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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

35

INoIADYSdQq



behoviour

36

munkaero-fejlesztés

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
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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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munkaerd-menedzsment

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.



munkaero-menedzsment

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.



TOP 52

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.
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A SZAKMAI ZSURI TAGJA
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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

MOLNAR ATTILA, AZ IVSZ
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ELNOKE

CHARAF HASSAN, A BME-AUT
DEKANJA

NAGY PETER, A HTE OPERATIV
IGAZGATOJA

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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