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Sch Egetd szukség van
ez informatikusokral

10 ezer, 15 ezer, 25 ezer - nem lehet pontosan tudni, mennyi informa-
tikus hianyzik a magyar informatikai szakmabdl, de az biztos, hogy
a hiany mar az agazat fejlodését is veszélyezteti. A siirgetoé helyzet-
re reagalva a BME Villamosmérnédki és Informatikai Kara (VIK) 2018
0szén az orszagban els6ként inditotta el az lizemmérnok-informatikus
(BProf) képzést. A hat féeléeves képzés utolso két szemesztere gyakor-
lati munkat jelent.

Az els6é évfolyam hallgatoi idén &sszel kezdik meg a képzés kooperativ szakaszat.
Ennek tAmogatasara a BME VIK megallapodast k6tott a Schonherz Iskolaszévetkezet-
tel vallalati partnerek szakmai gyakorléhelyként valé bevonasardl. Az érdeklédést jol
jelzi, hogy a januar végi hataridéig a kézel 100 hallgaté k6zds képzése irant tébb mint
80 informatikai vallalat érdekl6dott.

Az ITBUSINESS aprilisi klubrendezvényén Charaf Hassannal, a BME VIK dékanjaval
és Lovas Istvannal, a Schonherz Iskolaszvetkezet értékesitési vezetsjével korbejar-
juk a BProf képzés eddigi tapasztalatait, az egyetem és az informatikai piac szerepl6i
kozotti egyuttmikodés helyzetét, buktatéit és lehetéségeit, valamint azt, hogy miképp
tud ebben segiteni az iskolaszévetkezet. Mit lehet és mit kell tenni, hogy minél tébben
jelentkezzenek informatikai szakokra, az egyetemen gyakorlatorientalt képzést sze-
rezzenek, de ekdzben ne csabitsak el 6ket a vallalatok a diploma megszerzése el6tt?

Idépont: 2020. aprilis. 14. 9:00-11:00
Helyszin: KIOSK (Budapest, Marcius 15. tér 4.)

FORRAS: MIT SLOAN MANAGEMENT REVIEW



koronavirus versus HR

sokat gondolkoztam, hogy mit kell ilyenkor irni vezércikk gyanant, mert hat
hiaba a tébb tizéves tapasztalat, ilyen eseményeket még nem lattam, nem ta-
pasztaltam. Felelés vezetéoként ilyenkor azt teszi az ember, hogy figyeli és gyijti
az informaciokat, beszél fontos emberekkel, aztan az igy kapott ,adatokat” a
megfeleld bizalmi emberével értékeli. Ennek kovetkezményeként gy déntéttem,
azt az irast k6zlém, amely hamarosan felkeriil a Human Hungary 2020 - Parfim
konferencia programoldaldra is, és amelyet a tartalomért felelds stratégiai
partneriink a rendkiviili helyzetnek készonhetéen a konferencia programjaba
pluszban beillesztett rész felvezetéseként adott.

A konferencia természetesen a hagyomanyoktdl eltéréen most virtualis megoldasokbdl tevédik 6ssze. Az ITB konferen-
ciain, igy a HUMAN HUNGARY-n is, annak 2013-as indulasatdl kezdve a tartalomra helyeztiik a hangsulyt. Azokhoz a
vezet6khoz széltunk, akik olyan nemzetkdzi és hazai piacon alkalmazhat6 tudast akartak gydjteni, amelyet a gyakor-
latban is sikeresen tudnak alkalmazni. Eppen ezért az online konferenciara térténd attérés a mi esetiinkben nem okoz
észrevehetd valtozast. Ezzel a HUMAN HUNGARY 2020 - PARFUM alcimet viselé konferencia egyedi lesz, Gj utat nyit
a hazai konferenciavilagban.

A technikai tudnivaldkrol, a program tovabbi részleteirél a konferencia folyamatosan frissuilé microsite-jan tajékozédhat-
nak. Es természetesen Ondk is kérdezhetnek az itbevent@itbusiness.hu email cimen, az ITB Facebook- és LinkedIn-

(ITB média-tudaskdzpont) oldalan.

Addig is, amig nem talalkozunk az elsé hazai virtualis B2B-konferencian, vigyazzanak magukra!

e Jig Pucdrcen

SZIEBIG ANDREA,
UGYVEZETO-FOSZERKESZTG

,Nehéz megszolalni egy ilyen helyzetben, hiszen mindenkinek van sziilbje, nagysziil6je, gyereke, parja, rokona, ismero-
se, baratja, akiért aggodik. A menedzserek emellett még felelsséggel tartoznak a cégeiknél dolgoz6 emberek jelenéért,
jovejéért is. Mi sem vagyunk ezzel masként a Mentors & Partners Groupnél. Az ovintézkedéseket megtettiik, ennél
tébbet most egyelére senki nem tud Iépni maganemberként. Uzletileg azonban vezetSként, no plane cégvezetéként,
HR-vezetbként mindannyian jol tudjuk, hogy mostantél nagyon nehéz, ismeretlen korszak kévetkezik.

A vélséag fogalma és jelensége nem ismeretlen mar az lzleti szerepl6k szadmara. Egyre t6bb szakember hasonlitja a
mostani gazdasagi jelenséget a 2008-as nemzetkézi gazdasagi valsaghoz. Csak amig a 2008-as valsag, valamivel tobb
mint 10 évvel ezelbtt, az lizleti életbdl, egy adott gazdasagi szektorbol indult, most ebben a helyzetben teliesen mas
tipusu és természetii krizissel van dolgunk: a magéanéletiinket érte tAmadas, az tevédik at az lizleti életre, a legtébb
gazdasagi szektorra. Ez alapjan konkrétan HR-tipusu valsagrol beszélhetiink lizleti kbrnyezetben, amelynek az alapja
raadasul egy valos, veszélyes korokozo6! Azt mar csak a szakemberek erdsitik meg, hogy ennek a valsagnak tébb, egy-
mastol eltérd periodusa lesz: az els6 mintegy 3 honap, majd az azt kbvetd, nagyjabol szeptemberig tarté idészak, és a
legutolsé fazis, a vakcina forgalomba helyezéséig.

Ezekben a periédusokban olyan HR-kihivasokkal talaljuk majd szembe magunkat, amelyek nem j6, nem megfelel6 id6-
ben térténé menedzselése komoly, akér végzetes karokat okozhat a cégeknek, szervezeteknek, munkaadoknak, mun-
kavéllaloknak. Ezekre a helyzetekre készitjiik fel a HUMAN HUNGARY 2020 virtuélis konferencia résztvevdit.

Az adatgytjtések, trendelemzések mar elkezd6dtek a Mentors & Partners Groupnal nemzetkézi szinten, business men-
toring cégként ez kotelességlink a partnereink felé. A HUMAN HUNGARY 2020 konferenciara elegendé mennyiségii és
mélységli informécié all majd rendelkezésre ahhoz, hogy az amugy is komoly egyéni és tarsadalmi tragédiakat okozé
virus a lehetd legkisebb karokat okozza az lizletben.”
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AZ ALTERNATIV MUNKAVEGZES NYOMABAN

home office és flexibilis
munkavégzés: alapvetod jog
vagy csaszari kivaltsag?




cimlapsztori

Az otthonrol valé munkavégzés kicsit még mindig olyan, mint Bizancban a bibor

szinli ruha viselése, ami csak a csaszar és felesége szamara volt fenntartva.

Valahogy igy érezhet a hazai munkavallalék zome, akik még mindig meg vannak

fosztva ettdl a kegytél, s csak sévarogva leshetik a bibort 6it6tt remote workere-

ket. A jo hir, hogy Bizanc 6ta mar barki pompazhat a szivarvany minden szinében,

a rossz hir, hogy nem véletleniill megy ritkasagszamba az dllandé tavoli munka-

végzés és a heti egynél tobb home office. Buktatok, lehetéségek és egy korabban

nem tapaszalt méreteket 6It6tt igény - az otthoni és alternativ munkavégzés mé-

lyére astunk, hogy kideriljon, merre orientalédik most a munkaerépiac.

Bizanci szdfordulatunkhoz visszakanyarodva a bibor szin
privilégiuma iranti sovargas kisvartatva abbamaradt, ami a
selyemherny6 szamlajara irhato. A Nyugaton felbukkano
rovar, ami a torténelem meghatarozé szerepléjévé valt, a
birodalom csak a felfedezést koveté masfél évszazaddal
kés6bb szerzett tudomast, és csak akkor siker(ilt meg-
kaparintania néhanyat. Onnantél kezdve a selyem valt a
kuriézum targyava. Vajon a home office (HO) lesz hazank
selyemhernydja?

Megosztott Magyarorszdag, bizalmatian
munkaadé

Elsd blikkre az ember azt feltételezné, hogy itthon még
mindig csak a nagyvallalati kézegben jellemz&bb a HO
lehetdsége - ott is inkabb a manageri szinttél —, mig a

KA home office 6t elénye \

1. Az ember sajat maga oszthatja be az idejét,
persze a hatarid6k betartasaval, ami hatékony
iddmenedzsmentet igényel.

2. Nem toltjuk el az idénket utazéssal, inga-
zassal

3. Nem vagyunk helyhez kotve

4. A munkaval toltott id6, nettd munka valéssa
valik, mert nem zokkentenek ki a feladatbol

5. Van lehet6ség elmélyedni egy csendes

K kdzegben /

kisebb vallalkozasokban ez nem annyira jellemz8. Azonban ez nem feltét-
lendl van igy.

,Tapasztalataink szerint az valds, hogy az otthoni munkavégzés megitélése
nagyon megoszto jelenségnek bizonyul a munka vildagaban Magyarorszagon.

Az dllando otthoni munkavegzes a jo Ido-
menedzsmenttel es magas GnMotivacios
keszseggel megaldottak sportja

Az irodai jelenlét hianya és a mobil munkavégzés szamos munkaltaté szemszo-
gébdl kedvezébtlen megitélés ala esik: a beosztott munkavégzéstél eltérd fizikai
jelenléte bizalmatlansagot eredményezhet’, mondta Pelle David, a HR-tanacs-
adassal és fejvadaszattal foglalkozé MP Solutions ligyvezetéje.

Ami a feladatkordket és beosztasokat illeti, van eltérés a HO elérhetéségé-
ben. ,Az IT teriileten és a recruitment szakmaban is minden senioritasi szinten
gyakori a home office valamilyen rendszerességi alkalmazasa. Masrészrél a
tevékenység jellegététdl is nagymértékben fiigg az otthoni munka lehet6sége.
Példaul, ha egy szervertermet kell feltgyelni és a hibakat kijavitani — azt nem
lehet home office-bdl kezelni”, tette hozza Pelle David.

Persze, a vallalati kultura fejlettsége is lehet kérdés. Valdéban vannak olyan kkv-k,
ahol a HO lehet6ségét elutasitjak. A tipikus, magyar kkv-vezet6 bizalmatlan, ru-
galmatlan, nem nyitott a haladasra. De azért az altalanos iranyt nem ez jellemzi.

Irdnyba allt a piac?
Alapvetéen arra tart a piac, hogy minden poziciét el tudjanak latni HO-bol, plane
globalis cégek esetében. Beszélgetpartnerem az IT-teriileten kivételként emlitette

INOIADYSdQq
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a lead developer-t, akinél elképzelhetetlen, hogy ne legyen egyitt fizikailag is a
csapataval, illetve lizemeltetési munkakérok esetében, ahol mindig szlikséges a
fizikai jelenlét egy felmerlilé probléma megoldasahoz (példaul hardverproblémak
akadalyozhatjak a miikddést), vagy olyan pozicioknal, ahol az adatok rendkivili
szenzitivitadsa, bizalmassaga miatt azok nem vihet6k a céges rendszeren kivilre.
Természetesen szamtalan feladatkort lehetne sorolni, ahol a jelenlét nélkuldz-
hetetlen, gondoljunk csak az orvosok vagy épp a tlizolték munkajara, ugyanak-
kor a kék galléros irodai munkak zéme tokéletesen végezhetd lenne otthonrol.
Az ennek gatat szabd akadaly pedig sokkal inkabb a humanumbdl fakad, mint-
sem a technikai megoldasbol.

J6 példa erre egy Uj belépd a cégnél, fliggetlenll attol, hogy nagy vagy kis
szervezetrsl beszéliink. ,Evekig nem volt irodank, igy mindenki home office-ban
dolgozott. Voltak nehézségek, de féként az Gjonnan csatlakozé munkatarsak
esetében, hiszen a kommunikacioé és az informaciéaramlas még az elején nem
olyan, mint egy 6sszeszokott csapatnal”, mondta Fodor Andrea, a Projektcoach
Consulting tigyvezetéje.

,LOnnantdl kezdve, hogy ismerjlik a munkafolyamatot, 6sszeszoktunk és mar
nem fuigglink annyira az informaci6tol, mar a munkaidét is rugalmasabban lehet
kezelni és nem fontos a személyes jelenlét annyira”, tette hozza. ,Ugyanakkor
sok mulik a szervezések, eléfordult mar olyan is, hogy egy kollegaval, aki rugal-
mas munkaid6ében dolgozott, egy-két hétig nem talaltunk olyan idépontot, amely
mindketténknek megfelelt volna, ez valos probléma sajnos.”

Munkaidében szobat festé elemzé és az elszamolt
talora, avagy a visszaélések

A kommunikacios, szervezési és egyéb vis maiorok mellett a visszaélésekrél
sem szabad megfeledkezni. Vannak igencsak minden hataron tilmend, széls6-
séges példak.

L,El6fordult a korabbi munkahelyemen, hogy az egyik analyst poziciéban lévé
kolléga kifestette a szobajat munkaidd alatt, a hétvégi munkavégzést pedig,
ahol a heti lemaradasat igyekezett potolni, elszamolta tuléranak. Szintén ana-
lystként a masik kolléga rendszeresen jakuzzizott munkaidé alatt, de a f6zés,
takaritas és a fodraszszalon vagy kozmetika meglatogatasa példaul teliesen
altalanos jelenség’, arulta el név nélkil az egyik multinacionalis cégnél Junior
Managerként dolgozo ismerds.

ﬁdvmunka az EU-ban \

Az elmult két évben az EU-ban a 15-64 éves munkavallalok mintegy
5,2 szazaléka dolgozott még csak otthonrol rendszeresen. Hazank-
ban sem igazén népszerli még ez a megoldas, hiszen a munkavalla-
|6k csupan 2,3 szazaléka élt a lehetéséggel.

Az Eurostat felmérése szerint a tdvmunka még inkabb valami kény-
szer(i megoldasként élt az elmult 10 évben a vallalkozésok és a mun-
kavallalok szamara, az alkalmi otthoni munkavégzés aranya 2018-ra
is csak 8,3 szazalékra nétt a 2008-as 5,8 szazalékrol. Igaz, a megfe-
lelé technoldgia megoldasok sem voltak még meg hozza.

A rendszeresen otthonrol dolgozok aranya Hollandiaban a legmaga-
sabb (14 szazalék), Finnorszag és Luxemburg kdveti (13,3, illetve

11 szazalék). Hazankban az arany 2,3 szazalék, mig télink keletre,
Romaniaban és Bulgariaban ez a rugalmas munkavégzési forma Ié-

KTc'uvmunkdsok Eurépdaban
(EU- és nem EU allamok)
(2018, a 18-64 éves munkavalllalok

\nyegében ismeretlen (0,3 és 0,4 szazalék). /

N

szazalékaban)

Hollandia 14,00%
Finnorszag 13,30%
Luxemburg 11,00%
Ausztria 10,00%
Dania 7,80%
Esztorszag 7,60%
Szlovénia 6,90%
Belgium 6,60%
Francaiorszag 6,60%
frorszag 6,50%
Portugalia 6,10%
Malta 5,80%
Svédorszag 5,30%
Eurdpai Unié 5,20%
Németorszag 5,00%
Lengyelorszag 4,60%
Spanyolorszag 4,30%
Csehorszag 4,00%
Olaszorszag 3,60%
Szlovakia 3,60%
Lettorszag 2,90%
Litvania 2,50%
Magyarorszag 2,30%
Gordgorszag 2,00%
Horvatorszag 1,40%
Ciprus 1,20%
Romania 0,40%
Bulgaria 0,30%
Egyesiilt Kiralysag 4,40%
Izland 6,50%
Norvégia 5,50%
Svajc 4,10%

K FORRAS: EUROSTAT

A munkaeropiacon egyre

nagyobb az igeny az
atipikus foglalkoztatdsi
formak irant
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Mint kiderlilt, az is benne van a pakliban, hogy a mun- Akirivo esetek természetesen kedvét szegik és a bizalmat is leromboljak az
kavallalé valéjaban nem is ott van, ahol mondja, hanem amugy nyitott gondolkodasu féndknek, de fontos megjegyezni, hogy a gép elétt
nyaral vagy éppenséggel valaki mast kér meg arra, hogy Ul6 kolléga is kivaloan mimelheti a munkat, mikdzben a YouTube vildgaban van

néha nyisson meg egy fajlt, vagy mozgassa meg az elmélyedve.

egeret, hogy aktivnak latsszon. ,Volt olyan is, hogy fél

napokra eltlint az illetd, és azt sem tudtuk hol van. Aztan Nem sokakat csabit a mené munkakérnyezet
kideriilt, hogy elment vasarolgatni. De olyan iizenetet is az otthoni pizsamaval szemben

kaptam mér, hogy épp azért nem tud visszairni munka- Ami az otthoni munkavégzés korosztalyos lebontasat illeti a ,szellemi” tevé-
ugyben, mert edzésen van”, folytatta a név nélkli Junior kenységet végzok kozott életkortol fliggetlenul egyre tobb helyen felmeril a
Manager. rugalmas munkavégzési formak, home office, részmunkaidd igénye. A piac
oldalarol megfigyelhetd a tendencia, miszerint a fiatalabb (30 év alatti) mun-
. . ) . kavallalok szamara fontos, sok esetben dont kérdés a HO lehetésége és a
Idot kell biztositani a HR- rugalmas munkaveégzés. Mivel korabbi generacio szamara ezek nem voltak
alapvet6k, igy szamukra nem ez a legfontosabb pont — bar manapsag nekik is

szakemberek szamara, egyre lényegesebb”, mondta Pelle David.

e ,Nagyobb bizalommal kell a fiatalabb kollégak felé fordulni, illetve a keretek szi-
hogy az IT-sekkel kozdsen gorti megszabasa helyett kozos egyitt gondolkodassal. Hogyha a fiatalok nem
e " azt érzik, hogy le vannak korlatozva sokkal kdnnyebben el tudjak érni a k6zos
e|me|yU|JeﬂeK a bevezetendo célt. Lehetne szakmai mérfoldkdvekhez igazitani az ilyen jellegii extra enged-
ményeket, példaul probaidd utan, fél év utan, adott teljesitményszint elérése
rendszerben utan stb.” tette hozza Pelle David.

FORRAS: MEDIUM
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FORRAS: ITB

PELLE DAVID, MP SOLUTIONS

FORRAS: ITB

o

FODOR ANDREA, PROJEKTCOACH CONSULTING

Alkalmazotti munkaviszonylban a munkavallalo
iInkAbb hajlando elfogadni, ha a ceg az iro-
ddaban valo munkavegzest preferdi]

/A tdvmunkat végzo és nem végzé magyarok \
véleménye a tavmunkarol
(A valaszoldk szazalékaban)

Tavmunkat | Tavmunkat
végzok nem végzok

A munka és a maganélet jobban 89,00% 65,80%
Osszeegyeztethetd

Kevesebb a stressz 68,30% 59,20%
Rugalmas a munkaidé-beosztas 92,90% 81,10%
Jobban tervezheté a munka 76,60% 60,50%
Kevesebb a zavaro tényez6 71,80% 56,95%
a munkavégzeés soran

Afeladatok megbeszélésére 33,30% 49,40%
kevesebb lehetdség van

Gyengiilnek a személyes 40,50% 65,90%
(munkatarsi) kapcsolatok

A gyakori megkeresések 25,60% 33,40%
a munkahelyrdl zavaréak

A munka és a szabadid6 hatarai 57,10% 65,50%
elmosodnak

Nem kedvez6 a tdvmunkat 16,70% 23,90%

végzOk megitélése

FORRAS: KSH

(A tavmunkara vonatkozo allitasokkal egyetérték aranya a 15-74

K éves lakossag kérében. 2018 I. negyedév.) J

A HO megléte mellett a munkavallaléknak egyéb preferenciak is vannak egy
idedlis helyzetben, ilyen a reputacid, a brand, a szervezet, hogy azonosulni tud-
jon a céges stratégiaval és kulturaval, de a jol miikédd folyamatok, rendszerek
és a szakmai el6relépés, jovokép is meghatarozo, ahogy a munka és maga-
nélet egyensulya is.

Jogi utveszték a HO szolgalataban

A HO legalapvetébb elényeinek természetesen vannak altalanos jellemzéi, de
az igazi esszencidjat mindenki a sajat preferenciai szerint hatarozza meg. A
cég szamara is egyébként megeéri, ha bizalmat szavaz a megfelel6 embernek
az otthoni munkavégzéshez. Az iroda fenntartasi kdltségei (kisebb iroda bérel-
hetd, alacsonyabb a rezsi, a kavé-, tea-, gylimodlcs-, italfogyasztas) és az iroda-
szer-kdltségek is csokkentheték. Kevesebb betegszabadsagra van sziikség,
otthonrdl akkor is tud dolgozni az alkalmazott, ha kéz6sségbe nem mehet.
Természetesen vannak jogi feltételei is az otthoni munkavégzés kivitelezésnek.
,A munkaerd-piacon egyre nagyobb az igény az atipikus foglalkoztatasi formak



cimlapsztori

ﬂ(oronavirus: globadlis tavmunkateszt \
- élesben

Az atipikus munkavégzési formak 2018-ban kezdek vilag-
szerte elterjedni, most a koronavirus-jarvany miatt kény-
szerb6l a vilag legnagyobb tavmunkas” kisérlete zajlik.
Mivel hazankban is megjelent a COVID-19, egyre tdbb
cégrél lehet hallani, hogy kiilonféle megoldasokkal, de
igyekeznek atszervezni a munkajukat HO-megoldasokkal.
Nem lehet minden agazatot otthoni munkavégzésre
kényszeriteni, tehat egyelére az egész gazdaséagra kiter-
jed6 trendrdl nem beszélhetiink. Mindenesetre a magyar
ICT-vilagban a kulfoldi Uzleti utak és vendégek fogadasa
mar a multé, a targyalasokat és meetingeket is, ahol
lehet, online megoldasokkal helyettesitik a jarvany lehet-
séges terjedésének eliminalédsa érdekében. A tdvmunkara
valod id6leges atallas lehetésége nem opcid, hanem min-
den déntéshozdnak mar ma meg kell kezdeni a megszer-
vezését cége miikodésének érdekében. Ahol megjelent a
jarvany, ez az egyetlen logikus lépés maradt, az otthonrol
dolgozé kollégak igy kisebb fert6zésveszélynek lesznek

Qitéve, fennmaradhat az lizletmenet. J

irant. Munkajogi szempontbdl van kiilénbség a tdvmunka és a home office
szabalyozasa kozott. A tAvmunkavégzésrdl, a munkaltaté és munkavallald
kozétti megallapodasrdl rendelkezni kell a munkaszerzédésben. A home
office-ban t6rténé munkavégzésrdl a munkaltatd altal készitett belsé sza-
balyzatban foglaltak szerint kell eljarni. Home office esetén sziikséges a
munkaltaté el6zetes hozzajarulasa, jovahagyasa, és kizardlag olyan fizikai
kérnyezetben végezhetd, ahol adottak a koriilmények a hatékony és munka-
védelmi szempontbdl is biztonsagos munkavégzéshez’, mondta Pelle David.
A legtdbb vallalatnal szabalykonyvben van lefektetve, hogy a HO-ban dolgo-
z6 kolléganak biztositania kell a hatékony munkavégzéshez sziikséges mun-
kateriiletet (butorozott munkasarkot, internetkapcsolatot), a munkaltatonak
pedig biztositani kell a munkaeszkézként szolgald laptopot vagy telefont, a
megfeleld informatikai hattértamogatast, vagy adott esetben a munkavégzés
ellendrzését lehetdvé tevd technoldgiai megoldast.
Egyébként legtobbszor a szerzédéses viszony is befolyasolja az alternativ
munkavégzést. ,Tapasztalatok alapjan egy szerz6déses viszony esetén nyi-
tottabbak a cégek a tdvmunkara, illetve a vallalkozok részérdl is igényként
merl fel, hogy maguk oszthassak be az idejliket és a munkavégzés helyét,
ez az egyik f6 ok, hogy valaki az alkalmazotti viszony helyett a vallalkozdi
format preferalja. A szerz6déses esetben szinte elvaras a home office, s6t
van, aki kizardlag szaz szazalék tavmunkaban vallal szerzédésesként mun-
kat”, zarta gondolatait Pelle David.

Kiss Franciska — Tolgyes LaszIo

FORRAS: COTSWOLDPASERVICES.CO.UK
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A HR DILEMMAJA: OPERATIV VAGY STRATEGIAI SZEREP?

a versenykepesseg
a munkaero
kivalasztasan mulik
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munkaerdpiac

A HR-szakma sikeresen megujult az elmult években, 6nmagat a kornak meg-
feleléen digitalisan transzformailta, sét, Uj stratégiai szerepbe emelte. 2020-
ban viszont az emberieréforrdas-csapatokat mar nem bévitik tovabb, a bé-

vagy ujra operativ szerepébe kényszeril vissza.

Nem titok, az elmult 6t évben jol lathatéan
versenyképesebbé valt a magyar gazdasag,
ennek oka a motivalt és jél valogatott
munkaerdében rejlik, ami elsésorban a megujult
és stratégiai szerepbe keriilt HR-agazatnak
kdszonhetd. Hazank és a benne mikodé
vallalkozasok gazdasagi jovéje szervesen fiigg
0ssze a szakképzett és motivalt munkavallalok
sz(irésével és megfelel6 pozicioban vald
alkalmazasaval.

Mégis ,morbus hungaricus’-nak tekinthetd
jelenség, hogy tébb mint 40 szazalék felett
stagnal a kkv-s fluktuacid, ami azt jelenti,

hogy gyakorlatilag 6t évente a teljes magyar
munkaerdbazis lecserélédik.

Az ok nem mas, mint a kényszer{ kivalasztas:
a poziciok majd 80 sz&zalékéra ez a jellemzé,
annyira kevés a motivalhato, csabithatd, vagy
piacon megszerezheto fiatal és ratermett
munkavallal6 az Ures céges allasokba. Mar
egy 2018-as MTA felmérés szerint is a magyar

munkaeréhiany okai mogott fura, a rendszervaltas

el6ttrdl itt maradt munkaeré-piaci berégzédések
rejtézhetnek. Egyre nagyobb a szakadék a
céges szlkségletek és a piacon rendelkezésre
allé szabad (és egyre nagyobb bérigényi)
szakképzett munkaerd elvarasai kdzott, ez pedig
mara a magyar versenyhatrany egyik alapvetd
okava valt. Ha nincs megfelel6 profit, akkor nem
tudjak megfizetni az alkalmas adeptusokat,
kénytelenek beérni a megfizetheté ,még éppen
alkalmas” szakképzetlen jel6ltekkel is.

A megoldas pofonegyszer( lenne: mar az
elésziirés soran olyan jelélteket kell kivalasztani,
akik vagy fejleszthet6ek, vagy ténylegesen a
keresett pozicidkra termettek. Ez pedig csak
akkor kivitelezhet6, ha megfelel6en képzett HR-
allomany all a cég rendelkezésére, hiszen 2020-

A munkaerohiany miatt nem a munkaltatok
donthetnek, hanem egyre inkdablb a munka-
vallalok valasztanak

ban a versenyképesség és a fejlett EU-s piacgazdasaghoz val6 felzark6zas mar
kizarolag a munkaerd kivalasztasan (és megtériilésén) all vagy bukik.

Furcsa, magyar megoldas, hogy inkabb koéltiink a munkavallalék magasabb
bérezésére (hatha megtaltosodnak téle), minthogy fejlessziik a rekrutacios
folyamatokat, megfelel6en képzett szakembereket felvéve, akik egyben az (j
trendnek megfeleléen a meglévék tovabbképzését is meg tudnak oldani.
Alegtdbb kkv még mindig abban bizik, hogy az lzleti siker kizarolag a pénzrél
sz0l, kevésbé az emberekrél. Pedig a megfelelé szakmai tudassal rendelkezd
és motivalt, szisztematikusan kivalogatott munkavallalok mar akar 5 év alatt is
hatékonyabba tehetnek egy éppen elvegetald céget. Arrdl nem is beszélve, ma
mar a mesterséges intelligencia kordban szamos Uj HR-eszkdz all rendelkezésre:
adatelemzd és viselkedés el6rejelzd rendszerek, melyekkel mar kénnyedén
fellelhet6k a céglink szamara hatékony munkatarsak.

A HR metamorfoézisa

Mara nem csak a munkaerdé-piac alakult at radikalisan, hanem az ezt kiszolgalo
és hasznositd HR-szakma is. A toborzas és kivalasztas folyamatai teljesen
megujultak, HR-esnek lenni sokkal nagyobb kihivas, mint 10 évvel ezelétt, sét,
egészen mas és szertedgazo tudast és proaktivitast kivan meg. Az emberi
hozzaadott érték és a szubjektivitds nem tiint el a szakmabdl, maguk a toborzas
csatornai valtoztak meg, a hagyomanyos analdg és kizarélag adatbazis alapu
rekrutacié mar nem miikodik a gyakorlatban, az automatizacié kételezd.
Kilondsen azért, mert a jeloltekrdl rengeteg értékes adat all rendelkezésiinkre
a digitalis transzformacionak kdszonhetéen, ez pedig lehetévé teszi, hogy a
prediktiv analitikat is a fegyvertarukba tudjak allitani a HR-esek.

Mig 2017-ben Magyarorszagon a munkaaddk 62 szazaléka negligélta a toborzas
soran jel6ltjeir6l megszerzett adatait, ma, 2020-ban, mar ezt nem teheti meg.
Az adatelemzés nemcsak a hatékonysag kotelezé fokméréjévé valt, de a HR-
folyamatokat egyszer(siti, és eredményességlikh6z nélkiilézhetetlen. Az (j

MI alapu megoldasok pedig latvanyosan tagitottak ki a HR-szakma hatarait,
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A HR U feladatai: a2019-es ev leg-
fontosabb Uj trendjeve valt az
employer branding (munkdaltatol
marka epitese) es a candidate
experience (a felvetelre jelentke-
zOk elmenye)

nemcsak a rostélas soran, de a munkaerd megtartasaban is
segitenek. Sét, a videds és chatbotos interjuk kielemzésében
is tehermentesitik a toborzdkat, az adott pozicid és céges
kritériumoknak megfeleléen sziirik a jeldlteket.

A digitalizacié masik elénye, hogy a folyamat soran felmer(lé
el6itéletességet is ki tudja kikiiszobdlni a rekrutaciobdl,
kizarva azt, hogy a HR-szakember az elsé benyomésai
alapjan kitoroljon potencialis jelolteket. Az adatvezérelt
megoldasok ugyanis mindig az adott vallalat kivanalmainak
és kritériumainak megfeleléen rostalnak.

A toborzason tul Uj feladatai is vannak a HR-nek, a tavalyi
év legfontosabb Uj trendjeivé valt az employer branding és a
candidate experience is. Fordult a kocka, a munkaeréhiany
miatt nemcsak a munkaltatok donthetnek, hanem inkabb

a munkavallalék valasztanak azok kozil a vallalkozasok
kozil, melyek a megtartasban és motivélasban is a legjobb
ajanlatokat tudjék nyujtani.

igy a HR egyik legfontosabb feladatava valt a munkaltatoi
marka épitése, hiszen ezzel tudjak a potencialis adeptu-
sok érdeklédését és figyelmét felkelteni. Ehhez pedig

mar marketinget, okos motivacios folyamatokat és gamifi-
kaciot is bele kell a folyamatokba csempészni, hogy a
legértékesebb munkavéllalokat megszerezzék és meg is
tartsak a cégik szamara.

A 2010-es évek masodik fele a HR-szakma dinamikus
valtozasanak az idészaka volt, nemcsak szerepkore valtozott
meg radikalisan, de funkcioja is. Gyakorlatilag stratégiai
vezet6 pozicidba emelkedett az eddigi operativ feladat,

a szervezetek fenntartasa és atalakitasa mellett a cégek
névekedésének is a zalogava valt. A magyar kkv-knal ez

a folyamat szépen nyomon is kévethetdvé valt, és tartott a
tavalyi év végéig.

A cégek szdmara elengedhetetlenné valtak az uj HR-
trendekben jaratos fiatal, xoomer és zoomer kollégak,

akik ismerik a munkavallaloi elkételezddés és élmény
novelésének fortélyait, a munkaltatéi marka épitésének
titkait, melyek a megtartas és a fluktuacio ellenes harc
eszkOzei kdzé kerliltek. Habar a trend csirdjaban minden
cégnél fellelhetd, folyamatos fejlesztése kulcsfontossaguva

FORRAS: HAYS HUNGARY

fog valni a 2020-as években. Kiilondsen azért, mivel divatta valtak az
RPO (Recruitment Process Outsourcing) és az MSP (Managed Service
Provider) megoldasok is, vagyis a toborzas folyamatait kiszervezték, ha
lehetett.

A HR-es bérek ndvekedése stagnalni fog valdsziniileg az évben, viszont
a vezet6i és vidéki poziciékban még mindig emelkedhet (10 szazalék),
a piacon még mindig keresettek lesznek a HR business partner és HR
generalista poziciok. 2020-ban mar a ,kentaur” HR-eseket keresik, akik
a céges stratégiai feladatok mellett a napi operativ munkaban is jartasok
(a xoomer generacio lehet a befuto).

igy nem kétséges, a vallalkozasok nem béviteni, hanem atszervezni
fogjak inkabb az emberi eréforras terén dolgoz6 csapataikat: a

bérek ndvekedése is le fog lassulni. A Hays 2020-as Salary Guide-

ja is arra figyelmeztet, a legnagyobb kihivas idén a személyzeti

szakma korifeusainak az lesz, hogyan tudnak majd safarkodni a sok
helyen nehezen és kinkeservvel megszerzett stratégiai szerepikkel,
megtartjak-e ezt a pozicidjukat, vagy Ujra a klasszikus operativ
szereplkbe kényszerlinek vissza. Nyilvan ezt az agazat, a véllalkozas
nagyséaga és a HR digitalis transzformaci6 Uj névumai is tamogatni vagy
gatolni fogjak majd.

Felvetédik a kérdés, hogy a mai, fluktuacidval sujtott munkaerd-piaci
helyzetben, amikor a human menedzsment sikeragazatta valt, milyen
dsszegekkel lehet szamolni ebben a szakmaban? Uj poziciok és
munkakorok jottek létre az Uj kor igényei és kihivasai szerint, melyek
kifejezetten a munkavallaléi elkételezettséget és élmény fejlesztését
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/Ki kicsoda a HR-ben? \

A HR szakma szamarlétrajanak a kezdépontja még mindig a gyakornoki pozicio,
ami a dokumentacié kezelését és a munkatigy mindennapi rejtelmeibe valé be-
vezetést jelenti, jellemzé moédon ma mar a tanulmanyok alatt is betélthet6 a cé-
geknél ez a pozicid. A kdvetkezd lépcsdfok a HR-asszisztens (személyzeti vagy
munkatigyi), a friss diplomasok dolgoznak benne: adminisztraciot, hirdetések
kezelését, jeloltekkel valo kapcsolattartast takar vezetdi kontroll alatt.

A toborzok vagy recruiterek és researcherek mar egy magasabb szintet jelente-
nek, itt a feladatok kdzott mar az adeptusok felkutatasa, profilozas, hirdetések
és toborzasi fellletek szerkesztése is szerepel, de elésziirést és interjukat is
végezhetnek. A kivalasztasi vagy toborzasi specialista végzi a jeldltbemutatast
és posztra vald bevezetést, de ez mar vezetéi pozicio is lehet bizonyos cégek-
nél, ha fejvadaszattal parositjak a szerepet. Az 6 feladata a kijelolt munkavalla-
|6k felkutatasa és megszerzése.

A tapasztalt emberieréforras-szakemberek mar HR-generalista szinten dolgoz-
nak, legalabb 3-5 évet le kell hiizni ma egy cégnél, hogy valaki megszerezze ezt
a kdzépvezetdi poziciot. Feladatai a kivalasztas, toborzas és a belsd teljesitmény
meérése, de a szervezetfejlesztés, bérfejlesztés is az 6 reszortja mar (vagy a
kontrolling kisebb cégeknél). A csucson a HR-manager talalhato, aki 6sszefogja
és iranyitja a kulonbozd terlletek munkajat, szervezi a céges folyamatokat, és
éves terveket készit, jovedelem-, orientacios és teljesitményértékelési rendszert
tervez. Ehhez a poziciohoz mar minimum 5-7 év tapasztalat sziikséges. Klon
megemlitend6é a munkaligyhdz nem tartozé HR Business partner pozicio is, 6
képviseli a céget vallalaton kivil, kommunikal a fels6 vezetdkkel, képviseli az tiz-

\Ieti stratégiat és ismerve a piaci trendeket dontési jogosultsaggal is rendelkezik./

és a mar minden cég szamara kételezé munkaltatdi
markaépitést szolgaljak. A toborzasi folyamatokban
jartas HR-es munkatarsakat és folyamatokat a legtébb
vallalkozas kiszervezte, vagy automatizalta akar
mesterséges intelligencias megoldasokkal.
A Hays felmérése szerint egy HR-asszisztens havi bruttd
280 és 380 ezer brutt6 kozott keres. Egy HR-specialista
450 és 550 ezer, mig egy generalista mar egy magasabb
(550-850 ezres) fizetési savban mozog. Viszonyitasként
érdemes megjegyezni, hogy egy toborzasi szakember
is kereshet ennyit mér. A HR Business Partner viszont
a 700 és 1 millio forint kdzotti savban foglalhat helyet
(cége valogatja).
Nem meglepd, hogy az 1 milliés dlomhatart csak a
HR-menedzserek fizetése lépheti tul. Viszont ebben
a pozicidban akar az 1,8 milliét is meg lehet keresni
— komolyabb piaci szerepléknél. igy akar elérhetik a
HR-igazgatok keresetének az atlagét is, a regionalis
pozicidba kerilés pedig még 1 milliéval noveli is a havi
,oetevot”. S6t, 3 millios fizetés is Iétezik a piacon mar
ebben a pozicidban.
Kérdés az, hogy a 2020-ra igért valsag és a COVID-19
virus vajon mennyire fogja erésiteni vagy gyoéngiteni a
fent taglalt transzformaciét a HR-es cégbeli helyzetében:
marad a stratégiai szerep, vagy Ujra vissza a régi
operativ poziciéba?

Télgyes Laszlo
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A HR UJ CSODAFEGYVERE

da HR legjobb baratja: az emberre
hangolt prediktiv analitika

A mesterséges intelligencia tanuléalgoritmusai a HR-eseket soha nem tapasztalt ,ha-
talommal” ruhdzhatjdk fel: a jovébe latas képességével. A prediktiv analitika ugyanis
a HR-szakmaban is hadra foghaté a toborzastél kezdve a munkaeré-tervezésen at
egészen a feimonddasok megjoslasaig. A prediktiv analitika képes ,kiszamolni” a hu-
madn faktort, és szinte tiipontosan megjosolni barmit, ennek készénhetéen HR mar idé
el6tt elkezdhet felkészilni mindenre (is).

behoviour
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Mar két évvel ezel6tt is a prediktiv analitikat titulalték a HR legnagyobb
befutéjanak, amire a tavalyi tapasztalatok is raerésitettek, ennek
ellenére még mindig kevesebb a tanuldalgoritmus a humaneréforras-
menedzsment szakmaban, mint kellene. Nem vitas ugyanis,

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

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

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

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

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

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

Hasznos jészagok a kivalasztas soran a prediktiv analitika és a tanuld
algoritmusok, de csak akkor, ha a cég olyan adatbazissal szolgal
szamukra, amely a lehetd legobjektivebb, mar ami a kivalasztast illeti.
Abbdl kiindulva, hogy kik véltak sikeressé az adott munkakdrben, kik
teljesitettek jol, milyen karriert futottak be és kik kaptak jo értékeléseket,

A munkaerdtervezes is profitdl o
orediktiv analitkabol, mert oz kepes
megmutatni a betegsegek es sza-
Ladsagolasok mintdzatat, amely ha-
tekonyan seqit a munkaerd-beosz-
tas optimalizalasaban

az algoritmus képes megérteni és felallitani azt a mintazatot,
amely a fentieket is figyelembe véve azokat az 6néletrajzokat

és jelentkez6ket ajanlja fel a HR-szakembereknek, amelyek

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

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

cég eltérd lépéseinek varhatd kimenetelét josolta meg, ugymint

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

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

Kiss Franciska
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A CAFETERIATOL A WELLNESS IRODAIG

trendek és tendenciak
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a juttatasok teruletén

Egy friss kutatasbol kide-
rilt, hogy a juttatasok elter-
jedtsége tovabbra is szoros
osszefuggésben van az adott
szervezet nagysagaval. igy
a kis cégeknek csak nagyja-
bél a fele, mig a nagyobbak
kozil is 91 szazalék ad(hat)
cafeteridat.

Teljesen atalakult a cafeteria-rendszer, hiszen a leg-
tobb eleme mar bérként adozik. A gyakorlatban ez azt
jelenti megsziintették a kedvezményes adézasat, nem
sok béren kivili juttatds maradt igy erre az évre, csu-
pan a SZEP-kartya tartja a frontot. A trend célja, hogy
a kormany ravegye a vallalkozasokat, hogy béremelést
adjanak munkavallaldiknak, ne cafeteria-elemeket. Az
unikumként megmaradt SZEP-kartya pedig (német

és osztrak megoldasokat masolva), mint az egyetlen
rekredcios juttatas, a belféldi turizmust erésiti majd a
tovabbiakban.

A tavaly életbe lépett rendszer, hogy nem eltéréljik a
cafeteriat, mint juttatast, hanem az utanuk fizetendé
adét emeljiik meg, nem sarkallta tdmegesen a cége-
ket, hogy a béreik mértékét ndveljék latvanyosan. De
az biztos, hogy nem igazan éri meg a cégeknek, hogy
munkavallaloik szamara cafeteriat biztositsanak.

Az eltiind cafeteria nyomaban
Mit is jelent ez egy kkv munkavallaléjanak? Azt, hogy a
cafeteria részeként idén mar nem kap bérletet, de leg-
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Az a tipikus foglalkoztatasi metddusok mellett ma-
gat a munkahelyet vardazsoljak masodik otthonnd

alabb a SZEP-kartyaja megmaradt, ha atalakulva is. A harom zsebnek vége, helyette sza-
badidé-, szallashely- és vendéglatas- alszamlakat kaphat. Sét, idén mar minden SZEP-kar-
tya tulajdonosnak szerzédnie is kell azzal a pénzintézettel, amely kibocsatotta kartyajat. A
vallalkozasok csak igy tudjak majd az alszamlakra utalni ezt a béren kiviili juttatast. Sét, az
Osszesitett éves korlat mar a versenyszféraban 450 ezer forint (34,5%-os cafeteria), mig a
kdzszféraban csupan évi 250 ezer (netté 6sszegek). Természetesen egy-egy cég utalhat
ennél tdbbet is a SZEP-kartyakra, de akkor mar az ado mértéke 38,35 szazalékra novekszik
(ugyanis a juttatds mértékének 1,18-szorosora utan fizetendd a csak 32,5 szazalékos ado).
A cafeteria ,kivégzése” mar harom éve elkezddott, amikor is bevezették az ,egyes meg-
hatarozott juttatasok” fogalmat. Ez ala soroltak be a korabbi cafeteria elemeket, kivéve az
utolsé mohikanként megmaradt SZEP-kartyat. Az ide tartozé elemek adéalapja is az 1,18-
as szorzéval ndvelt érték, de mar a 15 szazalék szja mellé 17 szazalékos ,szocho” is tarsul,
vagyis az ebbe tartozo cafeteriaelemek 2020-ban mar a magasabb, 38,35 szazalékos
munkaltatdi terhet jelentenek. A SZEP-kartya keretdsszegén feliili részek: a csekély értékig
adhatd ajandékutalvany és az 6nkéntes pénztarba fizetett célzott szolgaltatas lehetnek.
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A cafeteriaszabalyzat ma minden olyan magyar cég szamara kotelezd, amely béren kiviili juttataso-
kat ad munkavallaléinak. Vallalkozasa valogatja, mennyire élnek ezzel a ,kételezéen adhat6” lehe-
t6séggel. Kisebb-nagyobb eltérések mar eddig is voltak, erre utal a Szent Istvan Egyetem Menedzs-
ment és HR Kutaté Kozpontja altal készitett felmérés is.

A kutatok 354 céget és intézményt vettek gorcso ala a cafeteria tekintetében (versenyszféra, kdz-
szféra és non-profit cégeket is). Megallapitottak, hogy itt is a ,méret a Iényeg”, vagyis az adott cég
nagysagatol figg, mennyire fontos szamukra a juttatdsok mennyisége és mindsége (az 1000 f6
felettieck mar 91 szazaléka ad fixen meghatarozott juttatdsokat vagy cafeteria szolgaltatasokat). A
kkv-szektorban az 50 f6 alatt mar viszont csak 49 szazaléknal divat ez, 10 6 alatt pedig 24 szaza-
|ékra csokken azok aranya, akik dolgozdikat ezzel a megoldassal motivaljak. Vagyis, a vallalkozasok
ma mar a munkabérhez viszonyitott kdzterhek nagysagatdl teszik fiiggévé a béren kivilli juttatasaik
folydsitasanak lehetéségét.

A szabalyok drasztikus megvaltozasa miatt kérdésessé valt, hogy mennyire marad népszer(i hazank-
ban ez az jutalmazasi forma, és mennyiben fog majd béremelésként realizalddni a jovében (ahogy

a kormany kivanja). A természetes az lenne, hogy egy-egy cég a juttatas kivalasztasanal ne arra
kényszerlljon, hogy kiszdmitsa, mekkora lesz az adokulcsa, hanem hogyan motivalja munkavallaléit.
Nem biztos, hogy hosszu tavon tényleg megéri majd jovedelemként lead6zni egy-egy ilyen jellegii
juttatast. Viszont érdemes figyelembe venni azt is, hogy Uj korszak kdszontott be (a magas fluktuacio
és a kinzé munkaeréhiany) a magyar munkahelyeken, és ebbdl a kkv-szektor sem maradt ki teljesen.

Uj korszak koszontott
be: a magas fluk-
tuacio es a kinzo
munkaerdhiany

Marad a munkahelyi wellness.
Vagyis az Uj trend az, hogy az atipikus
foglalkoztatasi metddusok mellett ma-
gat a munkahelyet varazsoljak at ma-
sodik otthonna. A munkavallalék meg-
tartasat és jélétét mindenféle alternativ
megoldassal kivanjak biztositani.
Mar nemcsak a munkaltaték, de az
ingatlanfejleszték is rajottek, hogy egy
~emberkdzpontu iroda” dont6 tényezd
lehet abban, hogy az Uj és a meglévd
munkatarsak is jol érezzék ott magukat,
termelékenyek és motivaltak maradja-
nak. A néhany évvel ezel6tt még fehér
hollénak tartott munkahelyi wellness
igy valhat a 2020-as évek egyik legna-
gyobb divatjava.
Persze, ez sokkal tobbet jelent, mint
a startupoknal meghonositott, szinte
kozhelyes ebéd|6i gyimolcskosar,
break-out szobak és jatéksarok (cso-
cso- és snookerasztallal, jatékkonzo-
lokkal és futdpaddal kiegészitve). A
wellness-irodakra mar jellemzden z6ld
és fenntarthaté miikodési épileteket
terveztek, s6t nemzetkdzi szabvanyo-
kat is kapott ez a mifaj. (Ez a WELL
tanusitvany, lasd februari szamunk 24.
oldalan a ,Csendben, zenben, WELL-
ben” cim{i irasunkat.) Itt minden elem
a levegbellatast, az egészséges taplal-
kozést, a testmozgast és a természetes
fény jelenlétét, valamint a kényelmet és
a szellemi frissességet szolgalja. A cél a
munkatarsak szellemi és fizikai egész-
ségének pozitiv iranyu befolyasolasa,
a munkavallalok betegszabadsagbdl
eredé tobbletkdltségeinek csdkkentése.
A kkv-szektornak sem kell lemonda-
nia ezekrél a foldi paradicsomokrol, a
zoomer coworking irodak ma mar mind
ilyen wellness kompatibilis szolgéltata-
sokkal rendelkeznek, és egyben kolt-
séghatékonyak is.

Tolgyes Laszlo

19



behoviour

20

munkaerépiac

MARADJUNK EMBEREK!
ne soporjuk szényeg alé
a konfliktusokat

A nyilt vallalati kultura, a parbeszéden alapulé beosztott-f6nok viszony elézheti meg
a konfliktusok kialakuldasat vagy a helyzet eimérgesedését. A munkahelyi konfliktu-

sokat nem érdemes szényeg ala s6poérni, hanem még azelétt kell velik foglalkozni,

hogy a napi munkat ellehetetlenitsék.

Napunk nagy részét munkahelyen t6ltjlik, nem mindegy, hogy
milyen kdrnyezeteben és kikkel. A brit Chartered Institute of
Personnel and Development (CIPD) 2020-as kutatasa szerint —
melyben a munkahelyi konfliktusokat dolgoztak fel — a konfliktus
szakmai életlink megszokott velejaréja, az alkalmazottak 26,
illetve a munkaltatok 20 szazaléka rendszeresen talalkozik vele.
Az emberek kiilénb6z6 hattérrel, tapasztalattal és perspektivaval
rendelkeznek, ami azt jelenti, hogy rendszeresen masképp latjuk
a vilagot. Vagyis a munkahelyi helyzetekre kilénb6zé modon
reagalunk, ezek a reakcidk pedig befolyasoljak meglévé kapcso-
latainkat. A konfliktus mindig nézépont kérdése, hiszen el6for-
dulhat, hogy ugyanazt a térténetet masképp latjak a részvevék:
van, aki szamara komoly lelki traumat okoz az tigy, mig mas
nem is torédik azzal.

vékony a hatar

A konfliktus nem feltétlenll negativ toltetl: példaul a vallalati célok elérésének
céljabdl inditott egészséges verseny is tartalmaz érdekellentéteket. Egy munka-
csoportban konfliktus keletkezhet, amikor el kell donteni, hogy milyen stratégiat
kovessiink vagy hogyan osszuk meg a felelésségeket. Ha ezeket a helyzeteket
megfelelden menedzseljik, pozitiv eredményei lesznek.

Vékony a hatar a pozitiv és negativ konfliktus k6z6tt, hiszen a szakmai vitak soran
etikatlan vagy tisztességtelen viselkedés is megjelenhet, ez pedig gydtrelmessé,
kényelmetlenné valtoztatja a munkahelyet. A viselkedés szintjén a konfliktus a
kilénb6z6 személyiségek csatajaban jelenhet meg, de zaklatas formajat is dltheti.
Az egészségtelen konfliktus a kis szorongastol egészen a latvanyos kiabalasig
terjedhet. Kevésbé latvanyos, de sokkal komolyabb problémat jelez, amikor egy-
szer(en figyelmen kivil hagyjuk az adott kollégat (példaul nem hivjuk meg a kdzds
eseményekre), ezt sokkal nehezebben veszi észre a vezet6ség.

FORRAS: DAILYBRUIN.COM
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Fontos olyan vallalati kulturdt teremteni, ahol dijozott
anyilt, 6szinte velemeny, parbeszed, a konstruktiv
javaslat

Amikor a vallalati kultura a hibas

A mar emlitett CIPD kutatas feltarta, hogy minden 6todik alkalmazott taldlkozott olyan helyzettel,
amikor valaki csak azért utasitott vissza egy kollégat, mert kiilénbozoétt t6le. Mig a brit kultiraban
a faji kiilonbdz8ségek gyakrabban megjelennek, itthon is talalkozhatunk nemi vagy kor miatti
diszkriminacidval. A cégen belil kialakulhatnak olyan gécpontok, melyek nem toleraljak a massa-
got. Az emberi jogok tiszteletben tartasa vallalaton belll is megkévetelt magatartas. Ha ettdl elté-
ré gocpontok alakulnanak ki cégen belll, fel kell tarni okait: példaul lehet egy kdzépvezeté mutat
rossz példat. Oktatassal, érzékenyité rendezvényekkel lehet orvosolni a helyzetet. A panaszokat
pedig komolyan vessziik, batoritjuk a nyilt beszédet, a rossz magatartas jelzését.

Az alulrdl indulé konfliktus kicsiben kezdddik, anélkiil, hogy a kzépvezet6 egyaltalan észreven-
né, hogy létezik. Mondjuk valaki el6léptetnek, mig kollégajat nem, pedig gy érzi, 6 is megérde-
melné. Ez az ember elkezd tdmogatasért kampanyolni a cégen bellil, mert Ugy latja, igazsag-
talansag aldozata lett. Sok esetben a vezeté nem is nagyon érti mi térténik a vallalatban, csak
annyit észlel az egészb6l, hogy a kollégak teljesitménye meg egyre csokken. Az ehhez hasonld
konfliktusokat a legnehezebb megoldani, hacsak nem olyan vallalati kultarat épitettiink ki, mely-
ben ezeket a problémakat kdvetkezmény nélkiil lehet jelezni, megbeszéini.

sok mulik a vezeté meglevé vagy fejlesztett képességein

A vezetd nagyban befolyasolja a konfliktus kezelését az adott szervezeten beliil. A vezetd gyak-
ran — a célok elérése miatt — a teljesitmény technikai részleteire figyel, és kevésbé érdekli, mi
motivalja az embereket. Ha ezt a viselkedést nem tartja kordaban a vezetd, akkor az egész valla-
latra kiterjed, ahol stresszes kdrnyezetet, alulmotivaltsagot teremt.

Felejtsiik el a kemény (izleti fellépést, az kollégakkal torténd interakciékban maradjunk emberek!
A vezetdnek ténylegesen meg kell értenie, hogy a kollégak mit gondolnak, ennek érdekében viszont
nyilt filekkel, figyelemmel kell hallgassuk &ket. Ne csak az érdekelien, hogy milyen feladatokat
hogyan végeznek el, hanem kérdezzlink ra, mi tartja 6ket ébren éjszaka, vagy azt, hogy érzik ma-
gukat az adott helyzetben. Egy kétetlenebb céges rendezvény erre kivalo terepet biztosit.

A HR-es szakember felel6ssége idében észrevenni a konfliktusokat, és nyilt parbeszéddel megol-
dani azokat. Ha a vezet6nek nincs elegendd 6nbizalma, nincs megfeleld képessége a konfliktus
felismerésére és kezelésére, akkor ezzel id6t hagy a konfliktus kiteljesedésére. Kialakulnak a

Mi okozza a munkahelyi konfliktusokat?
(szazalék)
Személyiségbéli vagy munkastilus kiilonbségek

Egyéni kompetencia vagy teljesitmény

FORRAS: CIPD KUTATASA, 2020

Tamogatas mértéke vagy eréforrasok
Célok kitlizése, hataridk meghatarozasa
Munkaszerzédés

Hianyzas vagy annak menedzselése

El6léptetés

Egyéb

30 40 50

Helyben oldjuk meg a \
problémat

Sokszor 6nmagaban az is jelzé-
seértékd, ha konfliktus alakul ki egy
adott munkahelyen. Azt jelzi, hogy
figyelnunk kell a kialakult helyzetre,
Oszintén meg kell vizsgalnunk a
felszin alatt, hogy mi lehet a kivalto
ok. Példaul lehet két csapatot ugy
allitottak 6ssze, hogy a benne [év6
személyiségek a konfliktus kialaku-
lasat erésitik, vagy csak egy adott
folyamat része volt rosszul kigondol-
va — csak remélhetjik, hogy nem a
vallalati kultdra része! Barmely eset-
ben a problémat nem szabad figyel-
men kivdl hagyni, a HR-es kolléga
feladata még azel6tt kdzbelépni,
mikor még emberi szinten, a maga-
sabb szintl formalis folyamatok elin-
ditasa nélkil lehet a probléma valds

\Okét megtalalni és orvosolni. /

taborok, mindennaposak lesznek a vitak,
elmérgesedik a helyzet, és talan még a
formalis kiilsd segitség is tul késén érke-
zik. A hasonl6 helyzetek megel6zésére
fontos olyan vallalati kultrat megteremte-
ni, ahol dijazott a nyilt, 6szinte vélemény,
parbeszéd, a konstruktiv javaslatok. Ahol
nem sOprik szényeg ala a problémakat,
hanem foglalkoznak veluk.
A konfliktusok nélkili munkahely kialaki-
tasahoz olyan kdzépvezetbkre van szlk-
ség, akik képesek megfeleléen kezelni a
konfliktust. A CIPD kutatasa szerint a va-
laszadok kdzel egyharmada szerint csak
rosszabb lett a dolog, miutan a kialakult
helyzetet jelentették felettesiiknek. A me-
nedzserek készség szintjén, nap mint nap
kell kezelniiik kell a kialakult helyzeteket.
Ez nem olyan tulajdonsag, melyet sziikség
esetén kivesszik a zsebunkbdl. llyenkor
fordul a kézépvezetd a HR szakemberhez
tanacsért — ha a vallalati kultira a szemé-
lyesebb, nem hivatalos szinten is lehetévé
teszi. AHR és kozépvezetdk kdzotti rend-
szeres parbeszéddel, tanacsadassal, helyi
szinten kezelhetd a kialakult helyzet.

Vass Eniké
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A HR-NEK LE KELL MENNIE A
.TEREPRE" MEGNEZNI, HOGY AMIT
CSINAL, AZ MUKODIK-E"

fiatalos szelek
fajnak a HR
fronton, avagy
a ,H”, mint a
HR lelke

BAUER DAVID, MOL

LECFOBB ERTEKUNK AZ EMBER"

a szadmok emberének utja
d HR humanrengetegébe

A szamok altal kérulhatarolt vildgbél nem gyakran Iépnek at az
emberek a kevéssé egzakt és sokszor érzelmekkel tarkitott hu-
maneroéforrds teriletére. Azon batrak, akik ezt mégis megteszik,
teljesen Uj szemléletmodot visznek a HR szakmaba és a vezetdi mi-
néségbe, ahol a végén az ember sosem latott felértékelodéssel bir.
Kovetkezzen egy HR-be vezetd Utikalauz egy ex-pénzigyes tollabdl.
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Ritkan talalkozni a multinaciona-
lis kozegben olyan vezetdvel, aki
nem a PR-osztdaly argus szeme
miatt azonosul minden mondata-
ban a céggel, hanem azért, mert
az autentikusan belllrél fakad
még masfél évtized utan is. Mi tor-
ténik akkor a HR-rel, ha egy fiatal
igazgaté személyében 6sszeér

a szakma iranti elhivatottsag, az
alazat a jovébe valé ,menekilés”
és a participativ vezetési stilus?
Az eléremutaté valtozason tul va-
lami egészen kulonés.

,Nem hagyhatod ki a H-betiit, a HR-b&l, mert akkor elvész az egész

lelke.” A velem szemben Ul6, végtelenill lelkes és céltudatos vezet6 fenti
mondatanal kevés talalobb létezik, tlipontosan kifejezi azt a hitvallast,
amely a HR-munkaban és szakmaban t6ltétt idestova tobb mint egy évtized
alatt kristalyosodott ki. Bauer Daviddal, a MOL Magyarorszag Human
Eréforras igazgatdjaval beszélgettlink.

céltudatossag, és kitartas: masfél éra vonatut

a sorsfordité lehetéség felé

,Felvidéki magyarként nagy mértékben meghataroz, hogy van bennem egy
erds kdzép-eurodpai identitas, jol érzem magam a Karpat-medencében, és
azt gondolom, hogy j6 helyre sziilettem. Sokat hozzatesz a munkamhoz,
ahogy az is, hogy ismerem a magyar és szlovak piacot’, mondta Bauer
David. ,Eredetileg kézgazdasz vagyok, ami pedig a karriertudatossagot
illeti, azt nem tudtam, hogy a HR-ben szeretnék tevékenykedni, azt viszont
egészen biztosan, hogy a MOL-nal szeretnék dolgozni.”

Az elszantsag olyannyira jelen volt, hogy a beszélget6partnerem kapva
kapott az els6 lehetéségen. Tortént ugyanis, hogy a MOL tulajdonaban
levd szlovak Slovnaft megkereste az akkor még palyakezdd szakembert
egy HR-specialista allassal. A sikeres jelentkezés els6 lépcséje a sziikds
id6korlat volt. ,Azt mondtak, ha masfél éran belil ott vagyok, targyalhatunk.
Ott voltam, és annyira orlltem neki, hogy szinte ingyen is elvallaltam volna
a munkat, csak nekik dolgozhassak”, tette hozza az azéta HR-igazgatéva
avanzsalt Bauer David. A tobbi pedig térténelem, a céghez azéta is toretlen
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,S0ha ne mondd, hogy nem lehet!” A megfogadott nagyapai bélcsesség
karrierje soran szamtalanszor igazitotta Utba a pénzugyi terlletet,
gyaralapitast és a munkaltatd és munkavallalé egymasra talalast is megélt
beszélgetdpartneremet, igy nem véletlenll kerilt az idézet el6re. Egy
kalandos karrierivr6l és az agazatvaltas tapasztalatairdl Berta Péterrel, a
WHC (igyvezet6jével beszélgettiink.

Real vilagboél a human élettérbe, osztrak példa-
mutatdssal

,Ha visszagondolok eddigi palyamra, akkor a szakmai allomashelyek
mellett mindenképpen emlékezetes pontja volt az életemnek, hogy mar
kdzépiskolai tanulmanyaimat is kilféldon, Ausztridban végeztem. Az
osztrak oktatas mar gyerekként belénk nevelte a gyakorlatiassagot és

a kompromisszumok nélkiili vevSorientaltsagot. Nagyon sokat kaptam
ebbdl még az egyetemi tanulmanyok alatt is, és teliesen készen alltam
akkor, amikor kikeriiltem a munka vilagaba’, mondta Berta Péter. ,Eletem
igazi elsé munkahelye egy osztrak cég volt, amely éppen akkor inditotta
z6ldmez6s nagyberuhazasat Magyarorszagon. Ugyvezeté-asszisztensként
kezdtem dolgozni, ez volt palyam ugroiskolaja, sok mindenre megtanitott,
ami aztan végig kisért karrierem soran.”

Az itt tOlt6tt évek alatt a HR-részleg iranyitdsa sem maradt ki a repertoarbol,
ez a tapasztalas pedig mar a latdmez6be repitette a szakmat, annak
ellenére, hogy tudatosan sosem volt tervben ez a palyaiv. ,Alapvetéen a
szamok embere vagyok, ezért inkabb gazdasagi palyara késziiltem, és ezen
a terileten is dolgoztam éveken at. A munkém soran azonban, egy gyar
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A siker eqgyik titka az, hogy az ember
szeresse a ceget, ahol dolgozik; legyen
nyitott, szorgalmas; akarja jol csindini a
dolgdt, es figyelien oda a reszletekre

lelkesedéssel és lojalitassal forduld szakember megmaszta a ranglétrat,
és 2017 tavaszan a MOL Magyarorszag HR-szervezetének élére kiizdotte
magat. ,Szorgalmas vagyok és nagy teherbirasu, ez is sokat segitett az
utamon”, mondta errél.

Kemény kézzel, szelid szivvel vezetni?

Ami a vezetési stilust és a munkahelyi hitvallast illeti, beszélget6partnerem
a participativ vezetési stilust tartja kbvetendének. ,Kemény kézzel, de
szelid szivvel vezetek. Szeretem, ha a kollégaim be vannak vonva a dén-
téshozatalba. A dontés felel6ssége azonban az enyém, és ez igy van jol.
Egyébként sok mindenre rajén az ember az igazgatdi pozicidban sajat ma-
gaval kapcsolatban. Szerintem a vezetés nem a hierarchiai kapcsolatokon

mulik. Akkor csindlja jol a vezetd, ha anélkil is kévetik. Ehhez turelem,
empatia, 6nbizalom és jovékép kell, meg persze szakmai elkbtelezett-
ség”, fejtette ki a HR-igazgaté.

Ez a mentalitas tetten érhetd a HR-hez, mint szakmahoz vald
hozzaallasan is. A digitalizacio és a felgyorsult mindennapok nagyon
tirelmetlenné tesznek mindenkit, elvégre révid tavu sikereket,
azonnali eredmeényeket akarunk latni. , Tudatositani kell, hogy a valé
élet nem az Instan zajlik, hanem a valé vilagban, ahol az emberek
éInek. Epp ezért a HR-igazgaténak is le kell mennie a »terepre« és
eltélteni havonta legalabb egy-két napot a munkavéllalokkal, a kék- és
fehérgallérosokkal egyarant, hogy rélasson a valés helyzetekre. Ki
kell deriteni, mi mikodik és mi nem. Nem szabad a HR-rendszerek
szintjén megrekedni, nem hagyhatod ki a H-betiit, a HR-b&l mert
akkor elvész az egész lelke”, hangsulyozta Bauer David. ,Nemcsak

a kiilsé, hanem a bels6 imazzsal is kell foglalkozni. Ha a ketté nem
talalkozik, az diszharméniat okoz a szervezetben.”

H, mint a HR lelke

A fenti gondolatmenetet igazolja a jelen munkaerdpiaci helyzet is, mert
hidba van egy cégnek j6 employer brandingje, ha a haromhavonta
cserélédik a kollégak nagy része. A HR-igazgatd szerint azonban
nemcsak a hazai szinten husz szazalék kérnyékén mozgo atlagos
fluktuacio, hanem a digitalis vilagnak valé megfelelés is komoly

LEgéeszen koran, gyermekkoromban a
sporton keresztUl tanultam meg nyerni
es vesziteni, eqy-eqy vesztes meccsbdl
epitkezni. Ha belegondolok, akkor a
sport volt az, ami felkeszitett a karrie-
rem soran elviselni a kudarcot es a si-
kertis egyarant’

elinditasakor, belecsdppentem a HR-es feladatokba: 300 munkavallalét
vettiink fel rovid id6 alatt ugy, hogy nem volt HR-részleg a cégnél, és jobb
hijan munkatarsaimmal mi magunk lattuk el a toborzasi feladatokat”, meséli.
Ez az ,épitkez6 munka” volt az, végil meg is hozta a szakma iranti
elkotelezddést. BeszélgetOpartnerem szavaival élve: ekkor szeretett

bele a HR-be, egész pontosan abba, hogy ,emberekkel foglalkozhatok,
segithetek nekik almaik alladsédnak megtalaldsaban. Amig gazdasagi
terlileten dolgoztam, észintén tudtam 6riini, ha a controlling-tablaban
Osszejottek a szamok, a toborzasi munka soran viszont megtapasztaltam,
hogy mekkora sikerélmény és mennyire emberi, amikor a munkavallal6 és
a munkaltaté egymasra talal”, mondta a WHC ugyvezetéje.

FORRAS: WHC
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FOTO: ITB.

Hajlamosak vagyunk elfelejteni, hoQy
a rendszerek nem oldanak medg
mindent. Ha nincs meg az allando

.

kontakt az uzlettel, akkor nem lehet jo
HR-t csindlni”

kihivas jelenleg a szakmaban. De a fluktuacié kérdéskore talan azért
aggasztébb, mert a HR terlletén is jocskan jelen van.
Ajelen és jové kérdéskorében beszélgetépartnerem esetében
sajat maga fluktuaciéja nincs tervben. ,Ha a kdzeljévére vonatkozo
terveimet nézem, akkor kijelenthetem, hogy nem poziciéban
gondolkodom. Sokkal fontosabb szamomra az, hogy tudok-e
hozzéaadott értéket teremteni hosszu tavon. Szeretek labnyomot hagyni
a szervezeten, és kilondsen nagy 6rom, hogy az elmult tizennégy év
alatt, végigkisérhettem a szervezetet abban a névekedésben, amin
keresztllment. Bliszkeséggel t6lt el, hogy a részese lehetek”, zarta
gondolatait Bauer David.

Kiss Franciska

.Szamomra a legnagyobb buszke-
seqg sohasem eqy pozicid megszer-
zese vagy eldrelepes volt, a mai na-
pig az tolt el a legnagyobb buszke-
segqgel, ha az ugyfeleinktdl elismerest
Kapunk - ez jelenti a legnagyobb
kihivast is”

A legfébb érték az ember

A sikert azonban mégsem egyedil dnmaganak, hanem a csapatnak
tulajdonitja. ,Egy olyan csapatban, amelyet felépitettiink a WHC-

nal. Egyedul kdzel sem nem lennék képes ilyen eredményekre.
Elengedhetetlen 6sszetevd, hogy mi bizunk egymasban, k6zos
sikerért dolgozunk és célokban gondolkodunk, melyek Ujabb és Ujabb
motivaciot adnak nekiink a munkak soran”, fejtette ki Berta Péter.

A folytonos motivaciéra pedig sziikség is van, hiszen szamos

kihivas allitja prébatétel elé a HR-ben tevékenykedbket. Az egyik

legnagyobb kihivas Berta szerint itthon és Kézép-Eurépaban
egyarant a munkaerdéhiany. A masik meghatarozé prébatétel pedig
a megtartashoz flzédik. ,Véleményem szerint a megtartas lesz a
kovetkezé id6szak legfontosabb kihivasa és feladata, mert megtartas
nélkil a toborzasba fektetett munka elvész’, mondta a szakember.
Céges szinten és a vezetdi attitlidben is megjelenik ez a torekvés.
A munkatarsak motivalasa, a j6 munkahellyé valas is fontos szempont
a WHC életében, talan ez a szemléletmdd is hozzasegitette a céget
abban, hogy immaron két éve Magyarorszag Legjobb Munkahelyei
koze vélasztjak.
,Legfébb értékiink az ember. Alapvetéen a cselekvésben és a
csapatmunkaban hiszek, és nagyon buszke vagyok munkatarsaimra,
mert nélkllik nem tartana ott a WHC, ahol jelenleg tart. Vezetéként
azt vallom, hogy mindig tudunk tovabb fejlédni, ezért fontos, hogy
Ujabb és ujabb célokat tlizzlink ki magunk elé. Ha megéllunk, nem
fejlesztiink, nem valtoztatunk, akkor a sikeriink nem lesz hosszu
tavon fenntarthatd”, fogalmazta meg az Ggyvezetd. Ami a jévébeni
terveket illeti, beszélget6partnerem céljait cégvezetd tulajdonosként a
WHC kotelékében tervezi megvaldsitani. ,Nem vagyom mas karrierre.
Szamtalan cél lebeg még szemeink el6tt: meghatarozok akarunk
lenni a munkaer&piacon, azért dolgozunk, hogy ha valaki munkat
keres, valtani akar és segitségre van sziiksége a WHC-ra gondoljon,
hozzank forduljon és persze ha egy vallalatnak human er&forrasra
van sziiksége akkor a WHC jusson eszébe”, fejezte be a beszélgetést
Berta Péter.

Klss Franciska
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A SPORT ES A VEZETOI KEPESSEGEK

Ep (menedzser)testben

ép (menedzser)lélek

Kitartas, felkészilés, a
csapat érdekeinek az
egyéni érdekek elé he-
lyezése, a konszenzusos
hierarchia elfogadasa -
mind olyan tényezé, amely
a sportban és az uzleti
életben egyarant kiemelt
szerephez jut. Ha valaki

a sportban megtanul-

ja ezeket, akkor késobb,
menedzserként is sikere-
sen tudja alkalmazni éket.
llyen értelemben a fiata-
lon Giz6tt sport Gzleti be-
fektetésnek is tekinthetd.
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Az edzd elszor a csapattal vagy a versenyezdvel
kozdsen, annak képességeit figyelembe véve meg-
hatarozza az elérendd stratégiai célokat. A célok
eléréséhez kivalasztjak a megfelel6 edzésmddszere-
ket, kidolgozzak az edzéstervet és elkezdik a felké-
sziilést, kozben folyamatosan mérik, hol is tartanak a
kitlizott célokhoz képest. Ha csapatjatékrdl van szo,
mindenki megtanulja, mi lesz a taktika, hol a helye

a csapatban, hogyan vesz részt az dsszjatékban;
esetleg kdzben Uj jatékosok is kellenek, és meg kell
szabadulni azoktdl, akik nem illenek a jatékmédhoz.
Kézben kiismerik a leendé ellenfelek gyengeségeit,
erdsségeit, felkésziilnek a versenyen varhato helyze-
tekre. Majd amikor a meccsre, versenyre kertl a sor,
mar remélhetéleg mindenki tudja és teszi a dolgat,
betartja az elézetes edzéi utasitasokat, és a siker
sem marad el.

Helyettesitsiink most be mas fogalmakat a fenti
eseménysorban. A stratégiai cél legyen a 3-5 éves,
hosszu tavu Uzleti célkitlizés; az edzésterv az ehhez
kidolgozott éves Uzleti terv, amelynek teljestlését
persze folyamatosan mérjik. Felall a csapat, és ha
kell, Ujjaalakitjuk a szervezetet, cseréket hajtunk vég-
re az egyes posztokon, és erdsitjuk az egyuttmiko-
dést a csapattagok kozott. Kozben figyeljik a piacot,
nézzik, mit [épnek és mire készllnek a versenytar-
sak. Aztan ha belépunk az Uj piacra, kijon az uj ter-
mék vagy szolgaltatds, mar magabiztosan allhatunk
ki arra a klizd6térre, amit versenypiacnak hivnak.

A fentiek is mutatjak, hogy nem tulsagosan erdszakolt
az analdgia a versenysport és az Uzleti élet kdzott. A
parhuzam persze nem egyenldségjel, de ettdl még a
sport szamtalan olyan készséget, képességet és tu-
lajdonsagot tud kifejleszteni vagy erésiteni az ember-
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KRISTOF GYORGYI, HAMMEL & HOCHREITER

Kétszer a csticson? \
Erdekes megfigyelést tett Kristéf Gyodrgyi, mikézben Szivés Marton
vizilabdazdval késziiltek a cikkben is boncolt témaban tartott ren-
dezvényukre. A sportot mar abbahagyo vizilabdazokat szamba véve
azt talaltak, hogy akik igazan kimagaslo eredményeket értek el (vi-
lag- vagy olimpiai bajnokok lettek), tobbnyire valami egyéni hivatast
valasztottak: orvosok, vallalkozok lettek. Aki viszont kdzépszinten
abbahagyta a sportot vagy csak lelkes amat6rként (izte azt, nagyobb
valészinliséggel lett menedzser egy nagyvallalatnal. ,Aki a sportban
csucsokat dont, menedzserként mar kevésbé tudja ezt megtenni, mert
késébb kezdi a karrierjét. Az atlagos sportoldbdl inkabb lesz kiemelke-
d6é menedzser, mint a vilagklasszis versenyz6bdl. Nagyon ritka, hogy
valaki az élet két kilonboz6 teruletén is vildgszinvonalut alkosson”,

!nagyarézza ennek hatterét Kristof Gyorgyi. J

ben, amelyekre Uzleti vezetéként is nagy sziikség van — mondja Kristof Gydrgyi,
a Hammel & Hochreiter lgyvezetéje. ,A sport megkoveteli a rendszeres munkat,
a kitartast, megtanit elviselni a kudarcot és a sikert egyarant, vagyis gyakorlatilag
mindent meg lehet tapasztalni a sport kapcsan”, fogalmaz a szakérté.

Ebben pedig szinte mindegy, hogy egyéni vagy csapatsportot és azt milyen szin-
ten (zi valaki. Az egyéniben megtanulja az ember, hogy a sikerért és a kudarcért
is maga felel, nem harithatja masra a feleldsséget; a csapatsportban pedig a
kdzos célért folytatott egyiittmiikddést lehet elsajatitani. Es nem kell feltétlenil a
legmagasabb szinten (izni sem a sportot. Persze, jé tud lenni, ha masokkal méri
Ossze az erejét, felkésziiltségét valaki, de nem megvetendd cél a magunk elé
kitlizott, masok altal talan szerénynek titulalt eredmények elérése sem.

Nyerni is tudni kell

Rendszeresseg és kitartas — beszélgetSpartnereink ezt emelték ki az elsé he-
lyen, amikor arrdl kérdeztik 6ket, hogy mit adott nekik sportmultjuk. Posfai Ga-
bor, aki a hazai Decathlon-leanyvallalat vezetése utdn most Ausztridban dolgozik
az aruhazlanc kiépitésén, és jelenleg is az osztrak masodosztalyban pingpongo-
zik, igy fogalmazott a kitartassal kapcsolatban: ,Az ember megtanulja, hogy ne
hagyja abba az els6 kudarcoknal, hogy kitartassal, sok-sok tanulassal és gyakor-
lassal messzire el lehet jutni. A sportban a tehetség maximum 10-15 szazalék-
ban szamit, a tébbit a szorgalom teszi hozza, és ugyanez igaz a munka vildgara
is. Lehet valaki aldott tehetség, lehetnek j¢ Gtletei, de ha nem teszi m6gé minden
egyes nap a szilkséges munkat, nem fog miikddni a dolog.”

Az egyéni sportok koziil a futast, a csapatsportok kdziil pedig a roplabdat (iz6
Szebellédy Balazs szervezetfejlesztési szakért6 a kitartast abbdl a szempontbol
emeli ki, hogy tudatositja az emberben: egyszer minden nehézség véget ér.
Lehet sok, nagyon sok a munka, lehet oriasi a stressz, de nem kell kétségbeesni
téle. Egyszerien csinaljuk a dolgunkat, és egyszer a végére érunk, mint ahogy
ha elég sokaig folyamatosan egymas elé tessziik a labunkat, lefutjuk a maratont.
Ennek a masik oldala, hogy a sport képes kimozditani valakit a komfortzénaja-
bél, és ha ehhez hozzaszokik, akkor kés6bb sem zavarjak meg a nehéz hely-
zetek. A j6 felkésziilés segit a varatlan nehézségek lekiizdésében, vagy éppen

a szerencse megragadasaban — utébbinak a sportban és az iizletben is nagy
szerepe lehet. A téthelyzetek megfelel6 kezelése rendkiviil fontos, teszi ehhez
hozza Viragh Rajmund, a Hammel & Hochreiter masik Ggyvezetéje. A jé sportold
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megtanulja, hogy akkor is a legjobbat hozza ki magabdl, amikor sok mulik a sikeren vagy a
kudarcon, és ezt minden menedzsernek is el kellene sajatitania.

Pésfai Gabor szamara az egyik legfontosabb tapasztalat az volt, hogy megtanult vesziteni
és nyerni is. At kell éIni, hogy milyen érzés, amikor nem sikeriilt valami, és mégis tovabb
kell menni, Ujra kell kezdeni. De a helyén kell kezelni a sikert is, mert a sportban és az uz-
letben is kdnnyen megbosszulja magat, ha valaki elbizza magat egy gy6zelem utan.

Csapatok és szerepek

Az egylttm(ikddést a csapatsportok tudjak a legjobban fejleszteni, bar minden egyéni
sportagra is el lehet mondani, hogy tarsak nélkil nem megy. Csapatban jatszva viszont
hamar kiderul, mennyire fontos, hogy miként tud 6sszeallni egyetlen egésszé a sok kis
részlet. ,Az kevés, hogy egyénileg mindenki tehetséges, az is fontos, hogyan miikédik
egyutt az egész. Nem csak gollovok kellenek egy csapatba, hanem olyanok is, akik ha-
tulrdl irdnyitanak vagy éppen a golpasszokat adjak. Amikor a vallalatnal rakom 6ssze a
sajat csapatomat, akkor is figyelek arra, hogy ne csak szupertehetségek legyenek benne,
hanem olyanok is, akik atvitt értelemben a zongorat cipelik. Ett6l még nem lesz valaki ke-
vésbé fontos, mint a tdbbi, de j6 csapatmunka abbdl lesz, ha vannak kiosztott szerepek”,
mondja Pésfai Gabor.

A szerepek persze nem fiiggetlenek a csapat valasztott stratégiajatdl és az annak alapjan
felépitett jatékmodtol. Szebellédy Balazs focis hasonlataval élve: ha gyors, de alacsony ja-
tékosaink vannak, akkor nem érdemes beivelésekkel probalkozni, menjlnk inkabb ra a ro-
vid, gyors passzokra. De ha mar igy épiil fel a jatékstilusunk, akkor ezen ne valtoztassunk
akkor sem, ha éppen le tudnank igazolni nagy ellenfeliink kivaloan fejeld jatékosat. Hiaba
j6 6 egyénileg, ha a csapat taktikaja nem igy épdil fel.

Az uzleti életre ezt gy lehet leforditani, hogy ha adott stratégiara és kompetenciakra ala-
pozzuk a vallalat mikodését, akkor ne keressiink mas kompetenciakat csak azért, mert
mendk a piacon. ,Ha példaul az éllami szektorban akarunk érvényesiilni, akkor olyan pro-
jektmenedzsert vegyink fel, aki képes betii szerint betartatni a szerz6désben foglaltakat,

VIRAGH RAJMUND,
HAMMEL & HOCHREITER

mert ez fontosabb, mint hogy példaul mennyire ért az
agilitashoz”, hoz egy konkrét példat Szebellédy Ba-
lazs. Es még valami: ha mar elkételeztilk magunkat
egy stratégia és jatékstilus mellett, akkor ragaszkod-
junk is hozzé egy darabig legalabb amig ki nem derl,
hogy mennyire valik be.

FORRAS: HAMMEL & HOCHREITER

FORRAS: CREAGENEVE.COM
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fNe add el a holnapot! \

Szebellédy Balazs a sajat karan tanulta
meg, hogy egy mai siker a holnapi ku-
darcnak is melegagya lehet. Futoként
egy versenyen szerette volna megja-
vitani el6z6 évi eredményét, még ugy

is, hogy nem volt alkalma rendesen
felkészilni. A versenyen aztan jol kijott

a lépés, jott a motivacio és segitséget is
kapott, igy meglett a csucsdontés.

Két nap mulva viszont fontos meccset
jatszott roplabda-csapataval, amelynek
meghatarozo jatékosa. A tulzott meg-
terhelés nem mult egy nyomtalanul:
hamar cserét kellett kérnie, és a csapat,
részben miatta is, kikapott. ,Akkor meg-
tanultam, hogy a siker nagyon jol esik, de
nem szabad elfelejteni, hogy milyen arat
fizetlink érte. A maratont sem az elsé ki-
lométeren kell megnyerni, és a végén az
lesz az els6, aki végig egyenletes teljesit-
ményt tud nyujtani, és a finisben is birja

tzuﬂéval”, vonja le a tanulsagokat. J

Edzd nélkil nem megy
A csapatosszetétel pedig mar el is vezet benniinket egy masik fontos szerephez: az edz6éhez. Az
Uzleti vezetd ugyanis nem csak csapatjatékos, hanem egyben edzd is, akinek kulcsszerepe van
az irany meghatarozasaban, a jatékosok motivaladsaban, és akit j6 esetben tisztelnek a jatékosok.
,Ezt azonban ki kell érdemelni. A kung-fuban, mint a keleti harcm{vészetekben altalaban, oriasi
tisztelet 6vezi a mestereket. ,Ez a tisztelet azonban a tudasnak, az érdemnek szdl, nem pusztan
annak, hogy a hierarchiaban feletted all’, mondja Gal Istvan, a MAVIR vezérigazgatdi tanacsaddja,
aki mar felnéttfejiel kezdte el a harcmiivészetet. Igy latja ezt a Pésfai Gabor is. ,Az edzdben csak
akkor fog bizni a csapat, ha hitelesnek tartjak. Egy ilyen edz6 sokkal tdbbet is ki tud hozni egy
csapatbdl, mint aki csak hajtja a sportolokat. A sajat céguinknél is lattam, hogyan omlik 6ssze egy
korabban jol teljesité csapat, amikor az Uj vezeté nem ért sz6t veliik”, emlit egy fontos szempontot.
Fontos, hogy az edzé feszllt helyzetekben is higgadt maradjon, mert csak ebben az esetben
tud segiteni a csapatnak. O az, aki valamennyire kiviilrél, objektiven latja a dolgokat, nem
ragadja el annyira a jaték heve, mint azokat, akik a palyan kiizdenek. Kiléndsen a jelenlegi,
O6nmegvaldsitasra hajlamos Y és Z generéacidk esetében Iényeges, hogy elfogadjak: nagyobb
eséllyel jon a siker, ha az edzdre hallgatnak, és az is a rutin része, hogy tudjak, mikor lehet
eltérni a megbeszélt taktikatol, legyen sz6 sportrdl vagy Uzletrél. A j6 edz6 tud priorizalni is:
hidba lat akar 7-8 pontot, ahol bele lehetne avatkozni a jatékba, sziikitse le a tanécsait arra a
kettd-haromra, amelyekkel a legkdnnyebben lehet a legjobb eredményt elérni.
De ha a versenyszer( sportrél esetleg mar le is késett a gyakorlé menedzser, valamilyen
rendszeres testmozgast mindenképpen iktasson be a napirendjébe. ,Legyen sz kocogasrol,
futasrol, kutyasétaltatasrol, mindegyik segit levezetni az 6hatatlanul felgyulemld stresszt, ami-
vel nem csak az egészségét védi, de a napi munkajanak elvégzését is segiti”, teszi még hozza
végul Kristof Gyorgyi.

Schopp Attila
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NINCS KIFOGAS, DELEGALJUNK!

hat tipp a hatékonyabb
delegalashoz

A sikeres vezetd egyik ismérve, hogy hatékonyan képes leosztani a feladatokat. A ve-
zetének is véges az ideje, amelyet munkaval tud vagy szeretne télteni, a nagy fizetés a
stratégiai kérdések megvdlaszolasaért jar, nem a mindennapi mikromenedzselésért.
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Rengeteg érvet lehet talani a delegalas mell6zésére, és helyette a mik-
romenedzselés valasztasara. Azok szamara nehéz a feladatok delegalasa,
akik nehezen engedik ki az ellendrzést kezukbdl. Példaul, ha magasabb be-
osztasba kerll a menedzser, ahol latvanyosabb munkat kell végeznie, akkor
azt érezheti, a munka delegalédsanak kockazata exponencialisan ndvekszik.
Hasonloképpen érezhet az is, akinek egyébként tulajdonrésze is van az adott
lzletben, a magasabb kockazat komoly indoka a feladatok mikromenedzse-
|ésének.

Kockazata, de dra is van

A legtbb vezeté csak a munka delegaladsanak kockazatat latja, a pénzugyi
vonzatat kevésbé, nehezen veszik figyelembe. Szamoljuk ki vezet6i orabé-
riinket, és hatarozzuk meg, mennyibe keriilne, ha a feladatot mi magunk
végeznénk el. A puszta 6rabéren tul szamoljunk azzal is, hogy a bizalom lat-
vanyos hianya milyen reakciot vélthat ki a csapatban: csdkkenhet a produk-
tivitas, a motivaltsag, a bizalmatlansag kulturaja terjed el a cégen beliil. Es
ha a rdvid tavu pénzugyi és érzelmi koltségek nem gydztek meg benninket,
adjuk 6ssze, hogy harom év leforgasa alatt mennyi veszteséget okoz mindez.
Ugye, latvanyos az 6sszeg?

Ahhoz, hogy egy vezet6é merjen delegalni, megfelel6 gondolkodasmaoddal kell
rendelkeznie, masképp mindez visszaut, és komolyan veszélyezteti a csapat
€s az egész cég sikerét. Két olyan vezet6tipus létezik, akinek biztosan valtoz-
tatnia kell a feladat-delegalasi médszerein: a hezitald és a diktator.

A vezet6k gyakran haboznak a feladatok kiosztasakor, mert nem szeretnék
feleslegesen terhelni a kollégakat, vagy attdl tartanak, hogy rosszul teljesité
személynek adjak a munkat. Ne feledjik, kollégaink azért jarnak be dolgozni,
hogy dolgozhassanak. Persze, figyelniink kell a munkaterhelésre, de ha sze-
mélyesen megkérdezziik, hogy nem szeretne-e egy Uj feladattal megbirkdzni,
nagy eséllyel igen lesz a vélasz. Ha a kolléga szemszdgébdl nézziik a dolgot,
az Uj feladat lehet6séget ad szamara, hogy megmutassa, mire képes.

Ezzel egydtt jar, hogy engedjik hibazni a kollégakat, ebbdl tanulnak, ettdl
lesznek tapasztalt szakemberek. Hibdzas mellett is lehet minéségi munkat
végezni, ha oktatjuk csapattarsainkat, a mentor szerepet felvallalva mutatunk
nekik utat. Es meglatjuk, ha bizunk kollégainkban, akkor 8k is biznak ben-
nink, és megtesznek mindent a j6 eredményért.

Nem egyszer(i eset a diktator delegal6 vezetd sem, aki azt gondolja a csapat
azért van, hogy minden helyzetben kiszolgalja az & igényeit. Rovid és homé-
lyos emailben érkeznek a feladatok, gyakran betarthatatlan hataridével. A dik-

4 O

Melyik vezeté vagyok én?

Ha vezetdként azt latjuk, hogy az alkalmazott épp egy YouTube-
videdt néz munkaidSben, akkor azt feltételezzik, hogy pocsé-
kolja az id6t? Amikor meg észrevesznek, gyorsan egy Excel
tablazatra valtanak? Ha erre sirin bologatunk, akkor ellenérzé
menedzserek vagyunk.

Ezzel szemben, ha alkalmazottainkat szakemberként latjuk, aki-
ket azért vettlink fel, hogy elvégezzenek egy feladatot (és nem
igazan érdekel, hogyan végzik el), akkor hatalmi menedzserek
vagyunk — vagyis olyan vezetd, akivel a kollégak szivesen meg-

kosztjék otleteiket. J

Vezetdkent az a feladatunk, hogy
kihozzuk a csapatbol a moximumaot,
de ezt biztosan nem erjuk el a fel-
adatok mikromenedzselesevel

tator delegalok nem kinalnak tamogatast, és mérgesek is lesznek,
ha az eredmények késnek vagy nem tokéletesek.

Ez a megkdzelités elriasztja a kollégakat. A feladatok delegalasat
nyilt kommunikacidval, atgondolva és tamogatast kinalva kell vé-

gezni. Nem vezet eredményre, ha a félelem motivalja a csapatot.

Es akkor jéjjenek a tippek
1. Személyesen osszuk ki a feladatokat! Igyekezziink mindig
személyesen vagy legalabb egy személyes telefonbeszélgetés
soran kiosztani a feladatokat, ha azt szeretnénk, hogy a kollégank
megbecsulve érezze magat. A személyes kapcsolodas azt is jelzi,
hogy fontos szamunkra a feladat és igy gy6zédhetiink meg arrdl is,
hogy a kolléga megértette az lUzenetet, tudja mi a feladata.
2. Mondjuk el, miért fontos a feladat! Ha a kolléga vagy a csapat
tudja, milyen hatassal lesz az adott feladat a vallalat céljaira, moti-
valtabban végzi munkajat. Segitsiink a kdzds célok megértésében,
kérdezziik ra, hogy valéban latjak, hol és hogyan befolyasolja az
adott feladat a vallalat életét.
3. Legyiink konkrétak! Konkrétan vazoljuk fel, hogy milyen ered-
ményt varunk el az adott feladattél és ami még fontosabb, mikorra.
Valds hatarid6ket szabjunk meg, ha kell egyutt beszéljik at a
kolléga meglévé feladatait és segitsiink a prioritasok meghataroza-
saban. Ezzel nagyban csdkkentjlk a hibazés lehet6ségét, tarthatd
lesz a hataridé.
4. Hagyjunk teret a tanulasnak! Az elvart eredményt konkrétan
hatarozzuk meg, de a munka elvegzésének modszerét hagyjuk a
kollégara. Sok esetben meglep6 és hatékony munkavégzési méd-
szereket fedezhetiink fel kozdsen. Ha valaki a csapatbél zavartnak
tinik, vagy nem tudja, hogyan fogjon neki a feladatnak, akkor
mentorként adjunk Utbaigazitast. Vezet6ként az a feladatunk, hogy
kihozzuk a csapatbdl a maximumot, de ezt biztosan nem érjik el a
feladatok mikromenedzselésével.
5. Adjunk valaszokat és tamogatast! Vezetéként és mentorként
tovabbi feladatunk folyamatosan tdmogatni a feladatokat. Id8szakosan
kérdezz(ink ra, hogy all az adott projekt, kell-e valami tisztazni az adott
projekt kapcsan, van-e sziikség tovabbi timogatasra a feladat elvég-
zéséhez, a sziikséges erdforrasok, kapcsolatok megszerzésére.
6. Figyeljiik a folyamatot! A feladatok delegalasa utan a vezetd
feladata rendszeresen (de nem tul gyakran) ellenérizni, hogy a
megfeleld iranyba haladnak a dolgok, kell-e extra tamogatas a
munka elvégzéséhez. Adjunk visszajelzést az elvégzett részfelada-
tokrol, tereljiik vissza a munkat a f6 csapasra, ha elkalandozott a
fokusz. A mi feladatunk meggy6zd&dni arrdl, hogy a munka hatéko-
nyan és id6re meglesz. Szamitsunk azzal, hogy valamelyik kolléga
biztosan téved, késziljink egy konstruktiv visszajelzéssel.

Vass Eniké
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AZ AGILITASROL ROVIDEN

alkalmazkodni a tuléléseért

Blives szopdr napjainkban a ,vallalati agilitas”, koptatjak is rendesen. van, ahol mar
szitokként hangzik, de van, ahol még ujdonsaganak varazsaval hédit. Jobb, ha HR-
esként idében felkésziliink a fogadasara azzal, hogy megértjuk igaz jelentését.
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Az aqilis munkatars nem varja meg,
amig megmondjdak neki, mit kell ten-
nie, hanem magahoz ragadja a fel-
adatot - ha van szabad kapacitdsa

Darwin éta tudjuk, hogy nem a legerésebb, a legnagyobb, a
leggyorsabb faj marad fenn, hanem az, amelyik a legsikeresebben
alkalmazkodik a valtozo korlilményekhez. Ugyanez igaz a
vallalatokra is. Oria’scégeket lattunk néhany év alatt a f6ldbe allni,
mert nem hallottdk meg az Uj id6k Uj szavait (a Nokia megvan?),
mig masok rendre Ujra kitaléljgk magukat, és kdszonik, jol vannak.

Gyorsan reagdlni

Ami az élévilagban az alkalmazkoddképesseg, az az uzleti
életben az agilités. Az agilités alapvetéen rugalmassagot jelent,
de az utdbbi években az agilis melléknév egészen konkrét
jelentéssel tolt6dott meg: egyfajta vallalatszervezési médszertant
és miikodési modellt ért alatta mindenki.

A gyokerei a szoftverfejlesztésbe nyuinak vissza: ott talaltak

ki és alkalmaztak el6sz6r, hogy gyorsabban tudjanak a
megrendeld igényeinek minél inkabb megfelel6 alkalmazasokat
késziteni. Ennek megfeleléen alakult ki a leggyakrabban
hasznalt médszertana, a scrumis. (Lasd a ,Scrum-alapozd”
cimii keretet!) Az élet azonban ugy hozta, hogy az agilitasra

a vallalati mikodés mas teruletein is sziikség lett — mondja
Georgiu Achilles innovaciésmenedzsment-szakért6. Egyrészt,
ma mar barmilyen termék vagy szolgaltatas fejlesztésénél

a vevok igényeibdl kell kiindulni. Az 0j termékekkel rdadasul
sokkal gyorsabban kell megjelenni a piacon és a korabban
megszokottnal sirlibben kell Uj valtozatokkal is jelentkezni. E
harom kdvetelménynek pedig akkor tud megfelelni a vallalat, ha
Uj megkozelitéseket — példaul éppen az agilitast — alkalmaz.

Ujragombolt vallalat

Az agilitast kisebb csoportokban sem mindig egyszeri
megvalositani, kiiléndsen, ha nem vallaljak fel az ezzel jaro
kultaravaltast. (Errél lasd kévetkezd cikkiinket!) De ha vallalati
szintre akarja kiterjeszteni az agilitast, egészen ujszeri
kihivasokkal kell szembenézni a szervezetnek.

A gond altalaban akkor jelentkezik, amikor a belll mar agilisan
miikddd szervezeti egységek kozott kellene megvaldsitani az
egyuttmikodest. ,A gyakorlat tdbbnyire azt mutatja, hogy ezen a
szinten megmaradnak a régi, kébe vésett folyamatok. A probléma
az, hogy az agilis miikodés kovetkeztében a kisebb egységek
szervezeten belill elfoglalt helye és szerepe megvaltozik. Emiatt
mar nem illesztheték be maradéktalanul a régi folyamatokba, igy
a vallalat egészének mikodése valik docogdsse”, fogalmazza
meg az alapveté problémat Georgiu Achilles.

A megoldast a folyamatok és a szervezet teljes Ujragondolasa
jelenheti. A korabbi merev folyamatok és kotott szerepek helyett
rugalmasan alakithaté értékteremtési lancokat kell létrehozni. A
lanc kiindulasi pontja az lgyféligény, a végpontja pedig a létrehozott

-

Sscrum-alapozé

Az agilis szervezetben a munkatarsak 6-12 f6s kisebb csapatokba, ugy-
nevezett squadokba (,szakaszokba”) szervezédnek. A squadnak jol ko-
rulirhaté feladata van (mondjuk a szoftverfejlesztésben egy adott funkcié
kialakitasa a dolga), és tobb szakterilet is képviselteti magat benne. A
squadok nagyobb egységekbe, tribe-okba (,torzsekbe”) tomorulnek, és
egyutt dolgoznak egy nagyobb Iéptékl munkan (példaul egy Uj szoftver
fejlesztésén).

Lényeges eleme a modszernek, hogy minden squad révid (altalaban 2-4
hetes) etapokban, ugynevezett sprintekben dolgozik: ennyi id6 alatt kell
valamilyen értékelhetd, felhnasznalhaté eredménnyel eléallnia, amelyet a
megrendelével kozosen néznek majd at.

A squad minden reggel 6sszegydlik egy rovid megbeszélésre (ez a daily
standup), ahol mindenki elmondhatja, mivel haladt, mit tervez, mivel van
gondja. Mindekdzben folyamatosan dokumentéljak is, hogy mit kell még
megcsinalni (ez a product backlog és a sprint backlog), de ez nem kébe
vésett kovetelményrendszer, mint a hagyomanyos fejlesztésnél, hanem

Qamikusan valtozé lista. /

érték — valami tényleges érték, mert dhmagaban az, hogy dolgozik a szervezet, még
nem teremt értéket. A sajat feladatukat agilisen ellatd egységek igény szerint barmelyik
értékteremtési lancba bekapcsolhatdk, igy az egész szervezet gyorsan tud reagélni

a felmeriild igényekre. lgy is egyfajta matrixszer(i miikddés lesz az eredmény, csak
éppen a feladat erésebben hatarozza meg az ember és a csapat tevékenységét, mint
a szervezet, ahova tartozik.

Ugyanakkor azt Georgiu Achilles is elismeri, hogy az agilis atalakitas gyakorlati
megvaldsitasa oriasi feladat. A vilagon az egyik leghiresebb — sikeresnek
mondhaté — kisérlet a Spotify nevéhez fliz8dik, ezért aztan Spotify-modell néven
lett ismert a zenei streaming-szolgaltaté agilis atalakulasa. Ezzel kapcsolatban
azonban nem szabad megfeledkezni arrél sem, hogy a Spotify vilagcég létére sem
tal nagy (nagyjabdl 1600 6t foglalkoztat), és alapvetéen egy terméket, szolgaltatast
kinal, tehat kdnnyebb helyzetben van, mint a nagyvallalatok tébbsége. (A magyar
nagyvallalatok kdzétt egyebek mellett a Magyar Telekom és az OTP Bank haijt
végre jelenleg is agilis atallast.)

~

Nem valé mindenkinek
Azzal is tisztaban kell lenni, hogy az agilis mikodés nem mindenkinek és nem
minden terileten ajanlhato. Ott hajtja a legnagyobb hasznot, ahol gyorsan
valtozo ugyféligényekre kell reagalni (és az lgyfél itt lehet bels6 vallalati Ggyfél
is!). Tipikusan ilyen a mar emlitett informatikai fejlesztés, de jé célpont lehet az
értékesités vagy a marketing is.
Ahol viszont kulcsfontossaguak a jol szabalyozott folyamatok és sziikség van a
hierarchiara, oda nem vald az agilités. ,Tengerjard hajét épiteni, atomerémivet
vagy biztonsagi szolgélatot mikodtetni nem igazan lehet agilis médon, de a
kdnyvelés sem a legjobb alany erre”, hoz néhany példat Georgiu Achilles. Ezért
6 azt tanacsolja, hogy valasszak ketté a vallalatot, és amit érdemes, szervezzék
at agilis miikodésdre, a tobbit mag hagyjak meg a hagyomanyos hierarchikus
szervezetnek. Ez sokkal elénydsebb lesz, mintha horizontalisan vagnak ketté a
vallalatot: adott szintig agilis, aflott pedig a régi mikddés, mert ebbdl mar csak az
ismertetett problémék jonnek el6.

Schopp Attila
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GEP HELYETT ORGA

az agllltas nemcsak modszer,

ZMUS

szemlélet is

1
FORRAS: GAMENGADGETS.COM

Az agilis miikodéshez jellegzetes kuls6ségek tartoznak. (Lasd el6zd
cikkiink ,Scrum alapozé” cimii keretét!) Oriasi tévedésbe esik azonban,
aki ezekkel a kiils6ségekkel azonositja az agilitast — igy ugyanis
éppen a lényeg vész el. Sokat lehet vitatkozni azon, hogy pontosan
mibdl is all az agilités, de abban azért altalanos az egyetértés, hogy
akkor miikodik jol, ha beépll a vallalati kulturaba, ha szemléletmod és
szervezetfejlesztési filozdfia lesz beléle.

Kénnyebb azt eldonteni, hogy mi nem agilis mikddés. Nem lesz
agilis a vallalat, ha fogjuk a meglévé szervezeti egységeket, és
atnevezzik 6ket squadra meg tribe-ra. Attol sem lesz agilis a
miikddés, ha minden reggel 6sszerantjuk a huzédozé kollégakat
daily standup-szer(iségre, és kierészakoljuk bel6lik a vallomast az
elvégzett és a tervezett munkarol.

Koézéppontban az autonémia

A ténylegesen agilis mikodés a vallalat minden szerepl8jétdl, a
legfelsébb vezetéstdl a hierarchia aljan allé gyakornokig, megszokast,
erbfeszitést és a korabbinal joval nyitottabb gondolkodast és
munkavégzést — egyszdval kultdravaltast — kivan.

Egy igazan jé, agilis squad 6nallé egység, amely maga priorizélja a
végrehajtando feladatokat, hatarozza meg a munkavégzés madjat,
motivalja a csapattagokat, segit azoknak, akiknek problémajuk akad,
és blinteti, kiveti magabdl azokat, akik potyautasként akarnak a
rendszer részei lenni. Az agilitds nem a kapott feladatokat szolgaian

Az agilitas tobb, mint eszké6z, té6bb, mint
maodszer, elsésorban szemléletmod és
vallalati kultara. Mint ilyet viszont nem
lehet a munkatarsak nélkil, vagy éppen
ellenikre megvaloésitani.

végrehajtd, kérdést fel nem tevd katonakat kivan meg. Az agilisan
mikddd szervezetben a munkatars egyik legfébb ismérve a tennivagyas:
nem varja meg, amig megmondjak neki, hogy mit kell tennie, hanem
proaktivan akar cselekedni, magahoz ragadja a feladatot, ha van szabad
kapacitasa.

Lényeges tulajdonsaga még a kivancsisag is. Nem csak az érdekli, ami a
sziikebb csapatan belul torténik, hanem kivancsi arra is, mit miért csinal,
hogyan illeszkedik be a nagy képbe az, amit 6 csinél. A kivancsisaghoz
kapcsolddik a tanulas iranti vagy és az arra valo képesség. Ahogy a
vallalatnak mindig meg kell Gjitania Gnmagat, hogy megfeleljen a valtozé
kihivasoknak, az egyes munkatarsaknak is folyamatosan képezniik kell
magukat, Uj ismereteket vagy akar szemléletet kell elsajatitaniuk.

Az éIrél vezetni
Mindezeknek természetesen a vezetékben is meg kell lennilik, sét, nekik
kell példat mutatniuk. A menedzsernek nemcsak kezdeményez6nek,
hanem aktiv résztvevének is kell lennie a valtozas folyamataban. Nem
mondhatja, hogy ,ha gyeriink, legyetek agilisak!” Neki is agilissa kell
valnia személyében, valamint iranyitasi és szamonkérési médszereiben
egyarant. Az agilis miikddés az autondm csapatra épit, autoném csapatot
pedig nem lehet kézivezérléssel irnyitani. Meg kell tudni bizni az
emberekben, meg kell nekik adni a felhatalmazast, hogy eljarjanak sajat
hataskorikben, hogy maguk intézzék a feladataikat.

Schopp Attila
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Elsé pillantasra a feladat egyszerii. Ussiik be a keresébe az ,agilis
képzés” vagy ,agilis tréning” kifejezéseket, és maris sz6 szerint
szazszamra kapjuk a talalatokat. Kisebb és nagyobb, ismert és
ismeretlen vallalatok, oktatécégek hirdetik tanfolyamaikat, amelyeken
agilis projektmenedzsmentre, agilis projektvezetésre okitjak az oda
jelentkezdket, vagy éppen agilitasra érzékenyitd, szoktaté coachot
vagy scrum master képzést ajanljanak a raszoruldknak.

A o

A tudast nem adjak ingyen

Egyvalamire azonban nehezen vagy sehogyan sem fogunk valaszt
kapni: mire is lenne szlkségiink? Ha egy cég most kezd bele az
agilissa vald atalakulasba, valészinlleg csak kddds elképzelésekkel
bir az egészrédl. Milyen ismereteket, képességeket kellene elsajatitania
a leendé agilis csapat minden egyes tagjanak? Mindenkinek javasolt
részt venni a tanfolyamon, vagy elég néhanynak elvégeznie, és majd

ﬁarrierutqk \
A Scrum Alliance az alabbi képesitéseket ismeri el az egyes
szerepkorokben:
Certified ScrumMaster — Advanced Certified ScrumMaster —
Certified Scrum Professional — ScrumMaster
Certified Scrum Product Owner — Advanceed Certified Scrum
Product Owner — Certified Scrum Professional — Product

Owner
Certified Scrum Developer — Certified Scrum Professional

\Certified Agile Leadership | — Certified Agile Leadership Il /

FORRAS: IMD.ORG

AGILIS KEPZESEK

zavaro boség

Az agilis munkakulturat, miikédést a
leghatékonyabban menet kdzben le-
het elsajatitani, begyakorolni, de nem
art valahol, valahogyan az alapokkal is
megismerkedni.

Ok betanitjak a tébbieket? (Nagyon nem mindegy a résztvevék szama,
hiszen egy kétnapos alapképzés legalabb netté 200 ezer forintba kertil
személyenként.) Milyen specidlis tudasra lenne sziiksége a kiemelt
szerepkoroket ellaté munkatarsaknak? Milyen szint(i legyen az tudas?
Milyen képzést valasszon a vezetd, aki majd fellilrél és kivilrél iranyitja az
egész atalakulast?

Nem konnyiti meg a valasztast az sem, hogy tébbféle szakmai szervezet
(mint a Scrum Alliance vagy a PMI) allit ki nemzetkézileg is elfogadott,
egyébkeént kiilonb6zé szempontok szerint felépitett tandsitvanyokat,
bizonyitvanyokat. Felmerll a kérdés, hogy érdemes-e ilyeneket valasztani
pusztan a megszerezhetd papirért, vagy keressunk olyat, amelyik nem

ad ilyen bizonyitvanyt, viszont a tanfolyam tartalma, jellege és varhaté
eredmeénye jobban illeszkedik az elvarasainkhoz.

ugrds a sététbe
S ha netan mar ki is talaltuk, hogy mit tanuljanak a munkatarsak, jon
a kovetkezd kérdés: hol tanuljak mindezt? Az oktatasokat, tréningeket
kinalo cégeket gyakorlatilag lehetetlen objektiven dsszehasonlitani, és
nincs tudomasunk arrél, hogy készlilt volna rangsora az agilitasra képz6
szolgaltatoknak. Lehet hagyatkozni a cégek multjara, tapasztalatara —
de egyaltalan nincs ra garancia, hogy a nagynevi tréningkdzpont tartja
a legjobb agilis oktatasokat. Probalkozhatunk a referenciak alapos
vizsgalataval, am konny( belatni, hogy nem feltétlenil a tréningcég
hibdja az, ha az ligyféInél esetleg zatonyra fut az agilissa képzett csapat
agilis projektje.
Marad a j6 6reg szajhagyomany: kérdezz(ik meg partnereinket,
ismerdseinket, hogy 6k kikkel mikddtek egyitt és mennyire valtak be.
Schopp Attila
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MINEL ECYSZERUBB. ANNAL NEHEZEBB

nyolc tipp a munkahelyi
hatekonysag novelesére

WONTHLY

Ugy érzi, hiaba igyekszik a munkahelyen, teljesitménye elmarad a kollégaitél? vagy
csak egyszeriien unja, hogy minden ugyanolyan lassan és unalmasan halad a felada-
tokkal? Nincs két egyforma nap a munkahelyen. van, amikor élomlassuséaggal telik az
id6, maskor meg csak Uugy peregnek a percek. A hatékony munkavégzés tanulhato,
ehhez adunk tippeket 6sszedllitdsunkban.
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1. Keljiink idében, térédjiink magunkkal! A kora reggeli futast
vagy edzést semmi sem tudja helyettesiteni, a reggeli adrenalin
I6ket estig kitart. A reggeli mozgas végén ne feledkezziink meg a
bdséges reggelir6l, amikor még mindig nem olvasunk emaileket,
hanem beszélgetiink, lazitunk. Ha kell6képpen felkészitjlik
testlinket, az egész nap tamogatja minden dontésiinket és
tettlinket.

2. Osszpontositsunk a magas értékii feladatokra! Rengeteg
olyan napot tudhatunk magunk mogétt, amikor visszanézve

azt sem tudjuk, hogy min dolgoztunk egész nap és mit értiink

el, pedig a nap végén hulla faradtak vagyunk. Nyilvan, minden
beosztasban, még a vezetdnek is vannak repetitiv és alantas
feladatai, melyet neki kell elvégeznie minden egyes nap.
Figyeljunk arra is, hogy olyannal is végezzink, melynek magas
az értéke, kdzelebb visz célunkhoz. Ezeket a célokat pontosak
hatarozzuk meg, kategorizaljuk &ket, majd egyenként pipaljuk ki

Oket. Meglatjuk, motivaltsagunk szinten tartasaban is sokat segit.

3. Csak 6t perc munka! Vannak olyan napok, amikor az eszlink
tudja, hogy a feladatot el kell végezni, de szinte fizikai fajdalmat
érzlink mar a munka gondolatara is. Holott a valésagban csak

a feladat elkezdése nehéz, ha mar belemelegedtiink, szinte
észrevétlenil megylink tovabb. Ha ugy érezzik, nehezen indul
be a munka, akkor alkudozzunk kicsit magunkkal: mondjuk,
hogy csak 6t percet dolgozunk, és azutén sziinetet tarthatunk.
Meglatjuk, az esetek 99 szazalékdban csak a kezdé okés
hianyzott, észre sem vessziik, ahogy eltelt a masfél éra. De az is
eléfordulhat, hogy 6t perc elég a teljes feladat elvégzésére.

4. Kezdjiik a kellemetlen feladattal a napot! Minden
szakmanak megvan az az egy feladata, melyre undorral
gondolunk nap mint nap, és legszivesebben a kukaba dobnank,
de nem tehetjlik. Ezért, amennyire csak lehet, halasztjuk,
magunk elétt tologatjuk az elvégzését. A siirgbs és fontos
feladatok kézil azonban épp ezt a kellemetlen feladatot

-

+1 Ertékeljink a hét végén \
A napi feladatok sirljében nem mindig jut id6 atgondolni,
mi mindent tudhatunk magunk mogott, milyen probléma-
kat oldottunk meg. Nem meglepd, hogy esténként kavar-
g6 gondolatunkkal a fejlinkben fekszlink le. Aludni sem
tudunk a sok feldolgozatlan kérdéstél, mikor a stressz

és a hatariddk az eléttlink allo feladatokra toljék allan-
doan figyelmlnket. Legalabb hétvégén, péntek délutan
tekintstink vissza arra, hogy milyen feladatokat oldottunk
meg azon a héten. Ebben a naptarunk nagyon sokat se-
git. Sz6 szerint nyomtassuk ki heti napirendiinket, majd
minden egyes bejegyzésnél tegylnk fel harom kérdést:
Elértem, amit terveztem? Személyesen ott kellett lennem
ezen a megbeszélésen? Hogyan tudtam volna mindezt
megoldani gyorsabban? Ezzel a taktikaval kdnnyen el-
doénthetjlk, hogy valéban okosan menedzseljlk, hatéko-

@n toltjiik-e az idénket. J

A multitasking mitosz, ha egyszerre tobb
dologgal foglalkozunk, az egyes felada-
tok elvegzesenek hatekonysaga csdkken
(de nem ardanyosan...) Viszont a toblbszords
munkavegzes utan faradtabbak leszunk,
mintha szep sorban, egymas utan vegeztuk
volna a tennivalokat

valasszuk ki a reggeli munka inditdsahoz, még ha ez ellen minden egyes
porcikank tiltakozik is. Reggel frissebbek, kreativabbak vagyunk, tébb
threlmiink van aprésagokkal bibelédni. Ha megoldottuk a kellemetlen
feladatot, akkor felszabadulunk, és a tobbi, kellemes(ebb) problémat szinte
jutalomként megélve oldjuk meg pillanatok alatt.
5. Kétszer ne foglalkozzunk ugyanazzal a dologgal! A hatékonyan
dolgoz6 emberek semmit sem tesznek vardlistara, mert tudjéak, ha kétszer
foglalkozunk ugyanazzal a dologgal, akkor sok idénk elmegy ra. Ne azzal
toltslik az idét, hogy megjeldljik fontosnak az emailt, vagy irunk egy
emlékeztet6t, hogy hivjunk fel valakit. Ha a levél fontos szamunkra, akkor
foglalkozzunk vele, végezziik el a feladatot, valaszoljuk meg, delegaljuk
a feladatot vagy ha olyan, akkor dobjuk a kukaba. Ugyanez érvényes a
telefonhivasra is, ne halogassuk, csordgjink ra arra a fontos emberre, akivel
beszélni szeretnénk.
6. Tartsunk kevesebb értekezletet! A lehet6ségekhez mérten csdkkentsiik
az értekezletek szamat, nagyon sok dolgot kollaborativ munkafeliileten vagy
par telefonhivassal hatékonyabban el lehet intézni. Ha az adott megbeszélés
nem szolgalja a vallalati vagy szakmai célunkat, akkor mindenképp halasszuk
el. Ha ugy latjuk, hogy a megbeszélés halaszthatatlan, akkor egy kényelmes
székek nélkili terembe szervezziik: a kényelmetlen alldogalas mindenkit arra
kényszerit, hogy gyorsak és hatékonyak legyenek. A lehetéségekhez mérten
rovidre szabott talalkozo6t zarjuk konkrét feladatok kiosztasaval, melyek
elvégzésére konkrét hataridét is adjunk meg. A megbeszélés végén azonnal
szanjunk 10 percet feladataink lejegyzésére — ekkor pontosabban le tudjuk
jegyezni a dolgokat.
7. Kevés megszakitassal dolgozzunk, egy feladaton! Kapcsoljuk ki az
azonnali (izenetek, az emailekrél, a kdz6sségi médian érkezd torténésekrol
sz0l6 értesitéseket, hogy megszakitas nélkil tudjuk végezni munkankat.
Allitsuk be ,elfoglaltra” statuszunkat, hogy legalabb egy ideig ne zavarjanak.
Az allandé megszakitas miatt nem alakul ki a flow allapota, amikor szinte
észrevétleniil, hatékonyan végziink feladatainkkal. Es nyugodjunk meg,
a multitasking mitosz, még a Z generaciés munkavallalok sem képesek
egyszerre tobb dologgal foglalkozni, tdbb feladatra 6sszpontositani.
8. Készitsiik el6 masnapra a feladatokat! Minden nap a munka végén
szanjunk tiz percet a kdvetkezé nap elékészitésére. Gondoljuk at, mivel
kellene kezdeni a napot, ehhez keresstik ki, készitsiik el6 a relevans
dokumentumokat. Allitsunk dssze egy priorizalt tennivalé-listat masnapra,
mindezt irjuk le egy papirra, tegyuk billenty(izetiinkre, igy masnap elséként
ezt vesszik észre. A feladatokat kategorizaljuk fontossag és siirgésség
szerint. Kezdjlk a fontos és slirgds feladatok megoldasaval, majd
fokozatosan haladjunk a se nem fontos, se nem siirgések felé.

Vass Eniké
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FLUKTUACIOSZAMITAS A MEGTARTAS SZOLGALATABAN
hogyan mérd a fluktudaciét, hogy valodi

valtozasokat inditson?

A HR-esek hétkéznapjai furcsa kettésséget mutatnak. Egyrészt 6mlik a mé-
didbdl a sok high-tech témaju cikk és konferencia, ahol olyan kifejezésekkel
dobdalézunk, mint a mesterséges intelligencia (Al), a prediktiv HR analitika
vagy éppen da Big Data. Csucsra jaratott Gzleti tudatossag, agilitas és szuper-
hatékony technologidk a magazinok és konferencidk cimlapjan. viszont egy
atlagos hazai vallalat valésaga ettél még nagyon tavol van.
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Rengeteg cikk ir kiilfoldi, élen jard cégekrél is, amelyek csucstechnolégiat vet-
nek be a HR-osztalyon. Példaul szoftveres megoldassal valasztjak ki a renge-
teg palyazdbol a tokéletes jeldltet, vagy egyes helyeken viselkedéselemzéssel
mar azt is elére latjak, hogy melyik munkatars mikor tervezi a felmondasat.
Ezzel szemben Magyarorszagon a legtébb helyen a mesterséges intelligen-
cia hasznalata, a csucstechnoldgiak és mérési rendszerek csak a nagyon
tavoli jovo részei. A hazai HR-osztalyok tobbségére nemhogy a mesterséges
intelligencia nem érkezett meg, de még a legalapvet6bb adatok gydijtésére
és elemzésére sincs elegendd erdforras, id6 és energia. Pedig nem kell
nagy varazslat ahhoz, hogy néhany egyszer(ien eléallithaté mutatéval olyan
stratégiai célokat tamogassunk, mint példaul a munkatarsak megtartasa a
munkavallaléi éimény javitasan keresztil.

A megtartdas szerepe a HR-stratégiaban

Az Uj évtizedben a toborzas és a megtartas — eltéré mértékben ugyan, de —
minden HR osztaly kiemelt feladata. Egy(tt mind a kett6. Egyetlen cég sem
teheti meg, hogy csak az egyikre, vagy csak a masikra koncentral.

Persze, prioritast mindenhol fel kell allitani, és ez egyre tobbszor inkabb

a megtartas felé billenti a mérleget. Mert fontos a toborzas, a munkaltatéi
marka épitése, de emellett sehol nem akarjak elvesziteni a kulcsembereket.
Akiknek a cég a legtdbbet kdszonhet, vagyis azt a 20 szazalékot, akik a
profit 80 szazalékat generaljak. A megtartas a feje tetejére allt munkaerépi-
acon fontosabb, mint valaha. A HR-osztalyok Ujabb és Gjabb modszereket
keresnek arra, hogy csokkentsék az elvandorlast, mas szavakkal, hogy
egészséges szinten tartsak a fluktuaciot.

Fluktudcioszamitas: els6 lépés a megtartdas
javitasahoz

Kevés vallalatnal mérik tudatosan és rendszerezetten a HR-folyamatokat. A
HR-esek tébbsége idegenkedik a szamoktdl, bizonytalan, amikor hasznalnia
kell 6ket. Sokszor még az sem egyértelmi, hogy mit kellene mérni. Féleg,
ha a vallalati szint(i stratégia nem tisztézott, vagy épp nincs a HR bevonva a
kialakitasaba, ad absurdum nem is tud rola.

A fluktuacié mérése viszont nem lehet kérdés targya. Ahogy mar emlitettiik,
a legtdbb HR-stratégianak szerves részét képezi a megtartas. igy vagy van
kimondott szervezeti szintli Uzleti stratégia, vagy nincs, vagy be van vonva
a HR a legfelsébb szinteken, vagy nincs, a megtartas javitasa érdekben a
fluktuacié mérése minden szervezetben fontos és sziikséges.

Az persze, hogy valahol vezetik a fluktuaciot, még semmit nem jelent. A
legtdbbszor ugyanis az a probléma, hogy a fluktuacié mérését rutinszerlien
végzik, és nem kezdenek az adatokkal semmit. Van, ahol a fluktuacié méré-
sére szinte jelentéktelen, akar azt is mondhatnank, hogy felesleges. Az ada-
tokat talan még prezentaljak is a vezetfknek, de itt megall a torténet. Nincs
elemzés, mélyebb megértés, és ezért nincs tovabblépés, fejlédés sem.
Pedig, ha jol valasztjuk meg, hogy hogyan mérjiik és kdzelitjik meg az ered-
ményeket, a fluktuaciéo mérése a megtartasi eréfeszitéseink leghasznosabb
kiindulépontja is lehet. (Lasd ,A szamok a HR-ben” keretet!)

Hogyan tehetjik érdekessé a fluktudciéos mutatot?

A fluktuaciészamitassal gyakran az a probléma, hogy az eredményben so-
kan csak egy szaraz, semmitmondé szazalékot latnak. Es legyiink &szinték,
a havi fluktuaciés mutaté 6nmagaban valéban nem tul izgalmas. Egy puszta
szazalék, a kilépbk aranya az atlag létszamhoz viszonyitva.

Sok menedzsment meetingen még prezentaljak is ezeket a szamokat hénap-
rol hdnapra, de mivel elsd ranézésre borzasztéan unalmas, és senki nem ad

hozza magyarazatokat, ilyen formaban altalaban nem is inditanak
be véltozasokat. A vallalat egésze és a HR szamara viszont fon-
tos, hogy a fluktuaciés mutatdkkal — féleg, ha azok rosszak — el-
gondolkodtassak a vezetdket. Kapjak fel a fejliket, hogy a megtar-
tas, mint stratégiai cél, veszélyben van, és alakitsanak ki a kezelé-
sére egy cselekvési tervet. De hogyan érheti el a HR-es a vezet6k
ingerkiiszdbét a fluktuaciés mutatéval? Mit kell tennie, hogy erre a
szamra, és a mogotte hizddo jelenségre felfigyeljenek?

Az els6 és legfontosabb 1épés, hogy a HR-es nemcsak a havi
fluktuacids szazalékot mutatja be, hanem hozzaad fontos részle-
teket is, kiegésziti olyan informaciokkal, amelyek jelentéségtelje-
sen arnyaljak a képet.

A fluktudcié mérése vezeténként

A leggyorsabban azzal érhetjlk el a vezeték figyelmét, ha a fluk-
tuaciét nemcsak dsszcéges szinten, hanem vezet6nként is mér-
juk. Kis szervezeteknél ennek nincs sok értelme, de ha kelléen
nagy a szervezet, akkor ez az informaci6 beszédes lesz. Ha va-
lamelyik vezetével gond van, akkor egy ilyen riport ezt gyorsan
kimutatja. Ha egy vezet6 csapataban joval a céges atlag folott
van a fluktuacid, akkor a megtartas javitasa érdekében azonnal
cselekedni kell.

El kell beszélgetni az érintettel, 6 hogyan latja a helyzetet, mik
az 8 szempontjabdl a nehézségek, ami miatt magas nala a
fluktuaciod. A megoldasban a vezetének és a HR-nek egyiitt kell
mikodnie. Sokszor jol jon egy fejlesztési terv megvaldsitasi
Iépésekkel, ha pedig masként nem megy, el kell gondolkodni
azon, hogy a széban forgd vezetének valdban a szervezetben
van-e még a helye. A fluktuacio vezet6kre lebontott mérése a
masik oldalon azt is megmutatja, hogy melyik osztalyon egész-
séges mértéki a fluktuacid. Ahol azt latjuk, hogy a vezetd képes
hosszu tavon is megtartani az embereit, ott érdemes errél pozitiv
visszajelzést adni, jutalmazni is.

Erdemes a j6 eredményeket elért vezeték peoplemanagement
mddszereit a tébbiekkel is megosztani, hogy a menedzsment
tébbi tagja is tanulhasson a pozitiv példabol. A j6 és gyakorlati
példak gyakran sokkal jobban motivéljak a tobbieket, mint a dra-
ga vezetéfejleszt6 képzések elméleti fejtegetései.

Mérjik kulén a kimagaslo tehetségek
fluktuaciojat

Arnyalhatjuk a fluktuaciés mutatét azzal is, ha figyeljiik, hogy a
kilépSk kdzul hanyan voltak kivalo teljesitdk, vagy épp igéretes
tehetségek. Mert ha a kilépdk csupa olyan emberek, akik nem
toltak a szekeret, akkor az igazabdl nem is olyan nagy baj, hogy
elmentek. Viszont, ha kulcsemberek Iépnek ki sorra, olyanok,
akik szupertl teljesitenek vagy oriasi potencial van bennik,
akkor a cég nagy bajban van. Akkor erre oda kell figyelni, tuda-
tositani kell a veszteség mértékét és a tavlati kockazatokat a
vezetdségben is.

Ahhoz, hogy a fluktuaciot ilyen alapossaggal mérjik, sziikséges
tudnunk, hogy ki szamit a cégnél tehetségnek vagy épp kulcs
munkavallalénak. Ennek megallapitasahoz hasznos eszkéz a te-
hetségmatrix, amely a munkavallalokat teljesitményik és a ben-
nuk rejlé tehetség potencial szempontjabdl helyezi el egy 3x3
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cellabol allé térképen. Ezt a tehetségmatrixot rendszeresen
és folyamatosan kell frissiteni, hogy a kilépések esetén meg
tudjuk allapitani, hogy az, aki tavozik milyen értéket képviselt,
mekkora veszteséget jelent a cégnek.

Szamszerisitstk a kilépéseik okait is

Ha stratégiai komolysaggal kezeljik a cég megtart6 képes-
ségének fejlesztését, akkor a fluktuacio mérését kiegészitjlik
az okok elemzésével is. Vagyis nem intézzik el a riportolast
azzal, hogy megnézziik, hanyan Iéptek ki adott hénapban
vagy targyidészakban. Ennél mélyebbre asunk, és azt is gor-
cs6 ala vesszilik, hogy milyen okok hizédnak meg az egyes
kilépések mogott.

Ezt tdbb modon is kiderithetjiik, akar széban, akar irasban.
Az irasos verzio lehet egy jol megszerkesztett kilépd kér-
ddiv is, de a legjobb, ha a tavozokkal egy személyes exit
interju is le tudunk bonyolitani. Barmelyiket is valasztjuk, a
Iényeg, hogy a végeredményt (a kilépés okait) kategoriakba
rendezziik és szamszersitsiik. igy kénnyebb objektiven
ralatni a helyzetre, és végiggondolni a szlikséges javité intéz-
kedéseket.

A kilépések okara nemcsak az 6nkéntes tavozasok esetén
érdemes ranézni. Akkor is tanulségos lehet ez a téma, ha a
kilépés nem Onkéntes, tehat valakit a cég kiild el. Gyakran
ennek a hatterében is a vezetdséggel vagy a szervezet mi-
kddésével kapcsolatos mélyebb problémak hizédnak meg.
Példaul azért nem tudott valaki jél teljesiteni a munkajaban,
mert a vezetdje lehetetlen stilusban kommunikalt vele, és
ezzel napi szinten elviselhetetlen stressz ala helyezte. Ha a
felmondast a munkaltaté kezdeményezte, akkor a fluktuacios
mérésben ez nem is biztos, hogy szerepel. Sok cég csak az
onkéntes tavozast szamolja bele a fluktuacioba. Pedig ez az
eset is annak a jele, hogy a szervezet mélyén komoly vezet6i
problémak rejlenek, amelyek hosszu tavon az ,6nkéntes”
felmondasok megszaporodasat, tehat még magasabb fluk-
tuaciot eredményez.

KSdeOk a HR-ben \

Ha a HR-ben rossz mutatdszamokat hasznalunk,
vagy soha nem probalunk a szamok moégé menni,
akkor nem tudjuk a miikddéslnket Uzletivé tenni.
A HR-ben is meg kell taldlnunk azokat a méré-
szamokat, kulcs mutatokat, amelyek valéban fon-
tosak, és segitenek abban, hogy az energidinkat
magas hozzaadott értékii feladatokba fektessik.
Olyanokba, amelyek hatasara a munkatarsak job-
ban érzik magukat, eredményesebbé és produk-
tivabba valnak. A jél kivalasztott mutatdszamok
ramutatnak a céglink és a folyamataink gyenge-
ségeire, és segitenek, hogy ezek kezelésére dsz-

\ szeallithassunk egy jol miikod6é HR-akcibtervet. J
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Onkéntesen ment, vagy kuldtik?

A fluktuaciés mutatdt azzal az adattal is érdemes kiegé-
sziteni, hogy aki kilépett, az 6nként tette-e, vagy a vallalat
kildte el. Ez az adat, vagyis, hogy melyik fél déntétt a ta-
vozas mellett, azt mutatja meg, hogy mennyire tudatosan
avatkozik bele a szervezet a csapat 0sszetételébe.

Sok szervezetben példaul évekig nem kildik el a rosszul
teljesité vagy mérgezd embereket. Tul sokaig maradnak
bent a cégben, mert a vezet6k vagy nem veszik észre
Oket, vagy észreveszik, de nincs batorsaguk szembe-
nézni a helyzettel és kezelni azt. Ha viszont meérgez6
emberek vannak a szervezetben, akkor az pont a lelkes,
megbizhaté munkatérsakra r6 nagyobb terhet, végs6
soron noveli a fluktuaciét. Csak épp nem azok mennek
el, akiknek kellene, hanem azok, akik valddi értéket kép-
viselnek a szervezetben.

Ha egy toxikus, vagy hosszu ideje nem teljesité munka-
vallalo 1ép ki a szervezetbdl, akkor nézzik meg, hogy
vajon j6 volt-e, hogy még ott volt, vagy mar rég el kellett
volna 6t kiildeniink? Minden ilyen esetet elemezziink ki a
vezetbkkel, és vonjuk le belble a tanulsagokat!

Kilép6k munkaviszonydnak hossza
A megtartasi eréfeszitéseinket segitheti az az informacio
is, hogy a kilépék 6sszesen mennyi ideig (hany honapig,
évig) voltak nalunk alkalmazasban. Mérjiik ezt is! Ez
az adat kdnnyen el@allithaté a munkalgyi papirokbdl,
cserébe ad egy képet a munkavallaldi életciklus gyenge
pontjairdl.
Ha példaul a kilépdk jelentds része az els6é héten megy
el, akkor egyértelmii, hogy mindenekel6tt a kivalaszta-
si és betanitasi folyamatra kell ranézniink, ezeket kell
fejlesztentink. Az elsé heti kilépések leggyakoribb oka
ugyanis a kivalasztasi hiba, vagy az onboarding és beta-
nitas hianya. Az is eléfordulhat, hogy az employer brand-
ing sikerdlt tul jol, vonzdéva valt a véllalat, de a valésag
az Uj belépbt az elsd hetekben mégis csak arcul csapta.
Az is megtorténhet, hogy a tul korai kilépések mogott
nem a HR-folyamatok, hanem emberi problémak rejt6z-
nek. Tehat valamelyik vezet6 stilusa miatt hullanak ki az
emberek, amit viszont a fluktuacié vezeténkénti bontasa
gyorsan meg is mutat.
A fluktuacio szamitast a fentieken tul is lehet finomitani,
extra adatokkal érdekes és latvanyos mutatéva tenni. A
Iényeg, hogy ez egy olyan eszkdz, amely sok mindent
elarul a szervezetrdl, és arrél, hogyan, mely ponton érde-
mes nekiallni a megtartas javitasanak stratégiai szinten.
A fenti fluktuaciés mérési modszertan legnagyobb elénye
viszont az, hogy gyorsan el elehet vele indulni, és a ve-
zetdk is azonnal atlatjak és megértik. A szamok és kiegé-
szitd adatok objektivek, és egyértelmien kijeldlik, hogy a
megtartas javitdsa érdekében miben kell a vezetbknek, a
szervezetnek és a HR-nek fejlédnie.
Timar Krisztina, HR-tanacsado
Munkavéllaléi Elmény nagykévet — www.elmenyhr.hu
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ELCSABITAS A FLUKTUACIO KORABAN

hogyan hozzunk el embert
a konkurenciatol?

Ma, a virusokndl is jobban terjedé munkaeréhiany koraban, egyre tébb cég-
vezetd kényszeril arra, hogy tabunak szamité metédussal, a vetélytarsaitol
csabitson el ratermett munkavallalékat. Ezt eiméletileg térvénnyel szabdlyoz-
tdk eddig, de a szakképzett munkaerd kinzé hianya térvényt bont. Mar nem a
csdbitas a kérdés, hanem az, hogy meddig lehet elmenni, és mire kell figyelni
kivitelezésekor.
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Vetélytarstol munkavallalokat elcsabitani, bar etikai problémakat vet fel, meg-
éri, kiléndsen akkor, ha egy cég versenytarsanak sokkal jobban megy. Az
agyelszivas nemcsak a jobb szaktudas, de a kapcsolatrendszer és piacismeret
miatt is kamatoztathatéva valthat. A konkurencia huz6 embereit megszerezni
nem olyan egyszer(, ahogy manapsag néhany cégvezetd elsére gondolna,
megvannak ennek is a kulisszatitkai.

Tabu akkor lesz a csabitas minden valfaja, ha a vetélytars cégek vezet6i mar
megnemtamadasi szerz&dést kotottek (ez a vezetéeserék esetén is érvényes
lenne). Felrigasa ugyanis mindkét fél szamara elére nem lathato kovetkezmé-
nyekkel jarhat, a vége akar egy béremelkedés-cunami is lehet, ami mindkét
vallalatot maga ala temet(he)ti, és a hattérben rejt6zkddd esélytelennek tartott
harmadik fog bel6le a végén sikeresen kijonni.

A piaci verseny viszont ma, a fluktuacio koraban sok mindenre kényszeritheti
a munkaadokat. Csak azokra nem jelentenek veszélyt a csabitasi kisérle-
tek, akik elégedett munkavallalokkal rendelkeznek, és mar megteremtettek
egy egészseges munkahelyi kulturat. Nyilvan ezekbdl a vallalatokbdl van a
legkevesebb hazankban, illetve kicsi a piac (kevés a foka, sok az eszkimd),

a rendszervaltas utani elmult 30 évben gyakorlatilag majdnem mindenki dol-
gozott mar minden hasonszdri cégben (legaldbbis a ICT vilagaban ez a hely-
zet). A tapasztalatlan zoomer generacié megjelenésével pedig még mindig
sokkal jobb befektetés becserkészni és megszerezni egy minden hajjal meg-
kent boomer kdzép- vagy felsé vezetét, mint ,amatérokre” bizni a cég sorsat.
2020-ban még a kitarté és sikeres xoomerekben sem biznak a magyar, nyug-
dij-korhatar elétt allé cégvezetok.

Hab a tortan, hogy a ,tékozl6 fiu” jelenség is elharapddzott, vagyis vannak, akik
2-3 alkalommal is elmennek és vissza-visszatérnek egy-egy vallalkozasba, de
ez nem hungaricum, hanem vilagjelenség.

A csdabitas miivészete

Minden kezdet nehéz, igaz a csabitas miivészetére is a céges vilagban. Er-
demes elsd korben korllnézni munkatarsaink és bizalmas Uzleti partnereink
korében, 6k kiket javasolnak. Elterjeszteni széles kdrben, hogy céglnk Uj em-
bereket keres csapatbdvités miatt.

A legegyszer(ibb a kilonbozé szakmai rendezvényeken kikémlelni, kik a meg-
célzott terllet doyenjei vagy véleményvezérei. Faj6 kudarchoz vezethet agresz-
szivan megkornyékezni és letamadni a célszemélyt a belterjes magyar piacon,
ezeért Uigyesen kell intézni a csabitast. Nem 6rdogtdl valo igy akar elsd korben
egy kiils6s tanacsaddra bizni a jeloltek feltérképezését, ,lekaderezését” és pu-
hitasat. igy a valoédi munkaadé kiléte sokaig titokban maradhat, de tudni lehet
milyen juttatdsokat varna el téllnk a kiszemelt jeldlt. Amennyiben meg van mar
az elcsabitandd jeldlt, akkor figyelni kell arra, hogy ne munkaidében zaklassuk
ajanlatunkkal (az egyter( irodak egyik hatranya a nyilvanossag), mert kénnyen
stresszhelyzetbe kergethetjlik igy 6ket.

A legegyszer(ibb, ha semleges id6ben és térben hivjuk meg egy személyes be-
szélgetésre, olyan szakmai lehetdséget ajaniva, mely szdmara elényds lehet. A

Ha a celszemely az eldzetes beszelgete-
seken nagyon bizonytalan, sokat habozik
a velt vagy valos kockdazat miatt, akkor le-
het hogy megsem & a megfeleld

Az On cégétdl csabitanak el munkavallalokat?
(szézalék)

Alkalmanként el6fordul,
hogy jobb ajanlatot kapnak.
31)

FORRAS: HR PORTAL.HU

—N

Nem, nincs ilyen probléma.
Minimalis a fluktuacio. (11)

Igen, gyakori probléma. (58)

telefonos kapcsolat soran viszont nem szabad a puskaport mind
elléni, vagyis nem kell se a fizetést, se a pontos munkakori le-
irast, se egyéb paramétereket megadni. Azért kell a beszélgetést
mindig irodan kivllre megszervezni, hogy elejét vegyuk a céges
szobeszédnek. Semleges tér, ugye.

A személyes talalkozas soran ugyis ki fog deriilni, mi motivalja

a kivalasztottunkat, melyek a szakmai céljai, mivel elégedetlen
jelenlegi poziciojaban. Mindenkit masként lehet elcsabitani, van,
akit a rugalmasabb munkaidével vagy a home office-szal, maso-
kat nagyobb feleldsséggel és hatalommal lehet megszerezni. Ha
eleve er@sebb piaci pozicidban vagyunk, az is sokat jelenthet,
és egy nemzetkdzi projekt lehetéségéért is nagyobb eséllyel és
szivesebben véltanak sokan.

A legnagyobb buktaté mindig a fizetés

és a csaladi hattér

Barmennyire is vonzo lehet egy céges kultura, a piszkos anyagi-
ak azok, melyek egy sikeres atcsabitasnal a legtébb esetben ma
dontenek (mindenki bearazhato). De a csabitd cégvezetd vagy
Jfejvadasz” legnagyobb gondja is az, mennyit igérjen ra, illetve,
hogy eleve tudja a jel6lt jelenlegi bérezését. Egy j6 tanacs: lidvos
lehet, ha csomagajanlatokat allitunk 6ssze, alapbér-, bonusz- és
egyedi igény szerinti egyéb juttatasokkal.

Az viszont tény, hogy ,olcséjanosként” nem fogunk boldogulni,
mert senki nem fog botor médon pucér 10 szazalékkal tobb pén-
zért valtani és elmenni a konkurenciahoz, lerombolva jelenlegi,
biztos egzisztencidjat. Visszatarto er6 lehet a csaladi hattér is, a
kor, hiszen egy boomer kdzépvezetd nem szeretne mar sokszor
Uj és veszélyes kalandokba bocséatkozni. llletve minden jel6lt ki
fogja kérni partnerének véleményét is. Eléfordulhat, hogy jelen-
fénokénél.

Minden valtas kockézat, senki sem szeret jart utat jaratlanért
elhagyni, a konkurenciahoz elmenni pedig azt is jelenti, le kell
szamolni az eddigi céges elbitéletekkel. De kétséges az is, vajon

INOIADYSdQq



behoviour

44

munkaero-menedzsment

szakmailag meg tudja-e majd talalni a szamitasat, az Uj csapat
hogy fogadja — senki sem szeret fejest ugrani az ismeretlenbe. Ha
az elcsabitandd adeptuson az elézetes beszélgetések soran azt
Iatni, hogy folyton-folyvast hezital, hizza az idét, tul kockazatos-
nak itéli meg a valtast, néha jobb nem is erdltetni.

Munkaeré el-nem csabitas és a magyar jog
Sokan bedélnek annak, hogy megel6legezik a bizalmat, ha

a konkurencianal kiemelkedd eredményeket mutat egy jel6lt,
pedig a sz(irést soha semmi sem poétolja. Azzal is szamolnunk
kell, hogy egy sikeres embert okos fénokeik altalaban mar va-
lamilyen versenytilalmi és ,roghdz kotési” megallapodassal is
bebiztositottak.

Az ilyen megegyezés felrigasaval jaro sulyos kotbéreket Ma-
gyarorszagon csak végso6 esetben és ,vis maior” esetében
szoktak kifizetni és csak felsd vezetdi szinten. Pontosan azért
vezették be ezt, hogy egy Uj, tékeerds piaci szerepld ne tudja
egyszer(en kiszoritani a piacrol vetélytarsait, majd az eliminala-
suk utan (,csak egy maradhat”) csdkkentse a béreket a monopo-
liumat megszerezve.

A magyar versenyjogi torvény egy joghézag-kitdlté generalklau-
zuldban (gumiszabalyban...) foglalkozik a tisztességtelen munka-
er6-atcsabitassal, inkabb korllirassal és példakkal ecsetelve eze-
ket, mint konkrétan nevesitve. Gyakorlatilag nem Utkézik az Uzleti
tisztességgel egy vetélytars részérdl barmilyen szerz6dési ajanlat,

.

Eles versenyben egy tapasztalt €s jol
kepzett munkavallald megszerzese

a konkurenciatol mindenkeppen szuk-
seges, de kenyszerld megoldds

mely kedvez8bb izleti feltételek kilatasba helyezésével prébalja meg
elérni, hogy a munkavallalé munkaviszonyat felmondja, és Uj, kedvez6bb
szerz6dést kdsson. Egészen addig, mig nem azonosithaté a tisztesség-
telen motivacio, illetve nem sérti a versenytarsak torvényes érdekeit vagy
veszélyezteti azokat (példaul az lizletagat radikalisan megvaltoztatva, az
tgyfélkort teljesen bekebelezve stb.).

Vagyis, ha kiszemeljlik a konkurencia legtehetségesebb emberét, és
megkeressik egy jobb ajanlattal, az alapvetéen nem mindsiil tisztesség-
telennek, része a szabadpiaci versenynek.

Szerzédések és egyéb megoldasok

Nyilvan a cégek elejét kivanjak venni ezeknek a nem kivanatos megke-
reséseknek (,cold calling’-oknak), olyan szerzédésekkel, melyek korla-
tozzak vagy ki is zarjak ezeket. Az USA-ban |étezik munkaerd-csabitas
elleni (anti-poaching) térvény, hazankban hatékonyan a Munka Torvény-
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konyve (2012. évi |. torvény) és a Versenytorvény (1996. évi LVII. torvény)
kinal megoldast. Két évre kizarhatd az, hogy egy munkavallal6 a konkurens
vallaltnal helyezkedjen el, kikdthetd ennek az ellenértéke is, hogy milyen
jogkdrre vonatkozik, a megallapodas tartamara jar6 alapbér egyharmadat
viszont el kell érnie. Arra az esetre, ha a munkavallalé ezt megszegi, akkor
kotbérfizetési kotelezettséget kell kikétni a megallapodasban.

Egy masik megoldas lehet (a zoomer generacid kapcsan elészeretettel al-
kalmazott) tanulmanyi szerz6dés metédusa. Ennek a lényege, hogy a mun-
kaltat6 tdmogatja a munkavallaléja tanulmanyait (ez lehet tovabbképzés,
workshop stb.), ennek ellentételezéseként viszont meghatarozhat bizonyos
elérendd eredményeket, vagy hogy a tanulmanyok befejezte utan (a Mt.
229.§ (1) bekezdése alapjan) maximum 5 éven keresztiil nem élhet a ren-
des felmondas jogaval. Kikdtés lehet az is, hogy a munkaltatétdl kapott ta-
mogatas mértékéhez igazodik az idétartam, nem a tanulmanyok tényleges
idejéhez. De ez esetben is alkalmazhat6 kotbér, a nemteljesités vagy hibas
teljesités (ha eredményhez ko6totték) kdvetelményeihez kétve.

A munkaerdé-csabitas nemcsak munkavallalokra, de partnervallalatokra

is vonatkozhat. llyenkor a korlatozasokat megfelelé szerzédésekben kell
meghatarozni, vagyis az ligyfelek nem élhetnek a munkavallalok felé ilyen
jellegli megkeresésekkel, nem is kezdhetnek ilyen targyalédsokat sem.
Minden esetben érdemes figyelni, hogy visszatart6 erejl kotbérfizetési
klauzulak is szerepeljenek az iratokban. Bizonyos nagysag felett viszont
érdemes figyelni arra, hogy konnyen a kartellezés gyanujaba keveredhet-
nek a cégek az ilyen jellegii megkotések kierészakolasaval, de ez mar
mas téma.

Eljink vagy sem a csabitas kényszeri
eszkozével?
Ha céglink szaméra ez az egyetlen ut a piaci vezet6 szerep meg-
Orzésére, akkor nyilvan egy tapasztalt és jol képzett munkavéllalé
megszerzése mindenképpen szlkséges, de kényszer(i megoldas
lehet. Kérdés az, hogy mennyiben Ut ez vissza majd az lizleti élet-
ben, illetve a megszerzett szakemberek tényleg beigazoljak-e a
megel6legezett bizalmat. Kétéli fegyver lehet tehat ez. De a fen-
tiek értelmében is lathaté nehezen bizonyithatd, hogy egy mobilis
munkavallalé miért is valtott pontosan céget. A tisztességtelen
piaci magatartas tényleges igazolasa és a jogellenesség mindig
csak akkor bizonyithat6, ha valami olyan elem is kider(l réla, ami
sérti az Uzleti tisztességet (pl. Gzleti titkok jogosulatlan megszer-
zését, komplett (izletagak ellehetetlenitését és megsziintetését).
Masrészt a munkavallalokért valo folyamatos és kitart6 kiizdelem
a piaci verseny mai természetes velejaroja. Egy-egy uj szerepld
megjelenése, kiiléndsen az ICT iparagban, ha a cég maga nem
rendelkezik elegendé eréforrassal (vagy kiregedett az), hogy ma-
ga szervezze és végezze el a napra kész szakismeretekkel nem
rendelkez6 (és fiatal generacios) munkavallaloi képzését (vagy
nem is akar erre kélteni) csak ez a megoldas marad. Atcsabitani a
hasonld teruleteken tevékenykedd munkaltatoknal foglalkoztatott
értékes munkavallaldkat viszont sok eréforrast és tirelmet igé-
nyel, kildndsen egy ilyen kis orszagban, mint Magyarorszag.
Tolgyes Laszlo

FORRAS: FREEPIK.COM
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OT DOLOG, AMIVEL MARADASRA LEHET BIRNI A MUNKAVALLALOT

d munkaero-megtartas

otparancsolata

Ritkan latott méreteket
oltétt a fluktudacio. Az
emberek ugy valtogatjak
a munkahelyeket, mint a
tiszta alséonemiit. A kinal-
kozé piaci lehetéségek
pedig hamar elragadjak
a legjobbakat is, igy reé-
sen kell lenni, ha a szer-
vezet meg akarja tartani
a kulcsembereit. A pénz,
paripa, fegyver, azaz a
jo fizetés, a megfeleld
munkakornyezet és az
aktudlis trendek lekove-
tése manapsag alapelva-
ras a vallalatokkal szem-
ben. igy annak, aki a
megtartasra jatszik, szin-
tet kell Iépnie, és nyitni

a megoldasok felé.
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A megtartas a HR és a munkavallalé szempontjabdl is
mas-mas hozzaadott értékkel bir. Utdbbi esetében ez
lehet a j6 fizetés, a megbecstilés, a munkakornyezettel
és a kollégakkal val6 elégedettség, de a megfeleld
L,boldogsagsziikséglet” allandé kielégiilése is. El6bbi,
azaz a HR szempontjabdl nemcsak energiat és egy Ujabb
kiadast sporol meg a betonbiztos Iabakon &ll6 kolléga,
hanem leveszi a humaneréforras-menedzsment vallarél
azt a terhet is, hogy aggodni kelljen a workflow és a
munkafolyamat hatékonysaga miatt, legalabbis a széban
forgd pozicié esetében.

Természetesen ahany cég és HR-osztaly, annyi szokés.
Elvégre, ami az egyik vallalatnal bevalik, az nem biztos,
hogy a masiknal is be fog. De tbb olyan Iépést is meg
lehet tenni, amelyekkel nem lehet eltévedni. A fluktuacié
hullamat pedig jobb megel6zni, mint a meguresedett
székeket bamulva rettegni a kovetkez6 felmondastal.

EGY — Jovokép-ajanlas és a jol korilha-
tarolt célok ereje

Igazan banalis 6tletnek tlinhet, de a megfeleléen
kortlhatarolt célok ndvelik a munkavallalok elkotelezddését
a feladatuk irant, nem beszélve arrél, hogy a motivacios
faktor is megndvekszik. A célok ismerete csak akkor
valhat igazan hatékony megtartderévé és a proaktvitas
melegagyava, ha azok nem éves tavlatokban, hanem havi,
heti lebontasban keriilnek a kollégak elé. Elvégre kevés
motivaldbb és nagyobb elégedettséget nyujté élmény

van a teend6k mokuskerekében, mint egy cél sikeres
teljesitése.

Szorosan ehhez kapcsolddik a jovékép kérdéskore is. Ha
a kollégak egy megmaszhatatlan fallal talaljak szemben
magukat, amely mindent eltakar, akkor bizony hajlamosak
lesznek hatat forditani, és egy olyan munkahelyet

keresni, ahol nem a tovabbhaladas akadalyaval, hanem a
lehetéségek végtelen tarhazaval szembesiilnek.

A célok és a jovokép megfogalmazasaval nem csak a
szarba szdkkend proaktivitas, de a ndvekvd lelkesedés és
elégedettség is allando attributuma lesz a kollégaknak.

/2019 legjobb tiz munkahelye \

(a greatplacetowork.com felmérése szerint)

1. Cisco (halozati infrastruktura)

2. Hilton (vendéglatas)

3. Salesforce (CRM-megoldasok)

4. DHL Express (csomagkuldési szolgaltatasok)
5. Mars, Incorporated (édesség, élelmiszer)
6.
7.
8.
9.

SAP SE (vallalatiranyitéasi rendszer)
EY (Uzletfejlesztés)

Stryker Corporation (orvostechnika)
SAS (elemz@szoftver)

!O. Workday (pénzugyi és HR-tanacsadas) J

Jobb megeldzni a fluktuaciot, mint a mar
meqguresedett szekeket bamulva rettegni
a kovetkezd felmondastol

KETTO — A tanuldas az élet sava-borsa

Aképzés, noha kulén megtartoeréként is meg tudja alini a helyét, azért kapcsolddik
a célok és a jovBkeép kialakitdsahoz, elvégre az Uj tudds megszerzése a munkaltato
jovoltabol szintén a hosszu tavu elkdtelez6dés egyik eszkdze. Féként akkor lesz
igazan hasznos a tréning, ha olyan dolgot sajatithat el, amely egyszeriibbé teszi a
munkafolyamatait, és hozzasegiti ahhoz, hogy szintet Iépjen. Ugyanakkor néha el
lehet rugaszkodni az alap szakmai képzésekt6l, és olyan tudassal is fel lehet ruhazni
a dolgozot, amelyet a mindennapi életben is tud kamatoztatni.

HAROM - Allandé libikoka: work-life balance

A milleniumiak megérkezésével a munka-magénélet egyensulya fontosabba valt,
mint valaha. Nem lehet elégszer hangsulyozni, hogy a legjobb és leglojalisabb
munkavallalé is egyszer fel fog allni az asztaltél, ha a végtelenségig terhelhetd igaslo
szerepbdl a munkaidd lejarta utan sem bujhat ki.

Atechnoldgia és az allando elérhetdség flitdtte korszakban nehéz lerazni a kényszert
magunkrol, hogy az este is zaporoz6 emailek-et elolvassuk, ugyanakkor sokkal
nyugodtabban hagyjuk megpihenni a levelet olvasatlanul az inboxban, ha tisztaban
vagyunk azzal, hogy a vezetok tiszteletben tartjak a privat szférankat. Az allandd
nyomaskényszer és a nem megfeleld korlatok a munka-maganélet terén hamar ellizik
a munkavallalét — vagy egy kiadds burnoutba hajszoljak.

NEGY — A ,k6sz6n6m” szé hatalma

Heti egyszer szlkség van arra, hogy minden egyes munkatars megkapja a
visszajelzést, a pozitiv, tdmogatd lizenetet. Ugyanis, ha a kolléga értékesnek és
fontosnak érzi magat, annak komoly a megtartd ereje, mar csak azért is, mert
eredendden egyetlen ember sem szeret a ,futottak még” kategoriaba tartozni, azaz
sulytalanul lebegni a munkahelyen.

Azzal, hogy visszajelzést kapnak a munkajukrol, netan még az 6tleteik, elképzelésuk,
véleménylk is meghallgatasra talal, az bizalmat ébreszt a dolgozokban. Ha a
visszajelzés és a bevonas az idedlis mezsgyén halad, akkor a cég és a vezetdk felé
érzett bizalmon tul a kiteljesedés és az dnmegvalositas érzete is kibontakozhat a
kollégaban, ami szintén fontos megtarté eré.

OT — Figyelembe kell venni a ,boldogsdagsziikségleteket”
Talan mind kozil a legfontosabb mégis azoknak az egyedi igényeknek a kielégitése,
amelyek a materialis juttatdsokon tul a pszicholégiai sziikségletekbdl fakadnak.
Ez lehet a kreativitasra valo vagyakozas, a tobb felel6sséggel jaro feladatok
menedzselése, a munkabdl fakaddé 6romérzet és hasznossag, vagy egyszeriien
az olyan munkavégzési forma, amely lehetévé teszi, hogy ne az irodabdl, hanem
otthonrol, flexibilis munkabeosztasban végezhesse a dolgat a kolléga. Ezek az
apronak tiiné, am a hatékonysagot, a proaktivitast és a teljesitményt is befolyasolo
tényez6k egy remek ajanlatba csomagolva csabito erével birnak.
Szaz szdénak is egy a vége, lehet milliokat kélteni a jol megtervezett
marketingkampanyokra és brandépitésre, de felesleges, ha az (izenet nem autentikus
és hiteles. Sokkal hatékonyabb azt a pénzt a munkaerdére forditani, mert az elégedett
munkavallalénal nincs jobb hirvivé.

Kiss Franciska
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FELMONDAS: A VEZETOK REMALMA

kutyabol mégis lehet szalonna?

A vezetdi pdlya legnehezebb része, mikor el kell bucsuzni egy kollégatol.
Mindkét félnek komoly lelki megprébaltatast jelent az aktus, viszont az elbo-
csatas soha nem a vilag végét jelenti. Elodazni felesleges, hiszen céglnk jovo-
jét veszélyeztethetjiik. De akinek felmondtak is, mindig tanulhat beldle.
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Nem a vilag legboldogabb napja, ha kirugjak az embert. Azonnal 6n-
marcangolasba kezdlnk, vajon mért pont engem, miért nem méasokat
tettek lapatra? Sokszor csak hetek mulva débbenink ra, ha alaposan
kielemezziik az ide vezet6 utat, feltarulhatnak baklovéseink és hibaink,
melyek végul a kirigashoz vezettek. Megannyi eléjele lehet egy felmon-
dasnak, de a menesztések legfébb oka altalaban nem a munkavallalé
inkompetenciaja szokott lenni, inkabb a munkahelyi viselkedésével vivja
ki ezt a ,jutalmat”. A legtdbb vezet6 a munkatars moralja és hozzaallasa
vagy személyisége miatt dont gy egy id6 utan, hogy nem tud tovabb
egyltt dolgozni a céget zavard és a munkahelyi kulturat felforgaté
munkavallaléjaval.

Munkahelyi embertipusok, akik rombolhatjak

a céges kulturankat

Mivel manapsag divatos tipologizalni minden HR-problémat (mint a mar-
ketingesektdl szarmazo generacio-abécés besorolast), érdemes elévenni
azt az amerikai trendet, mely szerint vannak olyan személyiségtipusok,
akiket talan a ,karmajuktol” sujtva sokkal nagyobb eséllyel rignak ki, mint
masokat (hangsulyozzuk: csak a tengeren tuli szakérték szerint).

Afels6- és kdzépvezetk szamara legkiallhatatlanabb tipus a Negativ
lehet, az a munkatars, aki mindenre mindig nemet mond. Minden vallal-
kozésnal az a cél, hogy rugalmas és nyitott munkavallalokat alkalmaz-
zanak, nem olyanokat, akik megrettennek barmilyen kihivastol. Ez a

fajta toxikus viselkedés gyorsan sziv el minden pozitiv energiat még a
legkifinomultabb céges kulturakbdl is, a negativ hozzaallas pedig virus-
ként terjedhet el, és fogja vissza a cég hatékonysagat. Hiaba tlinhetett

a fejvadaszat soran kivalé6 munkaerének, az ilyen ember hosszu tavon a
munkahelyi krnyezet sirasdjava valhat.

Akovetkez6 idegesitd tipus az Aldozat, aki mindig masokat hibaztat
sajat szakmai sikertelenségéért. Allandéan a figyelmet keresi a dolgozoi
koz6sségben, mindig kiszemel valakit, akinek a segitségét kéri, de soha
nem érdekli az, hogy a problémat maga oldja meg, masra testalja a fele-
I6sséget sajat feladataiért is. O az, aki bolhabdl elefantot csinal egy-egy
projekt esetében, csak hogy elodazza igy felnagyitva az egyes részlete-
ket, és a végén kimentse magat. Az Aldozat tipus az, aki minden kritikai
aktusra azonnal agresszivan visszatamad, késleltetve és mérgezve a
cég belsd légkarét.

A Tudalékos kolléga pedig mindig mindenkit megkérdéjelez (csak sajat
magat nem, soha), csak a hibat és a problémakat fedezi fel minden folya-
matban (mindenkiben a szalkat keresi). Lehetnek jo étletei, de a megva-
|6sitas terén mar cserben hagyja a mindentudasa, mivel a csapatmunkat
igencsak rihelli. Szerinte minden feladatot egyedil csak & tudna meg-
valositani, a tobbiek felesleges lancszemek csupan. Ez az a tipus, akitél
a leggyorsabban el szoktak bucsuzni még a galamblelk(i cégvezetdk is,
néhany ilyen dobasa utan.

Sokan 6sszekeverik egy masik idegesitd fajtaval, a Kiilonccel ezt a ti-
pust. O igazabol lazadét jatszik, minden céges szabalyt a vélt szabadsa-
ga megsértésének gondol rogvest. Hivatali és szolgélati utakat megszeg-
ve végzi munkajat, sok borsot torve féndkei orra ald. Nem akar igazabol
rosszat a cégnek, rendszerint eredeti dtletei és j6 meglatasai vannak, de
ragaszkodik a sajat ,alternativ’ megoldasaihoz. Erdemes viszont vigyazni
vele, mert teljesen felligyeletleniil a ,kreativitasa” inkabb artani fog, mint
hasznalni a vallalkozasnak. Gyepl6 nélkil hajlamos atvenni az iranyitast
a tobbiek felett, ez viszont, ha nem veszik at a stilusat inkabb bomlasztja
a céges kulturat, sét ellizheti a hagyomanyos irodai munkamegosztasi

EQy jOI mUkodd csapat
erdekeben a jo vezetd gyorsan
eltavolija a barmilyen tipusu
kerekkotoket

stilusban dolgozni szeret6 munkavallaldkat. Egy Kilénc
nem biztos, hogy egy konzervativ vallalkozasnal mindig jol
fog teljesiteni, kockazatos sokszor a megtartasa, de tav-
munkaban bevalhat az alkalmazasa.

Nem szabad megfeledkezni a Dramakiralynérél sem, aki
a céges kornyezetét egy valdsagshownak képzeli, melyben
egyedl csak 6 tindokdlhet. Szereti, mint egy pdk, a halojat
szbvogetni, miatta vesznek 6ssze aprd-cseprd dolgokon a
munkatarsak, 6 az, aki mindenkirdl pletykal, elészeretettel
aldaknazva a cég légkorét és hatékonysagat. Folyamatos
elégedetlenkedései ragaddsak, negativ mandverei akada-
lyozzék a mindennapi munkavégzést is, kilondsen akkor,
ha a vezet6ket ekézi folyamatosan. Ezzel viszont bakot 16,
hiszen egyben megkérdéjelezi az egész vallalkozas céljat
és szakmai hitelességét is.

Az elbocsatas nem 6rdoégtél valé
A vezetbk lathatdéan nincsenek kdnnyl szerepben a dolgos
hétkdznapok tulélésében, ha a rekrutacio soran sikerlt
ilyen renitens személyiségtipusu kollégaknak bejutni a val-
lalkozasukba. Sokszor a tapasztalt HR-esek sem ismerik
fel az ilyen baranybérbe bujt ,farkasokat’, viszont egy ola-
jozottan mlik6dé csapat megvédése érdekében el6bb vagy
utdbb érdemes eliminalni az ilyen munkatarsakat a jo veze-
tének. Sokszor nem érdemes ugyanis kivarni, hogy majd a
céges kulttrabdl kilogé kolléga maga fog felmondani, lehet,
hogy ezzel a halogatassal mar komolyabb repedések is ke-
letkezhetnek a csapat moraljaban, és séril a menedzsment
tekintélye is kozben.
Alegtobb esetben a munkaerdhiany miatt félink attol, hogy
majd nem talalunk jobbat helyette, de ami nem mikadik,
azt nem lehet mindig megjavitani, toldozni-foltozni, érdemes
gyorsan lezarni az ilyen munkahelyi problémakat. Ha nem
tudunk valakit megvéltoztatni, akkor cseréljik le, nem 6rok-
be fogadtuk, amikor felvettik.
Persze, vannak olyan esetek, amikor bizonyos agazatban
ugyanazon emberek cserélédnek a versenytarsak kozétt,
vagyis kutyabdl mégis lehet szalonna. Ahogy egy ember,
egy cég sem allando és valtoztathatatlan, cserélédik a csa-
patis, a piac is, és radikalisan atalakulnak a munkahelyi
elvarasok is.

Tolgyes Laszlé
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FORRAS: PREDICTABLE PROFITS

TOP 52

#1 LiG

JOTT, LATOTT, GYOZOTT

Nem meglepd, hogy a hazai ICT-cégek rangsorarol sz6lé6 TOP 52-es
szavazasunk gydztese idén egy olyan szervezet lett, amely alaposan
felkeltette az Uzleti élet és a szakma figyelmet dinamikus névekedé-
sével, akvizicios térekvéseivel. Tavaly minden szem a hazai és nem-
zetkozi informatikai piacon jelen 1évé cégre szegez6dott, és tobbek
kozt ezért dontéttink ugy, hogy ennek a sikeres hazai cégnek is a
jeloltlistan van a helye. A 4iG a tavalyi évben még a 12. helyet sze-
rezte meg, idén viszont mar az els6 helyre véltotta a jelolést.

Az elmult évben folyamatosan olvashattunk munkassagukrol. A 4iG
mar 2019 elsé negyedévében dinamizalni tudta miikodését, és tébb
nagy értékl palyazat elnyerésérél szamolhatott be, tébbek kozott a
MAV, a Kormanyzati Informatikai Fejlesztési Ugyndkség (KIFU) és
az ND Nemzeti Dohanykereskedelmi Nonprofit Zrt. altal kiirt palyaza-
tokon is sikeresen szerepelt. Julius elsején bombahirként robbant a
sajtoban a T-Systems Magyarorszag felvasarlasanak szandéka. Az
ugylet, noha a 4iG megfontolasabdl nem valésult meg, de kdzben a
cég tovabb erdsitette piaci szerepét.

2019 végére a 4iG konszolidalt (IFRS-szerinti, nem auditalt) éves
arbevétele az el6z6 bazisévhez viszonyitva csaknem haromszorosa-
ra ndvekedett, és meghaladta a 41,12 milliard forintot. A cégcsoport
addzott eredménye 2,82 milliard forint folé, azaz huszonnyolcszoro-
sara ugrott a 2018-as zardértékhez képest. Jelentds ndvekedés mu-
tatkozott a munkavallal6i allomanyaban is. Mig 2018. végén 376-an
dolgoztak a részvénytarsasagnal és leanyvallalatainal, 2019. decem-
ber 31.-én mar kézel 600 sajat munkavallalét foglalkoztatott a 4iG.
Az elmult év mozgalmasan telt a dijak tekintetében is a 4iG szama-
ra: a One Identity ,Kdzép-Kelet Eurépa év partnere” cimmel, az
Oracle ,Ev felfedezettje” elismeréssel értékelte a 4iG szakmai mun-
kéjat, emellett a tarsasag bronz partner mindsitést szerzett a vilag
legnagyobb IT-biztonsagi vallalatanal, a Trend Micrénal, és éppen az
ITBusiness friss szamaban olvashatunk arrol, hogy a HPE-nél meg-
szerezte a tarsasag a Platinum Partner besorolast is.
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TOP 52

#2

EGY EV AZ 5C BUVOLETEBEN

Tavaly a UPC felvasarlasatdl volt hangos a sajtd. 2019 nyaran sikeresen lezarult
a tranzakcio: a Vodafone Magyarorszag lett a UPC Magyarorszag 100 szazalékos
tulajdonosa. Emellett tavaly szinte minden hénapra jutott valami az loT, a smart
city vagy az egyéb digitalizaciés megoldasaikbdl is. Az elmult év legkiemelkeddbb
projektjei az 5G, az dnvezet6 parkolas és a VR-innovaciok koré épiiltek. 2019
majusaban a Vodafone Magyarorszag elszér a ZalaZONE Jarmipari Teszt-
palya avatojan inditotta el hazank elsé, é16, allandé 5G bazisallomasat. Néhany
nappal késébb Budapesten is elérhetévé valt a technoldgia, oktdéberben pedig

a cég elinditotta Magyarorszag elsé, kereskedelmi, 5G halézatat Budapesten, a
belvarosban. Novemberben méretezhetd, automata parkolasi megoldast mutattak
be, amely loT-parkol6szenzorokkal taldlja meg a szabad parkoldhelyeket a cég
mélygarazsaban. Decemberben a Vodafone Digitalis Dij gyéztese egy egyediilallo
otlet volt, az OncoVR, amely virtudlis valésag segitségével javitja a tartos korhazi
ellatasra szorul6 gyerekek kbzérzetét, életmindsegét.

#3

AutSoft

AZ ATALAKULAS ES A FEJLESZTES EVE

Az Autsoft harom helyet javitva idei ranglistdnkon dobogds helyezést ért el, ami az
elmult év piaci jelenlétét tekintve talan nem is meglepd. A tavalyi év ugyanis a po-
ziciderdsroél szolt a cég életében, ez a torekvés pedig harom kiemelkedd projektet
is eredményezett. Az egyik a digitalizacio kezdeti szintjén allo6 kis-és kozepesvallal-
kozokat célzo Ipar 4 Zero Point, ami belép&pontot jelenthet a digitalis ipar vildgaba.
De a zaszldshajonak szamité mesterséges intelligenciara épulé neurélis halézatok
fejlesztésén alapulo selejtazonositasi eljarast, az AutSoft HoloLens AR alkalmaza-
sait is tovabbfejlesztették. Ami a pénziigyi terlletet illeti, a cég a POS szoftverek
hagyomanyos valtozatan tul az Android, illetve a felhdalapu virtualizalt vilagba is
szeretne belépni, egy olyan integralt megoldassal, ahol minden, ami az Uzlettel
kapcsolatos, egy mobiltelefonban egyestl, maga a POS-terminal is. A projekteken
és fejlesztéseken tul az Autsoft csapata kdzel harminc szézalékkal ndvekedett, igy
a cég 150 fejlesztével kezdte meg a 2020-as évet.
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MERFOLDKO AZ IPARI DIGITALIZACIO OKTATASABAN

Duborog az IT piac és duborog az ipari digitalizacio, méghozza teljes joggal. A tobb mint
két évtizede szakértd IT-megoldasszallitoként jelen Iévé S&T 2018-ban mintegy 1 milli-
ard EUR arbevételt ért el, itthon pedig nemcsak az arbevétel, hanem az alkalmazottak
szama is ndvekedésnek indult, mar kdzel 300-an dolgoznak a magyar S&T-nél.

A cég a tavalyi évben komoly elkételez6dérdl tett tanubizonysagot az S&T University
4.0 Program elinditdsaval. Az itthon egyedulallé kezdeményezés keretein belll ipari
aron szamolva t6bb milliard forint értékd ipari digitalizacids szoftvercsomagot adtak at
tobb magyar egyetemnek, aminek kdszonhet6en a hallgatok a legmodernebb szoftvere-
ken tanulva képezhetik magukat, és kézzel foghat6 gyakorlati tudassal felvértezve 1ép-
hetnek a munkaerd-piacra. A program elsddleges célja ugyanis, hogy a negyedik ipari
forradalom technoldgiainak izemeltetésére alkalmas mérndkoket kinevelje.

Szintén els6ként valt tanusitd kozpontta Kdzép Eurdépaban az S&T. A Moldex3D valasz-
tasa alapjan Ko6zép-Eurépaban az S&T lett az elsé Moldex3D Authorized Certification
Center, ami azt jelenti, hogy a cég telephelyén lesz lehet6ség letenni a certifikacios
vizsgat, amely elismeri és validalja a szakérték Moldex3D megoldasokhoz kapcsolddo
képességeit és tudasat.

#5----

FEJLESZTESEK ES INNOVACIOK URALTAK AZ EVET

Piaci atalakulasok, élénkiil6 verseny és valtozd ligyféligények alakitottak idén a ha-
zai telekommunikacios piacot. A kihivasok ellenére 2019-ben is eredményes évet
zart a Magyar Telekom Csoport. A cég arbevétele 2019-ben 666,7 Mrd Ft volt, ami
az azt megel6z6 évhez képest masfél szazalékos ndvekedés. A tébb mint nyolc-
ezer 6t foglalkoztatd cégcsoport a tavalyi évben harom terlileten is el6re |épett:
kiemelt f6kuszt kaptak a halozatfejlesztési tevekénységek, belekezdtek az agilis
transzformacioba, és a digitalis edukacios programok is elstartoltak.

A Telekom augusztus 1-jén Uj, havidijas mobiladat-portféliét vezetett be, a MultiSIM
és eSIM szolgaltatasok képében. Vanda a cég virtualis lizleti asszisztense tavaly
sem pihent. Az ligyfélszolgalatra befutd hivasokat 6, a robot kezeli, atlagosan havi
80000 ugyfélkérést oldott és old meg most is.
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#6

Ir
CISCO

WI-FI 6 MEGOLDASOKKAL BOVULO PORTFOLIO ES
EGY GYORS REAKCIO A NEMZETKOZI HELYZETRE

Izgalmasan alakult a tavalyi év a Cisco haza tajan is, ahol a nagyszabasu projek-
tek mellett a portféliobodvités is a cégre iranyitotta a figyelmet. Az Uj generaciés
Wi-Fi 6 megoldasokkal kiegészilé repertoar szamtalan megoldast nyuit, legyen
sz6 a hozzaférési pontokrol vagy épp a fejlesztdéi halézatokrdl. A Webex szolgal-
tatasardl hiressé valt cég az elsd kozott reagalt a koronavirus okozta hatasokra.
Soha nem latott, exponencialis ndvekedés tapasztalhaté vilagszerte a tavoli mun-
kavégzésben. A kinai bazisu Webex felnasznalék szama huszonkétszeresére nétt,
de ugyanebben a periddusban a japan és dél-koreai felhasznalok szama megét-
sz6rozédott. A Cisco aktivan nyomon kéveti a nemzetkézi helyzetet és reagalt is
arra: a Webex fellilet egyszerre akar szaz résztvevét is tamogat iddkorlat nélkdil,
és tovabbi lehetdségeket nyujt az eddig ismert VoIP tarcsazasok mellett. A cég
kilencven napos ingyenes licenceket bocsat olyan cégek szamara, akik eddig nem
hasznaltak a rendszer, a sziikség ideje alatt plusz koltség felszamolasa nélkiil.

#7

J: - -Systems:-

INNOVACIO. INNOVACIO, INNOVACIO

Az Ugyfelek, innovativ megoldasok és a bels6 folyamatok megujitasa szerepelt a
2019-es év fokuszaban a T-Systems Magyarorszagnal. Az Uj egyUttmikddések
koziil kiemelkedik a Szegedi Tudomanyegyetemmel és a Szent Istvan Egyetemmel
a Magyar Telekommal k6zésen kotott megallapodasa, amely célja, hogy a hazai
orvosképzés, informatikai oktatas, valamint agrar- és élelmiszeripari képzés struk-
turaja egyszerre legyen képes megfelelni a munkaeré-piaci elvarasoknak és a di-
gitalis kor kihivasainak. 2019-ben a cég fejlesztései Vanda, a T-Systems magyarul
beszéld, digitalis, ugyfélszolgalati asszisztense tovabbi kihasznalasara is iranyul-
tak, mar a tranzakcidk majd’ 6todét végigviszi. Két kiemelkedd innovaciés program
is eredményesen zarult. Aprilisban loT Challenge program zajlott, a Szegedi Tudo-
manyegyetemmel kdz6sen pedig 24 6ras fejlesztéi verseny keretében agrarium és
telemedicina témakdrben NBIoT technoldgia felhasznalasan alapulé otleteket vart
a T-Systems és innovacids laborja, a KiBu.
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#* NEXON

30 EVE A HR ELVONALABAN

Atisztan magyar tulajdonu tarsasag tavaly innepelte megalakuldséanak harminca-
dik évét. A HR-szolgaltatasokkal foglalkozo cég 2019-es éve szamos izgalmas pro-
jektben bdvelkedett: egy 5000 f&s autdipari gyartonal befejez6dott NEXON bérligy-
viteli- és HR-szolgaltatasainak bevezetése, aminek része volt a NEXON_PORT
munkavallaléi és vezet6i 6nkiszolgalé rendszer. A Linde Gaznal is a cég Ujgene-
racios szolgaltatasaira tértek at, az erre épil6 folyamatok és HR-rendszer pedig
elnyerte ,Az év Felel6s Foglalkoztatéja” cimet. ANEXON dinamikus névekedése

a tavalyi évben sem torpant meg, a cég bevétel névekedése kdzel tiz szazalékos
volt, mig a profitndvekedés ezt az szamot is tullépte. A dolgozdi és alvallalkozd
|étszam is igazodott ehhez a névekedéshez: 2019 végén 293 volt a létszam, amely
25 fével tobb, mint az azt megel6z6 évben.

#9

)

SYSTEMS

ELNYERTE AZ ADATKOZPONT-IPARAG OSCARJAT

Ajelenleg 90 f6t foglalkoztatd kkv listank 9. helyén deblitalt. A szervezetfejlesz-
tésen atesett, Uj irodaba koltozott cég nevéhez a tavalyi évben olyan projektek
flizBdtek, mint a Richter Gedeon Gsszes magyarorszagi gyaraban és telephelyén
talalhato, teljes belépteté rendszer cseréje, vagy épp a svédorszagi kutatasi célra
épllt adatkdzpontjuk, ami tavaly elnyerte az adatkdzponti iparag Oscar dijanak
szamitd DCD Award-ot. Ami a tavalyi év Uzletfejlesztését illeti, az harom sarokpont
koré szervezddott, mégpedig a meglévé adatkdzpontok optimalizélasa, azaz az
energia-hatékonyabba tétele, a BTDC z6ldmez6s, kutatasi célt adatkdzpont épi-
tése, atadasa, mikddtetése kore. A jovdbeli célok kdzott pedig egy olyan, nagy
mobilitasu, modularis felépitésl adatkdzponti megoldas kialakitasa van fékuszban,
amely katasztréfahelyzetekben lesz bevethetd. Az eléretorés az arbevétel ndveke-
désben is megmutatkozott: tobb mint 6tven szazalékkal emelkedett.
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#10 Clo/fnvitech

ONALLO UZLETACAK A CELKERESZTBEN

Fontos, és rovid idén belil eredményes valtoztatas volt a szervezeti miikddés tavalyi megujita-
sa. Ennek keretében a tarsasag szolgaltatas alapu, valamint jellemzéen infrastruktirara épiilé
tevékenységeit 6nallé izletagakba szervezte, mellettilk pedig az értékesitést és az ligyfélszolga-
latot egy szervezetbe integralta. El6remutato stratégiai dontés volt az is, hogy az eréforrasokat,
a menedzsment-fokuszt olyan szolgaltatasokra iranyitottak, amelyek tamogatjak és kiegészitik
az alapképességeiket: ilyenek a felhd- és IT-biztonsagi megoldasok, amelyek egymast erésitik,
és a tavkozlési szolgaltatasaikkal integraltan az ligyfelek szamara is nagyobb értéket teremte-
nek. Az Invitech jelent meg a hazai ICT-piacon els6ként olyan értéknovelt, integralt szolgaltatas-
sal, mellyel Ggyfelei a Microsoft Teams felh6 alapt, kommunikaciés és csoportmunka-platform-
jaban rejlé lehetéségeket valdban teljes értékli kommunikaciés megoldasként hasznalhatjak. Az
elézetes, 2019-es pénziigyi eredményekbdl mind az arbevételben, mind pedig az ad6zas elétti
eredményben egyértelm{i ndvekedés latszik.

behoviour
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BECK GYORGY, AZ NJSZT ELNOKE

JAKAB ROLAND, A MESTERSEGES
INTELLIGENCIA KOALICIO ELNOKE
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PALENCSAR MIKLOS, AMENTORS &
PARTNERS GROUP UGYVEZETOJE

CSERNA JOZSEF, A PROJEKT
MANAGEMENT SZOVETSEG ELNOKE
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ELNOKE

CHARAF HASSAN, A BME-AUT
DEKANJA

NAGY PETER, A HTE OPERATIV
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SZIEBIG ANDREA, AZ ITB
UGYVEZETOJE
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FORRAS: ITB

EMPLOYER OF
THE YEAR 2019

PREFIXB X

Atoplista alakulasa soran kifejezetten izgalmas figyelni a szinte
naprél napra valtakoz6 eredményeket, hiszen a rangsor dina-
mikus valtakozasa két fontos dolgot is elarul az adott cégrdl.
Egyrészrél azt, hogy mennyire tudjak mozgdsitani sajat munka-
tarsaikat és partnereiket, masrészrél arrdl is arulkodik, hogy a cég
értékrendjével, az altaluk képviselt Uzenettel mennyire azonosul
a kdrnyezetiik és mennyire tartjak fontosnak azt, hogy a kozésen
elért sikereket egy szavazattal is elismerjék. A k6z6nségszavazas
ezért a vallalatok népszerliségének a tlkre is egyben — employer
branding és HR szempontbdl sem elhanyagolhatd.
Kildndijunkkal a fentiekért tett eréfeszitést ismerjik el, és adjuk
at annak a cégnek, amely TOP 52 kdzénségszavazas részében
(a facebookos és e-mailes voksolason) az elsé helyen végzett.
Idén 2055 szavazas érkezett a Facebookon — a Prefixbox a
szavazas utolso heteiben a lista élérél letaszithatatlanna valt, és
végul gyézott.

Az Egyesult Kirdlysagban és itthon is jelen 1évd cég 2018-hoz ké-
pest 2019-ben 65 szazalékos arbevétel-névekedést kdnyvelhetett
el, és sikeresen elinditotték a lengyel piacra |épést.

Ha termékkeresérdl van szo, akkor nem ismernek tréfat. Elszant-
saguk és szakmai tudasuk a tékebevonasban is mérhet6, az
Euroventures kockazati tékealap ugyanis tavaly novemberben
bizalmat szavazott a Prefixboxnak, és 500 000 eur6 — azaz kozel
167 millié forint —befektetéssel tamogatta a céget. Szintén a tava-
lyi év siker projekijeinek egyike Front-End Search Engine integ-
racio, illetve a kampany menedzsment keres6 funkcidk, aminek
készénhetben a kereskeddk tetszdleges termék kiemelést tudnak
végezni a keres6 talalati oldalukon, ezaltal hatékonyabban képe-
sek értékesiteni bizonyos termékeket.

Ami a jovét illeti, a csapat fejlesztésére és bovitésére is vannak
tervek, ugyanis fontos tényezd a Prefixboxnal, hogy a munka-
tarsak a megndvekedett nyomastdl ne égjenek ki. A motivalas, a
well-being fenntartasa fontos része a céges kultiranak, amely,
ugy tlnik, elsé helyet ért a ranglistan.
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