.

Informatikai tevékenyséqre gyakorolt hatasok

Az informatikai tevékenységre gyakorolt hatasok tekintetében vegyes képet mutathak a

valaszok, a kitolt6k tobb mint fele ugy vélte, hogy hosszu tavon az iparag helyzete és az informatikai
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tevékenység is jelentésen modosulni fog, ezzel szemben a kitdltdk negyede szerint egyik sem fog
valtozni jelentésen. Azon vallalatoknal, az egyik legjellemzébb a valtozast elérejelzd gondolkodasmad,
ahol a munkavallalék relative kis szazaléka dolgozik ICT munkakérben. Az interjuk is meger&sitették a
fentieket, azon vallalatok, amelynek f6profilja nem az ICT, sokkal erdteljesebben jelentkezett az elmult
idészakban a digitalizacios igény.

Pandémia hatasa az iparagra és informatikai tevékenységekre ICT
munkavallalék aranya szerint

. BTN ,, 2%
Hosszu tavon nem valtozik jelentésen sem az 0 0 0
iparag, sem az IT tevékenység LG l3% Ll %
Hosszu tavon nem valtozik jelentésen az iparag
helyzete, csak az informatikai tevékenység modosul 204 .

Hosszu tavon valtozik az iparag helyzete, de az
informatikai tevékenységet ez nem érinti jelentésen

9%  4%4%
2%
L 25% MU0 7% 13%

Hosszu tavon mind az iparag helyzete, mind az
informatikai tevékenység jelentésen modosul

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

m0-20% m21-40% m41-60% m61-80% m81-100%

A nem ICT fétevékenységii vallalatok kiemelték a kollégak kozti kommunikaciot és kollaboraciét
biztosité szoftverek elterjedését. A kollaboracios iranyu digitalizacios fejlesztéseket a kitlizétt néhany
éves célok helyett a karantén bevezetésekor par hét alatt sikeriilt megugrani, ez szamos vallalat
emlitette jelentds sikerként. Az ICT fbtevékenységli cégeknél az informatikai igényeknek nem
tapasztaltak jelentds valtozasat. TObben is kiemelték, hogy az ICT alapvetben is egy nagyon gyorsan
fejl6dd ipardg, nem a pandémia okozta helyzet kapcsan voltak kénytelenek gyors Iépéseket tenni,

hanem folyamatosan rugalmasan kell valaszolni a piaci kihivasokra.

Munkaerd szervezésbeli hatasok

A Kitolt6k 28%-a szamolt kis mértékii munkaeré kieséssel a pandémias helyzet miatt, melynek 15%-
at a 250 fénél nagyobb létszamot foglalkoztaté vallalatok teszik ki. A kitdlték 47%-a nem érzékelt

munkaeré szervezésbeli hatast a pandémias helyzet kdvetkeztében.

Munkaer6 szervezésbeli hatasok létszamkategoériak szerint

Virus miatt kis mértéki munkaeré kieséssel 4%

szamolunk S L%

Virus miatt jelentés munkaerd kieséssel szamolunk A% 2%
2%
Nem érezhetdk ilyen hatasok [IINO% 7% 18%
2%
Nehezebben talalunk megfelel6 munkaerét 4%0

2%
Koénnyebben talalunk megfeleld munkaerst 29GI50GRIELT

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

m0-1f6 m2-9f6 m10-49f6 m50-249f6 m250 fénél tdbb
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A tdmeges tavmunkara valé atallas kihivast jelentett altalanossagban a cégeknek, am a kényszer(
helyzet miatt sikerUlt ezt gyorsan megoldani és a tapasztalat is pozitiv volt a munka hatékonysagaval
kapcsolatban home office-ban. A pandémia el6tt szamos cégnél nem létezett a tdvmunka lehet6sége,
ez els6sorban a nem direkt IT vallalatoknal illetve az allami nagyvallatoknal volt jellemzd, az utdbbi
szervezeti felépitése bulrokratikus, merev, zart strukturat kévet. Azonban sokan hataroztak ugy a
tavaszi pandémias iddészak utan is, hogy néhany napnyi home office lehetéségét fenntartjak. A
kollaboracios eszk6zok hasznalata intenzivebbé valt, ez tette lehetévé a hatékony egyuttmikddeést. A
tavmunkas pozitiv tapasztalatok alapjan n6tt a munkatarsak iranti bizalom, viszont a vallalati kultdra,
kapcsolattartas szempontjabdl megviselte a csapatokat az az id6észak, amikor csak online
talalkozhattak.

Humangazdalkodasi beavatkozas, elbocsatasok

A kit6ltdk vallalatok majdnem felénél nem terveztek valtozast és elbocsatasra sem volt sziikség a
kialakult helyzet miatt. A kitolt6k 28%-a azonban a COVID okozta bizonytalansag miatt még nem tudta

el6rejelezni, hogy lesz-e szilkség humangazdalkodasi beavatkozasra.

Humangazdalkodasi beavatkozasok létszamkategoriak szerint

Bizonytalan pandémias/gazdasagi prognoézis miatt

nem tudok valaszolni C = e

Létszamndvelésre van szitkség 2955960

Nem tervezunk valtozast és nem is volt szlikség

9
elbocsatasra L ks 226
" . " 2%
Osszességében 10-30 %-os elbocsatasra van 0
szukség .2
Osszességében 5-10 %-o0s elbocsatasra van o
szukség

Osszességében 1-5%-0s elbocsatasra van o
szikseég 28 2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

m0-1f6 m2-9f6 m10-49f6 m50-249f6 m250 fénél tdbb

Az IT munkaerépiacon folyamatos a kereslet az idegennyelvet (foképp angolt) beszéld,
szakmailag felkésziilt szakemberek irant, ez a pandémias idészakban sem volt masképp, csupan
a munkaeré aramlas uteme lassult enyhén. A vallalatok szempontjabdl nem valtozott jelentésen a
kép, a valsag alatt is folyamatosan vettek / vesznek fel munkatarsakat, szinte sehol nem volt
létszamstop, legfeljebb kevesebb munkatarsat vettek fel. Kisebb méretii cégeknél volt sziikség
részmunkaiddére vagy fizetés nélkiili szabadsag kivételére, amikor tigyféloldalrdl megallt a projekt /

ugyféloldalon jelent8s volt a leépités ezért nem indult el az adott projekt.

Az interjuk soran kiderult, hogy a vallalatok az elbocsatasok helyett egy un. belsé toborzassal

enyhitették a munkaer6hianyt. Azon részlegek munkatarsai koézul toboroztak, akiket érintett a
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pandémias helyzet igy atiranyitdssal mas tertletekre kerultek a kollégak, ez azonban azt eredményezte,

hogy a ,senior”, diverz tudassal rendelkez6 kollégakat tudték megtartani.

A munkavallalok szempontjabol felértékelodott a stabilitas, a biztos munkahely, ezért volt kisebb a
fluktuacié. Az a tendencia volt megfigyelhetd, hogy a KKV-knal minimalisra csdkkent a fluktuacid, a nagy

szoftverfejlesztd cégeknél is megallt a létszamndvekedés a kevesebb Ujonnan felvett kolléga miatt.

Alkalmazotti Iétszam fenntartasaval tovabbi miikodés idétartama

A kitolt6é vallalatok 68%-a volt érintett a pandémias helyzetben, melybdl csupan 15%-a gondolta ugy,
hogy a jelenlegi piaci helyzet mellett 9 hénapnal tovabb fenn tudna tartani a jelenlegi alkalmazotti
létszamot. A 250 fénél nagyobb létszamot foglalkoztatd vallalatok kézil mindegyik legalabb 3 honapig
fenn tudna tartani, viszont a kitolt6k 15%-a 3 honapot tudna csak atvészelni a jelenlegi gazdasagi

kérilmények miatt.

Miikodés fenntartasanak lehetésége létszamkategoriak szerint

Nem érint a helyzet 5% 2% 18%
9 hénapnal tovabb 29IV
6-9 honap 2% YN 7N
3-6 honap 5% 4% 11%
3 hénap 4%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

m(0-1f6 2-9f6 m10-49f6 m50-249f6 m250 fénél tobb

b) IT terlet
A pandémias id6szakot megel6z6en az 1VSZ kutatasa alapjan® 22 000 ICT munkakoér volt betdltetlen
Magyarorszagon, részben ez a projekt is ebb8l a munkaeréhianybdl indult ki. Kérdéiviinkben és az
interjukban is kitértink erre a kérdéskorre is, hiszen elézetesen azt feltételeztik, hogy a pandémia

befolyasara valtozhatott a munkaerdépiaci kép.

Munkaerdéhiany

3 A hazai informatikus- és IT-mérntkképzés helyzetének, problémainak, gatlé tényezdinek vizsgalata,
Osszefoglal6 tanulmany 2015, a BellResearch kutatasa az IVSZ megbizasabdl (https://ivsz.hu/wp-
content/uploads/2016/03/a-hazai-informatikus-es-it-mernokkepzes-helyzetenek-problemainak-gatlo-
tenyezoinek-vizsgalata.pdf, letdltés datuma: 2020. 09. 14.)
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A felsorolt IT terlletekrdl elmondhato, hogy atlagosan kézepes mértékl munkaeréhiany van. Azonban

a fejlesztési és IT support munkakor a legkeresetteb az alabbi kategoériakbdl.

Fejlesztési | Uzemeltetési Teszteloi IT support Menedzsment
munkakor munkakor munkakor munkakor és tanacsadas
Ertékelések atlaga
(0: Nincs
munkaerghiany- 5: 2,73 2,29 1,96 2,34 2,09
Legnagyobb a
munkaerdhiany ebben a
munkakorben)

Az interjuk alapjan a pandémias id6szakot kovetden is nagy kereslet van ICT munkavallaldkra, olyan
szempontbdl alakult csak a munkaerépiac, hogy néhany helyen minimalisan csokkent az amigy mas
szektorokéhoz képest magas bérigény. Az interjlalanyok hangsulyoztak, hogy jé6 szakemberekbdl
van hiany, néhol hiaba vannak jelentkez6k egy adott poziciéra, nem mindig felelnek meg a szakmai

szinvonalnak, ezért a munkaeréhianynak ez a strukturalis aspektusa is megfigyelheté.

A leginkabb hianypoziciok kozott a kovetkezéket emlitették a vallalatok: szenior vagy medior Java és
.Net fejleszt6, automata tesztel6, bigdata szakért6, adatbaziskezeld, IT security szakért6,

infokommunikacios és tavkdzlési mérndk, DevOps, rendszertervezd, szenior teszteld.

Az is tapasztalhato, hogy féképpen a szenior ICT munkavallalékbél van hiany. Mind a ICT, mind az
egyeb fétevékenységi vallalatok olyan erés domain tudassal rendelkezd, tapasztalt munkatarsakat
keresnek, akik a digitalis kozegben folyamatos énfejlesztéssel tartjak frissen tudasukat. Szamos
helyen az atfogobb kompetenciakat igénylé Business Analyst, IT projektmenedzser, IT recruiter
pozicidkat is emlitették mint f6 hidnyszakma, ahol az IT tudas mellett gazdasagi, vagy elég

szakteriileti ralatas is sziikséges.

A projekt szempontjabdl egyik legfontosabb megfigyelésiink volt az, hogy legféképpen arra lenne nagy
szikség, hogy adott szakmanak tapasztalt, nagy tudassal rendelkez6 munkavallaléi mediatorként
tudjanak a digitalizaci6 soran egyre ICT intenzivvé valé szakteriiletiik és a digitalizaciot
megvalésitd informatikai szakemberek kézoétt ,forditani”. Erre az 50 év feletti korosztaly alkalmas
lehetne, hiszen nagyon szilard szakmai alapokkal rendelkeznek, de az IT szempontokat is atlatjdk sajat
szakteriletikon. Egyre inkabb elmosodik az IT és az Uzleti terlletek kozti hatarvonal, ezért néhany
vallalat mar felismerte azt, hogy ezekre a mediator munkavallaldkra 6ridsi szlikség lesz a kdzeljovében,

bar a kdzelmultban felvett munkatarsak k6zott meg ritka az ilyen kolléga.

Toborzasi tervek

A jovbbeli felvételi tervekkel kapcsolatban a kérd6ivben csak a kitdlt6k 29%-a mondta azt, hogy nem
tervez felvenni Uj munkavallalét IT teriletre, 61%-a 1-5 fét és a valaszadok 7%-ara jellemzd, hogy 35
fonél tobb munkavallalét tervez felvenni IT teriiletre az elkovetkezendd idészakban (utdbbiak mind

nagyvallalatok).
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Tervezett felvételi létszamok a vallalat létszamkategoériaja szerint
2%
1-5fot  INNNIRY
26-35 fét 2%
35 fénél tdbbet

Nem terveziink felvenni 6% 2% 17%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

m0-1f6 m2-9f6 m10-49f6 m50-249f6 m250 fénél tobb

Habar tobb szektorban gazdasagi visszaesés tapasztalhatd, az ICT érintettségi vallalatoknal az interjuk
alapjan informatikai munkakorokbe folyamatosan terveznek felvenni tj munkatarsakat. Szamos
vallalatnal, a fenti hianyszakmakbol adéodoan akkor vesznek fel (j munkavallalét, amikor lehetéség
van ra. A pandémias id6szak alatt sem volt ez masképp, legfeljebb abban az id6szakban még inkabb
kikristalyosodott, hogy csak az igazan felkészilt szakembereket szeretnék megtartani, igy néhany
vallalatnal ,,mindségi csere” zajlott. Utdbbi trend a kisebb méreti vallalkozasoknal volt jellemzébb,

ahol tébb pénzligyi megszoritas volt szlikséges.

Végzettség fontossaga

A kérdéiv alapjan a vallalatok kétharmadanal sziikséges fels6foku végzettség az ICT munkakér
betoltéséhez. Legjellemzdbben azok a vallalatok varjak el ICT munkakorben a felséfoku végzettséget,
akiknél a munkavallalék legalabb 80%-a vagy legfeljebb 20%-a dolgozik ezen a terileten. A vallalatok

14%-anéal nem szlkséges, vagy elegendd belsé vallalati képzés az ICT munkakdr betdltéséhez.

Sziikséges végzettség az ICT munkakor betoltéséhez?
(Létszamkategorianként)

2%
Igen, felnéttképzés (OKJ, Fels6foku szakképzés) M 2%
%

Igen, fels6foku végzettség (Bsc, Bprof, Msc) 7% 20%
2%
Igen, kdozépfoku végzettség (pl. technikus, 0
szakérettségi stb.)
2%
Nem, elegendd a belsé vallalati képzés 200l 2%

2%
Nem igényel képzést 20l 4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

m0-20% m21-40% ®m41-60% m61-80% m81-100%

Az interjuk soran is rakérdeztink arra is, hogy Uj munkatars felvételekor milyen mértékben szamit a

szakiranyu végzettség és milyen mértékben a tapasztalat. A kérdéivvel ellentétben nagy
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altalanossagban azt lattuk, hogy csakis a szakmai tudas, a tapasztalat, rendszerszemiélet, a
csapatba / szervezeti kultiraba valé illeszkedés, illetve a folyamatos tanulasra és 6nfejlesztésre
valé nyitottsag azok a kritériumok, amelyek meghatarozzak az idealis jeloltet egy ICT
munkakérben. Az is megfigyelhetd, hogy inkabb a kompetencidk fontosak az ICT intenziv pozicidkban,

mint a szigoruan vett multbéli képesitések.

Nagy fejlesztécégeknél szinte kizarélagosan a fent felsorolt kompetenciak alapjan vesznek fel jeldlteket,
bar emlitették, hogy az ugyfeleik idénként megkovetelik a felsé6foku végzettséget egy-egy projekt
esetén. Néhany nagyvallalatnal mondtak azt, hogy szlikséges a fels6foku végzettség, ez specialisabb,
ers szaktudast igényld rendszerek Uzemeltetéséhez elengedhetetlen. Par kisebb vallalatnal is
hangsulyoztak, hogy idénként érezhetd a ,bootcamp” jellegli képzés, illetve az egyetemi végzettségi

kollégak tudasa kozti kuldnbség, azonban felvételkor mar 4-5 éve nem a papir a meghatarozo.

Ami viszont kifejezetten fontos ICT munkakorben valé elhelyezkedéskor — és amelyben sajnos az 50 év
feletti korosztaly az interjuk alapjan az atlagnal rosszabbul all — a nyelvtudas, fejlesztdi és tesztelGi
munkakorokben szinte alapkoévetelmény az angol nyelv ismerete. Tobb interjualany is
hangsulyozta, hogy kivalé szakembereknél is sokszor hianyzik a megfelel6 nyelvtudas, mivel idaig a
szakmai tapasztalata tudott olyan megkllonbozteté képesség lenni, amely mellé mar nem volt sziikség
egyéb kompetenciara. Azonban ma mar elengedhetetlen az uj technolégiak elsajatitasahoz az angol
tudas az ICT munkakordkben, ebbdl is adddik az a strukturalis hiany, hogy habar rengeteg a nyitott

pozicid, a munkaerépiacon 1évé szakemberek kdzil néhanyan hosszu ideig nem tudnak elhelyezkedni.

c) 50 év feletti munkavallalok
Egy olyan egyediilallé helyzet kezd kialakulni a munkaerépiacon, hogy 6t generacié dolgozik egyiitt.
Ez megteremti annak a szikségét, hogy a vezetSk kifejezetten foglalkozzanak a generaciok kozti
egyUuttmikodés témajaval, hiszen ez rendszeres surlédasokat teremthet a mindennapok soran, amelyet
szikséges tudatosan kezelni. A vallalati divervzitas azonban egy olyan erl6s egységet tud adni
szervezetnek, mely gazdasagilag stabilizalni tudja a céget. Az ICT érintettségl vallalatoknal is
megfigyelhetd ez a trend, az iparag fokozott fejlédési Uteme miatt még hangsulyosabbak lehetnek a
generaciok kozti kildnbségek, azonban a szektoron belll jelentds a most 45 — 50 kézotti korosztaly
jelenléte, akik a kilencvenes évek kozepén szerezték a diplomajukat és a munkaszocializaciéjuk egyutt
fejlédott a digitalizaciéval. A munkaerépiacon még 15- 20 évet fognak eltdlteni a jelenlegi Mtv
rendelkezési alapjan, az 6 piaci és életkorbeli sajatossagaira is fel kell készllnie a szektornak, mivel
egyre tobb idésebb szakember lesz jelen a szektorban és az atlag életkor ndvekedni fog. A korfa alapjan
az is megallapithatd, hogy 5-10 éven belll a szektorbdl, nem csak oldaliranyu kivandorlas térténik pl.
kulféldi munkavallalas, karriervaltds hanem a felefelé torténé kimenet is, egyre tobben érik el a
nyugdijkorhatart. Jelenleg ennek a mértéke még nem mérvadd, a megkérdezések alapjan a IT
munkakdrokb8l még nincs ,tdmeges” nyugdijazas, de az ilyen iranyu kivezetésre is ajanlott felkészilnie

a szektornak. Altalanossagban elmondhato, hogy az 50 év feletti munkavallalékhoz valé hozzaallas
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cégkultara fliggd, nagyban befolyasolja az, hogy az adott cég alapitasa 6ta mennyi idé telt el,

valamint az els6szamu vezetd és a felsévezetés mennyi idés.

Osszeségében a vallalatok nem foglalkoznak kimondottan az 50 év feletti munkavallalék
lehetséges nehézségeivel, specialis figyelmet sehol nem forditanak erre a korosztalyra, habar a

veluk szemben é16 sztereotipiakkal, el6itéletek |étezésével sok helyen tisztaban vannak.

Atlagéletkor

A kérdoivet kitoltok korében az atlagéletkor 38,77 év. Azon vallalatoknal a legalacsonyabb az
atlagéletkor, ahol az ICT munkakérben dolgozok aranya eléri legalabb a 60%-ot. Az interjuk alapjan
kovetkeztethet, hogy utdbbi kategoériaba a nagy fejlesztécégek tartozhatnak, ahol valéban joval

alacsonyabb az atlagéletkor, mint a nem ICT f6tevekenységi vallalatok IT részlegein.

0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

Atlagéletkor ICT
munkakorok 39,64 39,58 40,33 35,83 38,11

aranya szerint
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A Kkitolték kozott létszamkategoridak szerint alacsony a szérds az atlagéletkor tekintetében. A

kdzépvallalatoknal atlagosan 4,01 évvel alacsonyabb az atlagéletkor, mint a nagyvallalatoknal.

0-1f6 2-9 6 10-49 f6 50-249 6 250 6 felett
Atlagéletkor
létszamkategoriak 33,00 38,83 36,54 38,50 40,78
szerint

Az interjuk alapjan is hasonlé atlagéletkorokat tapasztaltunk, 40 év koriili az atlagéletkor a
megkérdezett vallalatoknal. Az 50 év felettiek aranya atlagosan 10% az interjualanyainknal, ennek
a korosztalynak a nagy része kdzép- és felsévezetdként van jelen a vallalatnal. Ez az arany a cég
életkoratdl is jelentdsen fugg, hiszen valahol még az alapitok sem érték el ezt a kort, ebben az esetben

pedig elvétve van egy-egy 50 feletti kolléga.

A fejleszté cégeknél alacsonyabb az atlagéletkor, 32-35 év koériili, hiszen maguk a vaéllalatok
életkora is alacsonyabb, az alapitaskor belépd szintre vettek fel f6képp kollégakat, illetve a fejlesztéi és
tesztel6i feladatok nagy része ,hands-on” munka ezeknél a cégeknél, amelyet a magasabb poziciéban
lévé 50 év felettiek kevésbé végeznek. Ehhez még hozzajarul az a generaciés sajatossag is, hogy a
fiatalabbak beszélnek altalaban jol angolul, ez el6feltétel ezeknél a cégeknél, ahol gyakran kilfoldi

ugyfelekkel dolgoznak egyditt, valamint a legujabb technoldgiak is tdbbnyire angolul sajatithatok el.

A nagy, nem ICT fotevékenységli vallalatoknal az ICT munkakorben dolgozok atlagéletkora
magasabb, 40 év feletti. Ez abbdl adodhat, hogy ezeknél a cégeknél az ICT munkakérok nagyobb
részben Uzemeltetés és IT support, amelyben gyakoribb az idésebb korosztaly képviseltetése. Valamint
el6fordulnak olyan régen bevezetett alaprendszerek, specialis tudast igénylé technolégiak ezeknél a
nagyvallalatoknal, amelynek Uzemeltetéséhez specifikus tudas szikséges, ezzel altalaban az idésebb

korosztaly rendelkezik, a fiatalok kevésbé ismerik ezeket.

Azoknal az allami tulajdonu ICT vallalatoknal az életkor még magasabb, atlagosan 48-50 év
koriliek az ICT munkakorben foglalkoztatottak. Ez szintén adédhat abbdl, hogy régebbi technolégian
alapulé rendszerek fejlesztése és Uzemeltetése a feladatuk. Valamint a kdzigazgatasi szektor
dinamikdja viszonylag lassu, ezért az 50 év felettiek nyugodtabb, biztosabb kértimények kézott tudnak

dolgozni, amely naluk preferenciaként jelenhet meg.

Hozzaallas az 50 év felettiek felvételéhez

A kérddiv kitolték szerint legnagyobb aranyban az lizemeltetési és az IT support teriileten tudnanak
elhelyezkedni az 50 év feletti munkavallalék, de nem jelent8s a kulénbség az egyéb pozicidkra
érkezett valaszokhoz képest. A kérd6iv alapjan nem hatarozhaté meg tipikus terllet, ahova az 50 év

felettieket varnak.
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Mely munkakoérben tudna elhelyezkedni 50 év feletti
munkavallalé? (ICT munkavallalok aranya szerint)
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Az interjuk soran mélyebben elemeztik a felvételi folyamatot. A legtobb interjualany egyetértett abban,
hogy az ICT munkakorben valé elhelyezkedés esetében az életkor egyaltalan nem szamit,
szakmailag kell megfelelnie az adott kolléganak. Olyan kritériumokat fogalmaztak meg a
felvételiz6kkel szemben, mint a folyamatos (on)fejlesztés, csapatban valo egyiittmiikodés,
szervezeti kultaraba valo illeszkedés, proaktivitas, tanulni vagyas, illetve realis bérigény. Ezeknél
a tényez6knél viszont mar megjelennek életkori sajatossagok, altalaban a fiatalokat tartjak nyitottabbnak
a fejlédés, uj technoldgiak elsajatitasa irant, a csapatba illeszkedéskor a generacios kilénbségek miatt
szintén a fiatalok lehetnek elényben (ha a csapat nagy része alapvet&en fiatal). Azonban az életkorbeli
specialitasokat, igényeket és alkalmazkodasi skilleket nem veszik figyelembe. A tapasztaltabb (id6sebb)
kollégak bérigényét mar megterhelének tartjak sokszor a vallalatok, ezért gyakran déntenek ugy, hogy
inkabb sajat maguk ,nevelnének ki’ a szeniorokat, felvértezve eqgy fiatalabb kollégat idével a sziikséges
kompetenciakkal. Ha mégis szeniort vesznek fel a vallalaton kivilrél, akkor altalaban fejvadasz cégen

keresztll, direkt megkeresés alapjan torténik a toborzas.

Az 50 év felettiek toborzdsaval kapcsolatban az volt a tapasztalat, hogy ha valamilyen okbdl munkéat
keresnek (vagy elbocsatottdk, vagy felmondott), akkor altaldban az el6z6h6z hasonlé poziciot
igyekeznek talalni, meglévé tapasztalataikat kamatoztatndk. Ezzel azt az el6feltevést erdsithetik a
cégek felé, hogy kevésbé motivaltak az Uj dolgok megtanulasara. Viszont a vallalatok is inkabb korabbi
tapasztalataik, poziciéik alapjan veszik fel 6ket, nem kompetenciaiknak megfeleléen, tehat nem a
jovéorientaltsag jellemzi a toborzo félt sem. A vallalatok részérél megjelent még ezzel kapcsolatban az
az elbfeltevés is, hogy az idésebb munkavallald, aki elétte vezetdi pozicidt téltott be, majd valamilyen
élethelyzetb8l addéddan visszalépne (alacsonyabb vezet6i, vagy szakértéi, tanacsadoi poziciéba),

valamilyen szakmai kudarcot élt meg, tehat nem feltétlenul elényds felvenni.
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Kérdgdiviinkben megkérdeztik, hogy ugyanolyan kompetenciakkal bird, de iparagi tapasztalattal nem
rendelkezd jeldltek kdzil milyen életkorut vennének fel inkabb. A kitélték 45%-a inkabb preferalna az
50 év feletti munkavallalékat ICT poziciok betdltésére (6-9. kategéria), 30%-a inkdbb a
palyakezddket preferalna (1-4. kategédria). Azon vaéllalatoknal, ahol az ICT munkavallalék aranya
jelent6s, inkabb preferaltak a palyakezddk felvételét ICT munkakorben, mint az 50 év feletti

munkavallalokat. Ebbdl is latszik, hogy ezeknél a vallalatoknal inkabb a szeniorok ,kinevelése” jellemzé.

Palyakezdét (1) vagy az 50 (10) év feletti munkavallalét preferalna
egy ICT pozicié betoltésére? (ICT munkavallalék aranya szerint)

20%
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16%
14% 2%
12% 2%
0 4%
6% 6% 1% .
4% 2% 2%

2% el 4% 4%

0%
1 3 5 7 9 Nincs
munkaeréhiany
IT tertleten a
vallalatnal

6%

m0-20% m21-40% m41-60% m61-80% m81-100%

Hozzaallas az 50 év felettiek foglalkoztatasahoz

A kérddivet kitolték 61%-ara jellemz6, hogy foglalkoztatnak 50 év feletti munkavallalokat is, a kitolték
31%-nal IT munkakoérben is megtalalhatd ez a korosztaly. A vallalatok 31%-ara viszont nem jellemzé az

50 év feletti korosztaly foglalkoztatasa, ennek az okait tartuk fel a tovabbiakban.
50 év feletti munkavallalék foglalkoztatasa

Kevésbé jellemzd, szamuk nem jelentds a _ 13%
vallalaton belul

Jellemzé, foglalkoztatunk 50 év felettieket, IT _ 31%
munkakorokben is 0
Jellemzé, foglalkoztatunk 50 év felettieket, de nem _ 31%
IT munkakérékben °

En vagyok egyediil 50 felett [ 6%

Egyre inkabb nem vesznek fel 50 feletticket [ 6%

Egyaltalan nem jellemz6, szinte kizarélag fiatalabb
korosztalyokat foglalkoztatunk - 6%

Dolgozunk freelance vallalkozokkal, IT terileten,
50 v felett BN 6%
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Interjualanyainknal a munkavallalék nagyjabdl 10%-a 50 év feletti, a fentiekben is emlitett mddon ennek
nagy része a menedzsment tagja. Viszont az interjuk alapjan az derult ki, hogy ez erfsen
szektorfiiggd, az ICT fétevékenységi vallalatoknal ennél még akar kevesebb idésebb kolléga dolgozik,
a nem ICT fétevékenységi vallalatoknal dsszességében is magasabb az atlagéletkor, de az ICT
munkakordkben is jellemzé az 50 év felettiek foglalkoztatasa. A kdzigazgatast kiszolgald ICT cégeknél

pedig kifejezetten megjelent a fiatalitas igénye is.

A kérd6ivben a kdvetkezd indokokat fogalmaztak meg, ami miatt kevésbé foglalkoztatnak 50 év
felettieket: A kitolt6k tobb, mint 40%-a nem foglalkozik a korral, a meghirdetett pozicidik mindenki
szamara nyitottak, viszont ez sem garantalja azt, hogy valéban vesznek fel 50 év felettieket. Azon
vallalatok nagy része, amelyeknél az alkalmazottak legalabb 60%-a ICT munkakérben dolgozik, ugy
vélte, hogy az 50 év feletti korosztalynal nincs alkalmas jeldlt IT tertletre. A kitolték 15%-a ugy gondolta,

hogy az 50 év feletti korosztaly bérigénye tul magas, ezért nem jellemzé a foglalkoztatasuk.
Mi az oka annak, ha kevésbé foglalkoztatnak 50 év felettieket? (ICT
munkavallalék aranya szerint)

1%
Tul magas a bérigény Y4060l

Nyelvtudas hianya, anyavallalati stratégia
atlagéletkor csdkkentése

Nincsen alkalmas jeldlt a korosztalybol IT terlletre s 7 B
(hianyzd kompetenciak, vagy jelentkezés hijan) /

Nehéz az 50 év feletti munkavallalékat motivalni,
megtartani

f1%

1%

Nehéz az 50 év feletti munkavallaldkat integralni a 1@
véllalati kultdraba '

Nagy terhelés, mobilitas igénye || 1%

Jellemz&en nem munkavallaléi statuszban I 1%
dolgozunk veliik 9
Eddig nem foglalkoztunk kiemelten ezzel a 1%
korosztallyal, mindenki el6tt nyitva vannak a 5% 14%

pozicidink
Be se hivjak az 50 felettieket. [ 1%

Az IT marginalis tertlet. Eddig féleg
részmunkaidds juniorok és gyakornokok voltak, I
mert olcsok.

A munkavallalok elébb elhagyjak a vallalatot, mint v AT
hogy betdltenék az 50 éves kort oK%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

10-20% m21-40% m41-60% m61-80% m81-100%
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Az ICT munkakdrékben megjelenik az a specialitdas, hogy a szenior kollégakat (akik k6zoétt nagy
szamban vannak jelen 50 év felettiek) gyakran alvallalkozéként foglalkoztatjak. Ennek egyrészt a
magas bérigény az oka, valamint megjelenhet egyfajta pozicioéféltés is a cégen belili, ugyanehhez a
korosztalyhoz tartozd vezetd részérdl. Idbvel igyekeznek internalizalni az alvéllalkozokat a cégek,
amennyiben szaktudasukra hosszabb tavon is szlikséguk lesz, illetve a vellk valé egyuttm(kddés soran

kiderUlt, hogy a csapatba is be tudnanak illeszkedni.

A csapatba valé beilleszkedés képessége kulcsfontossagu lehet, tébb vallalatnal is felvétel
kritérium. Viszont abbdl addéddan, hogy fiatalabbak a csapatok, csak az igazan dinamikus 50 év felettiek
tudnak sikeresen beilleszkedni a generaciés kilénbségekbdl adéddan, amit bar a vallalatok érzékelnek,
lokalisan igyekeznek kezelni, de atfogdéan nem foglalkoznak vele. Az interjuk alapjan kidertlt, hogy
vannak olyan elvarasok, amelyekben az 50 évesek (élet)tapasztalatukbél adédéan jobban
teljesitenek. llyen példaul a véllalati értékek képviselete, tgyfélkommunikacio, ezeknél a feladatoknal
az ugyfelek is nagyobb bizalmat tanusitanak irantuk, mint fiatalabb kollégak irant. Ezért bar sok helyen
elismerik az idésebb korosztalyok foglalkoztatasaval jaré elénydket, amely altal szinesebb lesz
a csapat, de a felvételkor inkabb az integralasukkal jaré6 nehézségeket latjak. Diverzitas célzé
program sehol nem volt az idésebb korosztalyokra, a néi munkavallalokat, kisebbségi csoportokat,

illetve megvaltozott munkaképességli munkavallalokat céloztak az interjukon emlitett programok.

Képzések, atképzések

Az ICT szektorban kiemelt fontossagu Iépést tartani a technoldgia fejlédésével, hiszen ez az egyik
leggyorsabban fejl6dé iparag. Az ICT munkakorokben dolgozoknak ezért még inkabb fontos az

(6n)fejlesztés, képzéseken vald részvétel.

A nagyobb méretii vallalatoknal, az interjuk alapjan, lehetéséget biztositanak kollégaknak tudasuk
fejlesztésére a vallalat koltségén és bels6é oktatasok szervezése altal. Tobb helyen az egyéni
preferenciaknak megfelel§ képzéseken valé részvételre is van lehetéség. A pandémias idészakban, az
atmenetileg lecs6kkent munkamennyiség miatt, is nagyobb lehet8ség nyilt képzések elvégzésére. A
kisebb méretli cégeknél is hasonldéan fontosnak tartjdk a fejlesztést, ugyanakkor itt a képzésen valo

részvétel a sz(ikds kapacitasok miatt Utkbzhet nehézségbe.

A tudas megosztasa a nagy szoftverfejleszté vallalatoknal kulcsfontossagu, sokszor felvételi
kritérium is. Ezeknél a cégeknél a munkavallaloknak lehet8sége van kurzusok tartasara azokbdl a
technologiakbdl, amelyekben szakértelmik kiemelkedé. llletve szamos helyen mikddik mentorprogram
is, ahol az Ujonnan jovék integralasa mellett a tudasmegosztas is cél. Szoftverfejleszté cégeknél ilyenkor
kialakulhatnak olyan parosok, ahol id6sebb a mentoralt, mint a mentor, de a tapasztalatok alapjan ebben
a kézegben ez nem okoz problémat, mivel alapvet6 felfogas, hogy nem érthet mindenki a szertedgazo

technolégiak kézul mindegyikhez mester szinten.

Az atképzéssel kapcsolatban vegyes tapasztalatok vannak az ICT szektorban. Ebben a szektorban
elhelyezkedni mas szektorbdl nehéz, hiszen a gyors dinamikajaval minden életkorbeli munkavallalénak
kihivast jelenthet Iépést tartani. llletve a komplex technolégiak miatt, sokszor az a tapasztalat, hogy egy-

egy atképzés nem ad akkora szakmai tudast, mint egy egyetemi képzés / évtizednyi tapasztalat,
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6hatatlanul lejjebbrél kell indulnia a ranglétran. Viszont, ha ezt az illeté vallalja, és megfelel az alapvetd
kritériumoknak, életkortdl figgetlendl tudjak foglalkoztatni. Bar interjualanyaink, ahol volt mar példa ilyen
»Szenior juniorra”, megjegyezték, hogy rendkivili alazat és sok aldozat kell ahhoz, hogy valaki ezen a
terlleten kezdje ujra sikeresen a karrierjét, és egyéni jellemzék is szerepet jatszanak benne (tanulasi

vagy, motivacio).

Az atképzések, mint a munkaerbhiany kezelésére egy megoldasi alternativa is megjelentek, de
interjualanyaink szerint ilyenkor szigori pénziigyi megfontolasbdl inditanak el atképzési
programokat, ez ,,make or buy” kérdés és altalaban a nagy méretl szoftverfejleszté cégeknek éri
csak meg. Egy 4-6 honapos képzés utan nagyjabdl 1-1,5 év tapasztalat sziikséges mire valaki
ugyfélprojektben tud dolgozni mint junior fejleszté, ha az illetének mar a minimalis el6képzettsége

megvolt.

Mas szektorbdl atképzett munkavallalé tehat fejlesztéként nehezen tudna elhelyezkedni, viszont
tesztel6i munkakdrben sem ftrividlis, hogy bevethetd. Az utébbira viszont kevesebb id6 alatt is
atképezheté az a munkavallaloé, akinek van hozza affinitdsa. A back-office és HR funkciok is
meglehetésen specifikusak egy ICT fétevékenységl vallalat esetén, de talan ezen a tertleten tudna
elhelyezkedni egy masik szektorbdl érkezd kolléga. Uzemeltetési, rendszergazdai pozicioba is
hasonléan, kisebb atképzés utan tudnanak elhelyezkedni mas szektorbdl, viszont néhany rendszer

Uzemeltetéséhez draga szakmai vizsga letétele szlikséges.

Tobb interjualany emlitette, hogy olyan teriileteken tudna elhelyezkedni egy mas szektorban
tapasztalt 50 év feletti kolléga, ahol alapos domain tudas mellett érti szakteriiletének a
digitalizacio soran felmeriil6 informatikai vetiileteit is. Tehat atlatja a sajat szakmajanak megfeleld
szempontbdl és IT szempontbdl is az adott feladatot, igy moderator tud lenni a szakma és az IT
fejleszt6k kozott is. Példaul az agréariparban, ahol jelenleg alacsony a digitalizacios fok, lenne tér ilyen
feladatokra. Erre a poziciéra nagy a kereslet jelenleg az ICT munkaerpiacon mint Business analyst,

illetve projektmenedzser, ahogy az IT terlletet részletezd fejezetben is kiemeltik.
5. Konklaziék

Kutatasunk soran felmértik, hogy milyen lehetséges megoldasok vannak az 50 év felettiek
foglalkoztatasara a projekt céljanak elérése érdekében. Harom szinten érdemes a lehetséges
megoldasokat végiggondolni: az egyén, a vallalatok HR-esei és fejvadasz cégeknél, valamint a rendszer

szintjén.

A szemléletformalas kiemelt fontossagu az egyén szintjén. Az ICT szektor dinamizmusa folyamatos
fejlédést, tanulast var el, amelyhez fontos a life-long learning szemlélet, a folyamatos 6nfejlesztés a
szakmai tudas frissen tartdsa céljabdl. Mert ha naprakész a tudas, a sokévnyi munkatapasztalattal
parosulva kifejezetten el6nyo6s pozicio foglalhatd el a munkaerdpiacon. A soft skillek terén is Iényeges
az onfejlesztés, coaching és egyéni fejlesztések soran megszerezheték / er8sitheték fontos
kompetenciak. Megallapithatd, hogy azok az 50 feletti munkavallalék, akik valami oknal fogva tébbszor

kényszerlltek valtasra (pl. koltozés, karriervaltas, munkahely megsziinése stb.) fogékonyabbak az
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onfejlesztésre, tanulasra, mint akik egy munkahelyen egy munkakdrben t6ltotték az eddigi karrierjiket,
ezeknek a soft skilleknek az dtadasa mar nagyon nehéz ilyen esetekben. Ezért is hangsulyoznunk kell
az adott korosztaly szerepét, felel6sségét a projektiink soran.

Magyarorszagon az az altalanos hozzaallas, hogy jo szakértéként, szerényen dolgozva, majd egyszer
feltGinik valakinek szakmai kivalésagunk. Sajnos ez a digitalis vilagban mar kevésbé jellemzd, fontos
figyelmet forditani a self-brandingre is (online és offline is). Publikacidkkal, konferenciakon valo
részvétellel, kapcsolatépitéssel lehet a szakmai image-t kialakitani, ami munkahely keresés esetén
elényt tud biztositani. Ezzel 6sszekapcsolodik a networking fontossaga is, hiszen az idésebb
korosztalyoknak a nagy része a HR szakért6k alapjan ismeréseiken keresztil tudja megtalalni
kovetkezd munkahelyét. A networking online formaira is érdemes figyelmet forditani példaul LinkedIn

profil és egyéb szakmai forumokon valé megjelenés formajaban.

Elengedhetetlen kompetencia az ICT szektorban az alapos nyelvtudas, legtobb helyen az angol.
Erdemes ezért ebben is fejlédni, gyakorlatot szerezni, hiszen ez is elényt tud biztositani egy

munkahelykereséskor.

A karrierrel kapcsolatos felfogason is érdemes lehet olyan szempontbdl elgondolkozni, hogy ha egy
Uj helyre bekerul valaki, akkor hiaba van rendkivil sok munkatapasztalata korabbrdl, konkrétan abban
a pozicidban, annal a cégnél még nem dolgozott. Tehat kizarélagosan a multbeli tapasztalatokra
tamaszkodni nem célravezetd, az Uj helyzetben inkabb a kompetenciakra kell tamaszkodni, feladatnak
tekinteni az adott szituaciét. igy a sikerélmény is nagyobb lehet, valamint az adott vallalat szempontjabdl
is értékesebb munkavallalova valhat az illeté. A HR-esek szempontjabdl is igy lenne érdemes tekinteni
a felvételi folyamatra, hogy a tapasztalatok mellett nagyrészt a kompetenciak felmérésével

meggy6&zd8dni arrdl, hogy alkalmas-e a jeldlt az adott poziciéra.

A vallalatok HR-esei és a fejvadasz cégeknél is nagy szerepe van a szemléletformalasnak.
Elsésorban azt lenne érdemes erésiteni, hogy a sokszinliség érték, amelybe az idésebb korosztalyok
is kuldn kategoriaként szerepelhetnek. Ebbél adéddan a diverzitast érdemes tudatosan kezelni, nem
»vaknak” maradni egy-egy szegmensére, a relevans problémakat és elbitéleteket kezelni, a korosztaly

elényeit pedig hangsulyozni lenne fontos.

Az 50 év feletti korosztalyban tébbféle élethelyzetbdl addddan is felmerulhet a lassitas igénye (pl. id6s
szulé, aki gondozni kell, kiégés...), ezért a pozicioban valé visszalépés nem feltétleniil jelent
szakmai bukast. A korabban fels§ - / kdzépvezetéként dolgozé6 munkavallalokra érdemes inkabb
tapasztalt tanacsadoként, szakért6ként tekinteni, mint a poziciéra valé fenyegetésképp. Ez ugyanugy
az egyen szintjén is megjelenhet mint szemléletformalasi téma, hogy az alapvetéssel szemben nemcsak
a vezetbi pozicié egyenld a sikeres karrierrel, lehetséges a visszabb 1épés, hiszen az is éppugy jelent

kihivasokat.

Gyakran jelenhet meg az a felfogas a vallalatok részérdl, hogy a fiatalokat jobban érdemes képezni,
hiszen az id6sek ugyis hamarosan nyugdijpa mennek. Ebbe is érdemes belegondolni jobban, habar
sokszor a fiataloknal nagyobb a motivacié a tanulasra, de statisztikailag joval révidebb ideig maradnak

egy adott vallalatnal, mint az idésebb munkavallalok. Egy 50 év feletti kolléganak még 10-15 éve is
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lehet hatra a nyugdijig, motivalt is lehet az Uj képességek elsajatitasara, életmddja hasonlo lehet egy
30-40 év korilihez és lojalisabb tud lenni a vallalathoz. Tehat nem érdemes egyszerlien az életkor
alapjan dénteni, vagy kritériumokat kialakitani.

A szemléletformalasnak kivalé eszkoze lehet az, ha a pozitiv tapasztalatokat, j6 példakat megosztjak
egymassal a vallalatok, HR szakérték, valamint maga a célcsoport, az id6sebb korosztalyok is
ralatnak ezekre. Hiszen minél tébb a pozitiv példa, ugy névekedhet a nyitottsag is ennek a korosztalynak
a befogadasara.

A kérd6ivben a rendszer szintli megoldast kerestik. A kitélték 51%-a ugy gondolta, hogy az 50 év
feletti munkavallalok felvétele vonzébb lenne addkedvezmény esetén, melybdl 28%-a a szocialis
adokedvezmeényt tartotta legrelevansabbnak. A kitdlték 20%-a ugy gondolta, hogy az atképzések
pénzbeli tamogatasa vonzobba tenné az 50 év felettiek foglalkoztatasat, hiszen az interjukbdl kidertilt,

hogy az 6 tudasuk frissen tartasa kulcsfontossagu, a pénziigyi tamogatasa elésegitené ezt.

Milyen kiilsé tamogatassal lenne vonzébb az 50 év feletti
munkavallalok felvétele?

Allami palyazatok értékelésében el6ny biztositasa I 11%
Atképzések atvallalasa allami program keretében I 15%

Atképzések pénzbeli timogatasa I 20%

Barmely fenti vagy egyéb megoldas, ha
eredményes a cél elérése szempontjabdl,...
Egyéni lehet6éségek mert a cégek nem mennek
bele, hogy fejlessziik magunkat.

Mas adokedvezmény IIINNN———— 23%

Nincs ra szikség. Minden munkavallalé utan
jarulékcsokkenést idvozdlinénk

Részmunkaid6 tamogatasa, harom 50+-os t6lt be
két poziciot igy nem terheljik tul ket

Szocidlis hozzajarulasi adékedvezmény I 28%

B 1%

B 1%

B 1%

B 1%

A pénzigyi tamogatason tul, rendszer szinten is kiemelt fontossagu lenne a pozitiv példak terjesztése,
valamint az id6sebb korosztalyok foglalkoztatdsanak az elényeinek feltardsa, terjesztése,

nyomatékositasa.
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6. l. Melléklet: Interju emlékeztetok

a) Agraripari IT fétevékenység( kisvallalat
1 | COVID-19 hatasai az iparagra, cégre

e Mindig is home office-ban dolgoztak nagyrészt, ezért a pandémias idészakban sem
zavarta 6ket ez. S6t, egy olyan elénye is volt ennek az idészaknak, hogy az tgyfelek
ra voltak kényszeritve az online oktatédsokra, megbeszélésekre, igy hatékonyabban
mentek (szervezési szempontbdl). Belsd miikédés szempontjabdl nem okozott
valtozast a pandémias id6szak.

o |paragi hatasok szempontjabdl: a mezégazdasagban, ha vetni kell a kukoricat, akkor
vetni kell, ugyanugy folytattak a munkajukat tovabb, a virus nem okozott nagy torést.

o Esetleg annyi hatasa volt, hogy klils6soket csak végsé esetben vontak be
(példaul input beszallitékat, de kereskeddket is alig).

o Szantofoldi ndvénytermesztést nem vetette vissza, histermelésben kicsit
csokkent a termelés, a boraszatoknal csokkent nagyban a kereslet.

e Sokkal megterhel6bb, intenzivebb idészak volt ez, hiszen a helyvaltoztatas alatti
pihend sem volt meg, folyamatosan bettemezett talalkozok.

o Emberi eréforras gazdalkodas szempontjabdl nem hatott rajuk: az interju napjan
vettek fel valakit és idén még 3 embert szeretnének felvenni.

2 IT teriilet
Létszam: 34 munkavallalo

11 fejlesztésen dolgozik

6 tanacsado (= Ugyfélhez kimennek, oktatjak, segitenek bevezetni a rendszert)
2 sales munkatars

3 back-office munkatars

Tobbiek kulféldi projektekben / leanyvallalatoknal dolgoznak

¢ Munkaeréhiany: Fejlesztéket folyamatosan vesznek (vennének) fel (fejvadaszoknak
oriasi pénzeket kifizetnek ezért)
o Folyamatosan prébalnak felvenni (junior és szenior munkatarsakat is)
o Codecool-lal egyltt dolgoznak (2 fiatalt vettek fel innen, egyikiik be is valt)

Végzettség fontossaga: Semennyire nem szamit naluk

o Nem lat kiilénbséget az egyetemi és egyéb képzés (fejlesztési vezetbjuk végzettsége
eredetileg cukrasz)

e Aki 10 évet dolgozott mar valahol, & tud Ujat behozni, fiatalok nem (képzettségtél
madjatél figgetlendl)
Tudéas szamit (tesztfeladatok alapjan vesznek fel)
Szektorspecifikus ismeretek egyaltalan nem kellenek. Erteni egy idé utan szoktak,
rajuk ragad, de nem ez alapjan vesznek fel fejlesztéket.

3 50 feletti munkavallalok

Atlagéletkor:

e 35 év (vagy kevesebb, nagyon sok 25 korlli, paran vannak csak 40 felett, 1 db 50
feletti)
o Vezetd tanacsado (kiemelt Ugyfélkapcsolati felel6s) az egyetlen 50 év feletti

Eletkor szamit a felvételkor, munka kdzben?
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e 1. Ok hogyan viszonyulnak a tdbbi céghez ebben a kérdésben: Amit lehet,
kiszerveznek (szoftverfejlesztést, UX, stb.), ezért mindegy hany évesek, csak az a
fontos milyen a munkajuk szinvonala

o De személy szerint szeret inkabb szeniorral beszélni, mert fiatalok megijednek
kicsit a feladattdl, figyelni kell olyankor a kommunikéciora

e 2. Sajat mikddésben hogyan viszonyulnak a kérdéshez: Senkit nem kezelnek
negativan azért, mert idésebb, de pluszt se jelent, a tapasztalat szamit

o Céljuk kinevelni egy Uj generaciot, tudatosan gondolkodnak azon, hogy majd
egyszer at kell adni a fiataloknak a stafétat

o Aki nem fejleszt, ott szamit a kor, mert nagy a mobilitasi elvaras, ezt
altalaban inkabb a fiatalok vallaljak be

o 3. Ugyfeleknél hogyan viszonyulnak a kérdéshez: Mindenki nagyon fél attél, hogy az
idésebb kollégak le fognak morzsolddni a digitalizacié miatt (mez6gazdasagban olyan
is eléfordul, hogy meg kell tanulni egeret hasznalni, Excel képzésre jarni...)

o Hozzaallastol fligg ezeknek az oktatasoknak a sikere. Eddig pozitiv
tapasztalatok voltak 70 év feletti embereknél is. Pozitivabb a tapasztalat az 50
felettieknél is, hiszen a digitalizacidba val6 bekapcsolddassal latni akarja az
elényeit, bizonyitani.

o Uzenet, amit szeretnének sugallni: digitalizacié nem feltétlendl jelent fiatalitast!

o Drénok hasznalata, precizidsabb képfeldolgozé technolégiakra viszont a
fiataloknal van meg a tudas (35 év alatti nagyjabdl mindenki, aki ezzel
foglalkozik, féleg holgyek)

Sziikséges valami specidlis kompetencia a naluk valé elhelyezkedéshez?

o Szoftverfejleszténél, tesztel6nél nem kell semmi kildnds
e GRS (térinformatikai tudas) az, ami naluk specialis lehet
o Interface szakért6kre van nagy igény (sok rendszert kell 6sszekdtni)

Felvennének 50 feletti munkavallalot?

e lgen, szoftverfejlesztéként és tanacsaddként is el tudna helyezkedni naluk
o Az szamit kinek mi a tudasa
e CTO munkakoért kiszervezték, lassan 1 éve egyutt dolgoznak egy 50+-os kollégaval
ebben a poziciéban
o O fogja 6ssze a fiatalokat, ott van a napi kommunikaciéban, észre se venni a
korat.

b) Agraripari Munkacsoport
COVID-19 hatasai az iparagra, cégre

Iparaqgi hatas:

e Sulyosan érintette az agréaripart a pandémia, legféképpen logisztikailag. Az utébbi 30 évben
kbézpontosodott az élelmiszeripar, ami azt eredményezte, hogy kevés az itthon gyartott input
anyaggal dolgozé vallalat. Béar sikerult elvetni, amit kellett, nem olyan minéségben, mint
szoktak, amely 8sszel fog igazan meglatszodni.

e A masodik hénaptdl kezdve munkaeréhiany lépett fel vidéken, amit még a mai napig nem
siker(lt teljesen megsziintetni.

IT-re és a munkavéqgzésre gyakorolt hatas

e Az IT nem volt felkészilve egy ilyen helyzetre, az agazati iranyitas (kdrnyezet) sokszor
csak tapogatézott ilyen téren. A DAS megvalésitdsa nem indult el, nincs kézponti adatbazis
az élelmiszerellatasrél, igy senki sem tud informaciét mondani az 6sszallomanyrél. Erre
reagalva lesz egy vészhelyzetre vonatkozo forgatokdnyv, amelynek kidolgozasa
szeptemberben fog elkezdbdni.
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Vallalati oldalon adat- és informaciéhiany volt érezhetd, amelyre bar stratégia van, de allami
tdmogatas nincs, ezért nehéz ebbdl kilépni, illetve erre tamaszkodni.
Az agrariparban az IT-t 4 részre lehet osztani, ahol mas-mas helyzettel kell szamolni

o termelés szintje: rengeteg precizids eszkdz van és sok allami tamogatés is

o Uzem szintje: termelési, kdrnyezeti és globalis kdrnyezeti adatokra lenne szikség
egy jol mikdédd mezégazdasaghoz, ez azonban mar nincs megvaldsitva
(szenzorokra mar nincs tamogatas), igy Uzem szinten az adatok 6sszegydijtése és
elemzése kevés helyen valosul meg.

o termékpalya szintje: nincsenek adatalapon dsszekotve a termékpalyak, a ,nagyok
uraljak éket”

o kormanyzati/kdézigazgatasi szint: errél a szintrél megjelenik egy Ujabb nyomas a
kornyezeti terhelés csdkkentésére, amelynek kdvetkeztében 4 faktort (mennyiség,
minéség, kornyezeti terhelés, profit) kéne optimalizalni, amelyet adatok és
megfelelS rendszerek nélkul szinte lehetetlenség megoldani

IT teriilet

Az agrariparban megjelend IT-s munkaeréhiany

Legf6képpen adatfeldolgozasra és Data Science-szel foglalkozé munkavallalokra lenne
szukség, akik jol tudjak kezelni az adatokat, kévetkezményeket tudnak levonni és értenek
az agrariumhoz. Kivilrél nehéz becsatlakozni, hiszen érteni kell a bonyolult folyamatokat.
Annak ellenére azonban, hogy az adatfeldolgozas kulcstényezd, sziikséges hozza mindségi
adat, amihez viszont lelkiismeretes traktorvezetdkre lenne szikség, akik jokor és jol
konfiguraljak az altaluk vezetett traktorokat.

igy tehat az a cél, hogy legyenek motivalt traktorvezetsk, akik j6 adatot szolgaltatnak és
utana johetnek az adatfeldolgozo, eljaras és 6sszefligés keresd, Big Data-val foglalkozo
munkavallalok.

50 feletti munkavallalok

50+-osok atképzése IT teriletre:

Magyarorszagon 3 szaktanacsadé rendszer miikddik, ahol a munkavallaldk jellemz&en 50
év kordl vannak. Mar tdbbszor szoba kerilt velik kapcsolatban, hogy sziikséglk lenne IT-s
tovabbképzésre. Ok tisztaba vannak az adat értékével, de tudashianyuk van a digitalis
eszkdzok mikodtetésével kapcsolatban, ezért korlatozva vannak.

A mai napig inkabb preferéljak a manualis munkavégzést, a gépekre/adatokra tdAmaszkodas
helyett.

Ezen a terlleten van allomany és igény is az atképzésre, azonban nagyon nehéz talalni
ilyen képzéseket, az egyetemekre sem jellemzé.

c) Biztosité nagyvallalat

COVID-19 hatasai az iparagra, cégre

Iparaqi hatas:

Biztositasi iparagi szerepl6kkel folytatott beszélgetés alapjan:

o pénzigyi szektort és a biztositokat kevésbé érintette negativan a pandémia

o azelmult 4 hénapban, a kdrarany alacsony volt (instant profit), azonban az
eladasaik az els6 id6szakban a harmadara, a masodikban pedig a felére estek
vissza

o feltételezhet6en kdzép- és hosszutavon lehet probléma, amivel foglalkozniuk kell
(IT igazgato)

o Olyan feltételezés is van, hogy hosszutavon kifejezetten jél fogja érinteni a szektort,
az emberekben nagyobb hajlanddsag van a kockazati biztositasi piaci termékek
irant. (HR)
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IT-re és a munkavégzésre gyakorolt hatas

e Bevezették 6k is a home-office-t, de nem tették kotelezévé. Bizonyos feltételek

megtartasaval folytathattak a munkavallalok az irodaban a munkat
o kb 10-20% korli jelenlét volt aprilis-majus kérnyékén is

e Teams-t bevezették mar december/januar kérnyékén, ami sokat segitett a home office
kialakitasaban

o Adigitdlis transzformaciét nem gyorsitotta fel a pandémias helyzet, a vallalati folyamatok
digitalizalasanak iteme (online sales, videds karfelmérés) nem valtozott
A kollégak kdzotti kommunikacio és kollaboracié viszont jelentésen felgyorsult
A kollégak affinitasat a digitalis eszk6zok irant ndvelte a Teams-re valé atallas (Skype-rol)

IT teriilet

IT tertleten dolgozok aranya:

e Kb. 140-en vannak
o Uzemeltetdk és fejleszték egyarant
e Az IT funkcié kdzpontilag menedzselt, de vannak kiszervezett tevékenységeik is

IT terlilet munkaerdpiaci jellemzdi:

e Kb. 6 nyitott poziciojuk van (140-bél)
o rendszer-tervezd, java fejleszt6é pozicidkba szinte mindig keresnek embert

e Tavaly ilyenkor sokkal rosszabb volt a helyzet
o szerintlk most nagyobb a munkaerépiaci mozgas, elérhetébbek a szakemberek
o jelenleg bizonyos pozicidknal még csdkkent is a bérigény

o Elég tipikusnak tartjak azt, hogy cégeknél IT-s munkavallalékra nagyobb a kereslet, mint a
kinalat. Ami viszont nagyobb problémat jelent az az, hogy a munkaerd képzettsége
altalaban nem megfelel (tudas, tapasztalat és végzettség szempontjabdl egyarant)

e Munkavallalé felvételkor a szempontok (HR):

o végzettséget, kort nem vesznek figyelembe
= de az a tapasztalat, hogy a nem egyetemen végzett munkavallalék tudasa
kevés enterprise szinten
o tapasztalat, hozzaallas és csapatba illeszthetség
= el6fordult mar, hogy a szakmai tudasa valakinek rendkivul értékes volt a
vallalat szamara, azonban nem tudott a csapatba beilleszkedni, az Uj
helyzethez alkalmazkodni
o nagyon fontos a szakmai alazat, ami kezd kihalni (vélhetéen a nagyobb kereslet
miatt)

e Kevés az igazan j6 szakember, és nehéz is megtalalni 6ket, hiszen a cégek nagyon
ragaszkodnak hozzajuk. A szakma kezd atalakulni ,futészalagos” munkava, és gyakran
eléfordul, hogy egy diplomas munkavallalé fizetése megegyezik egy bootcamp-et elvégzett
munkavallalééval. Ez is az aranytalan keresleti és kinalati mérlegnek tudhaté be. (IT)

50 feletti munkavallalok

Atlagéletkor: 45 év

50+ korosztaly foglalkoztatasa mennyire jellemz6?

e Cégcsoportban az 50+-osok létszama: 315 f6
o 270 munkavallalé
o tdbbi vezetdi poziciéban
o azelmult 5 évben 50 uj 50 év feletti munkavallalét vettek fel (800 fés kdzpontban)
o aza jellemzd, hogy régota naluk dolgoznak, kevés az ujonnan felvett munkavallalo
ebben a korosztalyban
e IT terlleten 50+ létszam:
o 13 kolléga (kb 10%)
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o vegyes beosztassal (izemeltetés, fejlesztés, biztonsag, projektvezetd, helpdesk,
rendszer-tervezok)
o 3-4 éve volt egy internalizalas, amely soran egy nagy alvallalkozéi kort vettek fel
sajat foglalkoztatottnak
Van olyan pozicio, ahol kifejezetten elénnyel indul, az id6sebb jeldlt (hitelesség, tapasztalat)
o audit funkcié, MNB-vel, hatésagokkal valé kapcsolattartas esetén
o sales, marketing, Uzletfejlesztés: elény, ha valakinek sok évnyi tapasztalata van
o IT: nem preferalt, de nem is diszkriminalt, azonban fontos a tapasztalat és az elvart
kompetenciaknak valé megfelelés
= vannak olyan régi technolégiak, amikkel kifejezetten csak az idésebb
korosztaly foglalkozik (fiatalok nem hajlandéak ezekkel foglalkozni,
id6sebbek pedig massal nem — win-win helyzet)

50+-osok atképzése IT teriileten

nem nagyon hisznek az atképzésben, bootcamp-ekben sem, szerintik kevés olyan
»Szoftvergyar” van, ami annyira mechanikus, hogy elég legyen egy ilyen képzés
(fels6oktatasi képzést nem helyettesit)

a szakma sokrét(i és id6t igényel az ismeretek megszerzése, nem elég egy tipusu
feladat/program/nyelv ismerete

Tesztelbk:
o bootcamp-esektél tesztelékre lehetne igény, érdemes energiat fektetni ebbe

o kdénnyebb atképezni 8ket, mert kevésbé igényel technoldgiai tudast

o ugyanakkor programozéi tudas nélkil nem lehet valakibél jo teszteld

o egy tesztel6bdl is évek alatt lesz mindségi teszteld

o a szoftverfejlesztés nem ugyanaz, mint a végfelhasznaloi tesztelés
Rendszergazdak:

o ,biztonsagi 6r’-szerl pozicidban elképzelhetd

o Windows-0s, Linux-os rendszergazdaknal, ahol a feladatok scripteltek, ott
elképzelhetd, hogy az 50+-osok at tudnak allni, de ehhez is szlikséges elsajatitani
bizonyos technoldgiai alapokat

o sok esetben draga szakmai vizsgakhoz is kétott egy-egy rendszer tizemeltetése (pl.
Cisco)

Diverzitast célzé program: nincs

Demogréfiai jellemzdk: nem szempont
Ha valaki a céges kulturaba illik, szakmai szinvonalat meguti, akkor 6ket
megtartjak/felveszik, de nem szentelnek figyelmet erre
A hangsulyt arra teszik inkabb, hogy megtartsék az ujonnan felvett munkavallalokat:
o tamogatd vallalati kdrnyezet kialakitasa
o welcome day, orientacids nap, mindenki kap buddy-t (jellemz&6en mas teriletrél pl.:
50 éves ujonnan felvett IT-s buddy-ja 26 éves HR tertileten dolgozo)
Integrom program: fiatal romak integralasat célz6é program, amiben részt vesznek,
rendezvényeket szerveznek, illetve tdbbuket fel is vették (altaldban admin. pozicidban)
e alapvetben pozitiv tapasztalatuk van a programmal kapcsolatban, azonban a
munkavallalok megtartasa, integralasa nehézkes
MMK munkavallalék: nyitottak a felvételikre, volt is cégszinten prébalkozas ra, de ugy
gondoljak, hogy ez akkor megvaldsithatd, ha nem a HR oldalrél jon kezdeményezésként,
hiszen igy nem garantalt a nyitottsag és a befogaddkészség, ami elengedhetetlen

Motivacids kérdések, exit interju (50+)

Nem tudnak altalanositani, pozitiv és negativ példa egyarant eléfordult mar
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e Elethelyzettdl fiiggden az 50+-os korosztalyra a stabilitas, kiegyensuilyozottsag a jellemzé,
ami azonban hatranyt is jelenthet, amikor alkalmazkodni kell uj helyzetekhez
e 50+-o0s exit interju nem volt az utébbi idében

d) HR szakértd (Id6sebb korosztalyokra munkaerdpiaci elhelyezkedését el6segité program)

1 | COVID-19 hatasai a korosztalyra

45 év feletti korosztalyt érintette legjobban a virus okozta gazdasagi valsag.

Nagyon sok a 45 folotti, akiknek bizonytalanna valt a helyzete (vagy mar az elmdit 1

évben bizonytalan volt és a helyzet csak véglegessé tette ezt).

Legérzékenyebben érintett agazat: turizmus, illetve turizmushoz két6d6 szakmak (pl.:

turizmusban dolgozé marketinges)

Sokan estek ki minéségi csere miatt: kbnnyebben hozza tudtak jutni a cégek j6 ar-

érték aranyu, frissebb, jobb munkaeréh6z, nem kellett értiik annyit kifizetni, csdkkent a

bérigényuk.

Sokan vezetdi szintrél (kozép/fels®) estek ki.

o Konfliktus: felelésség miatt pozicié szintet leadna, vagy horizontalis szinten
mozogna (t6bb teriiletet menedzselt altalaban, egyikben expert). llyen modon
tanacsaddnak, csoportvezetének be tud Iépni, viszont a bérkompromisszum 10-
15%-nal nem nagyobb, ennél tdbbet a korabbi bériikb&l nem hajlandék engedni.
Emiatt zsakutcaba kerlilhetnek, nehéz ugyanazért a bérért visszabb Iépnilik.

2 IT teriilet

Fiatalok a digitalis vilagba nének bele, természetes kdzegik a gyors alkalmazkodas.
Ha kézépkorut keresnek IT-ba, akkor altalaban olyat, aki azokat a régi
programnyelveket ismeri, amikhez csak ez a korosztaly ért, de ez a jeldltkor
korlatozott.

Inkabb a fiatalokat valasztjak, kb. 40 éves korig.

3 50 feletti munkavallalok

(On)képzési, fejlédési hajlanddsag

Arra nyitottak, hogy objektivan beszéljenek kulsé személlyel, szakértével a

helyzetukrdl, er6sségeikrél, gyengeségeikrél. Elfogadjak, keresik a megoldast.

Onismeret fontossagat is elismerik, gyakoroljék.

De altalaban a kapcsolataik hianyoznak, amik ,kikdveznék az utjukat”. Keresik a

Jorintosithatd” kapcsolatokat, és ez hianyzik, mert ezzel nem kellett foglalkozniuk.

Ami még neheziti a helyzetiiket, hogy nem foglalkoznak sajat maguk marketingjével.

Furan néznek arra, aki azt mondja, csinaljanak LinkedInt, irjanak szakmai cikkeket.

Nem értik minek, 8k azt csinaljak a gyakorlatban amiben jok, nem érzik a brandépités

szikségességét.

o Konferenciakra eljaras segithet mindkettén (brand és network)

o 20-30 év szakmai tapasztalat utan elkezdve a brand épités nehezebb, kevésbé is
hiszik el, hogy sikeres lesz, de célravezet6 tud lenni ebben az esetben is.

Nyitottak arra, hogy a vallalatok altal meghirdetett palyazati folyamatokon végigmenjenek?

Attél figg, hol tart az illetd az allaskeresési folyamatban.
3-4 hénap rekreacio: az elején élvezik, hogy pihenhetnek, van idejik arra, amire
korabban munka mellett nem volt.
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e Haa4-5. hénapban se jutnak be interjura: jelentkezik a kudarcélmény, elkezdenek
tobbet tenni érte, irni volt kollégaknak, stb.

o Ebben az idészakban (3-6. hénap) lehet leginkdbb elérni ket és ilyenkor
fogékonyabbak leginkabb arra, hogy tegyenek valamit, ami el6rébb viheti a
munkahelykeresést.

Atképzés, uj karrier

o Legfeljebb olyanra nyitottak, ami valahogy kapcsolédik, vagy a jévében kapcsolddhat
a jelenlegi szakmajahoz, de egyébként ritka a teljes valtas.
o Vagy esetleg olyanba vagnak bele, ami elétte hobbiként megvolt a munkaja
mellett.
Bizonytalansag: palyakezdéként menni fog-e? Ujra sikeresek tudnak-e lenni?
Ujtol valé félelem: kulturalis (magyar) és generacios sajatossag is.

Hogyan lenne lehetséges a szemléletvaltas a HR-esek korében (el6itéletek ellen)?

o Ok készitettek egy kézikdnyvet korabban sikertdrténetekbdl, azokrol, akik 40+-osan
karriert valtottak, sikeresek benne. Ebbél erét merithetnek mind a HR-esek, mind a
jeléltek, mindkét csapatnak remény a korabbi pozitiv tapasztalat (kb. 40 esetet
dolgoztak fel ebben a kényvben).

o Azért lehet ez j6 szemléletformald eszkdz, mert ha mar egy munkavallalé bekerlt
ebbdl a korosztalybdl egy céghez és pozitiv a tapasztalat, akkor ,hozza magaval’
az ismerdseit.

o HR-es renomé javitasa sziikséges lenne: bemutatkoz6 el6adasok, nyilt napok, stb
o Egy kommunikacios platformot, hidat lehetne Iétrehozni az 50+-osok kdzétt, ahol

lathatjak egymast, illetve latnak a felvételi kritériumokat.

o Férfiak és n6k is meg voltak kilénboztetve a toborzasi folyamat soran (sztereotipia:
férfiak el6bb elhagyjak magukat).

Jeldltek motivalasa

o Oszténozni kell 6ket, hogy részt vegyenek tréningeken, erésiteni az énbizalmukat
(6néletrajzirastdl elkezdve smink, 6lt6zkddés tanacsadas).

o Egyénitréningek is fontosak a csoportosak mellett, egyéni fejlédés szempontjabadl
ezek az igazan hasznosak.

o Tapasztalat: masképp képviselték magukat rogton a munkahelykeresési folyamat
soran, ahogy javult az énképuk.

Kompetencia, amelyet fejleszteni sziikséges ahhoz, hogy felvegyék dket/hogy valaki valtson?

Nyitottsag, life-long learning

Ertékteremtés: sok jeldltnek mar fontosabb, hogy értéket teremtsen, j6 dolog mellé

alljon

o Példaul: fenntarthatésagi cél, szivesen vallalnak olyan poziciét, ahol j6 dolgot
tehetnek, értéket teremtenek, kezdenek rajénni az élet értelmére

o llyen esetekben, amikor megvan a j6 cél, alacsonyabb pozicidban is szivesebben
dolgoznak

o Kozosseégérzet nagyon fontos szamukra, ezt az ilyen szervezeteknél kaphatjak
meg igazan.

Tobbi generacioval vald egyuttmiikodés

e Generaciok kozti egyuttm(ikodés soran el6johetnek apa-fia / anya-lanya mintak, és a
surlédasok ezekbdl az 6sszecsengésekbdl adodhatnak. Ezt érdemes tudatosan, akar
coach segitségével kezelni.
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o Torekedni kell egészségesebbé tenni a munkakdrnyezetet: csaladias hangulat,
biztonsag.
e Megtalalni a win-win szituacidkat.

e) HR szakért (Outplacement szolgaltatast biztosito kisvallalat)
1 |Bemutatkozas:

o Outplacement szolgaltatas: Azokkal foglalkoznak, akiknek megsziinik a munkahelye
valamilyen indokbdl, és a cégek finanszirozzak ezeket a programokat
e Kutatasunk célcsoportjaval van erés kapcsolata, hiszen tgyfeleiknek nagy része 50+-0s.
o Ha egy cég elkuld valakit, akkor fontos szempont a fizetés, 8k sokkal dragabbak a
vallalatnak.
o Vagy el6fordulhat az is, hogy az 50-esek nem kévetik annyira az iparagi, szakmai
valtozasokat, nem fejlédnek, ezért egy ponton megakad a tudasuk.

LAgeism” mindenhol jelen van, megoldani szemléletformalassal lehetne (3 szinten):

e Munkavallalok:

o Azoknal a jeldlteknél, akik ebbe a korosztalyba tartoznak nem lehet az az attitld,
hogy elvégezték az egyetemet és kész vége, a szilkséges tudas gyorsan valtozik.

o Az alland¢ fejlesztés nagyon fontos, és ez nem a cég feleléssége, aki fel akarja
venni 8ket. Az egyén részérél folyamatos onfejlesztés sziikséges, és ezt be is kell
tudni mutatni a cégnek.

e Recruitment cégek:
o Brief alapjan keresnek, ezért elképzelhetd, hogy a jeldlt korhatara meg van szabva
o Ha sok j6 példat latnanak, akkor oldédna meg a sztereotipizalas.

o Vallalatok: Itt kellene a legnagyobb beavatkozast elkezdeni

o HR-en, toborzason huszonévesek Ulnek, kdnnyen meglehet, hogy nem értik az
id6sebb korosztalyt, mert nem oda tartoznak.

o Hiring menedzsereknek lehet rossz beidegz6dése, hogy az 50 év felettiek fasultak,
nem képezhetbek.

o Pénziigyes gondolkodas is szemben all az idésebbek felvételével, hiszen minél
tapasztaltabb ember vesznek fel, annal tébbe kerul a vallalatnak.

o Pedig amugy a vallalatoknak akar versenyhatranyt is jelenthet, ha nem hajlanddak
felvenni idésebbeket, nagyon fontos a tudasuk, tapasztalatuk.

o Visszalépés a cégeknél nem miikddik (ha valamilyen okbdl pl. gyerek szlletése,
id6s szul6k gondozasa miatt nem tud teljes munkaidében dolgozni), a hiring
menedzserekben az az eléfeltevés van, hogy ugrédeszkanak fogjak hasznalni az
adott poziciét. Ezért inkdbb vesznek fel egy ,éhes fiatalt”, aki néhany évig tuti ott
lesz. De sajnos a felvételi folyamatban eddig a déntési szempontig se jutnak az
id6sebb korosztalyba tartozok, mar joval korabban kiesnek.

o Ugyanigy, ha példaul valaki Ugyvezet6i pozicidbdl Iépne vissza, azt ugy értelmezik,
hogy szakmailag megbukott. Ha pedig nem, akkor azért nem alkalmazzak
szivesen, mert az ottani ligyvezet6 hiheti azt, hogy az Uj kolléga megnézi hogyan
vezet 6 és kideril, hogy mégsem olyan jol.

J6 példak:

e Airbnb egyik vezet6je (id6sebb) kezdte el a szemléletformalast Amerikaban. Ugyanis a
tudasaért vették fel, de gyorsan rajétt, hogy az a tudas ott valéjaban nem kell. Ezért
kitalalta a ,wisdom worker” szerepet, amihez nagyon alapos szakmai tudas kell, és a
tapasztalatait adja tovabb.
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e Human library organisation: ,kikdlcsén6zni” egy embert. Abbdl all, hogy egy érdekes
élettorténettel rendelkezd ember elmeséli a sztorijat (pl. autista, 50 feletti informatikus,
HR-s aki szivesen lat 50 felettieket...) szemléletformalas céljabdl.

Mit lehet kezdeni a tagadassal, ha cégek azt mondjak, hogy nem foglalkoznak az életkorral?

o Ezigy valdszinlleg sehol sem igaz (de mast nem mondhat etikai okokbdl). Erdemes
ilyenkor megkérdezni, hogy ki volt az utolsé 5 f6 50 feletti akit felvett? Es miért pont
6ket? Ha egyaltalan vannak ilyen életkoruak a frissen felvettek kozott. ..

Outplacement trendek

o Azt bocsatjak el, aki draga, illetve akirdl feltételezik, hogy nem tud atélini, ebbe a
kategoriaba a sztereotipiak alapjan az 50+-osok tartoznak.
e Valtozas az utdbbi 20 évben:

o 50+-osoknak hosszabb, komplexebb programokat finansziroznak az outplacement
soran (tudjak, hogy nekik nehezebb lesz a tovabblépés).

o Egyre tobb az olyan 50+-0s, aki szembesil ezzel a gondolkodasmoddal (ageism),
emiatt nem alkalmazotti létben gondolkodik, hanem sajat vallalkozas alapitasan
(nem is feltétlendl a sajat szakmaban).

o Akik maradnak alkalmazotti vonalon, azok k6zétt is vannak olyanok, akik révid idé
alatt elhelyezkednek. Annak sikerul ez, akinek egy nagyon tudatos én-marka
épitése, szakmai nimbusza van, valamilyen témaban guru. llyen esetekben
kapkodnak az illeté utan. Ezt a brand épitést azonban nem elég akkor elkezdeni
felépiteni, amikor elvesztette az allasat.

= 40 évesen fontos elkezdeni gondolkodni a szakmai jov6rél: szakmai guru
szeretne lenni az ember vagy vallalkozasban gondolkozik?

= A Korosztalyban amugy megvan az averzié az énprométalas ellen, ,majd
egyszer észrevesznek” ,maradj szlrke, akkor nem lesz baj” szemlélet
érvényesul

» LinkedIn hasznos (brand épités és networking szempontjabdl is). A
networking mikddik nagyon jol 50 évesek elhelyezkedéséhez, ezért fontos a
LinkedIn hasznalatanak megtanitasa.

e Tendencia az is, hogy nagyon kevés olyan ember lesz, aki multibél megy nyugdijba.
ezek a szervezetek nem erre vannak kitalalva.

Szakmai iranyvaltas?

e Bootcamp (szoftverfejlesztés): 40+-osokndl sem kdnny, ott is inkabb fiatalokat hivnak
be a kivalasztasi folyamat soran (de ez se mindenkinek ut, csak akinek van affinitdsa
ra). A szemléletformalas fontos ott is: papir alapjan ne utasitsanak el senkit, hivjak be
legalabb interjura.

e Palyakezd6 50 évest multi cég nem nagyon keres, ehhez esetleg mentori rendszer
kialakitédsa tud hasznos lenni

Lehetséges megoldas:

e 50+-0s korosztalyt is tréningelni kell, hiszen az altalanositas ellen kell menni (1 rossz
tapasztalatbdl ne legyen altalanositas)
e A korosztaly szemléletvaltoztatdsaval kell kezdeni: szakértelem, folyamatos tanulas,
brandépités, network épités + nyelvtudas (angol) a fontos
¢ Nyelvtudas fontossaga
o Masképp tanultak meg angolul a mostani 50+-os korosztalyba tartozok (Erasmus
vs. tanterem)
o A most egyetemrdl kijové emberek kdzil sem mindenkinél altalanos, hogy
rendesen tud kommunikalni angolul, széval ez versenyel6ny tud lenni.
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f) HR szakért6 (Uzletvezetési, tanacsado kisvallalat)

1 | COVID-19 hatasai a cégekre

Két csoportba lehet osztani a cégeket, a pandémia hatasa is ennek megfeleléen masképpen
hatott rajuk

o Informatika a vallalat f6 tevékenysége
o Virus el6tt: mindenkit probaltak becsabitani, atképezni (szinten barkit,
akinek affinitasa volt, mert olyan szinten elfogyott az eréforras)
Kulfoldrél hazajéve oriasi bérigények
Fiatalokat képeztek ki régebben is (nem volt elég munkaeré amugy
sem az IT szektorban)
o Nem IT fétevékenységgel rendelkezé vallalatok: digitalizacié felgyorsult
e Virus utan rajéttek, hogy muszaj az IT elénydkre fokuszalni,
foglalkozni a témaval

2 IT teriilet

o Rendszerszervezbkre, projektmenedzserekre nagy sziikség van és persze
fejlesztdkre is; de aki tolmacs tud lenni IT-ban (megvaldsité és megalmodo kozti
kdzvetitd), ez az driasi hianyszakma (korosztalytdl fliggetlenal)

¢ Munkaer6piaci trendek, jellemzdk:

o IT szektorban nagyon gyorsan latszanak a munkaerdpiaci trendek (gyorsan
fejl6d6 iparag)

o Soha nem az életkor szamitott, hanem a személyiség, iskolazottsag, fejl6dési
vagy (nagyon gyors tanulasra van igény az IT-ban)

o Mindig is ez egy nagyon porg8s iparag volt, mindegy hany éves valaki, ha nincs
rendszerszemlélete és nyitottsaga a tanulasra, akkor nem tud hosszutavon ebben
dolgozni

o Pont ebbdl adéddan iparagon kivilrél bejénni nehéz: ennél az iparagnal minden
mas lassubb

o Problémamegold6é emberek kellenek (kédolni mindenkit meg lehet tanitani, de
komplexen gondolkodni nehéz megtanitani valakit)

3 50 feletti munkavallalok

e 50+ jeldlt kivalasztasakor / kivalasztasa utan milyen nehézségek jonnek elé?

o Magyar 50-es korosztaly ahhoz van hozzaszokva (50-esek a rendszervaltdskor
voltak egyetemistak), hogy az elsé 10 évben nagyon gyorsan lehetett felfelé
haladni. Ezért az, hogy valaki specialista legyen egy cégben, az nem feltétlen
tekintik karriernek ebben a korosztalyban, mert ez azt jelenti, hogy az illetébél nem
lett vezet6.

o Ha mar egyszer volt vezetd valaki, természetesnek gondolja, hogy ez a normal
karrierut (rendszervaltas utan nagyon sok vezetére volt sziikség, természetesnek
veszik, hogy tovabbra is ez a trend).

e Sokan szeretnének kisebb cégnél igazgatdk lenni, mert mar nagy
cégnél voltak osztalyvezeték, pedig ehhez mas skillek kellenek (de ezt
tekintik csak elérehaladasnak)

o Minden Uj munkahelyen az elsd id6ben bizonyitani kell: altaldban az ebbe a
korosztalyba tartoz6 munkavallalok ugy érzik, hogy a multat kell hozni, azzal
bizonyitani, hogy mi mindent csinaltak mar. Pedig praktikusabb lenne a
kompetenciakra tdamaszkodni

o Emiatt toborzaskor szinte meg vannak sértédve, ha kompetencia
tesztet kérnek, pedig az IT szektorban kompetencia lenne fontos.

e 50 éves kor felett ez a hozzaallas gyakoribb, férfiaknal pedig még
gyakoribb a nyitottsag hianya.

o Afiatalok és id6sek kdzti kiildnbség: élettapasztalat, mert amugy pont ugyanilyen
munkatapasztalata még senkinek sem volt, amikor egy Uj cégnél helyezkedik el.

o llyen szituacidkban nyitottabbak a fiatalok, id6sebbek kicsit
merevebbek
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o Ha elkildték 6ket valahonnan és kaptak egy nagyobb csomagot, Uj munka
keresésekor egy id6 utan kezdenek befesziilni, ezért hajlamosabbak arra, hogy
egy interjun arrogansan viselkedjenek, emiatt pedig nem veszik fel éket.

¢ Ha nem tekinti munkanak, feladatnak az Uj poziciét (mert hat mar
mindent csinalt mar), akkor az nagyon rossz.

Tréninget elfogadjak? Vagy bezarkéznak?

o Ezis személyiségfligg6

o A cégnél 3 dolgot mérnek: kommunikacios stilus, motivacios struktura,
kompetencia matrix (utébbi tud fajni, ha az jon ki, hogy elég nagy lukak vannak
benne).

o Ha az adott ember kompetenciaja olyan, hogy a tanulas (legyen az iskolapadi,
vagy csak siman tanulni vagyas) benne van a motivacios struktarajaban, akkor
nyitott lesz arra, hogy feladatnak tekintse, felkészlljon az Uj pozicioéra.

e Ha nincs meg benne, akkor nagyon sok pofonra van szikség, hogy
rajojjon, hogy nem lehet csak a multbdl élni (személyiségfiiggd).

Gyakori munkahelyvaltasok okai, jellemzék:

o Havalaki 10-20 évet letoltott egy helyen és valtani kényszeril, utana keresi azt,
ami az el6z6 10-20 évében szeretett, mikbzben az mar nem létezik, teljesen
masban kéne gondolkodni. Ezért masfél évente valt, keresi azt a helyet, mindig
elégedetlen.

o Egyre lejjebb megy a midlife krizis id6pontja (35-40 éves kor)
o Személyiségfiiggd kinek mennyi tréning kell arra, hogy megtalalja
magat, a helyét az adott cégnél

o Reégen is hiba volt az, aki gyakran valtott munkahelyet, de nincs azzal baj, ha
tobbféle iparagat megnéz (mert lehet valaki ilyen tipus). Ez csak abban az
esetben aggaszto, ha 10-20 év utan is gyakran valt.

o Régebben (rendszervaltas korll) nem volt tudatos karrierépités, mikézben most
pedig ez kéne (6nismerettel tdmogatva, személyiségtipus alapjan): tudjam, hogy
€én mire vagyok jo, én mit szeretnék, ezzel nagyobb esélyem lesz a sikerre.

o Ha valaki nem énként hagyta ott a céget, akkor az mindenképp egy trauma.
Nagyon fontos, hogy barmit csinaljon az illets, csak dolgozzon (munkaterapia).
Onnan mar kdnnyebb megtalalni az igazi munkahelyet, csak tartsa folyamatosan
szem el6tt, hogy atmeneti az aktualis allapot.

Cégek hozzaallasa az 50 év feletti munkavallalékhoz:

o Nagyon cégkultura fuggben kezelik a cégek a korosztalyokat, illetve attdl is fugg,
hogy hany éves az els6szamu vezet6.

o Kétféle tipusu cég:

o Amerikai, észak-eurdpai: 40 éves Ugyvezetd szivesebben alkalmaz
28-32 éves kdzépvezetbket (olcsdbb, betanithato, formalhatd, nem

e Magyar, osztrak, német: kor nem annyira meghatarozo, a bizalmi szint
az, ami szamit (nem kor, nem kompetencia mikodteti kit szeretnének
felvenni)

o Ezek vezetSkre vonatkozé tapasztalatok (Gydrgyiék veluk
foglalkoznak)

o Cégek oldalarél van egy zartsag (valahol korosztaly miatt: nem annyira kedvelik
az id6sebbeket)

o Kiulsésnek sokkal szivesebben szerzddtetnek id6sebbeket (40-50 éveseket), nem
alkalmazottként szeretik ket foglalkoztatni. A kiilsés nem veszélyezteti annak a
munkavallaloi réteg. (Ez utébbira mar a cégek is kezdenek rajonni)

A mostani 50 év felettiek életvitele nagyon hasonlit a 20 évesekéhez (ahhoz képest,

ami ennek a generacidnak a szileinél volt). Csak az a probléma egy cégnél, hogy

amikor felvételikor meglatnak egy énéletrajzot, nem gondolnak bele, hogy nincs
kildénbség az 50 és 60 éves foglalkoztatasa kdzott (gyerekei mar megnéttek, szllei
lehet mar nem élnek).

o 25 éves 1,5 évnél tovabb nem marad a cégnél (statisztikailag), még elénydsebb is
lehet egy id6sebb kollégat felvenni.

o Nem mindegy kiket, milyen szempontbdl hasonlitunk 6ssze a felvételkor, vallalati
szinten nagyon nehezen gondolnak ebbe bele.
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o Kompetencia el6tt a kort mindig megnézik sajnos.

o Szemléletformalas a cél: jelenleg 5 generacio dolgozik egyltt, ismeretlentél vald
félelem miatt érzik ezt problémanak a cégek.

e Mindent mériink a cégeknél, egyedil a humaneréforrast nem. Valdszinlleg a
cegeknél félnek ettdl, mert akkor a vezetének is szembe kellene néznie azzal, hogy
lehetséges, hogy kudarcot vall. Akkor nem lenne szubjektiv a felvétel, ha meg lehetne
mérni a kompetencidkat (és nem azt nézni, hogy az illeté hany éves).

o Erre j6 példa: anno amikor IT-s cégnél dolgozott, déltek 6ssze a projektek a fiatal
fejlesztéknél, ezért felvettek projekt menedzsernek idésebbeket. Sokkal
sikeresebben ment tovabb a cég, mert kellett az élettapasztalatuk hozza, hogy
Osszefogja a fiatal fejlesztéket.

g) Kozigazgatast kiszolgalo fejlesztd és Gzemeltetd vallalat
COVID-19 hatasai az iparagra, cégre

o Mivel a cég alapbdl is fejlesztési és Uzemeltetési szolgaltatast nyujt nagy tgyfelének IT
eszkdzOkon keresztll, ezért a tavaszi vészhelyzet nem jelentett nagy nehézséget

o A tavmunka, otthoni munkavégzés elfogadott volt (maximum évi 52 nap home office, de
megvoltak mar ra a szabalyzatok, kialakitott rendszerek), infrastrukturalisan fel voltak
készilve. Haromféle verzidéban oldottak meg a home office-t; volt, aki virtualis desktop-
on keresztul, valaki VPN-en, valaki pedig csak a levelezés segitségével dolgozott
otthonrol. (A munkavallaldk 80%-a dolgozott otthonrdl a karantén ideje alatt.)

o Vezetési szempontbdl: A tavmunka tdmegessége okozta a nehézséget, a vezetékben
kontrollvesztési érzet van / volt. Hianyoznak a KPI-ok, amelyek megmutatjak a valos
teljesitményt, nem tudni vajon visszaélnek-e a kotetlen munkavégzéssel.

e Elég nagyok a szervezeti egységek, riportalas formalisabb, ezért is alakult igy a
helyzet.
o Nehezebben gyakorolhaté a kontroll, ilyen tdmegben sokkal jobban ,elveszik® az a
kolléga, aki kevésbé teljesit, mintha ott lenne kdzvetlentl a vezetd elétt.
e Az lgyfél szempontjabdl sem okozott nagy fennakadast a tavmunkas idészak.

o Az olyan projektek lassultak le, amelyek tesztelési szakaszban voltak, ugyféllel és
alvallalkozokkal is egyuttmikddtek, igy a személyes kommunikacio helyett az email-
ezés nem volt annyira hatékony.

o 1-2 projektben volt csuszas, de elbtte is eléfordultak kisebb csuszasok, most ezt ra
lehet fogni a pandémiara

o Az lizemeltetést, napi munkavégzést nem akadalyozta.

o Megrendeldi szempontbdl sem volt valtozas, kereslet allandé maradt (egyetlen
megrendeld).

IT teriilet

e Teljes létszam: 336 6

o Uzemeltetés: 150 f6 - 10 db szervezeti egység (kb. 10 f6sek, van néhany 20 fés)

o Fejlesztés: 146 f6 - 3 db szervezeti egység (atlagban 30 fések) (40 f&s: adattarhazzal
foglalkoznak; masik 2 szervezeti egység a fejlesztés szakaszahoz illeszkedik: szervezd
csapat: Uzleti elemz6, architect; fejlesztd csapat: Java, adatbazis, frontend)

o Todbbiek tamogato teriletek + stratégiaval foglalkozok (vezetdk)

e Hianyteriletek, nehezen betdlthet poziciok:

o Idén a toborzas kénnyebben ment mint tavaly

o Altaldban szenior tudasu szakembereket keresnek (bar van gyakornoki program is)

o Tavaly nehezen tdltédtek be a pozicidk, ezért év végén fejvadasszal szerz6édtek

o Idén kénnyebben talaltak szakembereket (COVID segitett benne), révidebb a keresési
id6, de ez fligg az adott pozicid betdltéséhez sziikséges kompetenciaktol

o Hiany poziciok:

o Vezet6 fejlesztd, architect, j6 projektmenedzser, j6 izleti elemzd, vezetd (fejlesztdi
csapat élére)
o Gyakorlati tudassal rendelkez8 vezetdket keresnek (pl. Java-t is ismerd)
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50 feletti munkavallalok

o Atlagéletkor: nagyon magas — 46 év (2019 elején, amikor a mostaniligyvezetd érkezett, 48
év volt)
o Kozigazgatasra jellemzé: idésebbek nem valtanak (kozigazgatasba tartozik az tigyfeluk)
o Uzemeltet6knél magasabb életkor (Ugyfellktél kertlt kiszervezésre ez a részleg)
o Vannak olyan technoldgiak, amiket a fiatalok mar nem ismernek, ezért magas az
atlagéletkor, de sziikség lenne a fiatalitasra mindenképp a cégnél

Hozzaallas az 50+-os korosztalyhoz:

o Atképzés Ujabb technoldgiara nehéz: ravenni nehéz, hogy hajlandé legyen (j technolégiat
megtanulni

Képzések, atképzések:

e Bootcamp jellegl képzésrdl: naluk sokkal specialisabb tudasra van sziikség
o Junior tudassal alig rendelkezé kollégat nehezen tudnanak felvenni egy olyan poziciéra,
ahova szinte kizarélagosan szeniorokat varnak
e Bels6 atképzések: vannak ilyenek, miikodik egy képzési rendszer (szakmai és kompetencia
jellegli képzési tervek)
o Ezjelent6s kiadas, de sziikséges, és a tulajdonos altal is tamogatott
o Specialis tudasrol specialis tudasra képzik at 6ket, haladnak a korral, Uj technoldgiakkal
o 50+-0sok nehézségei:
e Kérdés, hogy hajlandé-e az atképzésben részt venni,
e Sokszor a proaktivitas hianyzik, nem kezdeményeznek atképzést maguknak,
mikozben fiataloknal ez jellemz&bb lenne
o De a teljesitményértékelési rendszerrel van 6sszekapcsolva a képzés-fejlesztés:
Minden kolléganak van egy fejlesztési terve, amit egyiitt kiértékelnek az év végén

Végzettség vs. tapasztalat:

e Van egy munkakdri térkép, amely az elvart szakképzettséget mutatja, illetve a sziikséges
problémamegoldasi készségeket, elvart felel6sséget. Ez alapjan veszik fel a kollégakat.
o Ha hianyz6 szakképzettsége van, akkor segitenek tanulmanyi szerz6déssel akar,
legyen sz6 képzésrdl vagy atképzésrél
o De azért ritka esetben vesznek fel olyat pl. rendszermérndknek, akinek nem felséfoku
végzettsége van, hiszen az pénzugyileg nem igazan érné meg a cégnek
o Tiszta szakiranyu képzettség mellett annyi tapasztalatot, annyi plusz tudast varnak el, hogy
nem tudnanak felvenni juniort / atképzett munkavallal6t
o Voltilyen jellegi targyalas képz6 szervvel, de ehhez olyan komoly mentori rendszer
kiépitése lenne sziikséges, (kiemelni kollégakat folyamatban Iévé projektekbdl) ami
nagy eréforrasvesztéssel jarna. Es mindezt azért, hogy juniorbdl néhany hénap alatt
szakeértdk kellenek, nem biztos, hogy megeéri.

h) Koézigazgatast kiszolgalo IT szaktanacsado kézépvallalat

1 |Bemutatkozas
o Kozigazgatasi digitélis projekteken dolgoznak, tervezik, megvalésitjak,
mindségbiztositjak ezeket a projekteket (menedzsment tanacsadoé cég)
COVID-19 hatasai az iparagra, cégre

e Munkaszervezés
o Marcius 18-t6l mar home office-ban voltak (2 kolléga Ugyelt, illetve az Gigyvezetd
jart csak be)
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o Amikor elkezdtek lazitani, akkor elhataroztak, hogy juliustdl korlatozott
kapacitasokkal ismét az irodaban tudnak dolgozni (max. 10-en lehetnek bent a 25
f6s székhelyen)

o De az alapmiikddés soran is az allomany fele volt terepen (ahol a fejlesztést
végzik), fele az irodaban dolgozott, tehat a tAvmunka énmagédban nem volt
ujdonsag, infrastruktura is megvolt hozza (laptopot hasznaltak, VPN kapcsolat)

o Fiatalabb kollégaknal a k6z0sség kezdett el hianyozni egy id6 utan, nyaron ezért
tartottak néhany fél napos kinti helyszinen szervezett csapatépitét

o Augusztus végével munkaszerz6dés modosités (kdtetlen munkarend elérte a
maximumat), ezért év végéig szabad munkarendben dolgoznak

o Biztositjak a higiénés feltételeket, de teszteket nem finansziroz a cég (eddig nem
is volt ra sziikség)

Fluktuacid

o Természetes fluktuacié miatt (szlilési szabadsag / tanulmanyok miatt) vannak
olyan Uj kollégak, akik a tavmunkas idészakban Iéptek be. Ok vagy ismerésokon
keresztul jutottak be (ahol megvolt a személyes kapcsolat), illetve kialakitottak egy
mentori rendszert is az onboarding elsegitésére nekik.

Ugyfelek, Uizleti hatasok

o Munkaban a jarvany nem okozott valtozast, nagy projekteken dolgoznak, ezek
kicsit cslsznak, év végére futnak ki nagyjabal.

o Kérdés az, hogy év végén / jové év elején indulnak-e U] projektek, bar a
kbzigazgatasban nem zarkéztak be annyira, széval még az is lehet, hogy siman
indulnak.

o Jelenleg az Uzleti terv kbzepén vannak, pénzlgyileg semmi rendkiviili, de nagyon
bizonytalanok a tovabbiakban.

o Visszavetés jovl év elsd felében lesz (ostorhatas) valésziniileg, ezért 6sszel kell
ezt kezelni, elébe menni.

e Jonnek Uj projektek, de uj kollégat nem vesznek fel (juniusban 3-4 embert
vettek fel).

e Hanem lesz sikeres a sales, akkor 3-4 embert novemberben elengednek,
de ez is a kovetkez6 néhany hénap fliggvénye.

o Korabban a munkaval ki nem toltétt idében képzésekre jartak,
szervezetfejlesztésben vettek részt, de ez idénre mar mind megvolt, mar nem
engedhetnek meg maguknak tobb ilyet.

o Most majd mindségi cserék lesznek jovd év elsd félévéig (nem cipelnek olyan
kollégakat, akiket nem tudnak foglalkoztatni), de ez még valtozhat, bizonytalan a
jovo év.

e Kozigazgatasbol szeretnének atjonni hozzajuk néhanyan, tehat meglenne
a min6ségi cseréhez a megfelel§ ember, megfelel tudassal.

2 IT teriilet

Menedzsment consulting cég

o Foékeént kbzgazdasz hatterl kollégak - 50%

o Miszaki - 30%, ennek a fele IT-s (kb. 5 f6);

o  10% jogasz,

o Egyéb végzettségliek

Nem fejlesztenek a cégen belll, alvallalkozék a fejleszték (allando kis fejleszté cég,
weblzemeltetés)

Informatika a kdzigazgatasban:

Néhany cégnél koncentralddik a tudas, legujabb technolégidk

o Példaul RPA-ra val6 atképzéssel az 50+-osokat nem tudnak mozgatni (angolul
nem tudnak ez az akadaly), ezért most 6k azzal foglalkoznak, hogy magyarra
forditanak oktatasi anyagokat

Ujabb technolégiakra a cégek egyre inkabb prébalnak tébbet forditani (képzés, licensz

vétel, de ehhez kockazatot kell vallalni) kompetencia kézpontok kezdenek épulni. A

jarvany helyzet ezeket az Uj trendeket, technologiakat erésiti, hiszen zavard, hogy
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bent kell lenni jarvany alatt is az irodaban, nincs meg a tavmunkahoz a kiépitett

infrastruktura.

e Uj technoldgiak megtanulasara milyen az attit(id?

o Kozigazgatas le van maradva a piachoz képest, kisérletez, innovativ szellem
nem jellemzé (Uzemelteték inkabb).

o Fejleszt6k koncentraltan néhany intézetben vannak, a tudast 6k behozzak a
piacrol frissen, de jellemzben outsource-olva jon az Uj technolégia.

o Jo szakemberek, ha elmennek piaci vallalatokhoz dolgozni, akkor nem jonnek
helyettik ujak, ez nagy probléma, nem igazan lehet az informatikusokat pétolni.

o Kozigazgatasi vezet6k altalaban jogaszok, akik nem a digitalizacié fontossagaban
lettek szocializalva oktatasuk soran, projektmenedzsment ismereteik nem nagyon
vannak. Ezen fontos lenne valtoztatni a fejl6édés érdekében.

o Lehetséges Iépések a kdzigazgatasi informatika agilisabba tételére:

o CIO pozicié fontos lenne a kézigazgatasi szerveknél (nem a pénzugy ala
betagozédé informatika csupan).

o Eves koltségvetés 3-5-10%-a (teriilettsl fliggéen) mehetne a digitalizaciora,
infrastruktura kiépitésére, képzésekre.

o Folyamatos visszapotlas az eszkdzdkre, amortizacié figyelembe vétele

3 |50 feletti munkavallalok

o Atlagéletkor (altalaban a kdzigazgatasban)

o Uzemeltetdk: 40-50+-osok. Aggddnak, hogy mi lesz a rendszerrel, ha majd 6k
nem lesznek, hiszen a fiatalok nem ismerik ezeknek a rendszereknek a
mikddéseét.

e Juniorok: Ha kinevelik 8ket néhany év alatt, akkor jobb fizetés reményében
atmennek mashova.
e 30-40-es korosztaly a hianyzo

o Alkalmazasfejleszt6: 30-as korosztaly. Ezek a cégek a korosztalynak megfelel®

szervezeti kulturaval mikoédnek

Generaciok kozti kildnbségek

e Gyorsan valtozik a technoldgia, folyamatosan figyelni kell a k6zosségi médiat, hogy
ezt kdvetni lehessen, erre idésebb embernek csalad, hobbik mellett nincs ideje /
motivacioja. llletve az idésebbeknél a nyelvtudas nincs meg, nemzetkozi kapcsolatok
kellenek, klubokban, férumokon valo részvétel.

e Az iddsebb generaciénak nem szokvanyos a lifelong learning, miutan kilépett a
fels6oktatasbol, mar keveset tanult hozza, tehat 20 éves tudassal érkezik egy céghez,
ami csak az Uzemeltetésre elég.

o Az informatikai, nyelvtanulasi lehet6ségek a rendszervaltas utan nyiltak meg, a
mostani 50+-0s generacié ebben nem tudott mar részt venni, ezért visszahuzédnak
ilyen szempontbdl.

e De ez a digitalizacioban szocializalédott 50-es korosztaly nem minden tagjara igaz
természetesen, csak a kdzigazgatasban a fent leirtak a gyakoribbak, jellemzé egy 5-
10 éves lemaradas a piachoz képest.

i) Kualfoldi tulajdonu szoftverfejleszté nagyvallalat 1.

1 | COVID-19 hatasai az iparagra, cégre

e Negativ hatasok: tgyfelekre vonatkoznak
o Ha ugyfeleiknek eltlinik a piaca, akkor megrendeléként sem fognak tudni fejlesztéi
projekteket kiadni
o Ugyfeleik egy része majdnem / teljesen tdnkrement, tehat izletileg negativ a hatas
e Pozitiv hatdsok: miikbdési médra vonatkoznak
o Sok évig tartott volna az atallas home office-ra megfelel6 IT biztonsaggal
o Ez nagyon felgyorsult és sikeresen megvalésult
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o Bebizonyosodott: tavmunkaban lehet nagyobb Iéptékben is dolgozni, a
hatékonysag, normalis kooperacié fenntarthato

o Kevesebb, mint 10 ember volt bent az irodaban a jarvany alatt (1600+
munkavallalobal)

e Hatas a munkaerdallomanyra:

o Nem kildtek el senkit a COVID miatt, nem volt leépités

o Viszont sokkal tébb kollégat kellett ugy finanszirozni, hogy bevétel oldal nem volt
meg (tehat nagyobb volt a teher a cégen)

o Részmunkaidére attették a csapat egy részét, tehat voltak konkrét jovedelmi
aldozatok, amiket a kollégaknak meg kellett szenvednie a létszam megtartasa
érdekében

o Létszamot egyel6re tudjak tartani

e Sok belsd atmozgatas volt projektek kdzott, amennyire csak lehet, igy oldjak
meg az Ugyfelek megrendelésének csdkkenését

e Hiany van amugy is jol képzett, angolul tudé fejlesztékben, ezen nem
valtoztatott a COVID

e Ujra elkezdenek nagy szamban embereket felvenni, de COVID alatt sem volt
|étszamstop

o Még nehezebb lesz embereket megmozditani, felvenni magukhoz, mert mindenki
jobban térekszik a biztonsagra

o Munkaigényesebb lesz meggy6zni embereket ahhoz, hogy csatlakozzanak
hozzajuk (biztonsagos éllas feladasaval)

e Nem megszdlitani nehéz az embereket, hanem meggy&zni, érdeklédést
felkelteni, a valtasi szandék kivaltdsa nehezebb, ez esett vissza a virus
hatasara

o Jo szakemberek megtartasa talan kicsit kbnnyebb lesz igy

e Csokkent a fluktuacié naluk, bar elétte sem volt nagy

e Fluktuacié a fejleszt6i piacon szignifikansan csokkent

2 IT teriilet
Létszam adatok

e Fejleszt8i munkakdrokben dolgozik a munkavallaldk tébbsége (kb. 85%)
e A menedzsment a 2-2,5%-a a teljes létszamnak
10-11%-a a létszamnak support funkcié (pénzlgy, HR, szamvitel, talent acquisition...)

Kompetenciak

e Tapasztalt, szenior (vagy medior) fejlesztébdl van hiany (Java, .Net, automata teszteld,
BigData, business analyst), ezért akkor vesznek fel ezekbe a poziciokba embert, amikor
éppen talalnak (annyira nagy a hianyuk, akar van COVID, akér nincs)

Toborzasi tervek

o Kovetkezd idészak HR tervei hogyan médosultak a COVID hatasara?
o Szandék megvan viszonylag sok embert felvenni
o Bizonyos projekteken volna plusz feladat, kellene plusz ember (év végéig 3
szamjegy( létszambévulés is lehetne, ha talalnanak annyi szakembert)
o Nem volt Iétszam freeze a COVID alatt (sem lokalisan, sem globalisan), ha
szembejott egy j6 szakember, felvették
o Jol képzett szakemberekbdl vennének fel, ebbdl van tényleges hiany

48



/sSz

IFUA HORVATH A% PARTNERS

MANAGEMENT CONSULTANTS

3 50 feletti munkavallalok

Atlagéletkor: 31-32 kdzott van

50+-0s kollégabdl néhany tucat van csupan a cégnél
Az altagéletkor indokai k6zoétt az is lehet, hogy maga a cég is csak huszonpar éves
o Az alapiték az indulaskor leginkabb entry levelbdl hoztak be embereket, igy tudtak

organikusan ndvekedni, 6k azok, akik most 40+-osok, vagy éppen elérték az 50-
et. Tehat id6vel lassan ndni fog az 50+-osok aranya.

A legtdbb fejlesztd a cégnél ,hands-on” fejleszté és teszteld, a tapasztaltabbak

(id6sebbek) mar nem ,hands-on” munkat végeznek. Ennek az oka, hogy vagy

magasabb pozicidban vannak, vagy nem beszélnek angolul annyira jél.

50 feletti kollégak toborzasa

A felvételi folyamatnal abszolut nem nézik az életkort: volt 50+ junior fejlesztéjik, akinek
az alma az volt, hogy Java fejleszt6 legyen (csak nem ez az altalanos tapasztalat). De
altalaban inkabb a fiatalok jelentkeznek.

De amugy j6 tapasztalatok vannak az 50 év feletti kollégak foglalkoztatasaval
kapcsolatban, nem voltak hatranyban

Diversity program

Fejleszt6i munka nemsemlegességét propagalasara van programuk ("Coding is sexy")
o Tizenvalahany szazaléknyi holgy kollégajuk van
Kor szempontu diversity program nincs kifejezetten
o Batorsag kell ahhoz, hogy valaki nagy karriervaltasba vagjon (mindegy mit csinalt
elétte)
o Valakiben ez a szandék elég er@s a tdbbéves probalkozashoz (nyelvet,
munkamodszert kell tanulni, valamit a korabbiakbol elengedni)
o Vannak j6 és rossz példak, de nagy egyéni kiilénbségeket latni ezekben
o F6 probléma az, hogy kevesen vannak, akik jol beszélnek angolul
Nyitottak arra, hogy kulféldrél is vegyenek fel kollégakat, olyanokat, akik nem beszélnek
magyarul
o Ez korlatot is jelent valamennyire, hiszen csapatban kell dolgozni és ezzel az
adottaggal azok a kollégak alkalmasak erre, akik jol beszélnek angolul a magyarok
kézul is
Altalanosan is - korosztalytdl fiiggetlentil - megdébbentd az angolul nem tudé, de
nagyon j6 szakemberek szama
o Vannak féallasu nyelvtanaraik a cégnél, akik tamogatjak a kollégakat a
nyelvtanulasban, fejlédésben
o Nem lehetetlen a nyelv megtanulasa, csak sokan vannak, akik nem veszik a
batorsagot, nincs meg a komoly szandék ("ebben a korban mar minek..."). Ez
nem képességbeli, hanem motivacids probléma.
Kisérletet tettek par éve arra, hogy megtanitsanak angolul j6 szakembereket, de nem
lett j6 vége
o Azt szoktdak mondani, hogy a programozéas nagyjabdl egyenlé azzal, mint nyelvet
tanulni, illetve a programozas alapnyelve az angol amugy is. Ebb&l adéddan van
Osszefliggés az angoltudas és a programozasi nyelv ismerete kozott
o 12 embert vettek fel a kisérleti programban, ebbdl 1 ember maradt a cégnél
Napi 2 6rat tanultak angolul munkaidében
o Kisérleti programban résztvevé korosztaly kb. a 30-as évek vége, 40-es évek eleje
volt

O

Junior munkakorokbe vesznek fel 40-50 éveseket?

Ha megvan a nyelvtudas, megvan a minimalis fejleszt6i tudas, akkor igen
Nagyon sok mulik az egyéni hozzaallason ilyen esetekben
o Feltétele, hogy vallalja, hogy lassabban halad, kevesebbet keres az elején
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o Ha erds a drive, meg lehet csinalni
o A probléma altalaban az szokott lenni, hogy sokan lagy éhajtas szintjén szeretnék
csak, de ehhez napi 6-8 6raban gyakorolni kellene elemi szinten Uj dolgokat,
Ujrakezddi szintrél. Ehhez nagyon nagy alazat kellene, ez utébbi szokott
hianyozni.
o Akikben megvan az akarat, alazat a feladatok irant, felelésségtudat, dnismeret,
bel6lik nagyon j6 szakembereik lesznek
e De ez kevesekben van meg
e De néhany juniornal is elcsuszhat ez, nem mindig van meg az elhivatottsag,
alazat, ezért sokan elvéreznek barmelyik korosztalybdl ilyen tényezd6kon

Munkaaddként hogyan lehetne seqgiteni az 50+ korosztaly integracidjat?

e Specialis eszkbzrendszerlk nincs hozza, hogy vonzébba tegyék a céget az 50 év feletti
korosztalynak, specialis motivalé tényezéket sem alkalmaznak
e Szikséges, de nem elégséges feltétel a sikerhez az, hogy a cég kulturalisan ugy van
berendezkedve, hogy nagyon széles spektrumon nagy az elfogadés (agilis médszertan,
szoros egyuttmiikddés sziikséges).
o Mindennapi élet feltételrendszere olyan, hogy csapatban 6tletelnek, kilénben nem
haladnak sehova.
e Ha valaki a tobbkords (3 kor) interjuk végén ott van, hogy felveszik, akkor nagyon ritkan
szokott késébb probléma lenni vele
o Onboarding soran mar altalaban beintegralédik a csapatba
o Recruiterek inkabb saleses-ek, mint HR-esek, a 3 koér alatt alaposan megsziirik az
embereket, néhany ember volt csak, akit prébaidé alatt kiszértak
e Eletkor miatt nem esett ki még senki
o Egyuttmikddésben és kommunikacidban nem tapasztaltak generacios toréseket
e Nagyon sok projekt, nagyon sokszinliek: sakkozni is lehet a problémasabb emberekkel
(befogadobb csapatok / technikai fékuszu csapatok / ...), igy el6bb utébb mindenkinek
talalnak megfelel6 helyet
o Lapos a szervezet, vezeték is kdzel vannak a kollégakhoz, igy meg tudjak talalni
az embereknek a helyét a szervezetben
e Ahhoz, hogy projektre rakeruljén valakit, mindig vannak ,team fit” interjuk. Ha el tudjak
képzelni, hogy egytt tudnak dolgozni (1-2 kér team fit interju utan), illetve az tgyfél is
megnézte elbre és jovahagyta, akkor kerlil csak ra valaki az adott projektre
o  (Nincs magyar tgyfellk, ezért csak akkor tud projektre kerilni, ha beszél angolul,
mivel az Ugyfél is megismerkedik vele a projekt indulasa elétt)

Melyek azok a munkakorok, ahol el tudnak helyezni a mas szektorbdl érkezé munkavallalok?

e Tesztel6i munkakdrben sem egyértelmi (elsé tipp mindig ez szokott lenni)
o Oriasi félreértés van a teszteldi munkakorrel kapcsolatban, sok cég azt hiszi, hogy
ide fel lehet venni barkit
o A tesztel8i szakma ugyanolyan kilén szakma, mint egy fejleszt6i
e |IT szektorba atemelni valakit nem olyan egyszer(, nincs olyan, hogy kénnyebb /
nehezebb valamelyik szektorbdl atképezni valakit
o Minden munkakor betdltéséhez ugyanugy szilard szakmai alap szikséges
e Back-office-ban tudna elhelyezkedni (nagyjabdl) valaki, aki mas szektorban dolgozott
eddig
o Ezis elég specifikus az IT szektorban (pl. recruitereknek kvazi fejvadasz cégként
kell mikddnitk naluk, annyi kildnbséggel, hogy csak 1 tgyfélik van, maga a cég)
o De amugy is minimalizalni akarjak a back-office csapatot, amennyire lehet
e Felvenni valakit 0 tapasztalattal, 0 képzéssel egy make or buy kérdés. Csak akkor
érdemes, ha semmi mar opcid nincs.
o De back-office-ban ez nincs igy, vannak opciok, vannak szaktudassal rendelkez8
jelentkezdk
o Altalaban ha megiriil egy munkakdor, akkor megoldas kell, mégpedig gyorsan.
llyenkor akkor van gyors megoldas, ha talalnak embert, akinek mar van a relevans
tapasztalata, illetve a szikséges skillek is megvannak neki.
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o Fejleszt6i kompetenciakra Iétrehoznak egy-egy képzési programot id6érél idére (mivel
olyan hiany van bel6lik amugy).
o Raforditas / megtérilés szempontd megfontolasok vezérlik ezt is, mindig
pengeélen tancolnak, hogy megeéri-e
o Kozel kell lenni a fejlesztdi szakmahoz mar alapbdl is, hogy hozzajuk fel tudjak
majd venni
o 4-6 hénapos raforditassal lehet a majdnem kész fejleszt6bél képezni junior
fejlesztét
e De ekkor csak belsé projekten fog tudni dolgozni, mert a CV-jében nincs
relevans tapasztalata
e 1-1,5 évnek el kell telnie, hogy valaki ilyen moédon tgyfél projektre keriljon
o Aki nullardl indul, annak 1-1,5 év a relevans tudas megszerzése (ez pénziigyileg
nem megteérild)
e IT fékuszu recruiter se nagyon van mar, ez is kezd hianyszakmava vaini

Kulfoldi tulajdonu szoftverfejleszté nagyvallalat 2.

COVID-19 hatasai az iparagra, cégre

Nem sulyosan, de érintette a vallalatot a kialakult helyzet, hatasa vegyes volt. Egyes projektek
befejez6édtek, de ez nem kizarélag a Covid kdvetkezménye, az autdiparban mar elétte is
érezhetd volt egy lassulas.

A munkavallalék létszama csokkent, de leépités nem volt. A fluktuacié nagyon magas volt a
virus kezdete el6tt. Hiring freeze volt, a nyitott poziciok szama visszaesett a fejlesztéi iparban.
Egyes szoftveres cégek leépitésre kényszeriltek, ezek a munkavallalok megjelentek az
allaspiacon, igy konnyebb volt talalni fejlesztét, mint korabban barmikor, elétte nagyon erés
‘harc’ a j6 IT szakemberekért, ez valamelyest mérsékl6dott.

IT-re és a munkavéqgzésre gyakorolt hatas:

A tavmunkara gyorsan at kellett allni, mert az 1500 f6s munkavallal6i Iétszam kdzil kb. 700
szulé, a digitalis oktatas bevezetésével 6k otthon maradni kényszeriltek. A rendszerik nem
volt felkészilve erre, kb. 300 ember tudott egyszerre home office-ban dolgozni, el6tte tébbre
nem is volt szikség. Az IT 4 nap alatt kiépitette és létrehozta a sziikséges berendezkedést,
lehetévé téve igy a home office-t mindenkinek. Korabban a személyes, irodaban valo
munkavégzeést preferaltédk, abban hittek, hogy igy tudnak hatékonyan dolgozni, szikséges a
csapatszellem, latni egymas interakcidit stb. A Covid miatt megdélt, amiben hittek, otthonrdl is
sikeres volt a munkavégzés, sét produktivabbak is voltak otthonrdl. Heti 2 napot tovabbra is
otthonrdl dolgoznak. A helyzet arra kényszeritette 6ket, hogy atgondoljak azt, amiben hittek, és
felkészuljenek arra, hogy mit hozhat a j6v6, hiszen mint a helyzet bebizonyitotta, ez egyik naprol
a masikra megddlhet.

IT teriilet

e Jelenleg is van nyitott poziciéjuk IT tertleten

Szikséges kompetenciak IT terlleten

A csapatmunka, mint vallalatspecifikus kompetencia nagyon fontos (irodai munkavégzés
fontossaga). Emellett a tanulasra valé képesség és hajlandésag. Szeretnének 50+-osat
felvenni, de azt tapasztaltak, hogy nincsen a piacon ilyen, ezért van annyi junior. Ezért is
fontos a tanulasi készség, nincs olyan jelenleg a piacon, akit 8k keresnek, hanem 8k képzik
Ki.

Emellett, ami nagyon fontos nekik, hogy a szervezeti kultiraba be tudjon illeszkedni a
munkavallalo, jelenleg kultiravaltdson megy keresztil a cég, melynek fébb pillérei:
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emberkdzpontusag, szakértelem, transzparencia, felel6sségvallalas, tor6dés, merészség
(status quo megkérddjelezése).

50+-0s korosztaly cégre gyakorolt pozitiv hatasai:

Jelenleg is dolgoznak naluk 50+-0s fejlesztdk, akik nagyon jé hatdssal vannak a szervezeti
kultdrara. Kiegyensulyozé, ‘kijozanitd’ hatasuk van (a ,jozan észt” képviselik), nyugalmat
hoznak a szervezetbe. Emellett hatalmas domain tudassal rendelkeznek, ami a fiatalokrél
nem mondhato el, mert ez az évekkel és a tapasztalattal alakul ki, nem lehet az iskolapadban
megtanulni. J6 mentorok is.

50 feletti munkavallalok

Atlagéletkor:

32-33 az atlagéletkor, foglalkoztatnak 50 felettieket, IT poziciéban is, de a fiatalabb korosztaly
a jellemzd. Nem azért, mert nem szeretnének, hanem mert tapasztalatuk szerint az 50 év
feletti fejlesztdk, IT szakemberek nem jelennek meg az allaspiacon, nem keresnek Uj allast.

Mennyire nyitott az IT szektor a generacidk eqgyittmikodésére?

A vallalat rendszeresen megkérdezi a munkavallalokat, felméri az esetleges problémakat. A
legutdbbi megkérdezés alkalmaval felszinre bukkant a generacios probléma, ugy latjak, most
kezd el ez problémaként megjelenni és a jovében foglalkozniuk kell ezzel a kérdéssel. Az
eredmények azt mutattak, hogy 2 taborra szakadtak a kollégak, és koztuk két iranyu ellentét
van. Egyrészt vannak az idésebbek, akik ugy gondoljak a fiatalabb generacié lusta, nem
szeretne annyit dolgozni, de egybdl mindent akarnak, és a fiatalabbak, akik ugy gondoljak, az
idések lassan dolgoznak, nem képesek mar ugy alkalmazkodni, mégis azt hiszik mindent
tudnak. Emiatt a vallalat célja a jov6ben, hogy kommunikalja a munkavallalok felé, hogy kortdl
fuggetlenll mindenkire sziikség van a cégnél, mindenkinek a munkaja fontos.

Mennyire preferaljak / nem preferaljak az 50 év felettieket IT munkakorokbe valo felvételkor?

Nem az életkor befolyasolja, nem hatrany ha valaki 50+-os. Sét, 6k kifejezetten ériilnének is
neki, szeretnének felvenni, de nem talalnak. Lehet azért nem talalnak egymasra, mint

3 | munkavallalé és munkaltat, mert a vallalatuk nem nyitott az alvallalkozdkra, a munkaviszonyt
preferaljak és igy szeretnének foglalkoztatni.

Mennyire jelentene hatranyt egy 50 év feletti munkavallalé felvételekor IT munkakoérbe a
hianyzo iparaqgi tapasztalat, ha megvannak az IT kompetenciak (mas iparagbdl atjovo,
atképzett munkavallalok)?

Nem feltétlenil hatrany, persze az er6s domain tudas elény, de nem muszaj, ez nagyon ritka,
igy nem lehet csak ezt keresni egy jeldltben, hiszen nagyon kevés ilyen van.

At lehet 6ket képezni, nem kizaré ok, ha valaki méas iparagbdl jén, van ra j6 példa, hogy valaki
juniorbdl architect lett atképzésnek kdszénhetben. Nem az szamit, hogy valaki hany éves,
hanem hogy mit sajatitott el az atképzésen.

Ami esetleg hatranyként vagy hianyossagként felmerilhet ennél a korosztalynal az a
nyelvtudas hianya, vagy a nem elegend6/megfelelé nyelvtudas. A cégnél az angol mellett a
német is fontos.

Diverzitast célzé programok

Van egy ‘N6k az informatikaban’ programjuk, felméréseket végeznek, hogy jobban megértsék
a helyzetiket, segitenek nekik, hogy magukat is ugy pozicionaljak, hogy el tudnak indulni
onnan, ahonnan egy férfi, 6nbizalomerésités tréningeket tartanak. Kb. 18% a néi munkavallalo,
de koézullk is sokan pénzigyon, hr-en, kevesebben vannak kifejezetten IT-s poziciéban, kb
14%. Ezzel kapcsolatban ugyanaz a tapasztalat, mint az id6sebbekkel: a cég venne fel, de
nincs az allaspiacon.
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Emellett kiemelt figyelmet forditanak a visszatéré kismamakra: részmunkaidd, kotetlen
munkaidd, stb.

A jovében gondolkoznak, hogy tdbb figyelmet forditsanak az LMBTQ csoport integralasara.

Hogyan lehetne az 50 év feletti munkavallalokat vonzébba tenni a vallalat szamara?

Sokan azt hiszik, tdbbet kellene raforditani egy id6sebbre, és ez mar nem éri meg. Az &
véleményuk szerint ugyanannyit ra kell forditani egy fiatalabbra is, csak masféle raforditasrol
beszéliink. Sét, egyesesetekben egy fiatalra még tobbet is, ezt kéne sok cégnek belatni.

Masrészrél pedig hangsulyozni kellene, hogy milyen jé hatassal vannak a szervezeti kulturara,
és hogy milyen j6l kiegyensulyozzak a fiatalokat. Az a tapasztalat, hogy a fiatalok sokszor
hajlamosak a ‘semmi nem elég’ mentalitdsra, nem értékelik, amit kapnak, nem veszik
figyelembe, hogy mennyi mindent kapnak a cégtél, néha abban is csak a negativat latjak, vagy
meég tdbbet akarnak. Ezt nagyon jol ellensulyozzak az 50+-o0sok, jozansagra intik Oket,
elmondjak, hogy ezek a problémak ugyanugy mas cégnél is el6jonnek, s6t mas helyen nagyobb
problémak is vannak, vagy kevesebbet kap a munkavallalé a cégtél. Segithetnek elérni egy
magasabb elkotelezettséget a cég irant a fiatalok részérél.

Az 50+-0s korosztaly motivalasa

Kiemelten nem foglalkoznak azzal, hogyan tudnak ezt a korosztalyt megtartani, mert 6k eleve
el sem akarnak menni. Akikre leginkabb jellemz6, hogy tavoznak a cégtél, azok a 3-5 év
tapasztalattal rendelkezdk, ez a legszélesebb réteg is a cégnél, viszont kezdenek fogyni, nem
tudnak annyi Gjat felvenni, ahanyan elmennek. Jellemz&en 6k indokként azt nevezik meg, hogy
nincs elég kihivas, nem tudjak kelléképpen kiaknazni a bennuk rejl6 lehetéségeket. Az
idésebbek nagyon ritkan mennek el, tisztaban vannak vele, hogy a problémak mas cégeknél is
megjelennek. Nem akarnak mar 0j domaint megtanulni, nem szeretnének mar kockazatot
vallalni, tdbb veszitenivalojuk van, nem szeretnék a biztosat a bizonytalanért feladni.

Kulfoldi tulajdonu telekommunikacios nagyvallalat
COVID-19 hatasai a cégekre

e Avdllalatnal a home office egy régéta bevett szokas volt (max. heti 2 napban). Azok a
cégek vellk ellentétben, akik el6tte nem home office-oltak, teljesen mas jellegi
kihivasokkal szembestltek, 6k jol vették az akadalyokat.

e Digitalis transzformacios roadmap-en 2-3 éves célokat rogton ugrottak meg (1-2 hét
alatt)

o Oriasi sikerélmény volt, amikor 40-50 éves kollégak hétvégén élesitettek
releaseket teljesen online (mikdzben ezeket elétte mind egy helyen tartézkodva
tették meg).

o Tobbféle intézkedést vezettek be a karantén kezelésére, annak érdekében, hogy a
kollégak well-being-je megfeleld legyen (,Well at home” program):

o Online webinarok: pl. gyermekpszicholégus;

o Pszicholégusi segitség (anonim médon);

o Képzés-fejlesztési témaban webinarok (online tréningek helyett révidebb
webinarok, féképp vezetdknek)

o Kérd6ivek a motivacio, engagement felmérésére, illetve az irodaba vald
visszatérés kidolgozasara. Ezekbdl az j6tt ki, hogy az eddiginél nagyobb aranyban
is preferalnak a kollégak a tavmunkat.

o Volt azért mélypont, a nyar kicsit segitett.

o A karantén végére kidolgoztak egy tevékenység alapu visszatérés koncepciét (Uj
normal kialakitasa).

e COVID miatti mikodés atalakitasa:

o Call-center egy ideig még csak az irodabdl mikodott, de azéta meg lett oldva, hogy

tavmunkaban is végezhetd legyen, igy szinte mindenki tud home office-olni
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o Jelenleg az irodaba 1600-1700 f6b&l max. 50-nek kell rendszeresen bejarnia (mert

ala kell irnia, iktatészekrényt hasznal, stb.), 6sszesen kb. 2500 6, ebbdl sok a
frontline (pl. Gzletek).

o Max. 4 f6s meetingek lehetnek.
o Konferenciara nem jarhatnak, legfeljebb ha el6addnak kérik fel ket (csoport szintil

alapelv).

o Mostantdl lett volna visszatérés (szept.), de a fert6zottek tikrében sajnos mégsem.

Nyari allapot marad: aki nagyon szeretne bemenni bemehet, de nem batoritanak
senkit.

o Vezetbként nehéz déntés - biztonsag vs. csapatkohézio - 6k a biztonsag mellett

dontottek (inkabb ne talalkozzanak a kollégak)

2 IT teriilet

IT teriiletek: Uzemeltetés: 60%; IT: 30%; Menedzsment: 10%

Haldzatlizemeltetés (adoétornyok, vezetékes telefon, internet Gizemeltetés)

o Akik az irodabdl figyelik, hogy minden rendben
o Karbantartassal foglalkozok
o Akik az ugyfelekhez kijarnak bekdtésekre, javitdsokra

o Azirodai IT GUzemeltetés (irodai eszk6zok, rendszerek)
o A hasznalt rendszerek fejlesztése, bevezetése, (pl.: belsé HR rendszer,

tgyfélkezelési rendszer) - softwer architect, business analyst, project manager,
teszteld

o Akik a sajat alkalmazasok fejlesztésével foglalkoznak (agilis mikddésben), itt is

vannak bedolgozo tesztel6k és business analyst-ek
Program és portfoli6 menedzsment munkatarsak: a projekteket 6k koordinaljak
Partnermenedzsment és hal6zatinnovacioért felelés teriletek (jov6 technoldgiai,
innovaciok)

Hianyterlletek

Architect és business analyst: Viszonylag sok a visszamondott ajanlat az utébbi

idében. Ennek az az oka, hogy vannak olyan cégek, ahol nagyon diibérog az agilis

transzformacio, sokan ezt valasztjak, naluk ez csak egy kisebb csapat, nem egész

cégre kiterjedd mikddésben.

o Havalakinek benne van az énéletrajzaban, hogy dolgozott mar agilis cégnél, akkor
felkapjak a fejiket (pozitivum a HR-esek szemében).

Tartésan nehezen betoélthetd poziciok: a fentiek, illetve ahol specialis tudas (pl.

BigData, Data architect) kell. Rajuk még mindig klasszikus telco cégkeént tekintenek,

ha klasszikus IT feladatot kell végezni, arra nem ez a vallalat a legvonzébb (employer

branding még nem érte el 6ket)

Halbzatlizemeltetés: Régbta hasznalt rendszerek vannak, ahova nagyon specifikus

tudas kell. Attdl figg, hogy tudnak-e felvenni, hogy egyik telco cégtdl at tudjak-e

csabitani vagy sem az adott munkavallalét.

A felsoroltak mind szenior poziciok, ezekbél nagy a hiany (erds iparagi domain

tudassal rendelkezdkre driasi lenne a kereslet).

COVID miatt: J6 szakembereket visznek el kulfoldi cégek ugy, hogy remote

dolgozhatnak.

3 50 feletti munkavallalok

Atlagéletkor: 35-45 év

50+ felettiek milyen terlleten dolgoznak?

Fiatalos a board (20% az 50 koruli) féképp 40-50 kozottiek

A vallalat és nemrégiben beolvadt masik vallalat k6zoétt van kilénbség: A beolvadt
vallalatnal sokkal hosszabb az alkalmazasban toltétt id6, béven vannak 50 felettiek
(pénzlgy, halézatiizemeltetés, HR a jellemzé teriiletek). Naluk a HR fiatalosabb (nem
nagyon vannak 50-esek)
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e Consumer operations — backoffice: itt vannak leginkabb 50-esek. Miskolcon féképp,
munkatigyi kézponton keresztiil vesznek fel csoportokat integracioként.
o Miskolci program:
o Kifejezetten 50+-0s target csoport nincs
¢ 2 hdnapos onboarding, sok rendszert megtanitanak nekik
o Mentorok
o IT fejlesztésben és halézatlizemeltetésben is vannak idésebbek (specialis szoftverek)

Poziciokra jelentkezé kozott vannak 50 felettiek? Hogy kezelik 6ket?

.Nézik a kort, de nem nézik”, azaz emiatt nem kulénbdztetnek meg senkit
Mivel fiatalabbak a csapatok, elképzelhetd, hogy amikor csoportdinamikardél van sz6,
nem feltétlentl akarnak integralni a vezetdk idésebbeket, ez az egy akadaly lehet.

o F&keépp szenior vezetdi pozicidkra érkeznek ebbdl a korosztalybdl. A tdébbi szenior
szakeért6i pozicidra kevesebb jeldlt érkezik, mert annyira specialis tudas kell, hogy
ahhoz egy masik telco cégtdl kell eljénnie.

Vannak elditéletek az 50+-osokkal kapcsolatban?

ElGitélettel nem talalkozik
Nyelvtudasrol van informacidja: ha van specifikus teriilet, amin egy adott kolléga
dolgozik, nincs sziikség arra, hogy beszéljen nyelveket, nem kell egyéb
megkulonbdztetd a szaktudason kivdl...

e Az tud hozzajuk beilleszkedni, aki nyitott a digitalis tudasra, de nincsenek tipikus
jellemz6k ezzel kapcsolatban sem

e A cég atalakulas el6tt all: Lifelong learning felértékelédik, nagyon komoly reskilling,
upskilling kell a kbvetkezé idében. Az idésebb korosztalynal ez nem volt jellemzd,
kisebb a nyitottsag erre, ezért fontos azok elgondolkodni, hogyan lehet 6ket motivalni
erre az atképzésre.

Diverzitast célzé programok:

e Reconnect program: A cél vezet6i pozicidba visszaintegralni olyanokat, akik az elmult
idészakban nem dolgoztak alkalmazottként (vallalkozék voltak / gyerek sziletett /...).
A lényeg, hogy direct search toborzas esetén nem limitalja ket az, hogy nem masik
vallalattdl jojjon el az illetd.

o ,Diversity and inclusion” ttmaban szoktak beszélgetések, webinarok lenni:
o Példaul ennek kévetkezményeképpen van egy olyan kezdeményezésik, hogy a

nem szUl6 szul6 is elmehet szabira tébb hétre

o Erdemes lenne ezekre visszavinni az 50+-os témat is megbeszélésre

Elutasitott / fel nem vett 50+-0sok

e Korabban az interjualanyunk dolgozott toborzéként: ott a vezettk részérdl
megfigyelhetd volt, hogy a csoportdinamikaba jobban illett egy fiatal, igy nem vettek fel
id8sebbet, de itt nincs ilyen tapasztalata.

50+-0s korosztalynak specialis igényei, motivacios igényei?

e Naluk nem jellemzd, hogy kiilénleges banasmaddot igényelnének
COVID miatt kilondsebb figyelem az idésebbekre (de ezt is csak beszélgetésekkel,
nem specialisan) a nagyobb egészségugyi kockazat miatt

Exit interjuk, kilép6 indokok

¢ Nincsenek kllénleges indokaik
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)  Allami nagyvallalat
IT teriilet

e |IT vezérigazgatoi divizié mérete: 550 6
e |IT operacié ebbdl: 350 6
o Reészei: alkalmazasmenedzsment, infrastruktira Gzemeltetés, klienslizemeltetési kdzpont

nézte meg a vezetdi kompetenciakat:

e A naluk eltoltétt id6 altalaban 18-22 év kérll mozog, elég erés kotottség a jellemzd és
egyenes aranyossag van az eltoltott idé és a megbecsiiltség kozott

e Az allomany mérete azzal van 6sszefiiggésben, hogy a 80-90%-ban az informatikai
tervezés (architect-ek) kiszervezett tevékenység, ezt szeretné megvaltoztatni és erésiteni a
gondolkodé réteget az infrastruktira Gizemeltetésnél

Uj kompetenciak/poziciok, amelyekre sziikségiik van itt:

e Server network, halézatiizemeltetés, tlizfalhatarvédelmi terlletek
o Ezek javarészt szenior poziciok és jelenleg is vannak 50 év felettiek itt

Infrastruktura menedzsment tertileten 3 Uj munkakor van:

Infraarchitect
IT Gzemeltetés biztonsagi szakért6: egyre nagyobb hangsulyt fog kapni az IT security
mellett, egyre tobb az audit, belsé ellenbrzés

e Kliens GUzemeltetési architect

50 feletti munkavallalok

Tapasztalat 50 év felettiekkel kapcsolatban:

A munkavallalok 30-40%-a kb. 50+-0s
Az a tapasztalata, hogy az 50+-os korosztalynal, ha a kollégak megfeleld képzést kapnak
és ez tarsul a belsd motivaciéval, akkor ténylegesen tudnak innovativak lenni, de ez nem
jellemzd az atlagra

e Az atlagra inkabb a ,business as usual”, kényelmesebb munkavégzés a jellemzé

Mennyire szamit a kor a munkaer6 toborzasnal?

llyen szintl szlrés nincs, szakmai oldalrdl kdzelitik meg

Az a tapasztalat, hogy minél idésebb valaki, annal kevésbé van benne fogékonysag, annal
kevésbé porog (féleg 55-58 év utan), de eléfordul az is, hogy ez jellemzé 20 éves jeldltekre
is

Integracio, beillesztés: nehezebb az id6sebb munkavallalé on-boardingja mint egy fiatalé?

e Banki, pénzigyi szektornal szerinte kbnnyebben be tudnak illeszkedni a kollégak a
szervezetbe

e Ez egy hierarchikusabb, katonai szervezet, aminél a beilleszkedés nem annyira egyszeri
pl.: egy 55 éves Uj igazgatotol félni fognak a munkatarsak, de egy lizemeltet6t6l mar nem
feltétlendl, ha személyiségileg nyitott és beleillik a csapatba
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e Database adminisztraciénal a tobbség 60 éves, amikor Uj csapattagot hoztak, akkor az elsé
reakci6 a félelem volt: ,vajon valakinek a helyére jott-e az Uj munkavallal6?”

e Deolyan is el6fordult, hogy 53 éves kollégat vettek fel kliensizemeltetésre és tokéletesen
beilleszkedett a csapatba (bar ott az atlagkorosztaly is 40-45 év volt)

o Amifontos: személyiség és a csapatba val6 beilleszkedés

Mekkora a fluktuacié?

e 50 év felett a fluktuacié minimalis
55 éves kortol felfelé, mar minimum 15-20 éve naluk dolgoznak
Banki tertileten hasonlo tapasztalata van, valtani nem akarnak, legfeljebb erével lehet 6ket
kimozditani

e Jellemzben, aki elmegy, az a piacképes fiatalabb generacié 25-40 év kdzott, 6k eleinte
szeretik a vallalatot, mert paratlan piaci volumene van, de sok burokratikus falba ttkéznek,
amitél kdnnyen kiégnek és valtanak munkahelyet

Mennyire nézik a végzettséget/kompetenciat?

e Sajat allaspontja az, hogy: a papir nem fontos, a szakmai kompetencia és a személyiség
igen, legyen terhelhetd és tapasztalt
o HR allaspontja: operativ feladatoknal nincs végzettség, vezetéi munkakorben kételezd
fels6foku végzettség
o Azonban nem szakirdnyu végzettséget ir el6, csak valamilyen egyetemi / fGiskolai
végzettség mellett mar tud IT vezetd lenni
o Erre azonban van egy kitétel: ha valakinek nincs meg, de folyamatban van a
tanulmany, akkor bizonyos hatarozott idére tudjak mentesiteni a diploma aldl

Ez eqy elég nagy szervezet, van-e lehetdséqg arra, hogy sajat belsé allomanybdl tehetségeket
atképezzenek IT terlletre?

e Vallalatnak van TALENT programja, nem csak IT-ra, de 6 is részt vesz és bels6 képzéseik
is vannak, ha valaki érez magaban olyan tudast, hogy IT-ban folytassa karrierjat, akkor
megvan ra a HR lehet6ség

e HR keresések és interjuztatasok: a hozzajuk senki nem akar menni dolgozni

o Nehéz a recruitment, nem erds a brand-je a vallalatnak
o 98%-ban a vezet6k sajat hataskorbdl szerzik be és csabitjdk oda az embereket
operations engineering-re

Van olyan elképzelés, hogy stratégiailag a HR-rel eqgyutt az IT foglalkozzon az 50+-os korosztallyal?

» Nincs ilyen iranyu gondolkodas
e O nyitott lenne ra, azzal a feltétellel, hogy a belsé motivacié és a szakmai tudas stimmeljen
a munkavallaloknal

IT terliletek: 50+ emberek atképzésére poziciok vannak-e, mennyire betoltottek?

e Kb .10 betéltetlen pozicié van a teljes vezérigazgatéi divizidban (550 f8)

Ebbdl van business analyst, teszt menedzser, izemeltetd pozicio

Van néhany vezetéi pozicié, amibél van, ami 1 éve Ures

Atlagosan 6-12 hénap alatt toltik be ezeket a pozicidkat

Teszt menedzsment teriletre késébb szoktak talalni embert, mert kell hozza

specialis tudas

o Help desk vagy kliens Uzemeltetési tertletre tudtak eddig atképezni embereket
cégen belll (ez a belépd szint) elhelyezni

o 0O 0 O
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m) Magyar tulajdonu bank

COVID-19 hatasai az iparagra, cégre

e Alapvet6en nem érintette negativan a céget, a HR és az IT teriletet kifejezetten pozitivan
érintette
e Fejl6d6 tendencia a munkak megszervezésében (kdzponti elemek, de a fidoki miikddésben
sem okozott megallast)
o 1-1,5 hét alatt atallas - fioki mikodés
o Néhany nap alatt alltak at home office-ra (5000 kolléga) (agilis mikédésben ez nem
jelentett nagy nehézséget)
e Allami szabalyozoknak megfelelés: egy hétvége alatt tortént olyan termékek fejlesztése,
amivel hét elején mar piacra tudtak Iépni
e Kollégdk motivaltak maradtak, mindig tudtak egymastdl kérdezni
o  Goérdulékeny kommunikacio
o Célzottan tudta mindenki, hogy kihez kell fordulni
o Olyan teruletek is egyuttmikddtek, akik elétte nem talalkoztak (példaul ha IT hattér
kellett egy termékfejlesztéshez, akkor real time be tudott csatlakozni IT-s)
o Hianyoltak a kollégak a személyes egyuttmikodést, ezt probaltak tudatosan lazitani
(pl. online team buildingek)

Fluktuacié pandémia alatt

e Nem volt kiugro fluktuacio

e Nem voltak ezen a terlleten elbocsatasok

o Egyik terileten sem terveznek elbocsatast jelenleg

o Fontos cél a kollégakat atképezni, cégen belll megtartani
IT terilet

Transzformacidban vannak éppen céges szinte, ez alapjan nétt a fejlesztési igény?

o Nbtt az igény az eredmények irant (minél hamarabb legyenek készen)
e Gyorsitotta is a transzformaciot (elétte docdgbsen és raér6sen mentek a projektek, most
ki lett adva, hogy a hatarid6ket szigoruan tartani kell)

Ugyféloldalrdl - digitalis csatornak hasznalata megnétt

Omnichannel tribe: visszamérések az tgyfelek hasznalati szokasairdl
Innovacios fidk (Arkad) is hozza tartozik
e Megugrott az online funkcidk hasznalata az Ggyfeleknél, emellett egy szabalyozdéi elvaras
is volt, hogy uzleti és IT téren is megfeleljenek
o Nagy 6sszefliggések (business + IT + tgyfél + szabalyozé kézott)

IT tevékenység hogyan fog valtozni?

o Infrastruktura: nagyon er8s alap szilkséges, ezért folyamatosan fejleszteni kell, lekdvetni
emberi er6forrassal
o Fejlesztés: véget nem érd dolog, ezért folyamatosan keresnek fejlesztéket (backend,
frontend)
o Ennek kévetkezményeképp még durvabb lesz az igény a fejleszték irant

Milyen kompetencidk hidnyoznak (ha hidnyoznak) a nagy névekedés, a vizidé eléréséhez?

e IT-ban évente jon ki teljesen Uj fejlesztési nyelv, ezért elég nehéz megmondani az iranyt
merre fog haladni az iparag
e Az éppen megfeleld technikat meg kell tanulni, erre kell menni a fejlédésben
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e Reégebbi generacié is folyamatosan hasznalja az online tér adta lehetéségeket (idésebb
Ugyfelek is), ezért az eréforras igény megnd

o Uzleti teriilet és IT terlilet kdzti hatarvonal elmosédik, ezért érteni kell egymas
szakmajahoz is valamennyire, hogy minél gyorsabban tudjanak szallitani

Prioritas: végzettség vagy tapasztalat?

e 1.Kompetencia, tapasztalat, 2. végzettseg
o De van olyan terllet, ahol muszaj a végzettség is, ott egyenldségjel van a kettd
kozott
e Toborzas soran is nézik a tanuloképességet — van olyan kérdés az interju soran, hogy
hova szeretne fejlédni a kbvetkez6é néhany évben
o Személyiség teszt (Hogan teszt) is készll
o Képességek és motivaciok vizsgalata megtorténik

3 50 feletti munkavallalok

Atlagéletkor

e Bankoknal béven eléfordulnak ebbdl a korosztalybol
e A cégnél nagyon sok kolléga van, aki 20+ éve is ott dolgozik
o A szamlavezet6 alkalmazasokat 20 éve fejlesztették ki, ezért kritikus és
nélkilézhetetlen kollégak, akik ezekhez értenek, olyan tudasuk van, amire nagyon
épitenek, nehéz pétolni

50 év felettiek mas pozicidba at tudnak mozogni, akarnak fejl6édni? Vagy kulcsemberek
maradnak és nem akarnak tovabb fejlédni?

e Jelenleg is zajlik projekt a munkavallaldk tanulasi képességének és hajlandésaganak
felmérése (kdvetkezd negyedévben)

e Kb. 50-50 a valasz a kérdésuinkre: egyéni motivacio kérdése, hogy 50 felett akar-e tanulni,
aki szeretne, annak a cég lehetéséget biztosit

Toborzas: vannak el6zetes preferenciak, hogy 50 felettit / alattit vesznek fel?

e Ezeket a kritériumokat leirni nem szabad, de vannak ilyenek a felsévezeték feldl
formulalva
Operations teruleteken fordul el6 inkabb, hogy 50 felettit preferalndnak
De IT-ban is eléfordul, hogy kimondottan szenior munkavallalét akarnak felvenni
e Munkakorék, ahol 50+ kimondottan hangsulyos: Gizemeltetési terlileten
o 60% idésebb korosztaly az Uzemeltetési tertileten

Mas iparagakbdl 50+ munkavallalok atképzése, fogadasa lehetséges lenne?

¢ Nyitottsdg megvan, hogy 6ket is felvegyék IT tertletre (muszaj a mostani munkaerépiaci
helyzetben)
e Akadaly:
o Szakmai elvarasok: azonnal kéne kezdeni
o Nagyon specifikus tudas, amit lehet, hogy iparagon kiviil nem lehet megtalalni (kell
5-6 éves banki tapasztalat egy banki IT rendszer Gzemeltetéséhez)

50+ munkavallalét hogy lehet megszdlitani?

e Amikor a jel6lt jelentkezik: belsé motivacid, nem olyan nehéz
e Megkeresés (pl. LinkedIn-en): kidomboritani, hogy miért lenne sziikséguk az 6
tapasztalatara, milyen kihivasok varhatnak ra
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Amikor mar naluk dolgozik, milyen a generaciok kozti egyluttmikodés?

e Témakeént fel szokott merllni ez a kérdés interjukon
o Junior kifejezetten orll neki, ha nala joval idésebbektdl tud tanulni
o Tudasatadas fontos, vezetdk is hangsulyozzak
o Mentor / buddy szerep megvan az idésebbektdl
e Fiatalabb mentor
o Akit kivilrél hoznak be munkavallalé 6 alapbdl motivalt, ezért minél gyorsabban
igyekszik tanulni, még fiatalabbtdl is, nem probléma
o Fiatalabb fel van vértezve erre a szerepre?
e IT szempontbdl egyszerlbb: IT szempontu tudast at lehet adni, emberi
tényezbk ezt nem feltétlendl gatoljak
o Cégen belll, aki idésebb: "ne a fiatalabb mondja meg..."
o Testkdzelbdl néhany esetrdl tud Gyula

Van olyan vallalati szint(i program, ami a diverzitast célozza?

N&i munkavallalok behozatala
N&i vezetdi program
e 50 + és id6sebb generaciora is odafigyelnek, nyugdij elétti fejlédési lehetéségek (de kiilén
program nincs)
o Exit projekt nincs, de egyutt elkezdik az utédlast is tervezni
o Nem IT - hattérm(iveleti igazgatdsag: év eleje 6ta zajlik az atadas, utéd meglett,
atadas-atvétel folyamatban
o IT-n egyel6re még nem volt ilyen példa, az ligyvezetd, fejlesztési igazgatdonak még
néhany év van a nyugdijig
e Majd elkezdik hazon belill az utdédlas tervezését, erre altalaban van projekt

50+ program elinditdsa mennyire readlis a most meglévé lres pozicidkra?

o Ures poziciok: vannak olyanok, amiket 2-3 hét alatt betéltenek, de vannak olyanok is, ahol
230 nap feletti cycle time, valtozd nagyon
Szakmai vezetdnél is vannak okai: "semmi sem jo" (teljes paletta fiataltol idésig)
Vagy éppen az is lehetséges, hogy akkora hiany van az adott pozicidbdl
o A cégfigyel a diverzitasra - nemben és korosztalyban - nem lehet gat toborzaskor, erésen
kompetencia alapon mikodik a felvétel
o Agilis HR-en belll (IT és retail diviziot latjak el) plane igy mikoédnek

Exit interju

e Létezik: face to face interju (szervezetre és cégre vonatkozé kérdések)
o Azokkal készitenek, akik maguktdl Iépnek ki
e 50+ munkavallalok milyen okbdl 1éptek ki?
o 50+ munkavallaloval még nem exit interjuzott Gyula (fiatalabbakkal szokott
altalaban, 25-38 kodzottiekkel, a fluktuacio kb. 85%-a ebbdl a korosztalybodl)
o |d&sebb korosztaly: ugy tekint a cégre, ahol 20-30 év soran karriert tudnak épiteni
és nyugdijig ott maradnak
o Nagyon alacsony fluktuacié
¢ Olyan szinten alacsony, hogy egy fejl6dni vagy6 szervezetnél ez mar talan
nem is egészséges
Mostani szervezeti valtozasokra iranyuld projektek ezt majd felpdrgetik
De ebbe a fejl6dési tendenciaba beletartoznak az 50 feletti kollégak, akik
szeretnének tanulni, fejlédni
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n) Magyar tulajdonu IT szaktanacsadast nyujté kézépvallalat 1.
1 | COVID-19 hatasai az iparagra, cégre

Hatas az iparagra:

e Hirtelen hatasa nem volt, lassan volt érzékelhetd, fokozatosan gy(ir(izott be. Lassultak a
projektek, van, ami megallt, de volt, ami siman ment tovabb.
o A pandémiatdl figgetlenil lejart tobb szerzédésik, ezek meghosszabbitasa a
bizonytalan helyzet miatt leallt, on-hold-ra tették, vagy nagymértékben lelassult.
Hatas az IT tevékenységekre

e Tavoli munkavégzésre mindig volt lehetdség, ez azért eléggé elfogadott ezen a
teriileten, a korlatozasok életbe Iépésével mindenki telies home office-ba ment, kivéve
pénzugy, HR.

e A home office lehetésége tovabbra is adott, az megy vissza az irodaba, aki szeretne, ez
kb. 10%, aki heti 1-2 napra megy be.

o Afent emlitett, lassuld folyamatok (szerz8dés-hosszabbitasok, projektek elmaradozésa)
miatt szabadult fel kapacitas, prébalnak hazon belll poziciot/elfoglaltsagot talalni az
érintett kollégaknak, de van, aki kimegy a munkaer8-piacra.

o Osszességében viszont jelentésen csékkent a fluktuacio, 1. félévben gyakorlatilag nulla
volt. A tébbség vélhetben értékeli a stabil munkahelyet. Azt tapasztaljak, hogy a
stabilitas a kiszamithatésag érték lett a munkaerd-piacon.

e Ugyanaz a munkaméd mar nem lesz, mint a pandémia el6tt, valamiféle hibrid megoldas
varhato. A jelenlegi el6nydket mindenki élvezi (home office lehetéség, rugalmassag), de
HR szempontbdl azért vannak rossz hatasok, csapat szempontbdl nem tesz jot a teljes
home office, fontos a k6zosségmegtartd szerep, ezért is terveznek egy atmeneti
megoldast (pl. heti x napot bemennek).

2 IT teriilet

Munkaerépiaci mozgas IT teriileten:

e Sokkal tirelmesebbek az emberek, hajlandébbak interjuzni, jobban raérnek online.

e Startup cégektdl sokan el akarnak jonni, a biztonsag fontosabb lett, pl. ha latjak, hogy
stabil cég, hirdet, keres embert, ez sokat nyom a latba. Elkezdtek jelentkezgetni a
szakemberek, ha nem is tdmegesen, de a nullanal tobb.

o Osszességében a Covid nem razta meg az IT szektort. (Online vilagot egyes teriileteken
megndvekedett a kapacitas, pl. 5G fejlesztés, IOT, de megszakadnak igy is...)

IT terlileten dolgozok:

Fejlesztési terilet: tesztelés, fejlesztés
Menedzsment és tanacsadas kulénb6zé mddszertanokkal kapcsolatban (pl. agilis): Uzleti
tanacsadéas, BI, robotics, big data,

e Egyéb, éspedig: outsourcing

IT kompetenciak

e .NET, Java, DevOps, tesztautomatizalas, beagyazott fejlesztd
e Programozo nyelvek ismerete, angol

Toborzas

e Terveznek felvenni embert, vannak nyitott pozicidk, de pontos szamot nem tud mondani,
hogy hany embert fognak felvenni.

e Pozitiv hatdsai az 50+ munkavallaldk felvételének: Talan elmondhaté, hogy az 50 év
felettieknek fontosabb a biztonsag, stabilitas, igy lojalisabbak lehetnek, mint a fiatalabbak
(de ezt sem lehet altalanositani, személyiségfliggd).
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3 50 feletti munkavallalok

Atlagéletkor:

36-38 év kortl

Jelen vannak az 50+-os kollégak, csak alternativ foglalkoztatasi formaban, alvallalkozé,
megbizasi szerz6dés stb. Talan azért is valasztjak ezen foglalkoztatasi formakat, mert
szamukra a stabilitas, az 6nallésag a kiszamithatésag a fontos

Sokan vannak, akik 40+-osak, van tapasztalatuk, sajat céget alapitanak és
vissza/bedolgoznak a cégnek — ez a tapasztalat. A vallalatnal tbben 40+o0s korosztalyba
tartoznak, akik par éven belll atlépnek a vizsgalt célcsoportba

Diverzitast célzé program

Specifikusan egy célcsoportra igy kilon nincs, de két megvaltozott munkaképesség
embert is foglalkoztatnak, az egyik siket, a masik vak és siket is.

A fent emlitett munkavallalok kapcsan pozitiv a tapasztalat, beilleszkedtek, a kollégak
befogaddak (volt egy integracios tréning a megvaltozott munkaképességi munkatarsak
érkezése el6tt).

Jelentkezésekben idésebb korosztaly milyen aranyban van jelen?

Allasinterjun: nem szamit a kor, nincs diszkriminacio, a tapasztalat szamit, illetve, hogy a
személyisége beleillik-e a csapatba, ill. fizetési igény megfelel6-e

Végzettség vagy tapasztalat: a tapasztalat szamit, nem a papir; persze 6riilnek, ha van
papirja is, ill. vezet6i pozicidéban elvaras a felséfoku végzettség, de ez se kébe vésett
Kvazi barmilyen pozicidba johetne 50+-0s jeldlt, ha megvan a sziikséges tapasztalata.
Még nincs nevesitett mentorprogram, de jellemz&en a 40+-osok lesznek mentorok.
Sziikséges soft skillek: rugalmassag, nyitottsag, tudas atadas szandéka és képessége,
alkalmazkodoképesség, merjen segitséget kérni, nem kell gy csinalni, mintha mindent
tudna

Van egyuttmkodés a Code Cool-lal, nagyon jo junior szakemberek jottek hozzajuk, kb.10
f6 is egy év alatt, de 6k is huszonévesek, egy 30+-0s van koztik.

(Tavaly volt egy egész éves vezetd képzés.)

50 év feletti munkavallalék vonzébba tétele a vallalat szamara:

pl. adékedvezmény, képzési tdmogatas biztosan sokat lenditene

Karriervaltok - atképzéssel el tudna helyezkedni?

Nem jellemzd, hogy komolyabb (fél/legy naposnal hosszabb) képzést belsdleg tartananak.
Korabban volt dtletelés sajat ,Céges Academy” létrehozasara, de nem valdsult meg, a
Code Cool egyuttmkddés viszont jol mikddik.

Belséleg inkabb tudas-atadas, mentoralas tipusu tevékenység zajlik.

Motivacids specialitasok (50+)

Igazabdl nagy a széras, van, aki 50, de 30-asokat megszégyenitd motivacioval tolja a
szekeret, de el6fordul, hogy a biztonsag a f6 motivacio, amit pl. nagy ugyfelek, stabil
projektek nyujtanak.

A cég elénye: van porgés, bele kell adni, amit tudsz, de azért megvan work-life balance.
50+-ra jellemzé: nem mernek kilépni a munkaerd piacra, félnek, holott szuper j6
tapasztalatuk lehet, Oket lehetne megkeresni, kimozditani.
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0) Magyar tulajdonu nagyvallalat IT leanyvallalata
1 |IT terilet

IT terllet felépitése

e Informatikai leanyvallalatként miikédik
e IT: majdnem 400 f6, ebbdl 77 f6 (20%) 50 év feletti
o 6 vezetd (1 team lead; 5 manager)
o 71 munkatars
e Munkakdérdk (sorrendben, amelyikben a legtébben dolgoznak):
o Uzemeltetési munkatars / szakértd
o Alkalmazasfejleszt6 / szakért6
o Architect / rendszertulajdonos
o Elemzé / Gzleti elemzé
o Project manager
o Legtdbben évtizedek 6ta dolgoznak a vallalatnal (valaki 44 éve)
Idén 4 kolléga is nyugdijba menne (vezetdk), de 6k a folytatasban gondolkodnak

Tartésan betoltetlen munkakorok:

e Niche munkakoérék: SAP (modul szinten valtozik), mobilfejlesztés, halézati munkakoérok,
adatbaziskezelés, security, cybersecurity

e Business analyst: potencialokat keresnek (sokat kell tanulni, fél év utan tud hozzaszolni a
folyamatokhoz, mert nincs olyan, aki ugy érkezne, hogy ért hozza).

2 50 feletti munkavallalok

Ujonnan felvettek kozott 50+-osok:

e EImult 1 évben 1 db 50+-0s kollégat vettek csak fel

e IT poziciokra naluk nem nagyon jelentkeznek 50+-o0s kollégak, amire inkabb beadjak a
jelentkezést, az projektmenedzseri vagy team leader pozicié

e Ha pélyaznak is, ott buknak el, hogy nyelvtudas nincs meg, vagy hianyzik a multis
tapasztalat

o Bérigények beilleszthettk altalaban a cég keretrendszerébe, azzal nem szokott probléma
lenni

e Ha valaki niche tudassal rendelkezik, akkor mindenképp felveszik, életkortol fuiggetlendil,
olyan nagy kereslet lenne ezekre a pozicidkra

o Ezek a teriletek tartoznak ide: SAP, mobilfejlesztés, halézati munkakorok,
adatbaziskezelés, security

Felvételi kritériumok:

e Vezet6k nem térnek ki altaldban arra, hogy milyen életkorut szeretnének felvenni
o AttitGd6t, motivaciot keresik
o Példaul: Egyik csapatnal kicseréltek egy régi rendszert SAP-re, 2,5 év alatt
fejlesztékké valtak a kollégak, pedig 30+ éve voltak a cégnél mar, tehat elég magas
volt az atlagéletkor. Tehat maga a nyitottsag megvan részukrél.
o [Ezzel is bizonyitottak, hogy vannak motivalt emberek ebben a korosztalyban is, 6ket
keresik.

Mennyire nyitottak az id6ésebb kollégak?

o Nyitottsag az uj technologiakra
o Az elébbi SAP bevezetéses példanal change management és kommunikacié
segitségével sikerllt atvinni a valtozast
o IT-soknal fel lehet piszkalni az érdeklédést
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o Valaki nyugdij elétti utolsé 2 évre is megtanulta az Uj rendszert
o Kivalasztasnal prébaljak mar megszirni az embereket (feltétel: growth mindset), mar ott
eldél, hogy beilleszthetb-e a szervezeti kulturaba.
e Képzési szakértd szerint nincs lemaradas, valtozasképtelenség az 50 év felettiek kdrében
a cégnél, a porgést, valtozast, aki birja, az benn marad
o De van olyan 30 éves, aki nem birta (attit(idbeli kérdés), példaul most mondott fel
valaki hasonlé oknal fogva

Fluktuacio:

o Felvételi:
o Belépd szintre vesznek fel palyakezddket, késébbi pozicidkba ket viszik tovabb,
nem vesznek fel kivilrél palyakezdét (kinevelés)
e Fluktuacio: 12-14% (IT terileten)
e 50 felett nem valtanak mar 6énszantukbal:
o Nemrégiben egy csoportvezetd hosszu évek utan felmondott, atmegy
tanacsaddnak, mert a hosszu évek o6ta valtozatlan csapatan moédositottak
o Nyugdijba mennek
o De altalaban az ebbe a korosztalyba tartozék nem szoktak kilépni

p) Magyar tulajdonu IT szaktanacsadast nyujté kdzépvallalat 2.

Bemutatkozas

4 barat alapitotta a céget 13 éve
110 6 kortli a Iétszam, ebben benne vannak a kapcsolt vallalkozasok is, amiket id6kdzben
létrehoztak UIUX, adattarhaz és egyéb témaban

o Fo6képp multinacionalis (telekommunikaciés, bank szektor) vallalatoknal javarészt IT
projektekben vesznek részt

e Cég menedzsmentje informatikai végzettségli, mostanra mar nagyon IT fokusszal mikodnek,
kezdetben szervezetfejlesztés/atalakitas. Kezdetben a bevétel 50%, ma mar 5-6%, tobbit IT
teszi ki

COVID-19 hatasai az iparagra, cégre

¢ Alapmikddésben is minden kolléga laptoppal felszerelkezve dolgozott, egy részik
folyamatosan az tgyfeleknél ult kint, szoval nem okozott nehézséget a tavmunkara atéllas
tavasszal

o Home office-t amugy is tAmogattak.

o Az ugyfeleknél kint Ul6 kollégakkal szemben voltak furcsa helyzetek, hiszen az tgyfél bizalman
mulott, hogy milyen feltételekkel kellett tovabb dolgozniuk: valahol szigori munkaidé
nyilvantartasokat vezettek be, vagy amint lehetett vissza kellett térni az irodaba, de a nagy
tobbség lazan kezelte.

o A projektek mentek tovabb, sét Ujak is lettek, nem akasztotta meg az Gzletmenetet a virusos
helyzet. A normal ndvekedés folytatdédott, hiszen nagyon kurrens témakon dolgoznak -
altaldban digitalizacios projekteken -, amiket az tgyfelek is fontosabbnak érzékeltek, ezért
ezeket a projekteket nem allitottak le.

e Az volt csak kihivas, hogy ugy interjuztassanak embereket, és gy6z8&djenek meg réla, hogy
passzol a csapatba, hogy online ment az egész folyamat. De vettek fel embereket igy az idén.

IT teriilet

e Létszam:
o Els6sorban tanacsaddk dolgoznak naluk (business analyst), akik forditanak az IT és tzlet
kozott - szektorspecifikusan (telco, bank, energetika)
o Rendszerfejleszt6i csapat nincs, pici fejlesztéi csapat van csak (Al, robotika, digitélis
marketing)
o Nagy tesztel6i csapat (manualis, tesztautomatizalas)
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Kompetencia vs. végzetiség

Frissen végzett kollégakat vesznek fel legféképpen (,keltet6”)

Hozzaallast, 1Q-t néznek inkabb, mint végzettséget

El6ny, ha szakiranyu végzettsége van, de nem feltétel (IT beallitottsagu kdzgazdasz vagy

kézgazdasz beallitottsagu 1T-s az idealis jelolt)

De ha megvan a helyes hozzaallas, nyitottsag a tanulasra, nem a végzettség a legfontosabb

Szeniorok esetén: ritkan alkalmazottként, altalaban alvallalkozéként vesznek részt a

projektekben (domain tudas fontos) - naluk csakis a tudas szamit, még a csapatba valé

illeszkedés sem feltétel.

o Viszont, ha fel akarnak venni 50 év felettit / szeniort, csak akkor veszik fel, ha illeszkedik
a fiatalos csapatba.

o Néhanyan ugy csatlakoztak, hogy mar egyutt dolgoztak projekten / Gigyfél oldalon, és
megvolt az dsszhang.

Keltetéként" vald miikodés fogadtatasa az ligyfelek részérél:

Elvarjak a tapasztalatot, domain tudast, vannak tapasztalt kollégak is, akik ezt biztositani
tudjak.

Ha olyan a feladat, ahova nincs megfelel6 domain tudasuk (senkinek a cégnél) és eleve
nagyon ritka a piacon, megmondjak, hogy kiktldenek egy tehetséges, tanulni vagyo
huszonévest, elmondjak, hogy nincs ilyen tudasuk, de bele fog tanulni - pozitiv tapasztalat
utan mar jobban elhiszik, javul a bizalmi faktor

Nincs sales-uk, ugyfelek jbnnek hozzajuk, tehat fontos ilyen szempontbdl is az elégedettség.
Ha valaki unja a feladatat a juniorok kozil, akkor kaphat mas projektet. Az tigyfélnek ez
frusztrald tud lenni, hogy lecserélnek valakit a projekt csapatbol - minimum fél éves projektek,
vagy hosszabbak, széval érthetd a csere - de megvan vellk a bizalom, és jol j6n ki emiatt.

50 feletti munkavallalok

Atlagéletkor: 31-32 év (nagyon fiatal a csapat)

Generaciok kozti egyuttmikodés

Z6kken6mentes alapvetben, sokszinliség érték

Fiatalos 50-esek vannak (olyeneket vesznek fel, akik jol integralhatdak lesznek), de ha ugy
latjak nem integralhato, akkor inkabb alvallalkozéként foglalkoztatjak

o Nyitottsag, fiatalos lendulet sziikséges

Ugyféloldalrol vesznek fel idésebbet, akikkel mar egyitt dolgoztak (széval ott kiprobalt
egyuttmikodeésrdl van szo)

Ha érkezik egy j6 szakember, aki nem integralhato, akkor volt mar arra példa, hogy az altala
képviselt szakértelmet egy Uj cég alapitasaval hasznaltak fel. igy jott létre az adattarhazas és
IT fejleszt6 céglk is.

o Irtézatos fizetési igénnyel jottek ezek a szakértdk.

o Olyan teruletet hoztak, ami naluk nem volt meg a cégen beliil.

o Raadasul mas szervezeti kulturaval.

Atképzés, képzés

Volt mar arra példa, hogy jelentkezett valaki azzal, hogy szeretné atképezni magat (pl
marketingesbdl), ha integralhat6 a csapatba, akkor ennek semmi akadalya

o Viszont tisztdzzak elétte, hogy 1,5-2 évet fizetés téredékéért dolgozna (juniorként)
Robotikanal van most egy csomo fejlesztési feladat, amire meg lehet tanitani megfelel
gondolkodasmaddal rendelkezé embereket (pl. 40 feletti pék vette most naluk sikeresen ezt
az akadalyt)
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» Back-office-ban tobb idésebb kollégand, megvan a lehetség, hogy 6 draban dolgozzanak.
Igy jelentkezett hozzajuk egy jogasz is, aki most adminisztrativ munkakérben dolgozik.
(Rugalmassag nagyobb érték)

g) Magyar tulajdonu szoftverfejleszté kisvallalat
1 | COVID-19 hatasai az iparagra, cégre

Eddigi tapasztalatok:

e Negativan érintette 6ket a virus, mivel az lgyfeleik projektjei is megalltak / tolédtak
(folyamatos fligg6ség ezekidl a projektektdl).

e Oradij alapon dolgoznak alapvetden, nagy ligyfelek is 6radij kedvezményt kértek télik a
virus alatt, ezért romlott a jévedelmezdséguk azonnal.

e Ardvid / k6zép tavu stratégiat rombolta le tulajdonképpen a virus, nem latjak mik lesznek
a f6 trendek, iranyok a kévetkez6 1-2 évben.

e Tulajdonosi kér nem tudta 6ket eléfinanszirozni (béreket igy fizetik), ezért kénytelenek
voltak néhany embert 4 6ras munkaidébe attenni, illetve néhany embernek fizetés nélkdili
szabadsagot kellett kivennie.

e Pozitivum: optimalizaltak a cég mikodését.

Munkaszervezési megoldasok

e El kellett engedni néhany embert (nagy cégnél helyezkedtek el 6k inkabb), ezért most
embersziikében vannak, csak akkor tudnak uj projektet vallalni, ha az el6tte 1évét
befejezték.

e A t6lik elmend munkaerét azonnal felszippantottak nagy szoftverfejlesztd cégek, most
pedig mar nem szeretnének visszatérni hozzajuk, biztosabbnak érzik nagy cégeknél a
pozicidjukat, ahol megvolt a pénzlgyi tartalék a virus alatt is.

e Home office a virus alatt pozitiv tapasztalat volt (el6tte nem dolgoztak ebben a formaban),

o Nem mindenkinek volt ez olyan j6, szivesebben dolgoztak volna az irodabdl
(nem mindenhol voltak meg az alkalmas munkakoériimények otthon).

o Kozobsség hianyzott mindenkinek.

o Néhanyan azért visszaéltek a helyzettel (kontroll lazult), de 6k mar nem
dolgoznak a cégnél.

Jovore vonatkozé meglatasok:

e Ugy érzi, hogy a masodik hullamra felkésziiltek, ez talan mar nem okoz olyan
fennakadast, mint az elsé.

e Kevesebb munkat nem varnak mint eddig, a késdbbre tolédott feladatok tovabbra is
megvannak, érkeznek Uj megrendelések.

o Kockazat: 6ket finanszirozé cégnek (tulajdonos) is tovabb kell mikddnie rendben.

2 IT teriilet

IT terlileten dolgozok aranya:

e 26 f6s jelenleg a cég (COVID-19 elétt 40-en voltak)
o 1 admin. munkatars

2 projektvezetd

1 rendszergazda (DevOps)

2 gyakornok (még tanuldk)

o O O

66



.r ISZ IFUA HORVATH A% PARTNERS

MANAGEMENT CONSULTANTS

o tobbiek mind fejleszték

Véqgzettség fontossaga a tapasztalat / tudassal szemben

Szinte mindannyian egyetemi végzettségliek, akik naluk dolgoznak (Bsc fokozat), szerinte
fontos az egyetemi el6képzetiség.

Rossz tapasztalatok a bootcamp jellegl képzésbdl kikertlt munkatéarsakkal kapcsolatban,
felvétel utan még nagyon sok pénzbe kerilt a cégnek, hogy alkalmas szoftverfejleszték
legyenek (és akkor sem lett mindegyikik jo).

Dualis képzéssel kapcsolatban sem voltak j6 tapasztalatok, 7 emberbél 1 maradt csak ott
a cégnél.

Lényeg a szakmai tudas, nem utasitanak el senkit, ha nincs diplomaja, viszont az eddigi
tapasztalatok alapjan nagyon kevés jo szakember van ebben a kategériaban.

Ahhoz kicsi a cég, hogy a szakmai (at)képzést is 6k biztositsak valakinek, mikézben még
profitot nem tud termelni.

Melyik munkakorbél van a legnagyobb hiany, tervez felvenni?

Alapvetéen 2 6 / év az utanpotlas, akit felvesznek.

Oket altalaban gy veszik fel, hogy a miskolci egyetemen tanulé diakokat még az
iskolapadban megkeresik, mar a gyakornoki idejiket ott toltik. Tehat a betanulast a
szakmaba is a cégnél végzik el.

Akiket nehéz talalni, azok a ténylegesen j6 szakemberek, ilyeneket nem tudnak sajnos
elballitani azonnal a bootcamp jellegl képzések.

A legmodernebb (utdbbi 1-2 évben megjelent) technoldgiakra nehéz talalni
szakembereket, mert ezeket az egyetemen nem tanitjak, az id6sebbek pedig még nem
talalkoztak ezekkel, mikdzben ezek nagyon fontosak lennének az lgyfelek szempontjabol.
Miskolcon (ez a cég székhelye) ezzel kapcsolatban még nehezebb helyzetben vannak,
sokan Pesten helyezkednének el.

3 |50 feletti munkavallalok

Atlagéletkor:

30-35 év kordli

Ugyvezet6 50 éves, egy masik kolléga mar 60 koriili, tébbiek mind fiatalabbak.

13 éves maga a cég is, mivel belépd szintrél — egyetemrdl — vesznek fel kollégakat, illetve
alacsony a fluktuacio, ezért ilyen alacsony az atlagéletkor.

Igyekeznek minél inkabb megtartani a kollégakat, csaladias a Iégkor.

Van-e tervben valami célzottabb figyelem, hogy az 50 év felettiek benntartsak a

munkaerdpiacon?

Kollégak felvételekor pénziigyi kototiségek: hiaba szeretnének, egy bizonyos szintnél
magasabb fizetést nem tudnak biztositani, nem termeli ki a cég.

Az egyetemrdl veszik fel az Uj kollégakat, foképp de ettél fiiggetlenul sem jelentkezik
hozzajuk senki az 50+-0s korosztalybdl.

Az 50 év felettiek bérigénye nagyon magas, ezért nem keresnek kifejezetten valakit ebbél
a korosztalybdl. llletve az az etikai szempont is megvan, hogy nem szeretnének
konkurenciatdl atcsabitani kollégakat, ebben a szektorban nagyjabdl ismerik egymast a
szerepl6k.

Mar az is ,id6sebbnek” szamit informatikai munkakoérokben, akinek 5-10 iparagi
tapasztalata van (nagyjabdl a 35 év felettiek), ezeknek a munkavallaléknak a bérigénye is
nagyon magas tud mar lenni

Ha mindenképp szenior szakemberre van szikség, akkor alvallalkozéként dolgoznak vele
egyutt
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Diverzitast célzé program:

e Nincsen

Karriervaltok - atképzéssel el tudna helyezkedni valaki?

e Szoftverfejlesztésben nem, ehhez sziikséges az a latasmaod, amit egyetemen lehet
megszerezni, vagy nagyon sok id6 kell még egy bootcamp utan is ahhoz, hogy valaki
megfelelb szinten értsen hozza.

o Volt egy kolléga, akinél probalkoztak azzal, hogy ilyen bootcamp utan felvették.
Nala nagyjabdl 3 év kellett ahhoz, hogy 6nalléan tudjon dolgozni
ugyfélprojekten.

o Nagyon koltséges egy kis cég szdmara megvarni, mire valakibél j6 szakember
lesz, erre altalaban nincs keret.

e Mas ICT munkakoéroknél viszont el tudja képzelni az atképzést:

o Tesztel6 (ezzel kapcsolatban nagyon j6 tapasztalatok)

o DevOps, rendszergazda (ahol konfiguralni kell csak)

o Business analyst (miszaki ralatas kell)

o Sales-es jellegli munkakoér

o Ezekben a pozicidkban az 50 év felettiek akar jobbak is tudnak lenni, mint a
fiatalok, kommunikaciéban, tgyfélmenedzsmentben erésebbek.

50 év felettiek felvételének vonzébba tétele a cégek szamara

e Bértdmogatas: valamilyen tdmogatassal elképzelhetének tartja, naluk a koltség a
legérzekenyebb pont egy kolléga felvételekor

o Képzések tamogatasa: altalaban mar a fiatalok is nagyon gyorsan specializalédnak, ezért
egy-egy Ujabb technolégiahoz kevésbé értenek. Ezért j6 lehetne, ha lenne tamogatas
ezek elsajatitasara.

Motivaciés problematika (50+ atképzés)

e Tapasztalatai alapjan az 50 év felettiek mar kevésbé motivaltak egy Uj szakmai /
szakteriulet megtanulasara, kevésbé szeretnék feladni a biztos egzisztenciajukat.

e Munkabirasa sem feltétlenil annyira j6 egy 50 év felettinek.

o Osszeférhetdség a fiatalabbaknal egyszeriibb (szoftverfejlesztés csapatmunka).

r) Magyar tulajdonu szoftverfejlesztd kdzépvallalat 1.
1 | COVID-19 hatasai az iparagra, cégre

Eddigi tapasztalatok:

o 3 lzletag:
o Klasszikus szoftverfejlesztés: 50 f6
o Outsource lUzletag: 120 6
o R&D - vitték tovabb az innovacios projekteket, Uj témakat nem vettek fel
o Novekedés megallt (eddig 50-80 fével ndvekedtek évente)
o Feltételezték a valsag elején, hogy a munkavallaloik a stabilitast keresik és nem lesz
akkora munkaer6 forgalom, nehezebb lesz felvenni
De 20-30 fét felvettek COVID alatt (mindent online csinaltak)
o Interju elégedettségi kérddiv: jo tapasztalatok
o Téavozok szama sem csdkkent le (ugyanannyi kilép6, mint tavaly ilyenkor)
o Emiatt nem tudtak most annyira névekedni

O
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e Inkabb lgyfél oldalon volt leépités: nem minden esetben tudtak jol reagalni, mert nem volt
annyi projekt, ahova at lehetett volna mozgatni kollégakat, ezért el kellett engedni néhany
ember (erre nem volt példa eddig)

o "nem mennének el a cégtdl, csak a projekttdl"
o JO fejlesztd ebben az idészakban is pont ugyanugy taldl mas pozicidkat

JovOre vonatkozé meglatasok:

e Home office: szinte szitokszénak szamitott, eddig nem dolgoztak otthonrol
e Volt egy jo6 valtas: mindenki jol helytallt teljes home office-bdl is
o Felmérést készitettek azzal kapcsolatban, hogyha a munkavallalé maga dénthetne
mi lenne az idealis arany home office és iroda k6z6tt: munkavallalék 60%-a
legalabb 3 napot szeretne otthonrdél dolgozni
o Megkérték a vezetdket, hogy a csapataikkal beszéljenek, vitassak meg, hogy csapat
szinten hogyan képzelnék el igy a napi munkat. Ennek eredményeképpen jo dtletek
jottek be
e Példaul: nem ugy szeretnének bejonni ugy, hogy 5-bdl 2 f6 van csak bent,
hanem mindig egyszerre legyenek bent, de fix napokon otthon
o Amikor projekt meeting van, Ggyfél kijon, akkor legyenek bent
az irodaban, de mellette a csapatszellem megmaradjon
o Ebbél adéddan kisebb iroda is elég lehet
e Példaul 1 irodahelységet 2 csapat hasznaljon
o Management szinten megvan mar erre a nyitottsag, bizalom is mélyult, hogy ez igy
mikodhet
o Aki azt jeldlte, hogy nem szeretne home office-ban dolgozni, szeretne sajat fix
asztalt az irodaban, azok szdmara igyekeznek ezeket is figyelembe venni,
dolgozhasson igy (kisebbség akarata is érvényestilhessen)
o Osszeszedték, hogy milyen technikai igények vannak (targyalok felszereltsége, otthon
mire lenne még szikség, pl. jobb székre)
o Pozitiv kimenetel: szabadabb céges kultura elindulhat, bizalmi alapon miikédve
o Hataridére elkésziljdén a projekt - ez legyen a mérce, ne a munka latszata
e Majd id6vel igyekeznek ezt elérni, most még nem igy miikédik, de elindultak
ezen az uton
o Ugyfél elvarasokat is figyelembe kell venni (szeretné-e, hogy ott lljenek naluk a
fejleszték), ezért megkérdezték 6ket is a felmérésben
o Tobbséguk azt mondta, hogy nyitott a home office gyakorlatokra (pedig eddig nem
voltak nyitottak annyira ra)
o Idén most nem akarnak senkit sem "beer8szakolni" az irodaba
o Egy ugyféluk van, aki nagyon ragaszkodik a helyszini munkavégzéshez (bank)
o Megkérdezték ezt is, hogy mikor térnének vissza az irodaba: nagyrészt ésszel
o Azonnal vissza szeretne térni: 20%-a a kollégaknak, de 8k azéta bejarnak, amiota
lehet (nem akadalyoztak a bent dolgozast eddig sem)

2 IT teriilet

IT terlileten dolgozok aranya: fejleszték / Uzemeltetbk

220-an vannak 6sszesen
Menedzsment: 8 f6
Tamogato terlletek (Sales is ebbe tartozik bele) - nem IT: 30 f6 (15%)
Munkavallalék jelentés része: Szakértd (75-80%), ebbél fejleszték a nagy rész

o Uzleti terilet (business analyst, PM): 20 f6 (10%)

o Uzemeltetdk, integratorok (rendszerfejleszték/ tervezdk, Rendszermérnok, devops):

30-40 f6
o Fejleszték, tesztel6k: maradék
e Team leadek is ide tartoznak (szakmai vezetdk)
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Végzettség fontossaga a tapasztalat / tudassal szemben

e Naluk az a fontos, hogy mit tud ténylegesen, milyen tapasztalata van, hogyan illeszkedik a
csapatba (emberileg) — ez szamit
o Jo, ha megvan a szakiranyu végzettsége (de nem feltétel)
o De biztosan nem fognak senkit kiejteni ha pl. a Codecool-tél jétt
o Nem jellemzd az elitista hozz4allas
e Outsource teruleten a kivalasztasban az ugyfél is részt vesz
o Ott el6fordul egész gyakran, hogy valakit kiejtenek (elsziirésen) a szakiranyu
végzettség miatt (pl. programtervezé végzettsége nincs meg), de ezekben az
esetekben is megprébalnak mindig hatni az tgyfélre
e Kbh. fele-fele aranyban fordul elé ez a két eset, de nem rajtuk mulik mindig

Melyik munkakorbél van a legnagyobb hiany

e (Hogyan értelmezik a hiany?

o 1. opcid: bévilnek, és emiatt kell felvenni, de ezt nem értelmezik hianynak;

o 2. o0pcid: ha hosszu ideig nem tudnak felvenni, nekik az a hiany. llyen meg nem
nagyon van, direkt megkereséssel, j6 recruitment csapattal fel tudnak venni
folyamatosan jelolteket)

e Devops-ra keresnek most embereket

3 |50 feletti munkavallalok

Atlagéletkor:
50 év feletti: 10%-a a munkavallaldéknak, kb. 20-22 f6

e Fo&leg technikai tertleten
e CEO is ide tartozik
e Pénzugyi teruleten (sales-en, HR-en nincs 50 feletti)

Van-e tervben valami célzottabb figyelem, hogy az 50 év felettiek benntartsak a
munkaerbpiacon?

A cég nem ugy gondolkozik a munkavallalékban, hogy 50 év feletti / nem 50 év feletti
Ha valaki beilleszkedik szakmailag, emberileg, akkor mindent meg fognak tenni, hogy
bent maradjon

e De nem szamitanak a demogréafiai jellemzdk, csak hogy illeszkedjen

e Vannak olyan példak, amikor fiatalabb nem tud beilleszkedni, de neki is ugyanannyi
segitséget adnak, mintha id6sebb lenne

e Ha az 50 év feletti ember megtesz mindent a beilleszkedésért, 6k biztosan nem lesznek
gat

Diverzitast célzé program: nincs

e Demogréfiai jellemzék: nem szempont
e Ha valaki a céges kulturaba illik, szakmai szinvonalat meguti, akkor 6ket tudjak megtartani

Jelentkezésekben id6sebb korosztaly milyen aranyban van jelen?

Jelentkezéseknél is latszik, hogy joval kevesebben jelentkeznek az idésebb korosztalybol
Jeldltek nagy része direkt megkeresés alapjan érkezik (Iétszamigényt jelentkezésbél nem
tudnak megoldani)
e Recruitment csapat nem korcsoport szerint valogat, hanem szakmai profil, kompetenciak
alapjan
o Telefonos, online interjus kérben latszik a személyisége, kompetencidk
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Nem lehet azt mondani, hogy az id6sebb munkavallaloktol tavol all ez a technikai munkakor

e Példaul a security csapatnak a vezet6je jocskan 50 feletti, de folyamatosan képzésekre
jar, minden korosztallyal j6l megérti magat

Ha bels6 igény megvan a tudas frissen tartasara, akkor integracios probléma nem jelenik meg

e Tudas és tudas iranti tisztelet a legfontosabb

e Ha vki a tapasztalata miatt tdbbet tud, akkor informalis mentor szerepben tamogatja a
tobbieket, és fogjak szeretni meg tisztelni a szakmai hozzaallasa miatt (probaidé alatt ez
bdven kiderl)

Id6s6dé munkavallalénak Iehet fiatalabb mentora? Nem probléma

o Szertedgazo a terilet, amin dolgoznak, ezért nincsenek olyan kollégak, akik mindenbdl
jok. Elképzelhet6, hogy egy technolégiaban fiatalabb mentoral idésebbet, utana mas
technologiabdl forditva (kdlcsonds segitség)

e Havi meetup-ok: cégen beliili tudasmegosztas nagyon fontos szamukra

o Barmirél lehet rovid el6adast tartani ezeken a meetup-okon
o Egymast megismeréséhez is fontos, megtudni ki mihez ért, hogy késébb meg tudjak
egymast keresni adott témaban

o Kivalasztasnal mar latjak ki olyan alkat, aki szivesen megosztja a tudasat, alkalmazkodik

Karriervaltok - atképzéssel el tudna helyezkedni naluk eqy 50+-0s? Igen

o Ha az atképzés utan megfelel az illet6 az alapkritériumoknak (aminek mindenki mast is
megfeleltetnek), akkor siman felvennék, nem tesznek kiilénbséget (de nem vesznek fel
direkt 50 év feletti kollégat)

Exit interju (50 év feletti kolléga kilépésének okai)

Van exit interju
Nem tudja megkllénbdztetni mas korosztélyokbdl az 50 év felettiek kilépési indokait,
nincs specialis dolog

e Nyugdijba még nem ment senki t6lik - pedig van ilyen korosztaly, csak maradt full time
dolgozni

o Tipikus kilépési indokok: mas céghez mennek, munkahelyet valtanak, valami olyan
lehetéséget nem tudnak biztositani a cégbél, amit szeretett volna (de nincs specifikus 50+
ok)

Motivaciés problematika (50+)

e Homogén a csapat ilyen szempontbdl, nem lat motivacios kulénbségeket
e Nincsenek extrabb igényei motivaciés szempontbol az 50 év felettieknek, nem igényelnek
extrabb torédést

Aktiv részvétel vallalati kultiraban: Mennyire masképp vesznek részt az 50+ munkatarsak?

e Jellemzben az dsszejoveteleken aktiv részvétel
o Buliban mar nem 6k a legaktivabbak, de ott vannak, beszélgetnek
o Vannak, akik nem szeretik az ilyeneket, személyiségbdél adéddan (fiatalokbdl is
ugyanolyan aranyban vannak, akik ilyenek)
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s) Magyar tulajdonu szoftverfejleszté kézépvallalat 2.
1 | COVID-19 hatasai az iparagra, cégre

Hatas az iparagra, cégre:

e Volt egy gyors panikreakcié, nem indultak el munkak, de azért volt, ami ment tovabb,
még ha lassabban is. Meg kellett varni, hogy az lGgyfelek is atalljanak a home office-ra.
Juniustdl lassan kezdtek Ujraindulni a dolgok, de most jon a nyar, ez is lassit mindent,
szeptemberben indulhat be jobban az ipar (feltéve, hogy nem lesz 2. hullam).

e Most mar valdszinlileg hosszu tavon is 6vatosabb lesz mindenki, igy varhatdan a
névekedés is lassabb lesz.

o Voltak kényszer( koltségcsdkkentések, racionalizalasok, ellentétben a korabbi
lendulettel, béviiléssel. Latszik, hogy a jévében tobb téren is kevesebb eréforrasra lesz
szlikség, pl. irodatertlet, plusz szolgaltatasok (pl. kavé, tarérudi automata...), tehat ilyen
forman sajnos az IT-ban is lehet érezni a pandémia hatasat.

Az el6készitett projektek 50%-a indult el, 50%-a leallt
Korabbi belsd projekteket meg tudjak most csinaini.

Hatas az IT tevékenységekre:

¢ Informatikai igény nem valtozott: még nincs valtozas, de tébb idd kell ahhoz, hogy ez
kiderUljon, hosszu tavon mi a helyzet

o Eréforrasok inkabb csokkentek, probalnak racionalizalni, de most nyilt lehetéség a
min&ségi cserére. A gyengébbeket elengedték, azt tapasztaljak, hogy tébben is
keresnek munkahelyet, ha nem is a legjobbak, most mégis kénnyebb j6 embereket
talalni.

o Tobb a lehetéség Onfejlesztésre, tébben is képezték magukat webes konferenciakon.

2 IT teriilet

IT tevékenységek: csak fejlesztési

Végzettség fontossaga a tapasztalat / tudassal szemben

e Korabban, 4-5 éve fontos volt a papir, végzettség, ma mar kevésbé fontos ez, a
tapasztalat a Iényeg.

o Az 5 éves egyetem azért jobb, mint a 3 éves képzés, ezt érzik az embereken. Az is
érz8dik, hogy az iskoldk kdzott is van szinvonalbeli eltérés.

e Van atképzett munkatars is, jellemz&en nyelvi szakokrdl, de akar kereskedelmi tertletrdl
is. Tesztel6, fejlesztbi pozicidba is keriltek, de szerinte tesztelének kéne inkabb
menniuk, de pl. bootcampekben fejlesztést tanulnak, viszont utana is kell még 6 hénap,
hogy ,hasznosak” legyenek. 2 év mire énalléan tudnak fejleszteni.

o Osszességében a fejlesztékhdz képest kb. 10% teszteld szilkséges, arra mindenki
jelentkezik, de pl. szenior tesztel6t ugyanolyan nehéz talalni, mint fejlesztét.

¢ Kulcskompetencidk: 3 éves iskolat vagy inkabb 5 év egyetemet kéne végezni, de az is
szamit (20-30%), hogy van-e valamilyen érdemi munkatapasztalata, egyaltalan latott
mar irodat, tUzleti folyamatokat, stb. Ez is szamit a motivacidjaban, féleg ha tudatosan
keres/valt, ill. hamar kiderul, hogy mennyit tesz bele a munkaba, 8 érat vagy tébbet,
szabadidejében is fejleszti-e magat, olvas, vannak-e hobbiprojektjei.

Toborzas

e Tervek a toborzasra vonatkozdan: Min&ségi csere varhato.

50 év felettiek felvételének pozitiv / negativ hatasai

o Erre dedikaltan nem jott valasz, de a valaszok alapjan az idésebbek lojalitasa
magasabb foku, ami a cég stabilitasat is erdsiti.
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o Negativ, hogy elmondasa szerint az idésebbek ,lassibbak” (persze nem lehet
altalanositani).

3 50 feletti munkavallalok
Atlagéletkor: 40-45 kdzott

e Vannak 50+-osok is a fejlesztésben is

50+ munkavallalék felvételekor:

o Nem az életkor a Iényeg, hanem a tapasztalata, ha szeniort keresnek, akkor persze
jellemz8bb, hogy esetleg idésebbek is jelentkeznek.

e 50+-0s munkavallalékban jellemz&en nincs meg a motivacio, lassabbak az emberek,
kevésbé akarnak tanulni, inkabb mar csak az élettapasztalatat / munkatapasztalatat
szeretné hasznositani.

¢ Nincs meg a hitele, ha valaki 50 évesen kezd el Java-t tanulni. Nincs az a cégvezetd,
aki ezt bevallalja. Nyilvan a 25 éves kezd6t fogja valasztani. Mas (nem fejlesztdi), kdzeli
teruletet kellene célozni, pl. tesztelés, esetleg izemeltetés.

e De pl. kobold-bdl is hiany van, régi programnyelv, hitelesebb is lehet.

o El6feltevések az 50+ kollégakkal kapcsolatban:

o Sajnos valodszinlleg ,lassubbak”, kisebb a lelkesedésiik, motivaciojuk, a fiatalok
azért gyorsabban tanulnak.

o Az idésebb embernek nagyobb kockazat a valtas, lehet, hogy rosszul méri fel, mire
van sziikség, épp ezért a munkaltatonak is kockazat. Osszességében ebben a
korban mar megfontoltabban kell valtani.

Diverzitast célzé program: Nincs igazan

50+ kollégak vonzébba tétele a vallalat szamara:

e Céges tamogatasokkal (pl. adokedvezmeény, képzési kedvezmény) lehetne motivalni a
munkaltatokat, ill. hangsulyozva az idésebb korosztaly elényeit (bar lehet, hogy lassabb,
de ha megtalalja a szamitasait, lojalis lesz).

Képzések

e A cégnek kockazatos beruhazni képzésekbe, ill. egyszerre nincs annyi ember, akinek
ugyanaz a téma, ugyanaz a szint kellene.

e 60-70-80 fére néttek az elmult par évben — 60-70 fénél volt, hogy 4-6 embert egyszerre
képeztek, de ezek max. egyhetes képzések, komolyabb képzés nagyobb vallalatnal fordul
elé.

Motivacids specialitasok

e Az 50+-osoknak a megélhetés, a biztonsag a fontos. A nyugdij életszinvonal csOkkenést
okoz, amit el akarnak kerulni.

Karriervaltok - atképzéssel el tudnanak helyezkedni?

o Tesztelés, Uzleti elemzés, rendszertervezés — business analyst — csak mérsékelten
fontos, hogy mi a programnyelv, de fontos az Uzleti hattér, gondolkodas, élettapasztalat
— révidebb tanulassal at lehet térni és nem is korhoz kotott.

e Vagy pl. projektmenedzser pozicid, ehhez sem kell a fejlesztéi tudas, de IT ismeret elég.
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t) Magyar tulajdonu technoldgiai tanacsadast és IT szolgéltatas nyujté kézépvallalat
1 | COVID-19 hatasai az iparagra, cégre
Tavmunkas idészak tapasztalatai:

o Az atallas home office-ra zékkené6mentesen miikodott

o Elétte nem volt elterjedt a tavmunka, bar engedélyezett volt, de a kollégak szerettek
bejarni a munkahelyre

o Jelenleg az a szabaly, hogy 2 napot vannak bent és 3-at otthon. Mindig azok jénnek
be egydtt, akik egy projekten dolgoznak.

o Ateljes irodai munka vagy teljes home office nem okozott nehézséget, de a mostani
hibrid rendszert kell szabalyozni. llletve technikai szempontbdl is fel kell készulni pl.
kivetitbkkel, hangszérdkkal, hogy a csapat otthon 1évé tagjai is be tudjanak
csatlakozni a megbeszélésekbe.

o Ugyfelekkel kapcsolatos egyiittmiikédés:

o Eleinte aggoddtak, hogyan fog menni velik a munka ebben az Uj helyzetben.

o De az eltér6 digitalis érettséggel rendelkezé Gigyfeleik (még a nehézkesebbnek tartott
allami vallalatok is) mind a varakozasokat felilmuléan ugrottak meg ezt a
nehézséget.

o Projektek/megrendelések szama:

o Nehézség: Bizonytalansag, gazdasagi kornyezet miatt (sajat felvevdpiacuk is
befolyasolja a megrendelbket)

o Nem a munkamaod miatt voltak nehézségek (nem azért, mert nem tudnak
személyesen talalkozni az tgyfelekkel)

e Toborzas: nem volt Iétszamstop, vettek fel gy embereket, hogy nem is talalkoztak, csak
hénapokkal késébb.

2 IT teriilet

o Létszam 70%-a fejlesztés-Uzemeltetéssel foglalkozik: Nincs szétvalasztva ez a két terllet,
mivel DevOps-0sok, a leszallitasért és izemeltetésért ugyanaz az ember felel egy-egy
projekt esetében (szolgaltatasi felel6sség).

e Hianypoziciok:

o Jo szakembert nehéz talalni (nem is pozicié fliggo)

o Szenior fejleszté

o Kétféle nyitott pozicié: aktiv, vagy olyan, amire akkor vesznek fel embert, amikor
talalnak (szenior fejleszt6i pozicié pont ilyen)

o Mert nem elég, hogy szeniort nehéz felvenni, de olyat plane nehéz, aki illeszkedik is a
csapatba. A fiatalok rugalmasabbak ilyen szempontbal.

o Szeniorok a legdragabbak, legértékesebbek a cégeknek.

o Végzettség vs. tapasztalat:

o Szakirdnyu végzettséget nem igazan néznek, inkabb a tapasztalatot.

o Téagan értelmezett kompetenciak szamitanak, latnak-e benne potencialt (még ha az
illetének tapasztalata nincs is), de j6 a normaalapja.

3 50 feletti munkavallalok

Atlagéletkor: pontosan nem tudja, de vannak béven a 40-50 éves korosztalybdl, nagyjabél 30-35
lehet az atlagéletkor

o Vezet6 fejlesztd, teszteld, expert fejlesztd, menedzsment tag, sales pozicidkban van
40-50+-0s

o Nincsenek tipikus poziciok, ahol 50 felettiek dolgoznanak csak.

e Felvételkor nincs jelentésége az életkornak, a tapasztalat a fontos, mennyit latott a vilagbal.

o Nem igazan vannak el6feltételezések, van teszteld meg expert fejlesztd is 50+-0s

o Huszonéves is lehet j6, ha sokat gyakorol és van mellette kontroll, tehat életkor
fuggetlen a felvétel

o |d&sebb korosztaly ebben elényben is lehet akar, hiszen élettapasztalatuk alapjan
elébb észreveszik a kockazatokat, nehezebb személyiségli emberekkel is jobban tud
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egyutt dolgozni, ezek értékes tulajdonsagok. De nem feltétlenil az az elény, ha valaki
30 éven keresztul ugyanazt csinalta, hanem hogy minél tdbb helyzetet tapasztalt.
o Iparagi, domain tudas nagy elény.

Diverzitas program

Dolgozott multinal, ott volt.
Itt nincsen, de j6 hatasa van a diverzitasra annak, hogy a déntéshozatal kézel van a
kollégakhoz (kis cég), ami természetszerlien szili a diverzitast, nem kvoték alapjan
mikodik (ami sokszor inkabb marketing célu).

e Azért jobb ez igy, mert kompetenciara épit, nem egyebekre (nem, kor, kinézet, stb..)

Képzés / atképzés:

e Bootcamp: téves elképzelés, hogy fejlesztét lehet képezni ennyi id6 alatt, minimum a 3 éves
féiskola szlikséges, hiszen a gondolkodasmoéd meg kell, hogy legyen hozza. De mondjuk
tesztel6nek elég lehet, bar 6k naluk is a hosszabb képzéseket preferaljak.

Generacios kilonbségek

e Fiatalok hozzaallasa sokszor a ,nincs felelésségem”, idések ezzel szemben joval
felel6sségvallalébbak, nem valtanak olyan gyakran munkahelyet, hosszabb tavon
terveznek, jobban szamit nekik a vallalati kultira. De ez a kor egyre késébbre tolodik,
amikor mar felel6sséget vallalnak az emberek.

e Aképzésre viszont a fiataloknak nagyobb a nyitottsaga. De ebben a szakmaban nem lehet
selaludni”, mindenkinek fontos naprakész tudassal rendelkeznie.

Exit interju

e Egy olyan volt, aki ebbdl a korcsoportbél elment a cégtdl, de 6k kdszontek el téle
(munkahatékonysaga volt rossz, fliggetlen a kortol).

u) Magyar tulajdonu telekommunikaciés nagyvallalat
1 | COVID-19 hatasai az iparagra, cégre

Eddiqi tapasztalatok, IT érintettsége:

o Vallalati méret: 500-550 f6

o Ebbdl miszaki allomany: 320-350 f6

o Az interju alany kb 60 embert képvisel — IT és tavkdzlési-mérndki fejlesztési
tertlet (TELCO részleg)

o Az IT és halézatfejlesztési részlegen a home office a pandémia el6tt is egy kdzkedvelt
munkavégzeési forma volt, hiszen szdmos olyan feladatuk van, ami nem igényel irodai
jelenlétet.

e A pandémia bekdvetkeztekor is elég j6 halézati strukturaval rendelkeztek, a Teams-t is
hasznaltak, igy nehezen, de viszonylag rugalmasan at tudtak szervezni a munkavégzést
(laptop biztositasa mindenkinek, titkosité / halézatot eléré VPN programokat telepitése).

e Korulbelll 1 hét alatt minden munkavallalénak meg volt a technikai hattere az otthoni
munkavégzésre. Ezt kbvetben aktivan a Teams fellleten kommunikéaltak és megprébaltak
az Osszes tevékenyseéguket olyan szinten tartani, mint a pandémia el6tt.

2 IT teriilet

A szakma hianyterlletei

e T terlleten vannak bizonyos poziciok, amelyekben hianyt szenvednek, de ez nem a
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pandémia miatt kdvetkezett be.
e Bizonyos pozicidkra altalanossagban jellemzé a hiany
o IT security szakma jelenleg aranyat ér
o Halozati mérnok fronton (IP, Cisco ismeretekkel rendelkezd mérnokok) is
keresetteknek szamitanak
o Infokommunikacio és tavkozlési mérnokok, valamint IT security Architect
poziciora is nehéz talalni munkavallalot

3 |50 feletti munkavallalok

Atlagéletkor: 41 év

e 20-30 kozott: 16%

e 30-40 kozott: 28%

e 40-50 kozott: 39%

e 50-60 kozott: 17%
Végzettséq:

o Felséfoku végzettség: 84%
o Kozépfoku végzettség: 12%
e Alapfoku végzettség: 3%

Mennyire jelent nehézséget az 50+-osok megtartasa?

e Altalanossagban nem jelentené ki, hogy problémat jelent, inkabb emberfiiggé. Latott mar
30 éves alul motivalt, lassan fejl6dé munkavallalot és 50 éves tudasra éhes munkavallalot
is.
munkavallaldkat alkalmazott, akik messzemenden jobban tudtak képviselni a vallalati
érdekeket, valamint kezelni az tgyfeleket, mint fiatalabb kollégaik.

e Jelenleg azt érzékeli ennél a korosztalynal, hogy

o vannak beragadt emberek, akik régéta naluk dolgoznak és az uj tipusu feladatokért
nem igazan lelkesednek

o vannak szlk piaci tudassal rendelkez6 munkavallaléik, akik nagyon specialis
tudassal rendelkeznek

o vannak vezetd poziciéban lIévs személyek (2 csoportvezetd, szenior fejlesztd), 6k
fels6foku végzettséggel, nagy tudassal rendelkeznek, azonban 8k mar nem ,nem
akarnak annyira ugralni”

o vannak desktop supportos munkavallaléik is, az 6 pozicidjuk nem igényel mély
ismereteket

o Osszességében elmondhatd, hogy elég vegyes a kép naluk, vannak beragadt dolgozok,
nem tal kulénleges tudassal rendelkezdk, de vannak osztalyvezetdi, csoportvezetdi
poziciéval rendelkezék is, akikre nagyban tamaszkodnak és az Uj tudas megszerzésében
is nagy szerepet vallalnak (pl.: tréningek).

Milyen feltételekkel tudnanak naluk dolgozni atképzett 50+-os munkavallalok?

e Az az altalanos hozzaallas, hogy a jeldltnek csak szakmailag kell megfelelnie, 6 azonban
ugy gondolja, hogy legalabb annyira fontos a csapatba val6 beilleszkedés és az
egyuttmikodési képességek

e Ha valaki érdeklddé, lelkes, tettre kész, akkor a kor nem relevans/ nem hatrany

o Ez a két faktor szamit (szakmai tudas, csapatba valé illeszkedés), nem pedig a jelentkezé
kora

e Azt azért hozza kell tenni, hogy egy jelentkezé kdzelebb a 60-hoz, mar valdszinlileg
hatranyban indulna.

Mennyire tartja realisnak az atképzést ennél a korosztalynal?

e Az atapasztalata, hogy abban az esetben, ha 50+-0s munkavallalé Uj munkat keres,
akkor nagy valészinliséggel ugyanabban vagy hasonlé poziciéban fogja azt keresni.
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Akik mar 20 éve desktop support-on dolgoznak, és azt érzékeli, hogy a munkaerépiacon

nem kapkodnak érte, akkor egy hasonlé vallalatban fognak elhelyezkedni, hasonl6
munkakdrben.

Egy atképzés nem tud annyi ismeretet biztositani, mint egy 3-5 éves egyetemi végzettség
/ 20 éves tapasztalat.

Diverzitast célzé program: nincs

A legtdbb kolléga férfi és elég specialis tudas kell a szakmajukhoz, ezért nincs ilyen
jellegl programjuk.

Az azonban néknél hatranyt jelenthet, hogy tébben csak 6 éraban dolgoznak csalad miatt.
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7. . Melléklet: Irodalomjegyzék

1. Horvath & Partners csoport — CXO Insights kutatasa, amely soran 2020. majus-juniusban vilagszerte
tobb mint 200 felsGvezetd meglatdsait gyljtétték Ossze a koronavirus hatdsaira vonatkozdan
(https://www.horvath-partners.com/en/media-center/studies/cxo-insights-top-priorities-to-emerge-
stronger-from-the-corona-pandemic/; letdltés datuma: 2020. 08. 24.)

2. A hazai informatikus- és IT-mérnokképzés helyzetének, problémainak, gatlé tényezdinek vizsgalata,
Osszefoglalé tanulmany 2015, a BellResearch kutatasa az IVSZ megbizasabdl (https://ivsz.hu/wp-
content/uploads/2016/03/a-hazai-informatikus-es-it-mernokkepzes-helyzetenek-problemainak-gatlo-
tenyezoinek-vizsgalata.pdf, letéltés datuma: 2020. 09. 14.)
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