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1. Bevezetés

1.1. Témavalasztas indoklasa

Az informatikai szektor az utdbbi évtizedekben robbandsszerti fejlodésen ment keresztiil. Az
internet elterjedése, az Uj technoldgidk és hardverek megjelenése, valamint a gazdasdgban
betoltott egyre fontosabb szerepe mind hozzajarultak ahhoz, hogy az informatikai munkaerd
irant oriasi a kereslet.

Ugyanakkor ezen a teriileten is tapasztalhaté munkanélkiiliség, sot, az eréforrasok felkutatasa
¢s kivalasztasa is koltségessé és korlilményessé valt.

Ezt a paradoxont az alabbiak okozhatjak:

e A folyamatosan valtozo technologiai kornyezet: A munkaadoknak nehéz lépést
tartaniuk a legtijabb trendekkel, és olyan munkavallalokat keresnek, akik naprakészek a
legtijabb technologiakkal és eszkozokkel.

e A kereslet és kinalat nem egyezik: Hidba nagy a kereslet az informatikai
munkavallalok irant, nem biztos, hogy a megfeleld képességekkel és tapasztalattal
rendelkezd emberek a megfeleld iddben és helyen elérhetdek.

o A felvételi eljarasok nem hatékonyak: A hagyomanyos felvételi modszerek nem
mindig alkalmasak arra, hogy azonositsak a legmegfelelobb jelolteket

Sajnos magam is taldlkoztam ezekkel a problémakkal, amig a szakmai gyakorlatomat téltottem
egy webfejlesztéssel, és applikaciofejlesztéssel foglalkozo IT vallalatnal.

1.2. Hipotézisek, kutatasi kérdések

H1: Feltételezem, a versenyszféraban kialakult kiizdelem és a digitalizacio hatraltatja a
munkaerd megtalalasat:

e Erintettség?

e A programozasi teriiletek koziil melyikre van rahatassal, van-e olyan szegmens amelyet
nem érint?

e Miért alakult ez ki?

e A folyamatos fejlédés és a piaci verseny hogyan hat a munkaerd kivéalasztasara, annak
folyamataira?

H2: Feltételezem, hogy a hazankban tevékenykedd nem multinaciondlis vallalatok az
allaskeresd informatikusokat nem hatékonyan keresik fel és valasztjak ki:

e Mibdl eredeztethetd ez a feltevés?

e A munkaltatéi marka mint toborzasi eszkozok egyike milyen szerepet jatszik, hogyan

alkalmazando?



H3: Feltételezem, hogy az informatika fejlesztési teriiletén jelentds tudasbeli egyenlétlenségek
figyelheték meg, ami kihivast jelent:

e Mi a kiilonbség junior, medior ¢s senior fejlesztd kozott munkaltatéi és munkaadoi
oldalrol megkozelitve?

e A kollektiv, vallalati tudas nagyobb szerepet kap-e az IT szektorban, és ha igen, miért?

e A kivalasztasi folyamatot hogyan befolyasolja ez?

1.3. Rovid bemutatasa a kutatas modszertannak

Kutatdsom az IT szektor munkaerdpiaci kihivasaira dsszpontosit, kiemelten a szoftver tervezés
¢s programozas, kutatas-fejlesztés, €¢s a kapcsolodd menedzsment teriiletére. Célom, hogy
feltdrjam a munkaerdfelvétellel €s -megtartassal kapcsolatos statisztikai trendeket, valamint az
IT vezetok egyéni meglatasait a témaval kapcsolatban.

A kutatés soran primer kutatasi modszereket alkalmaztam, két f6 eszkozzel:

e Kérdoiv: Egy atfogd kérddivet bocsatottam a célcsoport rendelkezésére, amelynek
célja a munkaerdpiaci trendek, a munkaadoi elvarasok és a munkavallaloi preferenciak
feltérképezése volt.

e Miélyinterju: Interjukat készitettem az IT, HR szektor kulcsfontossadgu szerepldivel,
hogy mélyebb betekintést nyerjek a munkaerdpiaci kihivasok mogott meghuzodo
okokba és lehetséges megoldasokba.

A kutatas eredményei varhatoan hozzajarulnak az IT szektor munkaerdpiaci helyzetének jobb
megértéséhez, €s hasznos javaslatokat fogalmaznak meg a munkaadok és munkavallalok

szamara a hatékonyabb munkaerdfelvétel és -megtartas érdekében.



2. Az emberi eroforras menedzsment

2.1. Meghatarozasa, tevékenysége, célja az emberi eréforras menedzsmentnek
Az emberi er6forras menedzsment a szervezet kulcsfontossagu stratégidja, amely a munkaerd
hatékony felkutatasara, kivalasztasara, megtartasara és fejlesztésére 6sszpontosit. Célja, hogy a
versenyképesség és a fenntarthatd fejlodés biztositdsa érdekében maximalisan kiaknazza a
munkavallalokban rejlé potencialt.
Az emberi eréforras menedzsment nem csupan adminisztrativ feladatok 6sszessége, hanem egy
komplex filozéfia, amely a munkaerdt a szervezet legértékesebb erdforrdsaként kezeli. A
hatékony emberi eréforrds menedzsment kiegyensulyozott partneri viszonyt teremt a
munkaltatdé €s a munkavallalok kozott, eldsegitve a kolcsonds elkotelezettséget és a magas
szintll teljesitményt.
Az emberi eréforras menedzsment legfébb funkcidi:

e  Munkakor-tervezés, munkakor-elemzés

e Erdforras-biztositas: toborzas, kivalasztas, leépités

e Tehetségmenedzsment

e Tanulés és fejlesztés

e Teljesitménymenedzsment

e Munkahelyi jolét

e Munkaerdpiaci trendek

e Technologia
(Schaufeli & Taris 2014;Bersin 2016;Cross & Prusak;2018 Armstrong 2015.)
A diplomadolgozatom soran a fent emlitettekbdl kettét emelek ki (toborzés, kivalasztas),
viszont megjegyzendd, hogy az a fenti funkcidk dinamikus valtozasa megfigyelhetd a
kiilonb6z6 kornyezeti hatdsoknak koszonhetden.
2.2. Tudasmenedzsment
Az IT szektor a gazdasdg egyik legdinamikusabban fejlédd agazata, ahol a folyamatos
innovacio és a gyors technoldgiai fejlédés a mindennapok részévé valt. Ez a dinamizmus
kiemelt fontossagga teszi a tudasmenedzsmentet az IT cégek szdmara, kiilondsen a fejlesztok
korében.
A fejlesztoknek folyamatosan naprakésznek kell lenniiik a legjabb eszkdzokkel,
platformokkal és trendekkel kapcsolatban, hogy versenyképesek maradjanak a piacon. Ez a
tudasmenedzsment egyediilallé kihivas el¢ allitja az IT cégeket (a tudas gyors avuldsa, verseny

a tehetségekért, a tudas megosztasa és megorzése) (Alvesson & Karreman 2007).
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A folyamatos versenykényszeri szitudcidban a vallalatoknak a mindennapi innovacié és az az

Uj készséges elsajatitasahoz fontos a tudasbazis kialakitasa annak érdekében, hogy megtarthassa

vagy éppen ndvelhesse piaci dominanciajat.

2.2.1. A tudas meghatarozasa

Az informaci6 az adat és a tudas kozotti kialakult kapcsolat nagyon fontos, igy véleményem

szerint sziikséges rogzitenem vitalis alapfogalmakat, mivel a 3. szamu kutatasi kérdés

vizsgalata soran nagy hangsulyt kapnak majd.

Az 1. szam1 abran lathaté haromszog, aminek a legaljan talalhaté az adat.

Az adatok olyan tények vagy statisztikdk, amelyek rogzitésre keriiltek vagy rogzitésre

keriilhetnek kiilonb6zé formakban, példaul szovegben, szamokban, hangban vagy képekben.

Az adatok rendszerint tovabbi feldolgozast igényelnek, hogy értelmezhetd informacidva

valjanak.

A haromsz6g masodik szintje az informacio.

Az informacidé olyan adat, amely értelmezheté kontextusba helyezve hasznalhatd ¢és

jelentdséggel bir az emberek vagy rendszerek szamara. Az informacid lehet strukturalt vagy

strukturalatlan formaban el6forduld, és hordozhat tajékoztatast, tudast, vagy értéket.

A haromszog legtetején a tudas talalhatd. A tudéas az az informacid, amelyet valaki birtokol,

amely lehet altalanos vagy specifikus ismeret, tapasztalat vagy készség valamilyen témaban

vagy teriileten. A tudas gyakran magaban foglalja az informaciok értelmezését és alkalmazasat.
1.sz. abra: A szintek kozotti kapcsolat

Forras: Basic Knowledge Concept, Trainmore-knowmore

Knowledge

Information

Data

Az informdcio tudassa torténd atalakitdsa az alabbi fazisokon at keriil végrehajtasra.

Informacié tudéssa alakitdsanak transzformacioja a kovetkezd 1épéseken megy keresztiil:
e Egybevetés: Az informaciok Osszehasonlitdsa mas informaciokkal vagy korabbi
ismeretekkel lehetové teszi azok értelmezését és elemzését. Ez segit az 1) informaciok

kontextusba helyezésében €s azok relevancidjanak felismerésében.
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e Kovetkezmények: Az informaciok vagy adatok Ilehetséges kovetkezményeinek
megfontolasa fontos 1épés a tudds létrehozasa felé. Ez magaban foglalja az informaciok
implikacioinak vagy hatdsainak megértését, és segit abban, hogy azokat helyesen
értelmezziik és értékeljiik.

e Csatlakozasok: Az informacidk és az ismeretek kozotti kapcsolodasok felismerése
lehetdvé teszi azok Osszefliggésekben vald gondolkodésat €s azok integralasat a mar
meglévo tudasunkba. Ezaltal uj 6sszefiiggések jonnek 1étre €s elmélyitik a tudést.

e Parbeszéd: Az informaciok megvitatasa masokkal vagy onmagunkkal lehetdvé teszi
azok tovabbi feldolgozasat és értelmezését. A parbeszéd soran mas nézdpontokat,
tapasztalatokat és gondolatokat hozunk be, ami gazdagitja és elmélyiti az informacidok
tudassa valo atalakulasat.

Megszerezheto tudasfajtak koziil kettot kiilonboztetiink meg:

e Tacit (hallgatolagos) tudas

o Explicit (kifejezett) tudas
A tacit tudas nehezen megfogalmazhatd, személyes jellegli, €s intuiciokon, tapasztalatokon
alapul. Ezzel szemben az explicit tudds konnyen verbalizalhato, szavakkal, szamokkal,
abrakkal kifejezhetd.
A tacit és explicit tudas egymast kiegésziti, és a hatékony tanuldshoz mindkettdre sziikség van.
A tacit tudas segit az explicit tudds gyakorlati alkalmazasaban, mig az explicit tudas elméleti
hatteret biztosit a tacit tudashoz. (https://skoll.hu/explicit-tudas/) (https://skoll.hu/a-tacit-
jelentese-es-a-tacit-tudas-megszerzese/)
Az informatikai szektor, ezen belill is a programozasi szakmak teriiletén a tudas generalasa ¢€s
megtartasa kiemelked6 fontossagl. A tacit tudas jelentds szerepet tolt be, ami tovabb fokozza
a tudasmenedzsment fontossagat ezen a teriileten.
Uj munkavallal6 bevonasakor a cég jelentds id6t és energiat fektet be a betanitisba és a
beilleszkedésbe. A szakmai tapasztalat ellenére is iddbe telik, mire az ) munkavallalo
elsajatitja a céges kollektiv tudast és a specifikus munkafolyamatokat.
A tacit tudas nehezen formalizalhato, személyes tapasztalatokon alapul6 tudas, ami mentoralas
¢s bedgyazott tanulas révén adhato 4at. Ez a fajta tudds megkiilonbozteti a sikeres

programozodkat, és hozzajarul a versenyeldnyhoz.
2.2.2. A tudas megteremtése

A tudatos és szandékos tudaslétrehozas folyamata: a szervezeti tudaskészlet bovitése céljabol

végrehajtott sajatos tevékenységek €s a vallalati kezdeményezések.



A tudés létrehozasanak 6t lehetséges modja:

Felvasarlas: A mai dinamikus piaci kdrnyezetben a tudas kiemelkedd versenyelonyt
jelent. A tudas megszerzésének egyik leghatékonyabb modja a felvasarlés. Ez a stratégia
egyre elterjedtebb az IT szektorban, ahol a startupok pezsgése 11j otleteket, innovativ
technoldgidkat €s tehetséges szakembereket hoz a felszinre. Az utdbbi idokbdl a
leghiresebb felvasasarlasok kozé sorolando ,hogy a Google felvasarolta a Waze-t, az

Apple a Shamaz-ot, a Microsoft pedig a LinkedIn-t. (https://prog.hu/)

A felvésarlas egy hatékony, de kockazatos stratégia a tudasszerzésre. A cégnek alaposan

mérlegelnie kell a felvasarlas elonyeit és hatranyait, miel6tt dontést hoz

Bérlés: bérlés egy alternativ modell a tudas megszerzésére, amelyben a vallalat
tamogatja egyetemi vagy intézeti kutatasokat anyagi forrasokkal. Cserébe a vallalat
elsObbségi jogot szerez a kutatas kereskedelmi hasznositasara. Kiemelendd példa, hogy
a Microsoft kutatasi egylittmikodést kotott a Carnegie Mellon Egyetemmel a
mesterséges intelligencia teriiletén. (https://www.cmu.edu/computing/services/comm-
collab/ms365.html)

A meglévé eroéforrasok tudatos hasznalata: A vallalat egy meghatarozott
tudasbdvités céljabol hoz 1étre csoportokat. Cél, hogy az egységek 1 dtletekkel alljanak
eld.

Diverzitas: Amikor kiilonb6z6é tudédsu és tapasztalati embereket hozunk 6ssze egy
csapatban, egyediilalld lehetéséget teremtiink az innovaciéra. Az eltérd
gondolkodasmoédok iitkdzése kihivast jelenthet, de ugyanakkor katalizatora is a kreativ
megoldasoknak. A diverzitds nem garancia a sikerre, de erdteljes eszkdz az innovacio
elémozditasara. A csapatok vezetdinek meg kell teremteniiik a feltételeit a hatékony
egylttmitkodésnek, és tamogatniuk kell a konstruktiv konfliktuskezelést.
Alkalmazkodas: A szervezetek hatékony miikdodése nagyban fiigg a varatlan
helyzetekre valo felkésziiltségtol. A proaktiv megkozelités jegyében egyre elterjedtebb
a mesterséges valsaghelyzetek alkalmazasa, melynek célja a csapatok felkészitése a
valos kihivésokra.

Tudashalozat: Olyan informalis vagy formalis haldzatot, amelyben emberek vagy
szervezetek megosztjak tudéasukat, tapasztalataikat és erdforrdsaikat. Ez lehet belsd
vagy kiils6 halozat, és altalaban a tuddsmegosztast, tanulast és egytittmiikdést szolgalja

a szervezetek vagy az egyének kozott.


https://prog.hu/

2.2.3. A tudas, mint stratégiai, értékteremtd eszkoz a vallalatoknal

A tuddsmenedzsment a vallalati versenyképesség kulcsa a 21. szazadban. Ez egy erdforras-
alapu megkozelités, amely a szervezet kiilonb6zd tudastipusainak azonositasara, fejlesztésére
¢s hatékony hasznositasara 0sszpontosit. A cél egy olyan tartos, fenntarthatd elény elérése a
versenytarsakkal szemben, amely a tudas erején alapul.

Az er6forrasok szokasos csoportositasa szerint megkiilonboztethetiink targyi, emberi és
szervezeti tOkét.

e Az emberi tékéhez tartozo tényezok koziil fontos kiemelni a munkavallalo képességét,
tudésat, tapasztalatat, tovabba a motivacid, elkotelezettség €s a lojalitds, mint tényezo
szintén elengedhetetlen. A kreativitds, valamint az innovacios képességen tul fontos az
egészség, valamint a fizikai alloképesseg is meghatarozo.

e A szervezeti toke tényezdi soroland6 a szervezeti struktura és kultira, informacids és
kommunikécids, valamint vezetési és iranyitasi rendszerek, illetve a kapcsolatok és
egylttmitkddések meghatarozoak.

e A targyi toke tényezOi kozé tartoznak a pénziigyi eszkozok (értékpapir, bankbetét)
valamint fizikai eszk6zok (gépek, berendezések). (Amabile, 2018;Davenport & Prusak,
2019;Gitman, & Zutter 2018)

A versenyképesség meglrzése ¢&s frissitése az erdforrasok révén valosul meg. A
kulcsfontossagi munkavallalok értékes és ritka tudasa, melyet nem lehet lemasolni, nehezen
potolhatd. Az értékességet nem a pénzbeli mivolt hatdrozza meg, hanem az eréforras és a
szervezet kompetencidi, azaz az, hogy a szervezet mennyire képes kihasznalni a kornyezeti
lehetdségeket és minimalizalni a kockazatokat.

A tudés alapvetden egyéni kincs, de szervezeti szinten is megragadhatod €s hasznosithatd. A
szervezeti tudasbol épiilnek fel a kompetencidk, amelyek a stratégia megvalositasat teszik
lehetoveé.

Az informatikai szektorban ez kiemelten bizonyitott tény, mivel az informatikai rendszerek, €s
programok kialakitdsa komoly tervezést, er6forrasbeli elosztast és nagyméretli struktarat kivan
meg (www.tudasmenedzsment.wordpress.com).

A tudéselemek alapvetden funkcionalis €s integrativ tényezokbol tevédnek Ossze.

A funkciondlis tudaselemek a kovetkezd elemekbdl tevddnek Gssze:

e Szakmai tudas: Ez egy adott szakteriilethez kapcsolodd specifikus ismereteket és
készségeket foglal magaban. Példaul egy informatikusnak szakmai tudéassal kell

rendelkeznie az informatikai eszk6zok felépitésérdl, mitkodési elvérdl.
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Tapasztalat: Ez a tudds a gyakorlati tapasztalatbol szarmazik. Példaul egy
programozonak tapasztalattal kell rendelkeznie applikaciok 1étrehozasi folyamatdban.
Készségek: Ezek olyan specifikus képességek, amelyeket egy adott feladat

elvégzéséhez sziikséges elsajatitani. Példaul egy programozonak tudnia kell kodot irni.

Az Integrativ tudaselemeket az aldbbi faktorok hozzak létre:

Kritikus gondolkodas: Ez a képesség arra utal, hogy az ember képes analizalni az
informaciodkat, felismerni a mintakat, és kovetkeztetéseket levonni.
Problémamegoldas: Ez a képesség arra utal, hogy az ember képes azonositani a
problémadkat, és hatékony megoldasokat kidolgozni.

Kommunikacié: Ez a képesség arra utal, hogy az ember képes hatékonyan
kommunikélni masokkal szdban ¢€s irasban is.

Csapatmunka: Ez a képesség arra utal, hogy az ember képes masokkal egyiittmiikodni
egy kozos cél elérése érdekében.

Kreativitas: Ez a képesség arra utal, hogy az ember képes 1j és innovativ otleteket

kidolgozni (Bodnar 2019;Antal-Mokos & Csermely 2020).

Az informatikai cégek szdmara a tudés a legfontosabb er6forras. A versenyképesség fenntartasa

¢s a folyamatos fejlédés elengedhetetlen feltétele a tudas hatékony menedzselése.

Azok az IT cégek, amelyek felismerték a tuddsmenedzsment jelentdségét, tudatosan fejlesztik

és menedzselik a szervezet értékrendszerét, kollektiv tudasat és ismereteit.

A tudédsmenedzsment szamos eszkozei allnak rendelkezésre az IT szektorban, amelyek koziil

az alabbiak kiemelenddk:

Hazon beliili tanfolyamok és oktatasok: A cégek gyakran szerveznek belsd
képzéseket, hogy megosszak a tudast az alkalmazottak kdzott.

Kiilsé tovabbképzések: Az IT cégek tAimogatjak az alkalmazottakat a kiilsd
tovabbképzéseken valo részvételben, hogy naprakészek legyenek a legujabb trendekkel
és technoldgiakkal kapcsolatban.

Szakmai kozosségek: Az IT szektorban erés €s nagy 1étszamu szakmai kdzosségek
alakultak ki, amelyek tudasmegosztast €s fejlodést biztositanak a cégek szamara.
Csapatépito és szervezetfejleszté tréningek: A cégek kozosen alakitjdk a csapat
értékrendszerét és fejlesztik a szervezeti kultarat

(www.tudasmenedzsment.wordpress.com).
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3. Toborzas

3.1. A munkaerd felkutatdsanak alapvetd ismérvei
A toborzas nem csupan a megfeleld jeloltek felkutatasarol szol, hanem egy stratégiai folyamat,
amelynek célja a legjobb tehetségek bevonzéasa a szervezetbe. A sikeres toborzéas alapvetd
fontossagu a hatékony csapatépités és a versenyképesség megorzése szempontjabol.
A sikeres toborzas befektetést jelent a jovobe. A tehetséges munkatarsak versenyelOnyt
biztositanak a szervezet szamara a piacon.
A toborzas egy Osszetett és folyamatosan fejlédd teriilet. A legljabb trendekkel és
technologidkkal val6 naprakészség elengedhetetlen a hatékony toborzasi stratégia
kidolgozasahoz. (Nemeskéri- Pataki, 2007.)
A toborzaés sziikségességét az alabbiak indokolhatjak:

e munkavallalok kilépése

e 1j poziciok 1étrehozasa

e bdviilés

e technologiai fejlodés

e valtozo piaci igények
(Antal-Mokos & Csermely 2020; www.hrportal.hu)

3.2. Toborzasi modszerek és eszkozok

3.2.1. Bels6 és kiils6 toborzas

Belsé6 forrasbol torténd toborzds sordn a szervezet a meglévéd munkavallalo koziil keresi a
betdltetlen poziciokra a potencialis és alkalmas jelolteket. Ez a toborzasi forma lehet 4thelyezés,
belsd palyazat eldléptetés, tehetséggondozési program. Eldnyei kozt megemlithetd, hogy
gyorsabb ¢és olcsobb, mint a kiilsé toborzas, a munkavallalok mar ismerik a szervezeti kulturat
¢s az elvarasokat, valamint motivalja a munkavallalokat a fejlodésre és a karrierépitésre.
Hatranyai kozott kiemelendd, hogy novelheti a belsd versenyt (rivalizalas), korlatozott a
jeldltek szama.

A kiilsé forrasbdl torténd toborzas soran a szervezet a munkaerdpiacrél keresi a megfeleld
jelolteket. Elonyei a kiils6 forrasbol torténd toborzasnak a nagyobb jelolti kor, és az 0 tavlatok
integralasa a szervezetbe.

Hatranyaiban megjelenik, hogy a beilleszkedés hosszabb id6t vehet igénybe, valamint jelentds
anyagi és id6beli er6forrast igényel.

(Antal-Mokos & Csermely 2020.)
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3.2.2. A potencialis huméneréforrds megszerzésének eszkozei

Virtualis allasborze (Online platformok, ahol a szervezetek kapcsolatba 1éphetnek a
potencialis jeloltekkel.)

Videoéinterju (Online interjuk lebonyolitdsa videochat platformokon.)

Mesterséges intelligencia (Al-alapu toborzasi eszkozok a jeloltek szliréséhez és
értekelésehez.)

Social media (A szervezet weboldalanak és a szocialis média feliileteinek hasznalata a
toborzasi lizenetek terjesztésére)

Kapcsolatépités (Kapcsolatépités az oktatasi intézményekkel a friss diplomasok
toborzésa érdekében, Részvétel szakmai rendezvényeken a potencialis jeloltekkel vald
kapcsolattartas céljabol)

Allashirdetések (Online allashirdetési portalok (pl.: Profession.hu, LinkedIn), Offline
allashirdetési portalok (pl.: nyomtatott 0jsagok, munkatigyi hivatalok)

Fejvadasz cégek (Szakképzett toborzasi cégek bevonasa a megfeleld jeloltek
megtalalasahoz)

Gamification (A megfeleld tehetségek vonzasara, mar egyre tobb szervezet a
munkaltatoi markaépitést hasznalja, amely egyfajta munkaltatoi érték-igéretet fogalmaz
meg. Jatéktervezési elemek alkalmazasa nem-jatékos kdrnyezetben.

Olyan stratégia, amellyel jatékokbol ismert elemeket (pontokat, szinteket,
visszajelzéseket,) hasznalunk arra, hogy egy tevékenységet érdekesebbé,
lebilincselobbé és motivalobba tegyiink.

Tovabba egy olyan folyamat, amely a jatékok elemeit (pl. kihivasok, pontozas,
ranglistak) jatékon kiviili tevékenységekbe (pl. tanulds, munka, edzés) integralja a
felhasznaloi élmény és az elkdtelezddés fokozéasa érdekében).

(https://www.xlabs.hu/blog/gamifikacio)
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3.2.3. A munkaltatoi marka alkalmazasa a toborzasi stratégidkban
A munkaltatéi marka egy komplex fogalom, ami magaba foglalja mindazt, amit a cég
munkaltatoként képvisel. Ez a cég imdzsa a munkaerdpiacon, és befolydsolja a jeloltek
dontését, hogy jelentkeznek-e a céghez.
A munkaltatéi marka a cég egyediilalld értékajanlata a munkaerdpiac szdmadra, amely
a mindennapi munkatapasztalat leképezddése, amit a munkavallalok a cégnél szereznek. A cég
kommunikéciéja a munkaerdpiaccal, ami magéiban foglalja a toborzasi hirdetéseket, a
weboldalt, a social media feliileteket és a munkavallaloi beszamolodkat.
A munkaltatoi marka €pitése egy folyamatos feladat. A cégnek folyamatosan kommunikalnia
kell a munkaerépiaccal az  értékajanlatdirol ¢és a  munkahelyi  élményrdl.
A munkaltatéi marka egyre fontosabb szerepet jatszik a versenyképes toborzasban. A hatékony
kommunikécio révén a cég bemutatja munkaltatdi arculatat, és ez alapjan a jeloltek képet
alakitanak ki a munkakornyezetrdl. A cél, hogy a munkaltatéi méarka 6sztondzze a jelolteket a
jelentkezésre és a cégnél vald munkavallalasra.
A munkaltatéi marka egyfajta marketingtevékenység, amely megkiilonbozteti a céget a
versenyzOktol. A sikeres épitéséhez a teljes szervezet bevonasara van sziikség. Az elszort és
tervezetlen probalkozasok zavaros képet adhatnak a cégrol a kiilsé és belsd érdekelt felek
szamara.
A megfeleld stratégia kidolgozasahoz kiilsé és belsé kutatasokra van sziikség. Ezek alapjan
meghatarozhatok a kommunikécids és stratégiai Iépések, amelyekkel fejlesztheté a munkaltatoi
arculat. (www.hrportal.hu)
Magyarorszagon a munkaltatéi marka mint jelenség
A munkaltatéi marka egyre fontosabb szerepet jatszik a munkaerdpiacon, Magyarorszagon is.
A 2020 utani idészakban a kovetkezd jellemzOk figyelhetok meg a magyarorszagi munkaltatoi
markakkal kapcsolatban.
A digitalis kommunikacio fontossaganak novekedése:

e A munkaltatok egyre inkabb online platformokon (pl.: LinkedIn, Facebook, Instagram)

épitik és kommunikaljadk munkaltatéi markéajukat.
e A karrierweboldal és a szocialis média feliiletek kiemelt szerepet jatszanak a toborzasi
folyamatban.
e A munkaltatok online értékeld platformokon (pl.: Glassdoor) is igyekeznek jo hirnevet

fenntartani.
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A munkavallaloi élményre 6sszpontositas:

A munkaltatok egyre nagyobb hangsulyt fektetnek a munkavallaloi élmény (employee
experience) javitasara.

A versenyképes juttatdsok és bérezés mellett a rugalmas munkavégzés, a fejlodési
lehetdségek, a jo munkahelyi 1égkor €s a work-life balance is fontos szerepet jatszanak
a munkavallalok megtartasaban.

A munkaltatok igyekeznek nyitott és befogaddé munkahelyi kultirat teremteni.

A hitelesség és atlathatosag:

A munkaltatok szdmara fontos, hogy hiteles €s atlathatd6 moédon kommunikaljak
munkaltatdi markéjukat.

A munkavéllalok elvarjak, hogy a munkaltatok 6szintén mutassdk be a munkahelyi
koriilményeket €s a karrierlehetdségeket.

A munkaltatéi markaépités soran fontos a bels6 kommunikéacié 1s, hogy a

munkavallalok is azonosulni tudjanak a cég értékeivel.

A személyre szabottsag:

A munkaltatok egyre inkabb igyekeznek személyre szabott toborzasi és onboarding
¢lményt nyujtani a jeldlteknek és a munkavallaloknak.
A cél, hogy a munkavallalok Ggy érezzék, hogy a cég értékeli dket és igyekszik az

egyéni igényeikhez igazitani a munkakoriilményeket.

A fenntarthatosag:

A munkavallalék egyre fontosabbnak tartjdk a fenntarthatésagot, és egyre inkabb
preferaljak azokat a munkaltatokat, akik elkotelezettek a kornyezetvédelem és a
tarsadalmi feleldsségvallalas irant.

A munkaltaték egyre inkabb beépitik a fenntarthat6sagi szempontokat a munkaltatoi
markéjukba.(https://employerbranding-hungary.hu;
https://www.hays.hu/blog/insights/munkaeropiaci-trendek)

Magyarorszag legvonzobb munkaltatoi 2023-ban

Az el6z0 évek tendencidjahoz képest rohamosan ndvekszik azoknak az aranya, akik a jovdjiiket

kiilfoldon képzelik el. A valaszadok 33 szazaléka akar tobb évre is elhagyna a sziil6foldjét

annak érdekében, hogy megteremtse a szamara sziikséges egzisztenciat. A jovedelem

vonatkozasdban a kiemelkedd kiilonbség a diplomds palyakezddk és a legalabb harom éves

tapasztalattal rendelkezék kozott, hogy elébbiek atlagosan havi nettdé 550.000,- forintra

vagynak, utobbiak 750.000,- forinttal lennének elégedettek. Legtobben az IT szektorban
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szeretnének elhelyezkedni (10%), majd a banki és pénziigyi piac, ezt kdveti a kereskedelemmel
¢s fogyasztasi cikkekkel foglalkozé szakteriilet (7%).
(www.munkahelyeink.hu; www.munka.hu)
A legvonzébb munkaltatok Magyarorszagon 2023-ban kutatdsok alapjan:
1. Yettel Hungary

2. Pepco Hungary

3. Harman Hungary

4. METRO Hungary

5. Coca-cola HBC Hungary
6. PENNY

7. dm Hungary

8. JYSK Hungary

9. Erste Bank

10. Audi Hungaria
(https://profitline.hu/itt-a-legjobb-dolgozni-magyarorszagon-a-10-legjobb-munkahely-
toplista-457670)

A 2.sz. abra is kimutatja, hogy az emberek az informatikai szektorban a legvonzobbnak a
nagyvallalatokat tartjak. Ezek a vallalatok stabilitast és biztonsagot sugaroznak a sajat markajuk
altal, mikozben hangsulyt fektetnek a munkaltatoi marka megfeleld megteremtésére

is.(www.aonhewitt.hu;www.hvg.hu/karrier/aon_hewitt)
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2.sz.abra: Teriiletek, ahol a legnagyobb kiilonbségeket latjuk a legjobb munkahelyek és
az atlagos magyar cégek kozott

Forrés: (www.hrpwr.hu), (www.piacesprofit.hu)

Teruletek, ahol a legnagyobb kulénbségeket latjuk Legjobb
Munkahelyek és atlagos magyar vallalatok kézo6tt

m Magyar atlag

u Legjobb
Munkahelyek

87%

| J

49%

Teljesitményem kézvetlen hatassal van a javadalmazasomra, ha jobban
dolgozom, tobbet is keresek. 0
. 65%
Teljesitmény- ) ) ) P 46%
- . Szervezeti egységiinkben a kiemelkedd teljesitményt megfeleléen elismerk s
kdzponta P .
. dijazzak T7%
kultara =
Fizetésem az elvégzett munkammal és a ram bizott feleldsséggel aranyos. .
o Vallalatunk vonzo munkahely a ratermett, tehetséges emberek szamara.
Vonzo 74%
munkaltatoi o
marka Vallalatunk meg tudja tartani legjobb embereit. :

A szervezeti egységek/osztalyok egyattmiikodése hatékony munkavégzést 45%

tesz lehetdve. s Aw

Legvonzobb tényezOk egy vallalatnal az eltérd korosztalyok vonatkozasaban
A véllalatok vonz6 tényezdi eltérdek lehetnek a fiatal és az idésebb korosztalyok szamara.
Altalanossagban elmondhato, hogy a fiatalabb generacié szamara a kovetkezék lehetnek a
legvonzobb tényezok
e Szakmai fejlodési lehetdségek: Fiatalabb munkavéllalok szdmara fontos, hogy egy
vallalat lehetdséget biztositson szamukra szakmai fejlodésre, tanulasra és elérelépésre a
karrierjliikbe
e Rugalmassiag és munka-maginélet egyensilya: A fiatalok értékelik a rugalmas
munkaidét és a lehet6séget arra, hogy egyensulyt teremthessenek munka ¢és
maganéletiik kozott
e Innovacié és kihivasok: Fiatalabb munkavallalok szamara fontos, hogy egy vallalat
innovativ legyen, és olyan kihivasokkal teli feladatokat kinédljon, amelyekben

fejlédhetnek és kreativitasukat kibontakoztathatjak.
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Az id6ésebb korosztaly szamara pedig a kovetkezdk lehetnek a legvonzobb tényezdk:

e Stabilitas és biztonsag: Az idésebb munkavéllalok szdmara fontos, hogy egy vallalat
stabil és biztonsagos munkahelyet nyijtson szdmukra, ahol hossza tdvon tervezhetne

e Vonzo juttatasi csomag: Az idésebb munkavallalok szdméra a vonzo fizetés és
juttatasi csomag kiemelked6 fontossagu lehet.

e Vallalati hirnév és hatter: Az iddsebb korosztaly szdmara fontos, hogy egy vallalat jo
hirnévvel rendelkezzen és stabil legyen, hiszen ez ndveli a bizalmat €s a munkaltato
iranti elkotelezettséget

(https://www.hrportal.hu/hr/felmeres:-ezek-a-legfontosabb-ertekek-a-dolgozok-szamara-egy-
munkahelyen-20230328.html)
(https://hresekforuma.hu/2021/07/29/tobbgeneracios-munkaero-kihivasa-es-kezelese/)

A magyar Z generacio

A huszonéves korosztaly hatarozottan mas hazankban is, mint a korabbi generaciok. Ennek a
korosztalynak a tobbsége, mar rendelkezik kiilfoldi munkatapasztalattal vagy pedig, benne van
a céljaik kozott a kiilfoldi munkavallalas. Ebbdl is nagy szazalékuk, akar 3 évnél tovabb is
szivesen dolgozna kiilfoldon. Ez akar egy komoly figyelmeztetés is lehet a magyarorszagi
vallaltoknak, hiszen igy tehetséghiany alakulhat ki hazdnkban. Ez akar azt is jelentheti, hogy a
kovetkezd években nem csak a magyar, hanem a kiilfoldi vallalatokkal is versenyezni kell a
tehetséges munkaerdért.

Ennek a generacionak nagyon fontos a karrier. Fontos, hogy egy teriilet szakértéivé valjanak.
Sok munkavallalonak eszébe jut, hogy a sajat terliletén akar a vezetéi beosztdsig is
eljuthassanak. Tehat ennek a generacionak, mar nagyobb almai vannak, mint az idsebb
korosztalynak.

Egyre 1ényegesebb szempont a munkahelyvalasztasnal az is, hogy milyen értéket képvisel a
munkaado6, milyen vallalati kultaraval rendelkezik, milyen a 1égkér a munkahelyen. Ezért
nagyon fontos a munkaltatoi marka &ltal a fiatalok felé mutatott kép, kivaltképp az IT
szegmensben, mert a terlilet évtizedekben mért 1éptékkel tjnak mondhato, és a fiatalokra
épithetd.

Ami a legjobban megkiilonbozteti a huszonéveseket az atlagos munkavallalotol, az az
onmegvaldsitds, az ambicio, a siker, a kreativitds, az innovacid, az 0jitod szellem, a folyamatos
tanulds, a szakmai fejlédés, de kiemelten fontos szdmukra a jokedv, a munka és maganélet

egyensuly, a globalis gondolkodas és a koérnyezettudatossag.

18


https://www.hrportal.hu/hr/felmeres:-ezek-a-legfontosabb-ertekek-a-dolgozok-szamara-egy-munkahelyen-20230328.html
https://www.hrportal.hu/hr/felmeres:-ezek-a-legfontosabb-ertekek-a-dolgozok-szamara-egy-munkahelyen-20230328.html

Ennél a generdciondl a legfontosabb kulcsszo az Onmegvalositds, ha ugy érzik egy
munkahelyen, hogy nem tudnak tovabb fejlodni és nem taldljak a munkéjukban a kihivast,
akkor nem marad meg a vallalattal szembeni lojalitasuk €s a maradasi szandékuk. Tehat gyorsan
valtanak. Atlagosan ezt a huszonéves generaciot 2-3 évre lehet lekotni egy helyen.
(https://mediafuture.hu/knowhow/2024/01/18/z-generacio-trendek-vasarlo-sajatossagok/)
(https://forbes.hu/napi-cimlap/guld-adam-interju-zgeneracio-mediafogyasztas/)
(https://www.portfolio.hu/ingatlan/20230828/igy-nez-ki-egy-vonzo-munkahely-a-z-
generacio-szemevel-636005)

(https://www.agoraintezet.hu/z-generacios-munkavallalok/)
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4. Kivalasztas

4.1. A kivélasztds meghatarozasa, célkitiizése, elve

A kivalasztas egy olyan folyamat, amely sordn a vallalat kivalasztja és kivalasztja azokat a
legmegfeleldbb jelentkezdket a meghirdetett alldsokra vagy pozicidkra, akik a leginkabb
megfelelnek az adott munkakorhoz és a vallalat igényeihez. Ez a folyamat tartalmazza az
onéletrajzok ¢€s jelentkezések értékelését, interjukat és mas kivalasztasi teszteket, amelyek
segitenek a vallalatnak abban, hogy meghatarozza a legalkalmasabb jelentkezdket.

A kivalasztas célja az, hogy biztositsa, hogy a vallalat a legjobb és legmegfelelobb
munkavallalokat alkalmazza az adott munkakorokbe. Ezaltal a vallalat ndvelheti a munkaerd
teljesitményét ¢és hatékonysagat, csokkentheti a munkaerdfluktuaciot és javithatja a
munkavallaloi elégedettséget €s elkotelezettséget. (Dessler & Gary 2021)

A kivélasztas az elsd 1épése az egész folyamatnak, ahol a végeredmény a legoptimalisabb jelolt
kivalasztasa. A folyamat alapvetden a kivalasztas, beillesztés, bevalas részbdl all ssze.

A munkavallalok kivalasztasa sordn tobb modszert alkalmazhatunk, amelyek fiiggnek a
jelentkezOk szdmatol, a munkakor kritériumaitol és a rendelkezésre allo koltségkerettdl. Az
informatikai szektorban a kivalasztasi folyamat rendkiviil dsszetett, és nem elegendd kizarolag
teszteket vagy probafeladatokat alkalmazni egy programozé vagy mérnok képességeinek
felmérésére. A piaci verseny miatt a stressztlirés, motivacio, kreativitds €s
alkalmazkoddképesség olyan fontos készségekké valtak, amelyek egyenrangliak a szakmai
tudassal. Ezért elengedhetetlen, hogy a kivalasztasi folyamat soran ezeket a kompetencidkat is
felmérni.

A kivalasztas folyamata sordn fontos szempont, hogy a munkakor feladatai hogyan
illeszkednek a munkavallalo képességeihez és személyiségéhez. Egy munkakor lehetdséget
biztosit a munkavallalé szamara arra, hogy kibontakoztassa sajat kompetenciait, ugyanakkor
kovetelményeket is tdmaszt. Az elvardsok és a kompetencidk kiilonb6zd mértékben
befolyasoljak a kivalasztas sikerességét.

Manapsag a felgyorsult digitalizalt vilagban a kivalasztasi elvet leggyakrabban a hatékonysag,
az objektivitas és a jelolti élmény hatarozza meg.

A hatékonysag alatt értjiik, hogy a személyligyi osztalyok, részlegek eldnyben részesitik az
online jelentkezési format, illetve alkalmazzak a mesterséges intelligenciat is mint sziirési
csatornat, igy felgyorsithatjak és koltséghatékonyabba tehetik ezt a folyamatot.

Az objektivitasnal fontos szempont , hogy minden palydzo6 azonos szempontok alapjan keriiljon

értékelésre, igy elkertilhetd a diszkrimindcid, ezért ajanlatos egy standard rendszert 1étrehozni.
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A jelolti élmény nagyban befolyéasolja a kivalasztasi elv hatékonysagat, mivel a folyamatos

kommunikécio a jeloltekkel, valamint a pontos informaciok biztositdsa pozitivumként jelenik

meg.

A fent részletezettek alapjan megallapithatd , hogy a gyorsasdgon, az igazsagossadgon ¢€s a

jeloltek tiszteletén mulik a folyamat eredményessége.

4.1.1. Strukturaltsag szerinti csoportositas

A kivalasztasi interjukat altalaban harom {6 tipusba soroljuk: strukturalt, félig strukturalt és

strukturalatlan interjuk. Ezek kiilonboz6 foku standardizaltsagot és irdnyitast jelentenek az

interju folyamataban.

A strukturalt interjuk a legmagasabb foku standardizaltsdgot mutatjak. Ebben az esetben
a kérdések elore meghatarozottak és minden interjialany ugyanazokat a kérdéseket
kapja. A véalaszokat elére meghatarozott pontozasi rendszer alapjan értékelik. Ez a
modszer lehetdvé teszi az interjuk 0sszehasonlithatdsagat és az objektiv értékelést
Félig-strukturalt interjuk rugalmasabbak, mint a strukturalt interjuk, de még mindig
tartalmaznak elére meghatarozott kérdéseket, amelyeket minden interjialanyhoz
hasznalnak. Emellett az interjialanyoknak lehetdségiik van szabadon beszélni ¢és
kifejteni a vélaszaikat. A cél az, hogy az interjualanyok altal adott informéciokat
Osszehasonlithatd formaban kaphassuk meg.

A strukturalatlan interjuk a legkevésbé standardizéltak és iranyitottak. Nincsenek eldre
meghatarozott kérdések, és az interjualanyoknak szabad keziik van arra, hogy mirdl
beszélnek. Ennek eredményeként az interjuk nagyban eltérhetnek egymastol és
nehezebb az 0Osszehasonlitasuk. Azonban lehetdséget nyUjtanak arra, hogy az

interjualanyok jobban megnyiljanak és szabadabban fejezzék ki magukat.

(https://ertekvagy.hu/hu/-/a-kompetenciaalap-c3-ba-interj-c3-batechnika)

(https://mmi.elte.hu/szabadbolcseszet/mmi.elte.hu/szabadbolcseszet/index72c4.html)

Ezek az interjutipusok mindegyike rendelkezik elénydkkel és hatranyokkal, és a valasztott

tipus a céges kulturatol, a kivalasztasi céloktdl és a pozicio jellegétdl fiiggden valtozhat. A

strukturalt interjuk altalaban a legjobban alkalmasak az objektiv értékelésre, mig a

strukturdlatlan interjuk lehet6séget adnak az interjialanyok személyiségének és

motivacidinak mélyebb megértésére.
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4.1.2. Kiilonb6z0 interjuformak:

Bizottsag elétti interju (panelinterju): Leggyakrabban 3-6 fos bizottsag méri fel a
palyazo kompetencidt. A bizottsagi tagok eldre meghatarozott kérdéseket tesznek fel,
illetve megallapodnak az interji menetrendjérél. Eldnyeként megemlitendd, hogy
objektiv dontést tud hozni a bizottsdg, mivel kdzdsen hozzak meg a dontést, igy az
egyéni tényezok (szimpatia, ellenszenv) nem érvényesiilnek.

Viselkedés alapu interju: Az interju soran a jeloltnek egy megtortént eseményt kell
felidéznie, annak érdekében, hogy a viselkedését elemzeni lehessen, €s annak
segitségével ki lehessen kovetkeztetni a munkdhoz vald hozzéaéllasat. Ennek az
interjutipusnak a segitségével elkeriilhet, hogy a sablonkérdésekre a palyazoé fel tudjon
késziilni.

Board interju: Biztositja a személyligyi vezetd, valamint az adott beosztasért palyazo
leendd felettese részére, hogy egyiitt taldlkozzanak a jeldlttel és hallgassdk meg.
Alapvet6 célja, hogy meggyorsitsa a felvételi folyamat, de olykor hosszabb 1d6t vesz
igénybe az érdekellentétek okan.

Stressz interju: Ennek az interjutipusnak a lényege, hogy a palyazé varatlan kérdéseket
kap valamint szituacioba keveredik, ¢és tesztellk a improvizacids, ¢&s a
megoldoképességét, amelyet elemeznek kozben.

Csoportos interji: Alapvetden versenyhelyzetet generdl, hiszen a jeloltek csapatban
dolgoznak ¢és kiilonbozo feladatokat kell megoldaniuk, amely soran elddl, hogy ki az
aki tudja irdnyitani a csapatot, €s miként tud egyiittmiikodni a tobbiekkel.
Kiscsoportos interji: A kiscsoportos interju lényege, hogy az adott véllalatnal dolgozo
tapasztalt kollégék is bevonasra keriilnek mivel a megpalydzandd beosztas megkivéanja
a folyamat kommunikaciot, koordinacidt mas szakteriiletekkel. A felkért személyek
véleménye meghataroz6 a dontés folyaman.

Interju sorozat: Hasonlit a kiscsoportos interjura, azonban itt a 1ényeg, hogy a jelolt
egy nap alatt taldlkozzon a kiilonbozd szakteriiletek képviseldivel, akiknek rovid id6
alatt egy elére megadott szempontot kell vizsgalni a palyazonal.

Szakmai interju: Jellemz6 azokra a beosztasokra torténd palyaztatas ahol az oktatési
intézményekben megszerzett ismeretek sziikségesek (programozas). Legfontosabb

tényez0, hogy az adott palyazéd szakmai kompetenciait felmérjék.
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e Kritérium szerinti interju: Az adott munkakorh6z kapcsolodd elengedhetetlen
képességek felkutatisa a cél, amely soran kideriil, hogy a palydz6 képes lenne-e
megoldani a r4 varo feladatokat.

e Szituacioés interju: Ennek az interjutipusnak az a célja, hogy a munkaban
leggyakrabban el6forduld szituacidkat modellezze, igy megtudhatjuk, hogy a palyazo
mennyire  talpra  esett és  mennyire felel meg a  munkahoz.
(https://www.hrportal.hu/jelentese/kivalasztasi-modszerek--interjutipusok .html)

4.2. Az informatikai szektorban végbemend kivalasztas

Az informatikai szakemberek a munkaerdpiac egy igen specidlis részét alkotjak. Ismeretes,
hogy itthon is kivaloan fizeté munkalehetéségekkel rendelkeznek, bar a jol kvalifikalt
szakembereknek gyakran tobb idegen nyelv ismerete mellett is nehéz elhelyezkedniiik a
jelenlegi magyar munkaerdpiacon.

Az informatika egy rendkiviill szerteagazo teriilet, ahol sokféle munkakort
megkiilonboztethetlink, példaul teszteldt, rendszergazdat, fejlesztét, menedzsert stb. Ez a
szakma nem konnyl, hiszen a technoldgia rohamos fejlédése miatt a szakembereknek
folyamatosan képezniiik kell magukat és 1épést tartaniuk a véltozadsokkal. A technologiai
fejlodés miatt mindig 1) technologidk ¢és programnyelvek jelennek meg, ezért az
informatikusoknak mindig naprakészeknek kell lenniiik. A jé informatikusokat nem csak a
szakképesitésiik, hanem a tudasuk és tapasztalataik teszik kiemelked6vé. A szakmai tudés és a
gyakorlati tapasztalat kiemelt fontossaggal bir ezen a teriileten, és ezeket folyamatosan
fejleszteni kell.

A szakmai tudast mar az els6 kords interjik soran is tesztelik, és gyakran eléfordul, hogy egy
teszttel vagy gyakorlati feladattal kell bizonyitaniuk a jelentkezOknek a tudasukat. Emellett
gyakori gyakorlat, hogy a munkaaddk nem hirdetik meg a pozicidkat, hanem fejvadaszok
segitségével probaljak megtalalni és megszerezni a megfeleld szakembereket.

Azok az informatikusok, akik rendelkeznek megfeleld tudassal és tapasztalattal, nagy értéket
képviselnek a munkaerdpiacon. Az ilyen szakembereket a munkaadoik altaldban nagyra
értékelik és igyekeznek megtartani Oket, mivel nagyon nehéz lenne mas szakemberrel
helyettesiteni Oket. A programozok specifikus példdja jol mutatja, hogy aki egy komplex
programot ir, az a rendszert €s a program minden részletét atlatja, ami nehezen poétolhatd egy
Uj munkatarssal. Ennek kovetkeztében a vallalatok veszithetnek id6t és bizonytalanna valhat a
mindség, ha 1j, még ismeretlen munkatarsakat kell bevonniuk a projektekbe.

(https://enloyd.hu/bepillantas/cikk/hatekonyabb-kivalasztas-az-it-szektorban)
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(https://www.randstad.hu/allaskeresoknek/karrier-tippek/karrier/az-it-szektor-trendjei-
munkaeropiaci-korkep-2023/)

4.3. Jovedelem alakulasa az informatikai szektorban

Tudas és tapasztalat alapjan altalaban harom csoportot kiilonbdztetnek meg a cégek:

e Junior,
e Medior,
e Senior.

2023. évben IT teriileten dolgozd szakemberek junior szintli fizetése bruttd 600.000,-forint
kortl indulnak, a medioroké brutté 800.000,-forint, a seniorok fizetése pedig a atlagosan bruttd
1.100.000,-forinttol kezdddik.. Ez a teriilet kifejezetten egy olyan tertiilet, ahol a tudas szamit
€s nem a végzettség. A pénziigyi szektorban jobban megfizetik a fejlesztoket mivel ennek a
terliletnek nagyon biztonsadgosnak kell lennie, ¢és 4ltalaban titoktartdsi szerzddést is szoktak
kotni a munkavallaléval. Azonban ez a teriilet egy fejlesztd szamara nem feltétlentil jelenthet
kihivasokat ¢€s hamar azt érezheti az alkalmazott, hogy unalmas a munkdja.
(https://bluebird.hu/it-fizetesek/#t-1668600342163)
Az IT szakemberek fizetési igényei felmérése alapjan a kovetkezd atlagos bruttd fizetési
igényeket lehet leszlirni a kiilonb6z6 szakteriileteken.
IT Operations & System Engineers (vonatkozasaban megkiilonboztetiink System, Database,
Application Administratorokat valamint System, Security Engineereket.
Az Administratorok alapvetd feladati koz¢ tartozik a haldzatok, valamint rendszerek folyamatos
feligyelése, iizemeltetése, amely feladatok ellatasaért az alabbi fizetési kérelmek keriiltek
rogzitésre:

e Junior: 600.000,-ft-t61 900.000,-ft-ig

e Medior: 800.000,-ft-tol 1.200.000,-ft-ig

e Senior: 1.100.000,-ft-t61 1.500.000,-ft-ig
Az Engineerek részlegek, egységek, csapatok feladatainak a koordinalasaért felel annak
érdekében, hogy hatékony rendszerhasznélatot tudjon biztositani. Ezen a szinten a kdvetkezd
fizetési igények talalhatok:

e Junior: 700.000,-ft-tol 1.000.000,-ft-ig

e Medior: 900.000,-ft-tol 1.300.000,-ft-ig

e Senior: 1.200.000,-ft-t61 1.800.000,-ft-ig
Az UX/UI Designerek felelosek az iigyfél élményének megtervezéséért ¢és gondoskodnak

arrol, hogy optimalizaljdk azt, amelyek biztositas az alabbi fizetési igénnyel parosul:

24


https://www.randstad.hu/allaskeresoknek/karrier-tippek/karrier/az-it-szektor-trendjei-munkaeropiaci-korkep-2023/
https://www.randstad.hu/allaskeresoknek/karrier-tippek/karrier/az-it-szektor-trendjei-munkaeropiaci-korkep-2023/
https://bluebird.hu/it-fizetesek/#t-1668600342163

e Junior: 600.000,-ft-t6l 850.000,-ft-ig

e Medior: 850.000,-ft-tol 1.250.000,-ft-ig

e Senior: 1.250.000,-ft-t61 1.750.000,-ft-ig
A QA/Testers munkakdérben dolgozok kozott megkiilonboztetiink Automation, és Manual
testereket. Az Automation testerek az Gjonnan bevezetni kivant szoftverek, a Manual testerek
pedig a meglévd szoftverek folyamatos teszteléséért felelések, amely soran folyamatosan
kapcsolatban vannak a fejlesztokkel ¢és a hasznalhatdsagrol visszaigazolasokat csatolnak. A
fenti tevékenységért a kovetkezo fizetési igényeket tdmasztottak:

e Automation tester Junior: 850.000,-ft-t61 1.100.000,-ft-ig

e Automation tester Medior: 1.100.000,-ft-t61 1.350.000,-ft-ig

e Automation tester Senior: 1.350.000,-ft-t6l 1.700.000,-ft-ig

e Manual tester Junior: 600.000,-ft-t61 850.000,-ft-ig

e Manual tester Medior: 850.000,-ft-t61 1.100.000,-ft-ig

e Manual tester Senior: 1.100.000,-t-tol 1.400.000,-ft-ig
A DevOps Engineers IT teriileten dolgozok két csoportra oszthatok. A DevOps Engineerek
akik a rendszeriizemeltetOkkel 6sszhangban végzik a telepitési folyamatokat, a DevOps (Cloud)
Engineerek pedig szoftverfejlesztokkel mitkddnek egyiitt amely soran kiilonb6z6 kodkiadasok
¢s jogosultsagok torténnek. A bérigény ezen a teriileten a kovetkezdképpen alakul:

e DevOps Engineer Junior: 800.000,-ft-t61 1.100.000,-ft-ig

e DevOps Engineer Medior: 1.100.000,-ft-t61 1.400.000,-ft-ig

e DevOps Engineer Senior: 1.400.000,-ft-t61 1.700.000,-ft-ig

e DevOps (Cloud) Engineer Junior: 900.000,-ft-t6l 1.350.000,-ft-ig

e DevOps (Cloud) Engineer Medior: 1.350.000,-ft-t61 1.700.000,-ft-ig

e DevOps (Cloud) Engineer Senior: 1.700.000,-ft-t61 2.200.000,-ft-ig
Analysts & Consultants szakemberek elsdsorban tervezési, valamint elemzési munkalatokat
folytatnak, viszont gyakori feladatként jelenik meg a prognosztizalt kiemelt tigyfélpartnerek
feltérképezése a piacon. Az IT szektor ezen részén a kdvetkezo fizetési igények jelennek meg:

e Business/System Analyst Junior: 700.000,-ft-t61 900.000,-ft-ig

e Business/System Analyst Medior: 900.000,-ft-t6l 1.250.000,-ft-ig

e Business/System Analyst Senior: 1.250.000,-ft-t61 1.500.000,-ft-ig

e SAP Consultant Junior: 900.000,-ft-t61 1.250.000,-ft-ig

e SAP Consultant Medior: 1.250.000,-ft-t61 1.500.000,-t-ig

e SAP Consultant Senior: 1.500.000,-ft-t61 1.800.000,-ft-ig

25



IT Architects vezetd beosztasu személyek, akik harom kiilonboz6 teriileten feleldsek az adott
szaktertiiletért. A Software Architect miszaki szabvanyokat hatiroz meg valamint vezetdi
Architecht az informdcios rendszerek lizembentartasaért felel. Ezen a szinten csak seniorként
lehet elhelyezkedni, amelyhez a kovetkez6 bérigények voltak megallapithatoak:

e Software Senior: 1.700.000,-ft-t61 2.200.000,-ft-ig

e Solution Senior: 1.700.000,-ft-t61 2.000.000,-ft-ig

e Infrastructure Senior: 1.600.000,-ft-t6l 2.000.000,-ft-ig
Az IT Managers & Leads vezetdket alapvetden négy kategdriaba sorolhatjuk A Security
Manager felel az informaci6 biztonsaga szabalyzatok kialakitasaért, valamint a
kiberbiztonsadggal 6sszefliggd feladatok ellatasért. Az Operation Manager a vallalatnal zajlo
informatikai napi €let biztositasat, valamint a rendszerek iizemelését feliigyeli. A Development
Manager szerepe a csapat, a menedzsment és az tigyfél kozotti 0sszekotd szerep, annak
érdekében, hogy az adott projekt megvaldsitdsa sikeresen végrehajtasra keriiljon. Az IT
Lead/Manager feladata informatikai rendszerek ¢és szolgaltatasok, €s ehhez kapcsolodo
szervezeti intézkedések, miikddésbeli folyamatok, szabalyozasok, eljarasok tervezése,
bevezetése, menedzselése, iranyitdsa. Ebben a kategéridban szintén csak seniorként lehet
elhelyezkedni, amelyhez az alabbi atlagos havi jovedelem parosul:

e Security Manager Senior: 1.700.000,-ft-t61 2.300.000,-ft-ig

e Operation Manager Senior: 1.500.000,-t-t61 2.000.000,-ft-ig

e Development Manager Senior: 1.650.000,-ft-t61 2.300.000,-ft-ig

e Lead/Manager Senior: 1.500.000,-ft-t61 2.300.000,-ft-ig
(https://www.fizetesek.hu/)
(https://bluebird.hu/it-munkakorok/)
(https://nofluffjobs.com/)
(https://bluebird.hu/it-fizetesek/#t-1668600342163)
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3.sz. abra: IT teriileten dolgozok brutté havi fizetési igénye 2023-ban
Forrés:
https://bluebird.hu/it-fizetesek/#t-1668600342163 , https://www.fizetesek.hu/ alapjan sajat
kutatas 2024

Brutt6 atlagos havi jovedelem igény 2023-ban
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A fizetések és fizetési igények alkalmazotti és céges meglatasat a kutatdsomban elemzésnek
vetettem ald, melyet alabb részletesen kifejtek, de az mindenképp megfigyelhetd, hogy jol
fizetett szakma ellenére, komoly problémakat okoz a bérezés mértéke a felvételi eljarasok

soran.
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5. Kutatasi modszerek és eljarasok
5.1. A vizsgélat tém4ja, célkitiizése
Jelen kutatds a magyarorszagi IT szektorra Gsszpontosit, amelynek célja az informatikai
szektorban, kiemelten a programozas és fejlesztés teriiletén tapasztalhatd toborzéasi és
kivalasztasi nehézségek feltardsa. A felallitott hipotézisek aldtdmasztédsa, illetve cafolata a
felvételi eljarasok (interjuk, fizetés, igények) €s a programozok tudaseloszldsanak elemzésén
keresztiil valosul meg. A kutatas ezenfeliil kiterjed a fejlesztOk meglatasaira is a fizetésiikkel,
lehetdségeikkel, valamint a toborzasi és kivalasztasi folyamatokkal kapcsolatban.
A kutatas tovabba azonositja az IT teriilet toborzési ¢€s kivalasztasi folyamatainak sarkalatos
pontjait, és fejlesztési javaslatokat fogalmaz meg a hatékonyabb toborzds és kivalasztas
érdekében. Kiemelt figyelmet fordit a kiaknazatlan toborzési teriiletekre, mint példaul a
munkaltatoi marka épitése. A tuddsmenedzsment fontossaganak hangsulyozasaval a kutatas az
IT tudds mindségi eloszlasat is vizsgalja, és definialja a junior, medior és senior fejlesztok
kozotti kiilonbségeket a gyorsan fejlddo szaktertileten.
A kutatasi modszertan irodalmi kutatast, kérddives felmérést IT fejlesztok és munkaltatok
korében, valamint interjukat HR szakemberekkel és IT vezetdkkel foglal magaba, amelynek
eredményei hasznosak lehetnek a munkaadoknak a hatékonyabb toborzasi stratégidk
kidolgozasaban, a tudasmenedzsment javitdsadban a cégeknél, és jobb karrierlehetdségek
biztositasaban a fejlesztok szamara.
A kutatas célkdzonsége az IT szektorban dolgozok, munkaltatok, HR szakemberek, kutatok és
dontéshozok, amelynek fokuszaban a programozok és fejlesztok allnak, de az eredmények mas
IT tertileteken is hasznosithatok.
A kutatas relevans az IT szektorban dolgozok, a munkaltatok, a HR szakemberek, a kutatok és
a dontéshozok szamara.
5.2. Hipotézisek
1. A versenyszféraban kialakult kiizdelem és a digitalizaci6 hatraltathatja a munkaerd
megtalalasat.
2. A hazénkban tevékenykedd nem multinaciondlis vallalatok az allaskereso
informatikusokat nem hatékonyan keresik fel és valasztjak ki.
3. Az informatika fejlesztési teriileten jelentds tudasbeli egyenlétlenségek figyelhetdk
meg, ami kihivast jelent.
A kutatasi kérdések a hipotézisek koré épiilnek, €s tobb szempontot jarnak korbe a kutatas

témajaval kapcsolatban. A munkaltaté marka, mint toborzasi eszkdz, a senior, medior €s junior
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szakemberek kozotti kiillonbségek, a megfeleld szakmai tudas, a felvételi eljarasok ¢és az
elhelyezkedés nehézségei mind olyan fontos témak, amelyeket a kutatas soran megvizsgalasra
keriilnek.

5.3. Bemutatasa a mddszertannak

A kutatas primer kutatdsi modszereket alkalmazott, kérddives felmérést €s mélyinterjikat is
bevetve. A cél egy atfogd kép kialakitasa volt a témarol, mind munkavallaléi, mind munkaltatoi
nézOpontbdl. A kérddiv a téma szélesebb kor(i feltarasat tette lehetévé, mig a mélyinterjuk
révén jobban ra lehetett vilagitani a "miért" tipust kérdésekre.

A mélyinterjuk kvalitativ kutatasi eljarast kovettek, nem reprezentativ mintan alapultak, €s nem
statisztikai jellegli eredményeket szolgaltattak. A helyszin altalaban az online tér volt (Google
meet, Viber, WhatsApp, Teams). Az interjuk megkdzelitleg 15-20 percesek voltak, 12 fvel
(4 programfejlesztési igazgatd, 4 gazdasagi informatikus, 4 humanerdéforras teriileten dolgozo
szakember) késziiltek, 30-130 fos cégeknél. A részvétel anonim és Onkéntes volt, a cél a
vélemények, meglatasok feltarasa volt, mindsités nélkiil.

A kvantitativ és kvalitativ elemeket is 6tvoz6 online kérddivet social mediaban taldlhatd
informatikai csoportokban, valamint felsdoktatdsban résztvevd hallgatok csoportjaban
osztottam meg. 124 darab értékelhetd kitoltés érkezett be, szintén anonim és dnkéntes alapon.
A kutatdsi modszertan ezen kombinacidja lehetové tette a téma mélyebb és arnyaltabb

megértését, mindkét érintett fél perspektivajanak figyelembevételével.
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6. A kutatasi adatok vizsgalata

A mélyinterjukra adott valaszokbdl a kezdeti feltevések részben alatdmaszthatdak, de mas
jellegli gondok is megmutatkoznak a toborzas és kivalasztds magyarorszagi szokasokat illetden.
Kutatadsom eredményeképp érdekes mintdkat lehet megfigyelni a munkavallaloi oldalrdl,
tobbek kozt korbeli eloszlast vagy tudas szintli eloszlast vizsgalva. A tuddsmenedzsment
témakorben kifejtett jelenség, miszerint a fiatal korosztalynak sokkal fontosabb a karrier és
fejlodési lehetdség nagyon €lesen latszik az eredményekbdl, illetve a munkakeresési szokasok
problémakorére is megfeleld ralatast kaptam a munkavallaloi oldalrol.

6.1.1. Kérdoiv

Az egyes kutatasi kérdések elemzése soran tovabbi hasznos informaciokat nyertem, amelyek
segitettek a kutatas céljainak még teljesebb megértésében ¢€és a valaszok pontosabb
megfogalmazasaban.

Nem

A kitoltdk aranya 94%-10%-ban oszlott el a férfiak és a nék kozott., amely jol mutatja a
tendenciat, miszerint az informatikai szakteriileten férfi dominancia érvényesiil.

Manapsag rengetek hir, képzés jelenik, meg amely kifejezett a ndket célozza annak érdekében,
hogy nyissanak a palya felé, azonban egy kimutatas alapjan a ndk ardnya az IT szektorban az
1980-as évektdl napjainkig az alabbi eredményt mutatja:

1980-as évek: Magas arany (37% ) ,1990-es évek: Csokkend arany (28%), 2000-es évek: Stabil
arany (25%) ,2010-es évek: Enyhe ndvekedés(26%).2020-as évek: Csokkend arany, amely azt
mutatja, hogy jelenleg 19,7% az EU-ban ez azt jelenti, hogy az IT-szektorban dolgozé minden
6todik nd.
(https://www.cio.com/article/201905/women-in-tech-statistics-the-hard-truths-of-an-uphill-
battle.html)

(https://www.womentech.net/women-in-tech-stats)

A csokkend tendencia kdszonhetd egyrészt a munkaerdpiaci valtozdsoknak, amely gyakran
hosszt munkadrakkal és rugalmatlan munkaiddvel jartak, ami megnehezithette a nék szamara
a munkavallalasi és maganéleti egyensuly megteremtését, a diszkriminacionak mivel a nék
gyakran mar a palyazas sordn érezhették a megkiilonboztetést.

Kor

A 4. 4bran lathato ,hogy az IT szektort nem meglepd modon a fiatalabb generacio uralja 20-
30¢v kozottiek. Az arany kiugrdéan magas, kiemelve, hogy a 40 év felettiek mindésszesen csak

6%-ban vannak jelen a kitolték korében. Egyrészt ez indokolhaté azzal is, hogy a kérddiv
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els6dlegesen social media feliileten keriilt feltdltésre kiilonb6zé IT csoportokba, ahol
feltehetden a fiatalabbak vannak jelen, viszont nem lehet elmenni amellett, hogy a mai 40 év
felettick még kozépfoku tanulmanyaik soran nem taldlkoztak szamitogéppel.

4.sz. bra: Eletkor szerinti megoszlas

Forrés: sajat kutatas 2024

Korcsoport szerinti elosztas
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Milyen programozdsi nyelveken fejlesztesz rendszeresen?

A kovetkez6 5.sz. dbran lathato grafikon jelzi, hogy a valaszadok korében nem meglepd modon
a PHP és a Javascript programozasi modszer vezeti. Ezek a nyelvek azok, amelyek alkalmasak
weboldalak és webalkalmazasok fejlesztésére. Dinamikus, konnyen tanulhatd nyelv, amely
lehetove teszi a weboldalak interaktivva tételét és a felhasznalokkal valdé kommunikaciot.
Nagyon vonz0 a fiatalok korében, hiszen nem sziikséges hozza kiilon képzést elvégezni, hanem
egyénileg is elsajatithatd, valamint az IT szektorban igen nagy a kereslet azokra a
programozodkra, akik ezeket a nyelveket alkalmazzak.

Az Objective-C ,amelyet els6sorban az Apple altal kifejlesztett macOS ¢és 10OS operacios
rendszerekhez hasznalnak, csak 7%-ot kapott, pedig, ezt a nyelvet gyakran hasznaljak az Apple
platformokon futé alkalmazasok fejlesztéséhez.

Az Android programozasi nyelv, amely 12%-ot kapott lehetové teszi a fejlesztok szamara, hogy
sokféle alkalmazast készitsenek Android operdcidos rendszerre, beleértve az egyszeri
alkalmazasoktol kezdve a komplexebb, nagyobb teljesitményli alkalmazdsokig. Meglepd
moédon a ,,smartgadgetek”™ folyamatos megjelenése sem lenditette fel ezt a programozasi nyelvet
alkalmazok kozott a kitoltok kozott, viszont ezek a nyelv elsajatitasa igen nehéz, mivel kevés
szakember van ezen a téren, ¢s képzések szdma is korlatozott, valamint a tanfolyamok ara igen

koltséges.
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A C++ (14%), valamint a C# (18%) nyelvek vonatkozasaban megallapithatd, hogy mindkét
nyelvnek megvan a maga eldnye és alkalmazasi teriilete. A C++ gyakran alkalmazzdk olyan
helyzetekben, ahol a teljesitmény és a memoriakezelés kritikus szerepet jatszik, mig a C#-t
gyakran hasznaljak olyan teriileteken, ahol a gyorsabb fejlesztés, az egyszerliség és az
interoperabilitas fontosabbak, éppen ezért is valasztottak eldszeretettel ezt a nyelvet a kitoltok
(5. ébra).

5.sz. abra: Programozasi alkalmazasok hasznalata

Forras: sajat kutatas 2024

Programozasi alkalmazasok hasznélata
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Hany év szakmai tapasztalatod van?

A valaszok alapjan elmondhato, hogy a programozok kozott sokan rendelkeznek sokéves
szakmai tapasztalattal

Osszevetve a szaktudast az életkorral, hogy az informatikai szektorban is jelen van az a
tendencia miszerint aki mar fiatal korban elkezdte tanulni ezt a szakmat, nagy valdszinliséggel

mar nem akar mas szakteriileten tevékenykedni.
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6.sz. abra: Szakmai tapasztalat évek szerinti bontasban

Forrés: sajat kutatas 2024

Szakmai tapasztalatok évek szerinti elosztasa
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Milyen szintii programozo vagy véleményed szerint?

A valaszadok 44,4 %-ka juniornak , 32,2%-a mediornak , és a maradék 24,6-a % pedig
juniornak. Akik 5 éve vagy az alatti tapasztalattal rendelkeznek, juniornak valljak magukat a
fejlesztéi szakteriileten. Akik pedig 5 év feletti aktiv tapasztalattal rendelkeznek, pedig
mediornak tekintik magukat, és 10 évnél tobb szakmai multtal kell rendelkezni ahhoz, hogy
valaki senior legyen.

Mar tobbszor felmertilt bennem az a kérdés, hogy egy fejleszté miért mondhatja el magarol az,
hogy senior, medior vagy éppen junior. Az egyetlen valasz véleményem szerint az, hogy a
kiilonbség az aktiv szakmai tapasztalatban rejlik, és kb ezt az intervallumot - 0-5 junior
fejlesztd, és 5-10-ig medior, valamint 10 év- tdl felfelé senior — tartjak szamon az alkalmazottak
¢s cégek egyarant. Viszont tobb olyan eset van, mikor az 5 évnél kevesebb tapasztalattal
rendelkezd fejlesztok medior, valamint 10 évnél kevesebb szakmai multtal pedig senior
kategoriaba soroljak magukat, és ez erdteljesen megmutatkozott a mélyinterjira kapott
valaszokbdl is. Tehat egyes fejlesztoknek nem mindig vildgos, hogy milyen mennyiségli és
mindségli tudds birtokdban jelentenek értékesebb munkaerdt egy cég szamara. Nincs a
szakmaban egzakt mddon meghatdrozva — és talan nem is lehet, — hogy milyen tudassal kell

rendelkeznie egy vezetd vagy senior fejlesztd beosztasu jelentkezdnek.
Van felsofoku végzettseged?
A kitoltok tobb mint fele (56%) szakiranyt végzettséggel rendelkezik, amely alapjan

megallapithatd, hogy a programozasi nyelvekkel 6sszevetésben érdekes, mivel a Java, valamint
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PHP nyelveket ad-hoc jelleggel sajatitjdk el a programozok, igy feltehetden informatikai
végzettsége van, csak nem a mar most hasznalt programozasbol szerezte.

A masik szempontbol vizsgalva miszerint a valaszadok 44%-a nem rendelkezik szakiranya
végzettséggel, viszont az IT szektorban ez sokszor nem is relevans, els@sorban inkabb a
multinaciondlis vallalatokndl nem kritérium a fels6foka végzettség, hanem a szakmai
tapasztalat dominansabb.

Jelenleg van munkahelyed?

A vélaszadok 95,8 %-nak jelenleg van munkahelye ¢és 4,2%-nak pedig nincsen. A
magyarorszagi informatikai allashirdetések szamat nehéz pontosan megmondani, mert a
hirdetések folyamatosan valtoznak, €s tobb forrason is megjelennek. Azonban becslések szerint
2023-ban atlagosan 12 ezer informatikai allashirdetés volt elérhetd Magyarorszagon.
(https://www.profession.hu/allasok/1,0,0,informatikus)
(https://hu.indeed.com/qg-informatikus-%C3%A 111%C3%A 1sok.html)
(https://www.linkedin.com/company/informatikec)

Magas kereslet van a fejlesztdi teriileten és kevés a jo szakember, ennek ellenére a 4,2%-os
munkanélkiiliségi rata a 4,1%-os magyar atlaghoz képest igen magasnak mondhato, tehat az
iires allasok ellenére sokan mégsem tudnak elhelyezkedni.
(https://www.ksh.hu/gyorstajekoztatok/mun/mun2312.html)

Csatornak amelyeken allasokat tudsz keresni?

A kitoltok nagy része az interneten keresztiil szokott allast keresni. (allashirdetés portal, cégek
sajat honlapja, forum, k6zosségi portal). Az ismeretség altali munkakeresés is nagy szazalékot
kapott. Cégek sajat honlapjan vagy kozdsségi oldalan szinte egyaltalan nem keresnek munkat,
nem gondoljak fontosnak azt, amit a cég a munkaerdpiacon mutat magarol.

Hogyan talaltad meg a mostani munkahelyed?

A 7.sz. dbran jol lathato, hogy a valaszadok kozel fele talalt munkahelyet ismeretség révén. Ez
azt mutatja, hogy a fejlesztéi kozosség dsszetarto, €s sokat segit egymasnak a munkakeresésben
is. Az online kdzosségek €s szakmai forumok révén konnyebben taldlnak egymasra, és gyakran
megosztjak egymassal az allaslehetdségeket is.

Az internet jelentds szerepet jatszik a munkakeresésben, a valaszadok tobbsége az allashirdetési
portalokon, kozosségi oldalakon, forumokon €s céges weboldalakon keresztiil talal munkat. A
fejvadasz cégek is fontos szereplok a munkavallalok toborzasaban, kiilondsen a komolyabb

programozasi nyelvek teriiletén.
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Az 0jsagoknak mar kevésbé van szerepiik az allaskeresésben az informatikai teriileten, mig a
cégek sajat weboldalainak és a kozOsségi oldalaknak meglepden alacsony az aranya a
munkavallalok munkahely megtalalasdban. Ez arra utalhat, hogy sok cég nem megfeleléen
kommunikalja az allaslehetdségeit, és nem haszndlja ki a munkaltatoi marka erejét a
munkavallalok bevonzasara.

7.sz. abra: Jelenlegi munkahely megtalalasanak utvonala

Forras: sajat kutatas 2024

Hogyan talaltal ra a mostani munkahelyedre?
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Milyen felveteli eljardasokkal taldlkoztal mar?

Az elemzés alapjan arra lehet kovetkeztetni, hogy a vallalatok inkdbb a szakmai interjukat
részesitik elényben, mint példaul a szakmai papir alapu interjut, a programozasi tesztet helyben
vagy otthon megoldani, valamint a szakmai beszélgetést. Kisebb a valaszadok aranya, aki mar
talalkozott mar életrajzi interjuval, csoportos interjuval €s stressz interjuval. Azonban gy
tlinik, hogy a cégek nem mindig forditanak elegendd figyelmet az interjik soran a nem szakmai
készségek felderitésére, mint példaul a tiiréképesség, terhelhetdség, fejlddési vagy és
motivaltsag. Ez az észrevétel az A4ltalanos tapasztalatokkal is Osszhangban van, és a
mélyinterjukban kapott valaszok is alatdmasztjak ezt a feltételezést. Sok esetben eléfordulhat,
hogy egy 1j kolléga szakmailag megfelelének tiinik, azonban par héten beliil kideriil, hogy
személyiségi jegyei miatt mégsem illeszkedik bele a vallalati struktiraba és értékrendbe. Ezért
fontos lenne, hogy a cégek nagyobb hangsulyt fektessenek az interjik sordn a nem szakmai
készségek és tulajdonsdgok felmérésére, hogy biztositsak a harmonikus munkakoérnyezet

kialakitasat és a hosszl tava sikeres munkavégzést.
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Hany éve dolgozol a munkahelyeden?

A fiatalok gyakran kevesebb iddt toltenek el a jelenlegi munkahelyeiken, mint az id6sebb
generacid, annak ellenére, hogy az aktiv évek tapasztalata alapjan tobb évet is eltdlthetnének
ott. Ennek hatterében az allhat, amit az elméleti részben emlitettiink, miszerint az idésebb
generacio altalaban lojalisabb a munkahelyéhez, mig a fiatalabb korosztaly inkabb hajlamosabb
a munkahelyvaltasra. A Z generacio jellemz6 gondolkodasmodja alapjan, ha mar nem talalnak
kihivast a munkahelyiikon, hajlamosak lehetnek munkahelyet valtani, még akkor is, ha ez
biztonsagi kockdazattal jar, ahelyett, hogy varakoznanak arra, hogy esetleg késébb jobb
lehetéségeik adddjanak. Ez a generacié altaldban torekszik a folyamatos fejlodésre,
valtozatossagra €s kihivasokra, és ha nem talaljak meg ezeket a munkahelyiikon, konnyen tgy
donthetnek, hogy mashol keresik megfelelobb koriilményeket és lehetdségeket.

A mostani munkaltatod junior, medior vagy senior programozoként ismer el?

A kitoltok 45,9 %-a valaszolta azt, hogy junior, 33,8%-a, hogy medior és 21,3% hogy a
jelenlegi munkahelyén seniornak tartjdk. Ezt Osszevetve azzal a kérdéssel, hogy 6 milyen
fejlesztonek tartja magat szinte teljesen megegyezik, tehat a fejlesztdk nem keriilnek, olyan
szintli szerepbe melyben sajat elképzelésiik szerint nem illenek. De, mint mar emlitettem,
vannak esetek mikor a felvételi eljards soran szembesiil a jelentkezd azzal, hogy az ¢
tapasztalata nem elegenddé a magasabb pozicid betdltésére, és a mélyinterjus kutatasbdl is ez a
kovetkeztetés vonhato le; sokszor nincsenek tisztdban a szintek szakmai kdvetelményeivel a

jelentkezok.
Milyen visszajelzéseket kapsz a munkad vonatkozasaban a jelenlegi

munkahelyedrol?

A beérkezett valaszok alapjan lathatd, hogy a valaszok nagy részében negativ vélemények
fogalmazodnak meg, és a vezetOk altalaban nem nyujtanak kelld visszajelzést az alkalmazottak
felé. Amikor mégis torténik visszajelzés, az sok esetben csak szobeli, €s a megkérdezett
fejlesztok kritikusan értékelik azt.

A junior fejlesztdk esetében bar a visszajelzések kis szdzalékban fordulnak eld, altalaban
pozitivak, és a fejlodésiiket sok helyen tamogatjak, lehetdséget adva az elérelépésre.

A medior fejlesztok szamara gyakran Osszemosoddnak a szinteken elvégzendd feladatok,
gyakori, hogy alacsonyabb szintli munkét kell végezniiik, ugyanakkor el6éfordul, hogy
magasabb szinten kell helytallniuk vezeté programozoként. Ugyanakkor pozitivként értékelik,

hogy minden szinten megbizzak ¢ket munkaval
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A senior fejlesztok gyakran komolyabb kihivasok elé allitva, bevonva dontéshozatalokba és
kisebb csapatok vezetésébe, nagyobb bizalommal és szakmai felelésséggel rendelkeznek. Az
anyagi juttatasok ¢és bonuszok elég ritkak, és csak kevesen részesiilnek beldliik.

A tuddsmenedzsment szempontjabdl fontos megjegyezni, hogy a fejlesztdk nagy tudasvagyat
mutatnak, azonban a cégek nem mindig tudjak kielégiteni ezt, noha rendelkezésre allnak
szdmukra olyan eszk6zok, mint a MeetUpok és a kozosségi szakmai rendezvények. Ez utalhat
arra, hogy a cégeknek tovabbi eréfeszitéseket kell tennilik a tudds megosztasa és tAmogatasa
terén.

Mekkora havi brutto jévedelemmel rendelkezel?

Ebbdl a kérdésbol kovetkeztethetiink arra, hogy a juniorok atlag fizetése brutté 600.000-
900.000 Ft kozé tehetd webfejlesztok korében. A kiemelt alkalmazas fejlesztok kicsivel tobbet
kapnak koriilbeliil +10-12%-kal, amely megegyezik a 4.sz. dbran talalhato kimutatéassal.

A mediorok atlagos fizetése atlagosan brutté 950.000-1.300.000,-Ft koril alakul a
megkérdezetteknél, amely koriilbeliil 7-10%-kal alacsonyabb 3.sz. 4bran feltiintetett 2023. évi
IT-s bérigényekkel.

A magukat senior kategoriaba soroldk atlagban brutté 1.400.000-1.750.000,-Ft fizetést kapnak
Osszehasonlitva a 3. sz, dbran lathatd bérezési igényekkel rogzithetd, hogy koriilbeliil 10%-kal

kevesebbet keresnek, mint amennyi volt a bérigény a tavalyi évben.
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Mennyire kielégito a fizetésed?

A 8.sz. dbra megmutatja, hogy az eloszlas valdoban valtozatos, ¢s az elégedettségi ardny a
fizetéssel kapcsolatban meglehetdsen magasnak tekinthetdé mas szakmakhoz viszonyitva.
Azonban az elégedetlenség aranya sem elhanyagolhato, kiilondsen a webfejlesztési teriileten
dolgozok korében. Az egyre novekvo kis- és kozépvallalatok szama miatt erds verseny alakult
ki ezen a teriileten, ami azt eredményezi, hogy a cégek igyekeznek minél olcsobban és
gyorsabban szallitani a termékeket, mikdzben megprobaljak fenntartani a mindséget. Ennek
kovetkeztében az alkalmazottak felé tdmasztott kovetelmények magasak, ugyanakkor a fizetési
szintet lefelé probaljak szoritani annak érdekében, hogy a projektek nyereségesek legyenek. A
mélyinterjuk soran kapott valaszok egyértelmiien alatamasztjak ezt a tendenciat.

8.sz. abra: Fizetési megelégedettség

Forrés: sajat kutatas 2024
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Az elképzelt kezdo fizetés és a cégek altal megajanlott kezdo fizetés milyen

meértékben talalkozik?

A 9.sz. abran jol lathato, hogy a legtobb fejlesztd csak kozepesen vagy még kevésbé elégedett
a kezd§ fizetési ajanlattal. Altalanossagban elmondhatd, hogy azok a fejlesztok, akik sok év
tapasztalattal rendelkeznek, és kordbbi cégeknél mar sikeres karriert futottak be, kevésbé
elégedettek az 11j hely ajanlataval. Ennek tobb oka is lehet

Egyrészt a cégek kockazatot vallalnak egy ) munkatarssal, kiilondsen olyan teriileten, ahol a
kollektiv tudasbazis nagyon fontos. Az j fejlesztének be kell illeszkednie a csapatba, bele kell
tanulnia a projektekbe, ¢és ez id0 alatt a vallalat bevételtdl esik el, amit egyes cégek az 1j

munkatars fizetésével probalnak kompenzélni.
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Mas szervezetek egyszerlien a piaci verseny miatt nem tudnak versenyképes kezdd fizetést
ajanlani, ahogy azt a nagyvallalatok, multik teszi
Egyéb szemszogbol nézve az is igaz, hogy nehéz meghatarozni a tudasszinteket a szakmaban.
Ezért eléfordul, hogy néhany fejlesztd tulértékeli magat a fizetési igényekben. Altaldnossagban
azonban elmondhat6, hogy a junior fejlesztok tobbsége elégedett a kezdd fizetésével, mig a
tapasztaltabbak ¢€s a seniorok kritikusabbak lehetnek az ajanlott fizetéssel kapcsolatban.

9.sz. abra: A kezdé fizetéssel valo megelégedettség

Forras: sajat kutatas 2024

Elégedettségi szint a kezdo fizetéssel
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Mennyire becsiilnek meg a munkahelyeden?

A valaszokbol kiemelkedik, hogy bar sokan elégedettek a munkahelyi megbecsiilésiikkel, az
elvartnal kevesebb elismerésben részesiilok aranya is jelentds (minden harmadik
munkavallalo). Az elégedetlenség foként az alacsony bérezésnek tudhatod be, és érdekes mdédon
sok esetben tapasztalhatdo medior fejlesztok korében is. Ez azt sugallja, hogy a cégek gyakran
elfeledkeznek a tapasztalt, profi alkalmazottak motivalasarol és megbecsiilésérol.

Ez elégedetlenség akar a munkahelyi visszajelzésekre is visszavezethetd, mivel a
megkérdezettek jelentds része nem kap semmilyen visszajelzést a munkdjaval kapcsolatban a
munkaadojatol. A visszajelzések hidnya tovabbi frusztraciot okozhat az alkalmazottak korében,
¢és csokkentheti az elkotelezettségiiket €és motivaciojuk.

Ezek a megallapitdsok arra Osztonozhetik a cégeket, hogy feliilvizsgéaljadk bérezési ¢és
visszajelzési politikaikat, és tobb figyelmet forditsanak az alkalmazottak megbecsiilésére és
motivalasara, kiilonosen a tapasztaltabb és senior munkavallalok esetében. Ennek

eredményeként javulhat az alkalmazottak elégedettsége és hosszu tavi teljesitménye
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A szakmdaban torténo elhelyezkedeés nehézségi szintje?
A valaszadok tobbsége ugy vélekedett, hogy az informatikai szakméban valé elhelyezkedés
nem jelent kiilonosebb nehézséget. Ezt tdmasztja ald a kutatdsokban feltart mintegy tizezer
szabad munkahely jelenléte az informatika teriiletén, ami azt mutatja, hogy nagy a kereslet az
informatikusokra. Azonban érdemes kiemelni, hogy a webfejlesztési teriileten (PHP, Javascript,
Sitebuild) nagyon magas a munkakeresok szama. Ennek f6 oka, hogy ez a teriilet jelenleg a
legnépszeriibb fejlesztési irany, és a legkonnyebben tanulhatd. A senior webfejlesztok nagy
része ugy vélekedett, hogy nehéz munkat taldlniuk. Ennek hatterében az allhat, hogy a senior
szintll tapasztalattal rendelkez6 fejlesztok altalaban magasabb fizetési igénnyel rendelkeznek,
¢s a cégek nem mindig tudjék biztositani ezt a kiélezett piaci verseny miatt.
Koriilbeliil mennyi palydzatot kell beadni, mire sikeriil megnyerni egyet?
A valaszadok jelentds részének (50%) csak kevés (maximum 5 helyre torténd palydzas)
probalkozasra van sziiksége ahhoz, hogy valahol munkat talaljanak. Azonban fennmaradé
arany sem elhanyagolhatd, akiknek tobb mint 5 helyre kell palyazniuk, miel6tt megfeleld
poziciot taldlnak. Ez az eloszlas részben a széleskorti tudassal rendelkezd jelentkezdk
sokszinliségére vezethetd vissza, kiilonosen a junior fejlesztok esetében. A cégek altalaban nem
kockaztatnak tapasztalatlan jelentkezdket felvenni egy pozicidra, igy azoknak, akiknek még
nincs jelentds szakmai gyakorlatuk, tobb helyre kell palyazniuk, hogy sikerrel jarjanak a
munkakeresés soran.

10.sz. abra: Sikeres felvételi eljarashoz sziikséges palyazatok aranya

Forrés: sajat kutatas 2024

Sikere felveteli eljarashoz sziikséges palyazatok aranya
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Hogyan itéled meg a vallalatok toborzdsi modszereit és azok folyamatait?

A cégek felvételi modszereit kdzepesen értékelték a kérdoiv kitdltéi, ami azt mutatja, hogy van
még tér a fejloddésre ezen a teriileten. A mélyinterjik sordn éltalaban 2-3 kords interjukat
tartanak a cégek, amelyek altalaban egy szakmai tesztbdl, egy szakmai beszélgetésbol és egy
interjubdl allnak. Az altalanos vélemény szerint a munkakeresok elégedetlenek a kivalasztasi
modszerekkel, és gyakran hianyoljak a stressz interjut vagy a személyiségi interjut. Emellett
sokszor tapasztaljak, hogy a cégek csak feliiletesen ellendrzik a szakmai felkésziiltséget is. Ez
arra utal, hogy sziikség van a kivalasztasi folyamatok atgondolasara és fejlesztésére a
hatékonyabb €s objektivebb munkavallalo kivalasztasa érdekében.

Szamodra melyik tényezok jatszanak kiemelt szerepet a munkahelyeden?

Az 11.sz. abra eredménye alapjan a munkavallalok széles korti értékek €s preferencidk szerint
valasztanak munkaltatot. A jovedelem és a béren kiviili juttatasok kiemelkedd fontossaggal
birnak, ami azt mutatja, hogy a munkavallalok szamara a pénzbeli és nem pénzbeli juttatasok
nagyban befolyasoljadk a munkahelyi dontéseiket. A sokszinliség és befogadas, valamint a
tehetséggondozas alacsonyabb prioritast kapott az adatok szerint. Ez arra utalhat, hogy bar ezek
fontos tényezOk lehetnek a munkavallalok szdmara, a valaszadok tobbsége nem tekinti
elsddlegesnek ezeket az értékeket. A munkavallalo jolétének ¢€és a munka-magéanélet
egyensulydnak szintén kozepes fontossdgot tulajdonitanak a munkavallalok. Ez arra utalhat,
hogy az egyensuly fontos tényezd, de nem mindenki szdmara elsédleges szempont. A
kommunikécio és a csapatmunka magas prioritast élveznek az eredmények szerint, ami azt jelzi,
hogy a munkavallalok nagyra értékelik a hatékony kommunikaciot és a jo csapatmunkat.

Az Osszesitett eredmények alapjan megallapithatd, hogy a munkavallalok szamos tényezot
vesznek figyelembe munkahelytlik kivalasztasakor, és a vallalatoknak figyelembe kell venniiik

ezeket a kiillonbozd értékeket és preferenciakat a munkavallalok vonzasdhoz és megtartasahoz.
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11.sz. abra: Alkalmazottak szamara fontos értékek

Forrés: sajat kutatas 2024

Fontos értékek a munkahelyen
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Mennyire prioritas szamodra, hogy kiemelt szakmai hirnévvel rendelkezo

vallalatnal kapj allast?

A tobbség altalanossagban nem tartja kiemelten fontosnak, hogy neves cégnél helyezkedjenek
el. Ez arra utalhat, hogy bar a munkaltatdoi marka ismert a koztudatban, még nem annyira
elterjedt Magyarorszdgon. Azonban észrevehetd, hogy a Z generacid szamara nagyobb
jelentdséggel bir egy neves céghez valo csatlakozés, példaul a LogMeln-hez. Ennek hatterében
az allhat, hogy a fiatalok szdmara a neves ¢€s 0j cégekben latjak a jobb lehetdségeket és tobb
fejlodési lehetdséget. Ugyanakkor szamos kis és kdzepes méretii cég is versenyképes fizetést,
fejlodési lehetdséget €és innovativ, valtozatos munkakordket kinalhat. Az iddsebb korosztalyok

szdmara viszont altalaban nem jatszik olyan fontos szerepet a cég neve.

6.1.2. Mélyinterju

Milyen kihivasok meriilnek fel az uj munkaero toborzasi folyamataiban, mikeént
lehet ezeket kikiiszobolni?

A webfejlesztéssel foglalkozo cégek egyontetiien megerdsitették, hogy sokan ugy gondoljak,
konnyen tanulhaté a programozas, azonban sziikség van logikai, matematikai képességekre,
valamint strukturalt gondolkodasmetodikara. A cégek nagy része, bar sokan jelentkeztek,
versenyezni kénytelen a jo fejlesztokért, s6t akar fejvadasz cégeket is bevonnak a folyamatba.

A vallalatok tehat tisztdban vannak a munkaltatdéi marka fontossagaval (még ha nem is szivesen
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ismerik be), még valsaghelyzetben is. Maskor enyhébb helyzetben pedig a szokasos
allasportalokon keresztiil is lehet talalni 0j potencialis munkatarsakat.

Sokan ugy vélik, hogy az alacsony bevalasi rata és a toborzasi nehézségek altalanos oka az,
hogy Magyarorszdgon még nem kialakult megfeleld programozasi felsdoktatési képzés, foként
a webfejlesztési terlileten. A didkoknak hidnyzik az elhelyezkedéshez sziikséges gyakorlati
tudas és tapasztalat, ami elengedhetetlen az informatikai szektorban. Az oktatasi intézmények
leginkdbb az elméleti tudasra Osszpontositanak, a a felnottképzések nem nyujtanak olyan
mértéki tudast, amivel akar junior pozicidba lehetne elhelyezkedni. Emiatt a didkok tapasztalat
nélkil kezdenek neki a munkakeresésnek, de legfeljebb fizetés nélkiili gyakorlati munkat
kaphatnak, ami az IT teriileten egyre ritkabba valik. A kiélezett piaci verseny miatt a cégek
tobbsége ragaszkodik a mindségi, preciz és megbizhaté munkaeréhoz.

A piaci verseny kontextusdban tobben megjegyezték, hogy sok olyan palydz6 van, aki a
pozicidhoz és tapasztalathoz képest elfogadhatdan magas fizetési igényt nyujt be, de ezt a
kisebb informatikai véallalkozdsok manapsdg Magyarorszagon nem képesek kielégiteni. Ennek
egyik oka a StartUp trend elterjedése és a kiilonbozd kiilfoldi multinacionalis vallalatok
térhoditasa. A StartUp cégeknél altalaban nem a kezdeti megtériilés a cél, ezért a bérek
nemzetk6zi viszonyokhoz igazodnak, ami sok fejlesztd szamdra vonzo lehet, amelynek
megfelelden a jelentkezok fizetési igényliket ezekhez a cégekhez igazitjak.

A ,smartgadgetek” fejlesztési teriileten a vallalatoknak nagyon nehéz megfeleld teszteket
késziteni és felmérni a jelentkezOk szakmai tudasat, mivel gyakran meriilnek fel olyan iigyfél
igények, amelyekre még nincs bevalt modszer. Ezért az interjik soran nemcsak szakmai
ismereteket vizsgalnak, hanem nagyobb hangsulyt fektetnek a személyiségjegyekre, a
motivaciora és a tanulasi hajlandosagra. A mobilfejlesztok piaca szlikos, igy a cégeknek
alkalmazkodniuk kell, még akkor is, ha a jelentkezd nem teljesen felel meg az elvardsoknak. A
verseny fenntartasa érdekében ezek a cégek gyakran kompromisszumokat kell kdssenek a
jelentkezdkkel.

Az utébbi években tapasztalhatd trendek, ellentétben az eredeti céljukkal, bizonyos
szempontbol nehezitették a munkaerd toborzasat. Kordbban a munkakeresés foként az
allaskeresési portalokra koncentralodott, és viszonylag konnyen megtalalhattak egymast a
munkaadok és a munkavallalok. Azonban az 0j kozosségi média platformok, kiilondsen a
TikTok és a Snapchat elterjedésével megvaltozott a helyzet. Ezek a platformok szélesitették a
munkakeresési teret, igy a kordbban egységes latogatokdzonség szétszorodott, €s nincs egyetlen

egységes portal, ahol konnyen és hatékonyan lehetne szlirni a jelentkezdket. Ennek
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eredményeként a HR stratégidknak tobb irdnyba kellene haladniuk a megfeleld munkaerd
megtalalasa érdekében

A munkara palyazok kozott gyakran tapasztalhatd, hogy hidnyzik beldliik a fejlodési és
onképzési hajlandosdg. Sokan csak akkor kezdenek el keresni megoldast egy problémara,
amikor mar szembesiilnek vele, és nem hajlandok elére gondolkodni vagy fejlédni. A vezetd
fejlesztok szerint ez a hozzaallas kevés a szakmaban, €s negativan befolyasolhatja az
allasinterjut. Ez azt jelzi, hogy nem feltétleniil a szakmai tudas hidnyzik a jelentkezoknek,
hanem inkabb az, hogy nem eléggé tudataban vannak teriiletiik valtozatossdganak ¢és az allando
fejlédés fontossaganak. Azok a jelentkezdk, akik nem mutatnak hajlandosagot a tanulasra és a
fejlodésre, gyakran negativ hatast gyakorolnak az allasinterjun és azaltal is, hogy nem tudnak
megfelelni a munkaltatok elvarasainak.

Atlagosan a palydzok hany szdzaléka kap felvételt?

Meglepd, hogy a valaszok tobbségben megegyeztek, miszerint a felvételre jelentkezOk alig
otode tud megfelelni az adott kritériumoknak. Megemlitésre keriilt, hogy sokszor szembesiilnek
azzal, hogy a palyazok ugy is jelentkeznek a meghirdetett poziciokra, igymond ,,hatha” alapon
mivel nem rendelkeznek az elvart kompetenciakkal,

Kifejezett az IT szektorra nézve az emlitett alig 20%-o0s ardny leginkabb a honlapfejlesztdi
terlileten tevékenykeddkre igaz, a megkérdezettek koziil tobben is emlitették, hogy eléfordult
amikor csupan 1 {6 felelt meg az elvarasoknak (papiron) , de a probaidd alatt meg kellett téle
valniuk, mivel a gyakorlati tapasztalatai mégsem voltak kielégitdek. Korosztalyokra bontva
kijelenthetd, hogy a fiataloknal ez nem is elvarhato, az 1dsebb korosztaly pedig a digitalis
vilaggal nem tudja felvenni a 1épést, igy nem képesek az innovaciot kovetni.

A bizonyos ,smartgadget”-re telepithetd alkalmazasok programozéasaval foglalkozok
felvételénél egy fokkal szinesebb a helyzet. Megkozelitéleg minden negyedik jelentkezd
alkalmas a kiirt palyazatra.

A ,.desktop” fejlesztoknél pedig a fentiekhez képest az eredmény nagyon hatékony a palydzok
fele képes megfelelni a kritériumoknak, amelyek koszonhetd annak a ténynek, hogy ezeknek
az allashelyeknél alappillér a diploma, ami biztositja az elméleti szakmai tudast, és igy mar csak
a gyakorlati faktor az amin elddl , hogy sikertil-e betolteniiik az adott beosztast. Leggyakrabban
multinacionalis cégekre jellemz0, hogy alkalmaznak ilyen fejlesztoket, és szamolnak azzal,

hogy esetleg az 1j kollégakat be kell tartani, és hosszutavu megtériiléssel kalkuldlnak.
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Tobbféle eszkozoket alkalmaznak a munkavallalok felkutatasara, megszerzésére?
A cégek altalaban az altaldnos allashirdetéseket vagy szakmai forumokat hasznaljak a
munkavallalok felkutatdsara. Néhany esetben azonban a hagyomanyos megkozelitéstol eltérden
sajat kreativ megoldast alkalmaznak, példdul létrehoznak egy honlapot, ahol egy szakmai
rejtvényt hirdetnek meg. Ez az innovativ megoldas nagyon vonzénak bizonyult az allaskeresdk
szémara, ¢s rovid 1d0 alatt sikeriilt jelentkezoket toborozni altala. A kivalasztasi modszerek
koziil altalanosan elterjedtek a rovid személyes beszélgetések és a rovid (kortilbeliil 30-40
perces) szakmai tesztfeladatok, amelyek segitségével a jelentkezok gondolkodasmadjat €s
tervezési készségeit probaljak felmérni. Emellett egyre inkabb népszeriiek a kiilonb6zo social
media platformokon (Tiktok, Instagram, Facebook) valé hirdetések . Ugyanakkor a
legsikeresebb toborzasi csatorna tobb helyen az ajanlés és a személyes kapcsolati toke, amelyet
a jelentkezOk ismeretségen keresztiil érnek el. Egyes vallalatok emlitették sajat weboldalukat
is, bar ugy vélik, hogy nem jelentds a hatdsa a toborzasra. A beszélgetésekbdl az is kidertilt,
hogy néhany cég nem latja teljes mértékben a munkaltatoi marka lehetdségeit, és az interjuk
soran igyekeznek megmutatni a jelentkezOknek a munkahely 1égkorét és szimpatikus
benyomast kelteni.

Mik azok a jellemzok, amik vonzova tehetnek egy dllashirdetést?

A StartUp vildg innovativ kommunikdcios stratégiai inspirdloak a vallalatok szamara,
kiilonosen a fiatalok vonzasdban. Az IT teriilet fiatalos jellege miatt kiemelt figyelmet kapnak
a fiatalok motivalasara irdnyul6 tényezok, példaul a rugalmas munkaido, fejlodési lehetdségek,
kreativ kornyezet és csaladias 1égkor. Az allashirdetések tartalmat is ezeknek megfelelden
alakitjak. Ugyanakkor 6vatosan kell kezelni a hirdetésekben megfogalmazott elvarasokat,
mivel a fiatalok hajlamosak megijedni a tulzott kovetelményektdl. A gamification modszerét is
felvetették toborzasi eszkozként, bar jelenleg inkabb csak Gtletként és jovobeli lehetdségként
meriil fel, de egy hatékony eszkdzként tekintenek ra a cégek

Miért ajanlatos a palydazonak a vallalathoz jelentkeznie?

A kozepes méretli, koriilbelill 25-35 fds szervezetek rendszeresen hangsulyozzdk a
csapatOsszhang fontossadgat, valamint az inspirdld és kreativ munkakornyezet teremtését.
Gyakran szerveznek kozosségi eseményeket és csapatépitd programokat, amelyek a StartUp
kultarara jellemzoek. Ezzel szemben a nagyobb vallalatok inkdbb a versenytarsaikhoz képest
versenyképes fizetést és cafeteria €s az egye€b béren kiviili juttatdsokkal (céges mobiltelefon,

laptop, autd) vonzzdk magukhoz a szakembereket.
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Mi a kiilonbség egy junior, egy medior, és egy senior fejleszto kozott?

A junior fejleszték kevesebb, mint 2 éves tapasztalattal rendelkeznek. Altalaban friss
diplomésok, akik elsajatitottdk az alapvetd programozasi nyelveket és elméleteket. Feliigyelet
mellett 6nalloan is képesek dolgozni, de mentoralasra és timogatasra van sziikségiik.

A medior szintii fejlesztdk mar 2-5 éves tapasztalattal birnak. Onalléan képesek megoldani a
komplexebb feladatokat is, ismerik a programozasi nyelvek bevalt gyakorlatait, és tudnak
csapatban dolgozni. Gyakran mentoralnak junior fejlesztéket, és aktivan hozzajarulnak a csapat
fejlodéséhez.

A senior fejlesztOk igazi szakértOknek szadmitanak a programozéasi nyelvekben és a
szakteriiletiikon. Tobb mint 5 éves tapasztalattal rendelkeznek, képesek Onalldan vezetni
projekteket, mentordlni a csapatot, ¢s atadni a tudasukat. Részletesen ismerik a bevalt
gyakorlatokat, a hibakeresési technikakat, és magabiztosan kezelik a kihivasokat.

A toborzési folyamat soran a junior jeldltek esetében a hangsuly a programozasi nyelvek
alapjainak ismeretén, a tanulasi hajlandosagon, és a csapatba illeszkedésen van. A medior
poziciokra palyazoktol elvarjak a komplexebb feladatok 6nallo megoldasat, a csapatmunkaban
valo aktiv részvételt, és a mentoralasi képességet. A senior fejlesztoknek stratégiai
gondolkoddsmodddal, projektvezetési tapasztalattal, ¢és a csapatot motivald vezetdi

képességekkel kell rendelkezniiik.

Melyik tendencidt részesiti elonybe, senior/medior programozo felvételét vagy

Jjunior programozo felvételét, aki a cégnél valhat mediorra és késobb seniorrd?
Megoszlottak a vélemények, leginkabb a fejlesztési €s piaci szegmensek miatt. Azok a cégek,
akik sajat terméket fejlesztenek, nagyobb a mozgasteriik a feladatok iitemezését, és
idébeosztasukat illetden, nincs rajtuk akkora ligyfél oldalroél érkezé nyomads, nem olyan szoros
az litemezésiik, sokkal inkabb szeretnek kinevelni hazon beliil profi szakembereket. Itt komoly
hangsulyt is fektetnek a belsé kollektiv tuddsra, mert hidba vesznek fel egy profi és
koltségesebb szakembert, a belsd tudast 0 is csak egy 1d6 elteltével tudja megtanulni, ezért
inkabb a juniorokat preferaljak. Am megemlitik, hogy ennek is megvan a maga veszélye,
kockéazata. A fizetésben oda kell figyelni, hogy kovessék az egyén fejlédését, mert ha
kinevelnek valakit és idovel nem tudjak megadni neki a megfeleld bérezést, akkor nagyon
konnyen elviszi a piac, elcsabitja egy masik cég. llletve a vallalati kultara eszkdzeivel novelni
kell ezen alkalmazottak lojalitasat, ami a fiatalnak nagyon nagy kihivas.

Ezzel szemben azok a cégek, akik projektmunkdkat vallalnak iigyfelek részére, és szorosabb az

titemterviik, mar kevésbé engedhetik meg maguknak a juniorok kinevelését, nem tudjak
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bevallalni, hogy esetleg par honapig veszteséget fog termelni. Ok inkabb a kezdd seniorokat
célozzak meg. Még ha nem is teljesen profi szakemberrdl van szd, a 1ényeg, hogy lassak rajta,
hogy 6 naluk akkor dolgozni, meg fogja becsiilni a munkahelyét, tehat a lojalitast kiemelten
fontosnak tartjak, szintén amiatt, hogy konnyen el lehet vesziteni egy j6 szakembert.

Az éllaspontok nagyon megosztottak ebben a kérdésben. Azok a vallalatok, akik az egyéni
programok, valamint szolgaltatasok kifejlesztésére orientalédnak sajat maguknak osztjak be az
idejliket, nincs akkora teher rajtuk, igy lehetdség van juniorokat felvenni €s ugymond ,, a sajat
szajuk szerint betanitani, tovabb képezni 6ket”, azonban kiemelték, hogy igyekeznek 1épést
tartani a piaci fizetési igényekkel, hogy nehogy elveszitsenek egy tehetséges programozot.

A masik oldalon résztvevd vallalatok, amelyek megrendelésekre hajtanak végre projekteket, és
hataridére dolgoznak, nem tehetik meg, hogy juniorokat vegyenek fel, és képezzék ki dket,
sokkal inkabb preferaljadk a mediorok felvételét, akiknek mar van szakmai tapasztalatuk és
projektkoordindtorként mar tevékenykedtek és képesek ondlldoan a munkavégzésre, és seniorra
valhatnak a vallalatnal révid id6n beliil.

Mennyi az atlagos fizetése egy senior, medior, illetve egy junior fejlesztonek? Ez
mennyire tiikrozi a jelentkezok fizetési igényét?

A sajat termékeket gyartd cégek egy fokkal nagyobb fizetést tudnak biztositani a junior medior
¢s senior programozdoknak egyarant. Ez juniorndl brutté 900.000,-forint mediornal bruttd
1.100.000,-forint mig a seniornal brutté 1.300.000,-forintto] felfelé jelenti a béreket.

A nagyobb piaci nyomads alatt 1év6 cégek sajnos mar nem tudnak ekkora béreket nyjtani, naluk
a fent emlitett szamok megkdozelitdleg 15%-kal alacsonyabbak.

A mobil fejlesztd alkalmazottak a sajat termékeket gyartd cégek fizetésé¢hez képest +5-10%-kal
keresnek tobbet, vagy egyes esetekben még tdbbet is, de ez inkdbb multikra jellemzd.

Fizetési igényeket itt tobben is megemlitik a piac soksziniiségébdl adodo anomalidkat, a
StartUpok negativ hatasat, sokan azokbol a fizetésekbdl indulnak ki, és hajlamosak magas
igényeket benyujtani. Ez az elrugaszkodott fizetési igény féként a juniorokra jellemzd.

Illetve a szakméban nagyon gyakori a projekt alapon torténd szabadiszé munkavallaldsi forma.
Akik ligyesen csinaljak, akar magasabb jovedelmet el tudnak érni. A kdzdsség tobbi tagja, pedig
hajlamos igy gondolni, hogy akkor vallalati szinten is lehet ennyit keresni, de sajnos nem.
Egy programozonal elvart az ,,up to date” felfogas?

Egyhangu valasz érkezett, hogy a fejlesztoknek azonnal fel kell késziilnilik a valtozékony és
gyorsan fejlodd teriiletre. Ugyanakkor egyetértenek, hogy egy programozonak elég a sajat

programozasi nyelvét naprakészen tartani.
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Rémutatnak arra, hogy még az egyes programozasi nyelvek belsejében is sokféle teriilet 1étezik.
Példaul egy webfejlesztd lehet kozosségi oldalak szakértdje, vagy a fokozott biztonsagot
1gényld, pénziigyi szektor rendszerek szakértéje. Nem sziikséges, hogy egy fejlesztd minden
teriileten profi legyen, de elengedhetetlen, hogy az altala valasztott iranyt naprakészen kdvesse,
Uj ismereteket szerezzen ¢és inspirdciot nyerjen.

A szakiranyu kompetencia alapfeltétel vagy elonyt jelent a jelolteknek?

Nagyobb méretli cégeknél, ahol inkdbb jellemzd a Java programozoi kornyezet, és nagyobb
hangsulyu projektek folynak (biztonsagi rendszerek fejlesztése) elengedhetetlen tényezd, hogy
rendelkezzenek az aspiransok diplomaval.

A kis és kozepes IT vallalkozasoknal megfordul a helyzet, kiemelt szerepet kap a szakmai
tapasztalat, és el6fordul, hogy interju nélkiil felvételre keriil, mivel a probaidé alatt kidertil,
hogy az el6z0 munkahelyi tapasztalatai, valamint készségei tényleg 6sszhangban éllnak-e az

elvartakkal.

Amennyiben a jelentkezo rendelkezik felsofoku végzettséggel elonyként vagy
hatranyként jelenik meg?

A programozok toborzasakor a cégek gyakran dilemmaba litkoznek: eldnyben részesitsék-e a
diploméas munkavallalokat a tapasztaltabb, de diplomaval nem rendelkezd szakemberek
rovasara. A megkérdezett cégek véleménye alapjan az alabbi eldnyoket és hatranyokat
emelhetjik ki.

Elényok kozott megemlitendé a gondolkodasbeli fejlettség, ami altaldban a hosszabb ideig
tartd, elméleti alapokra épiilé képzésnek koszonhetd, és ebbdl eredeztethetd, hogy a diploméasok
gyakran jobban felkésziiltek, megbizhatobbnak szdmitanak, és kevesebb kockézattal jar a
munkdjukra bizni egy projekt lebonyolitasat.

Hatranyok felsorolasanal kiemelkedik a szakmai és gyakorlati tapasztalat hidnya, amelyhez
rdaadasul parosul egy magas bérigény

Megallapithato, hogy A nagyvallalatoknal a diplomds munkavallalok ardnya magasabb, de a
legtobb cégnél a programozok harmada rendelkezik felséfoku végzettséggel. A diploméval nem
rendelkezd, de tapasztalt programozok is értékes munkaerdt jelentenek a cégek szamara. A
toborzasi dontés soran a diploma Onmagaban nem garancia a sikerre, a cégeknek a jelolt
szakmai tudasat €s tapasztalatat is mérlegelnitik kell.

Osszeségében elmondhatd, hogy a tapasztalatot kiemelten fontosnak tartjak a munkaltatok, igy

a diplomasok gyakran héatranyban vannak ebbdl a szempontbol.
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A megkérdezett cégek kozott csak a nagyvallalatoknal volt jelentds az egyetemi végzettséggel
rendelkezé6 munkatarsak ardnya, de a legtobb vallalatnal a munkavallalok koziil koriilbeliil
minden negyedig rendelkezik fels6fokt végzettséggel.

Van-e kiilonbség az X, Y, Z generaciohoz valo hozzadllasban?

Az altalanos konszenzus az, hogy az iddsebb ¢€s fiatalabb munkatarsakat kiillonb6zden kell
kezelni, figyelembe véve az életkori csoportok eltérd értékrendjét €s személyiségjegyeit. Az’ Y
generacios munkatarsaknak példaul nagy jelentéséget tulajdonitanak a fejlédési
lehetdségeknek, motivacionak és az inspirdldé munkakornyezetnek, mig az X generacios
munkatarsak szdméra inkdbb a stabilitds és a biztonsag az érték.. A Z generacional
megfigyelhetd, hogy egyrész elvarjak a folyamatos valtozasokat ¢€s 0j kihivasokat, valamint
keresik is azokat, tovabba Ok tudnak a leggyorsabban alkalmazkodni a piaci igényekhez.
Motivaci6 szamukra a home office, valamint a rugalmas munkavégzés biztositasa.
A fiatalabb generacié altaldban dinamikusabb és onkozpontubb, mig az iddsebbek inkabb
hagyomanyosabb értékrendet kovetnek és a koncentraciora helyezik a hangsulyt. A cégek
felismerik ezeket a kiillonbségeket, és igyekeznek megfelelden motivalni és tdmogatni mindkét
korosztalyt. A fiataloknak kiilondsen fontos az innovéci6 és a tanulds lehetdsége, mig az
1d6sebbek inkabb a stabilitasra €s a tapasztalatukra helyezik a hangsulyt. A cégeknek nehéz
dolguk van abban, hogy minden korosztaly igényeit kielégitsék, de igyekeznek megteremteni a
megfeleld 1égkort a kiillonbozd generaciok kozotti megértés és egylittmitkddés szamara.
Mennyire befolydsolo tényezokent jelenik meg az életkor?

Egyes gazdasagi szereplok ugy vélik, hogy az idésebb munkatéarsak beillesztése a csapatba €s
a kornyezetbe-nehézségekbe iitkdzhet, mivel eltérd értékrenddel és igényekkel
rendelkezhetnek, valamint nehezebben alkalmazkodhatnak a fiatalabb munkatarsak altal
preferalt dinamikus munkakornyezethez. Az 1ddsebb jelentkezOk szama altaldban alacsony, €s
gyakran nem naprakész a szakmai tuddsuk is. A valaszok alapjan van aki csak kizardlag a
szakmai képességeket tartjik fontosnak a felvételi dontések soran. Ugy gondoljak, hogy az
esetleges kiilonbségeket a vallalati kultira és hatékony kommunikacié segitségével lehet
kezelni. Fontosnak tartjak, hogy mind a vezetdk, mind a munkatérsak rugalmasan alljanak az
ilyen helyzetekhez, példaul elfogadjak és megfelelden kezelik, ha egy iddsebb alkalmazott

fiatalabb vezetdvel kertil kapcsolatba.
Milyen személyiség jegyekkel rendelkezik egy jo programozo?

Az érdeklddés kettds volt a személyiségjegyek ¢€s a szakmai tudds kozott. Egyesek

hangsulyoztak, hogy az idedlis jelentkezonek vagy alkalmazottnak nemcsak szakmai tudéssal,
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hanem produktivitassal, és hatdrozottsaggal is rendelkeznie kell. Masok viszont kevésbé
tartottdk ezeket fontosnak, €s kizarolag a szakmai tudasra koncentraltak, mondvan, hogy az
egy¢éb kompetenciak nem a programozo feladata. Mindazonaltal k6zos faktorként jelent meg,
hogy bizonyos alapvetd tulajdonsagok elengedhetetlenek minden programozd szdmara, mint
példaul a tudatossag, a jovokép meghatarozasa mind maganéletben, mind a munkavégzésben.

Miként lehet felmérni az emlitett személyiségeket az elbeszélgetések alatt?

A cégek igyekeznek a személyes beszélgetések soran minél tobbet megtudni a jelentkezordl, és
ezeket tudatosan is probaljak felmérni. Kivancsiak a rovid és hosszl tdva célokra, a magéanéleti
hobbikra, elfoglaltsagokra, esetleg foglalkozik-e programozéssal a szabadidejében is, mennyire
elszant. Illetve meg szoktdk kérdezni, hogy milyen szocialis vagy mas nem szakmabeli
tapasztalatokat szerzett el6z6 munkahelyein.

A cégek arra torekednek a személyes interjuk soran, hogy minél tobb informaciot gyiijtsenek a
jelentkez8krol, és ezeket tudatosan is értékelik. Erdekli 6ket a jelentkezd rovid és hosszi tava
célok kitlizése, valamint a maganéleti hobbik és elfoglaltsagok, példaul, hogy foglalkozik-e a
szakmajaval a szabadidejében és mennyire elkdtelezett ezirant. Emellett fontosnak tartjak, hogy
megismerjék a jelentkezd szocialis vagy mas nem szakmai tapasztalatait el6z6 allashelyeiken.

Milyen az optimalis felvételi folyamat?

A megkérdezettek koziil 6ten is kiemelték, hogy egy jo allashirdetésnek olyannak kell lennie,
ami vonzza a munkavallalokat a cégnél valo munkavégzésre. Fontosnak tartjadk a modern
trendeket, amelyek szerint mar nemcsak a fizetés és a stabilitds szamit, hanem a jo légkor, az
inspirald munkakdrnyezet €s a kreativ feladatok is. A személyes interjuk sordn kiemelik a cég
¢letét és munkavégzési stilusat.

A munkaltatéi marka kommunikécios eszkozeinek fontossagat hangsulyozzak, bar még senki
sem alkalmazza tudatosan. Sz6 esik szakmai versenyekrdl és 6sztondij programokrol is, de ezek
inkabb csak tervek, mivel a kisebb cégek koltségvetése nem teszi lehetdvé a nagyobb toborzasi
folyamatokat. Viszont van példa arra, hogy kisebb méretben is sikeresen lehet verseny jellegii
toborzast végezni minimalis koltségekkel, példaul egy sajat microsite-on elhelyezett rejtvény
segitségével.

A felvételi folyamatot altalaban 2-3 kordsnek tartjak, amely magaban foglal egy szakmai tesztet
vagy feladatot, egy személyes interjat, valamint esetleg egy felsévezetdi interjut, ahol mar az
anyagiakrol is targyalnak. A tavolrdl elvégezhetd szakmai feladatokat egyre kevésbé

alkalmazzak, mivel nehezen ellendrizhetok és kontrollalhatok.
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7. A kutatas kiértékelése

A kérddivre és mélyinterjuk soran kapott valaszok alapjan, ugy gondolom, hogy mélyrehatobb
ralatast kaptam az IT teriiletet érintd toborzasi és kivalasztasi folyamatokat illetden mind
munkavallal6i, mind munkaadoi szemszogb6l. Nem problémamentes a teriilet, tobb javitando
részletre is fény deriilt, melyek orvosolhatéak a megfelelé modszerekkel és tudassal. Illetve
megbizonyosodtam réla, hogy apro részleteknek, mint a véllalati kultura, az arrél mutatott kép,
a munkaltatoi visszajelzések nagy jelentdséggel birnak a szakmaban.

7.1. Ertékelés, konkliziok

Mindkét iranybol - jelentkezd, és szervezet szemszogébol — vizsgalva hasonld problémas
koriilményeket lehet megfigyelni.

A tuddsmenedzsmentnél kifejtettem a k6zos, kollektiv tudasbazis fontossagat, mely az IT cégek
szamara az egyik legfontosabb érték. Ezzel a vallalatok 90%-a tisztdban is van, és igyekszik
tudatosan beépiteni a vallalati kulturajukba, lehetéséget biztositanak a fejlodésre, oktatasokat
tartanak, €s amikor lehetdséglik van ra, prébaljak a fiatalabb nemzedéket felkarolni és
kitanitani. Utobbi szamukra is elOony0sebb, koltségkiméld megoldés, és a jelentkezOknek is
jelentds motivaciot jelent. A mar meglévd tudasbazisuk értékét is szem eldtt tartjak, és komoly
kockazatot is jelent szamukra egy munkatars elvesztése, mert hiaba jon egy uj, megfeleld
ismeretekkel rendelkezd jelentkezd, a belsd szervezeti tudas néha olyan méreteket 6lt melyet
hetekig, honapokig tart atadni. Ez foként azon cégekre jellemzd, melyek sajat termékek
gyartasaval foglalkoznak. Mas teriiletekkel szemben, az informatikaban nagyobb a termeld
munkatarsak - programozok — fontossiga, az egész cég az O tudasukon és hozzaallasukon
nyugszik, foként a kis- és kozép vallalatoknal. Ezért a cégek sok figyelmet forditanak a
munkaerd megtartdsara, a lojalitas erdsitésére, és a folyamatos fejlddés és tudaséhség
kielégitésére. Am véleményem szerint ezeket csak sajat kutfobél probaljak megvalositani, ritka
az az eset, mikor tudatos, stratégiailag és emberi er6forrds menedzsment szempontjabol
szakmai moddszert valasztanak, és a fent emlitett modszereket alkalmaznak, mint a vegyités,
vagy adaptacio.

A cégek foként a fiatalabb korosztalyra dsszpontositanak a toborzasok sordn, annak ellenére,
hogy tisztdban vannak ennek kockdzataval. A fiatalabbak koziil nehezebb megfeleld
szakembert talalni, sok az alkalmatlan tuljelentkezd, és magasak a fizetési igények, a kiils6
koriilményeknek és a nehezen felmérhetd tudasszintnek koszonhetden. Az ismereteket tekintve,
nem arr6l van szo, hogy egyes kezdd programozok gy gondolndk, hogy 6k mér mindent

tudnak, én inkdbb Ugy vettem észre, hogy nincs megfeleld skala mellyel mérni, ellendrizni
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tudndk sajat magukat, és a szakma gyors fejlodése miatt ez a skala nap, mint nap boviil. Tovabba
a felsdoktatasi, szakirany végzettségeknek, diplomaknak sokkal kisebb a jelentdségiik, és
meghatarozni sem lehet altaluk az egyének tudéasszintjét, mert mint kideriilt, a gyakorlati
tapasztalat messzemenden fontosabb, mint az elmélet. Ezzel a friss diplomasok is hatrannyal
indulnak, mert szinte az Osszes cég alapfeltételként szabja meg a minimum 2 éves szakmai
tapasztalatot. Egyediil a nagyvallalatoknal jellemzd, hogy gyakornoki munkéat tudnak ajanlani.
A teriilet eloszlasat illetéen komoly kiilonbségeket lehet megfigyelni. Mig PHP, Javascript
webfejlesztokbdl nagyon sok van, és nehéz a kivalasztasuk, addig a mobilfejlesztokre egyre
nagyobb sziikség van és nd a kereslet irantuk. Am néluk is koriilményes a kivalasztas, de itt
annak koszonhetd, hogy nehezebb felmérni a tudisukat, szinte lehetetlen tobb éves
tapasztalattal rendelkezd vezeto fejlesztot talalni, mert annyira 0j a szakma, pedig az igény mar
most meg lenne rajuk. A piaci verseny miatt a kisebb cégek nem tudjak megengedni maguknak,
hogy onkoltségen kitermeljék, vagy atképezzék a meglévd munkatarsakat, komoly bevételektdl
esnének el. A fejlesztok egy része még jelen helyzetiikben is elégedetlen a fizetésével, annak
ellenére, hogy atlagosan egy jol fizetd szakmanak szamit, igy a cégek nem tudnak a fizetéseken
sporolni, kiilonben hamar, értékes tudastokét veszithetnek, mely akar a cséd szélére is viheti
Oket.

A komolyabb nyelvek programozoi (Java, C, .NET) konnyebb helyzetben vannak, hamarabb
¢€s jobban fizetd allast taldlnak, am naluk sokszor alapfeltétel a diploma, ezért csak évekkel
kés6ébb tudnak keresOképessé valni. (Egy PHP fejleszté akdr mar 20 évesen is el tud
helyezkedni.) A kereslet irantuk nagy, foként a nagyvallalatok részérdl, mert 6k rendelkeznek
azzal az elméleti, tervezdi programozo tudassal, amit egy Microsoft vagy Google megkovetel.
A fizetések és a piac tekintetében fontos szerepet jatszik az utdbbi évekre jellemz6 és egyre
terjeddben 1évo jelenség vagy trend a Startup vildg. A Startup egy angol kifejezés, gyiijtonév
az 0j, a piac szamara értékes oOtlettel el6allo kezdd cégekre, melyek a bevételtermelés helyett,
az Otlet és termék kivitelezésére és a minél nagyobb felhasznaloi bazis épitésére koncentralnak.
Majd ezzel probalnak meg komoly tékebefektetoket vonzani, vagy teljes egészében eladni a
koncepciot. A tékebevonas lehetdvé teszi szdmukra, hogy egyre inkabb nyugati, magasabb
fizetést biztositsanak az alkalmazottak szdmara, mely jelentdsen rdnyomja bélyegét az egész
fejlesztési teriiletre. A legtobb fiatal fejlesztd szivesebben helyezkedik el egy ilyen cégnél.
Szamukra még nem fontos a stabil munkahely és biztonsag, sokkal inkabb a jo fizetés és
hangulatos munkalégkdr, melyet a Startup-ok szinte kivétel nélkiil megteremtenek.
Megtigyelhetd, hogy ezen kezdd és tokére épitd cégek sokkal nagyobb hangstlyt fektetnek a

jO, csaladias kozeg kialakitasara és a toborzas munkaltatd markat érintd eszkozeit is jobban
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alkalmazzak. Az allashirdetéseiket sajat feliileten, vicces, vonz6 formaban mutatjak be, tobb
mindent irnak a leend6 munkatars lehetOségeirdl, az 6t érintd pozitiv részletekrél, mint
csapatépitok, hangulatos munkavégzés, rugalmas munkaidd, €s kevésbé erdltetik a sablonos
megoldasokat, a sziikséges kompetencidk felsorolasat. Tehat a friss cégek tudatosabban
alkalmazzdk a munkaltatoi marka eszkozeit. Ezzel szemben a mar régebb 6ta fennalld
kisvallalatok nehezen szakadnak el a berdgziilt megoldasoktol, és olykor HR munkatars nélkiil
probaljak véghez vinni a toborzast, annak ellenére, hogy tobben is beszamoltak arrél, hogy
latjak és tisztadban vannak vele, hogy a Startup cégek megoldésai jobbak. Ez sajnos tobbeknél
is megmutatkozik, a sok apro probalkozas negativan hat ki a fejlesztdi kozosségre, és rossz lesz
a cég megitélése, &m nehéz helyzetben is vannak, mert jelentésen szegmentalodott a
munkakeresok tabora tobb kisebb portalra, kozosségi feliiletre. Ezaltal nehezebben lehet dket
csoportosan elérni.

A kivélasztas sok cégnek problémat jelent. Ez a terlilet munkaerdpiacan mutatkoz6 széles
tudéas-intervallumra vezethetd vissza. A junior , medior és senior szétvalasztids kozel sem
tiikrozi azt a széles skalat melyen a fejlesztok kompetenciai mozognak, akar egy programozasi
nyelven beliil is. Egy 10 éves tapasztalattal rendelkez0 senior fejleszté sem biztos, hogy
megfeleld egy cég szdmara, ha nem ismeri azokat a specidlis keretrendszereket, megoldasokat
melyek sziikségesek a cégnél.

Munkavallaléi oldalrol mar sokkal jobb a meglatas, a nagy tobbség szerint konnyl
elhelyezkedni. Ez foként a szakmara jellemzO, Osszetartdé kozosségnek koszonhetd. A
munkakeresdk jelentds hanyada ismeretség altal tud elhelyezkedni. Ezen szakmai korok és
csoportosuldsok a cégek szamara is eldényt jelentenek, mert olyan feliiletet biztositanak az
alkalmazottak szamara, ahol ki tudjak €lni innovacids igényeiket, és szakmailag egy globalis
tudasmegosztd bazist jelent.

Felvételi eljarasokban is komoly hidnyossagok figyelhetéek meg. A sablon megoldasokat
alkalmazzak — személyes beszélgetés, szakmai teszt — annak ellenére, hogy tobben azt
hangsulyoztak, hogy fontos a jelentkezd személyisége, mennyire illik bele a csapatba, €s nem
utolsd sorban mennyire terhelheto a jelentkezd. A folyamatos fejlodés és verseny miatt sokszor
alapvetd szempont, hogy a munkatarsak teherbiroak, rugalmasak legyenek ¢és helyén tudjak
kezelni az el6forduld stresszes szituacidkat. Véleményem szerint ezek a személyes értékek is
felmérhetdek lennének egy felvételi eljaras folyaman csoportos, motivacios vagy stressz teszt

alkalmazasaval.
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7.2. Hipotézisek megvalaszolasa
1. Hipotézis: A versenyszféraban kialakult kiizdelem és a digitalizacio

hatraltatja a munkaerd megtalalasat,
Ugy gondolom, ez a kezdeti feltevésem csak részben allja meg a helyét. Tény, hogy a verseny
befolyassal van a toborzdsra. A nagyvallalatok jobban meg tudjak fizetni a kezdd
szakembereket is, €és konnyebben tudnak fejlodési lehetdséget is biztositani, ezaltal motivalva
a jelentkezoOket. A kis cégeknek egyre inkabb versenyezniiik kell az ligyfelekért, ezt foként az
arak csokkentésével probaljak elérni, ezaltal az alkalmazottak szamara nem mindig tudnak
megfeleld fizetést ajanlani. Pengeélen tancolva kell lavirozniuk a koltségvetés és megtériilés
kialakitdsakor. Tovabba egyre tobb a kiilfoldi, nagyra tor6 cég melyek magyarorszagi
képviseletet is 1étrehoznak, melyeknél szivesebben helyezkednek el a fejlesztok.
A gyors fejlodés mar kevésbé jelent akadalyt, mert szerencsére a szakmaban dolgozok nagy
része fiatal és ambicidzus, a mindennapi életiik részévé valt a tanulés, kutatas és onfejlesztés.
Cégek oldalardl megkozelitve viszont némileg hatranyt jelent. A tudasbazisukat folyamatos
bovités ¢és fejlesztés alatt kell tartaniuk, hogy naprakész megoldasokat tudjanak nyujtani.
Ezaltal nagyon fontos a szervezeteknek, hogy megtartsdk a j6 munkaerdt, és eldrelépési,
tanulasi lehetdséget biztositsanak szamukra. Egy bevalt munkatars elvesztését potolni nagyon
nehéz, ¢és kiemelt kockazatot jelent, tekintve, hogy inkabb a fiatalok ismerik az 1jabb
technoldgiakat, és ket viszont nehezebb bevonzani, megtartani.
A munkaerd keresés fobb problémajat inkabb masik két tényezd okozza. Az egyik nem a piaci
verseny, hanem a piac struktirajanak ¢s miikodésének atalakuldsa. Egyre tobb a nonprofit
Startup cég, melyek nagyobb fizetést és jobb munkalehetdséget tudnak adni a feltorekvd
fiataloknak (és altaldban meg is szerzik maguknak a jo szakembereket), igy mas cégek
héatranyba kerlilnek a toborzas soran, és a munkakeresOk ezen cégeknél is azokat a feltételeket
¢s koriilményeket keresik, mint a nyugati mértéki fizetés, rugalmas munkaido és kreativ, 6nallo
munkak.
Masik nagy hatraltato jelenség pedig a tudas széles szétszorodasa, megoszlasa. IT teriileten
hatalmas tuddsmennyiség van jelen, ha csak egyetlen programozasi teriiletet is néziink.
Programozok szerint szinte képtelenség is egy emberdltd alatt mindent megtanulni, tekintve,
hogy a globalis fejlettség naprol napra valtozik, egyre tobb eszkdz és technoldgia jelenik meg.
Tegylik fel egy programozo mar tobb projektben is részt vett, kisebb alkalmazasokat fejlesztett,
van 2 éves tapasztalat a hata mogott. Ez sok esetben arra enged kdvetkeztetni masok és onmaga

szamara, hogy 6 mar tapasztalt és jaratos fejlesztd a szakmaban, 4m ez nem feltétleniil igaz. A
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cégek szerint sajnos sok ilyen eset van, a jelentkezd ismer egy bizonyos teriiletet a programozasi
nyelven beliil, az viszont csak az 1%-at teszi ki az adott nyelv lehet6ségeinek. Am ezzel
szemben valdban van olyan aki sokkal inkdbb naprakész, és sokkal tobbféle termék gyartasaban
vett mar részt, tobb problémara ismer megoldasokat. Bel6likk van sokkal kevesebb, és Oket
nagyon nehéz elérni, megfizetni vagy akér elcsabitani a jelenlegi cégétdl. Ez visszavezethetd
az oktatas elméleti megkozelitésére, nem lehet a végzettségbdl megallapitani, hogy valaki
mennyire jo szakember.

Az 1. szamu alabbi tdblazat Osszefoglalja az 1. kutatasi célra — 1. hipotézis — vonatkozo
kérdéseket és az eredményt.

1. szamu tablazat: Az 1. szamu hipotézisre vonatkozo kérdések és eredmények
osszefoglalasa

Forras: sajat kutatas 2024

C1: A folyamatosan valtozo technologiai
kornyezet: A munkaadoknak nehéz 1épést tartaniuk a
Kutatasi cél legtijabb trendekkel, és olyan munkavallalokat

keresnek, akik naprakészek a legijabb
technologidkkal és eszkdzokkel.
H1: A piacon kialakult verseny és a robbanasszer(i
Hipotézis technologiai elérelépés akadalyozza a munkaerd
megtalalasat
3. Melyik programozasi nyelveket alkalmazod
rendszeresen? 4. Hany év aktiv tapasztalattal
rendelkezel? 5. Milyen fejlesztonek tartod magad?
Rendelkezel szakiranyu végzettséggel? 6.
Rendelkezel szakiranyu végzettséggel? 7. Jelenleg
Kérdések (1) van munkahelyed? 11. Miota dolgozol jelenlegi
munkahelyeden? 15. A havi jovedelemmel mennyire
vagy elégedett? 17. Munkahelyi megbecsiiléssel
mennyire vagy elégedett? 21. Egy munkahelynél
milyen értékeket tartasz fontosnak? 16. Ertékeled a
cégek kezdo fizetési ajanlatat a te elképzeléseidhez
képest?
14. Mennyi a brutt6 havi jovedelmed?

1. Milyen kihivasok meriilnek fel az uj munkaerd
toborzasi folyamataiban, miként lehet ezeket
kikiiszobolni? 5.Miért ajanlatos a palyazonak a
vallalathoz jelentkeznie? 6. Mi a kiilonbség egy
junior, egy medior, és egy senior fejleszté kozott?
Kérdések (2) 7.Melyik tendenciat részesiti elénybe, senior/medior
programozo felvételét vagy junior programozo
felvételét, aki a cégnél valhat mediorra és késébb
seniorra? 9.Egy programozonal elvart az ,,up to date”
felfogas? 10. A szakirany kompetencia alapfeltétel
vagy elonyt jelent a jelolteknek? 11.Amennyiben a
jelentkez6 rendelkezik fels6foku végzettséggel
elényként vagy hatranyként jelenik meg? 12.Van-e
kiilonbség az X, Y, Z generacidhoz valo
hozzaallasban?

Igazolt / elvetett A hipotézis részben igazolt.
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Elemzési modszer

Primer feltaré moédszer - megkérdezés - kvalitativ -
mélyinterju

Eredmény (Kérdések 1 vonatkozasaban)

A verseny, ezen beliil a fizetés nagyban befolyasolja
a képzett, up to date tudassal rendelkezo fiatalok
bevonzasat. A nagyobb cégek, startup-ok jobban
megtudjak fizetni az ambicidzus, és dnfejlesztd

fiatalokat. A HR folyamatok koézben a
munkaltatoknak oriasi feladata keletkezik a
kvalifikalt munkaeré megtartasdban. Részben elvetett
a hipotézis, hiszen igazan naprakész IT tudassal
kevesen rendelkeznek, mivel olyan gyors iitembe
fejlodik az IT teriilet. A felkésziiltséget nem
lehetséges kizardlag csak képzettséggel mérni,
kiemelten fontos a tapasztalat is.

Eredmény (Kérdések 2 vonatkozasaban)

A mélyinterjuk alapjan a toborzasi - kivalasztasi
folyamatokban is oriasi a kihivas, €s a verseny. A
StartUp jelenségnek kdszonhetden és a multi kultara
szerint belefér a magasabb fizetési igény, mivel nem
a kezdeti megtériilés a cél. Az elmondasok szerint
alacsony a bevalasi rata, és a diploma nem garancia
semmire. A felsGoktatdsban nem a munkaerdpiaci
igényeket kielégitd programozoi képzés jelenik meg,
¢és a végezett fiatalok nem ismerik az 6nmenedzselés
formait, hianyosak az allaskeresési technikaik. A
versenyben a munkaltatok nem tudatosan
alkalmazzak a munkaltatoi markat. A felvételi
interjukor tobbszor fény deriil a fejlédési - onképzési
hajlandosag hianyara, mely altal ki¢lez6dik a verseny
az igazan tehetséges, tanulni és fejlodni akar IT
szakemberekeért. A technoldgiai versenyben azok a
véllalatok, akik sajat terméket fejlesztenek leginkabb
juniorokkal dolgoznak, akik megrendelésre azok
mediorokkal, és azok, akik projektunkat végeznek
seniorokkal dolgoznak, ami tovabb fokozza verseny a
munkaerdpiacon megtalalhato IT szakértokért, hiszen
ez a kritérium tovabb sziikiti a keresési célkort. A
versenyhelyzet tovabb fokozodik a generaciok
kozott, hiszen a X a stabilitast és a biztonsagot
preferalja, az Y a fejlodést és a motivaciot, az Z
generacio pedig szereti a kihivasokat, a valtozast, €s
magas a tanulasi hajlandosaga, énkdzpontd. Viszont
ez a generacio a leginkabb alkalmazkodobb, és
mindezek kiemelik a tobbi a generacio kozol a
munkaerdpiacon. Az up to date tudas lényeges
momentum a versenyben, viszont mindent nem lehet
ismerni, az a Iényeges, hogy egy-egy programnyelvet
ismerjenek naprakészen az IT szakemberek, és igy
célzottan tudnak elhelyezkedni a munkaerdpiacon is.
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2. Hipotézis: A hazankban tevékenykedé nem multinaciondlis véllalatok az

allaskeres6 informatikusokat nem hatékonyan keresik fel és valasztjak ki
Ez a feltevésem sokkal inkabb bizonyult helyesnek. Tobb cégrdl is kideriilt, hogy HR
munkatarsat nem alkalmaznak, és 6nerdbdl, hozzaérté szakember nélkiil probalnak munkaerdt
toborozni. Illetve sokan a sablon megoldasokat alkalmazzak, mellyel csak a sajat idejiiket
pazaroljak a felesleges interjukra az alkalmatlan jelentkezdkkel.
Tovabba a munkaltatoi marka mibenlétével sincsenek tisztdban, és sokszor keverik a sajat
markaval, a PR tevékenységgel, és annak tudjak be, hogy nem talalnak munkaerot, hogy ok egy
kis cég és nincsenek a koztudatban, pedig ez egy kis cég esetében is javithato lenne, ahogy sok
Startup cég is olykor csak par f6bol all, mégis sok fejlesztd naluk akar dolgozni.
A nagyvallalatoknal, multiknal ez a jelenség annyira nem figyelhetd meg, mert szamukra
valoban nagy segitség a markanév vonzo6 ereje, €s kiilon HR részleg foglalkozik a toborzassal
¢s kivalasztassal.
Tovabba a kivalasztasnal is el6fordulnak hidnyossdgok. Néhany cég kevés hangsulyt fektet a
személyiségi jegyek felmérésére, sokkal inkabb a szakmaisagra torekszenek. Amivel mit sem
érnek, ha az 0j alkalmazott szétszort, vagy nyughatatlan €s 2 honapon beliil tovabball. Ez pedig
elég gyakran eléfordul az elmondéasok alapjan, viszonylag magas a fluktuaci6 a teriileten.
Hidnyossagnak érzem a motivacios tesztet €s stressz felmérd eszkozoket az interjuztatasi
modszerekbdl.
A 2. szamu alabbi tablazat Osszefoglalja az 3. kutatasi célra — 2. hipotézis — vonatkozd
kérdéseket és az eredményt.
2. szamu tablazat: A 2. szamu hipotézisre vonatkozo kérdések és eredmények
osszefoglalasa

Forras: sajat kutatas 2024

C3: A felvételi eljarasok nem hatékonyak: A
hagyomanyos felvételi modszerek nem mindig

Kutatasi cél alkalmasak arra, hogy azonositsak a legmegfelelébb
jelolteket
H2: A Magyarorszagon miik6do kis és
Hipotézis kozépvallalkozasok nem hatékonyan toboroznak, és

valasztanak ki informatikai munkavallalokat
3. Melyik programozasi nyelveket alkalmazod
rendszeresen? 7. Jelenleg van munkahelyed? 9.
Jelenlegi munkahelyedet hogy talaltad meg? 10.
Milyen felvételi eljarasokkal talalkoztal mar? 19.
Atlagosan hany helyre kell beadnod a palyazatod,
Kérdések (1) amig felvételt nyersz valahova? 20. Mi az altalanos
benyomasod a cégek felvételi modszereit és
folyamatait illetéen? 21. Egy munkahelynél milyen
értékeket tartasz fontosnak? 22. Mennyire fontos
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neked, hogy elismert, nagynevii céghez helyezked)
el? 8. Milyen csatornakon szoktal allast keresni? 16.
Ertékeled a cégek kezdé fizetési ajanlatat a te
elképzeléseidhez képest? 18. A szakmaban torténd
elhelyezkedés szintje?

Kérdések (2)

1. Milyen kihivasok meriilnek fel az uj munkaerd
toborzasi folyamataiban, miként lehet ezeket
kikiiszobolni? 2. Atlagosan a palyazok hany szazaléka
kap felvételt? 3.Tobbféle eszkozoket alkalmaznak a
munkavallalok felkutatdsara, megszerzésére? 4.
Mik azok a jellemzo6k, amik vonzdva tehetnek egy
allashirdetést? 5.Miért ajanlatos a palyazonak a
vallalathoz jelentkeznie? 6.Mi a kiilonbség egy
junior, egy medior, és egy senior fejlesztd kdzott?
8.Mennyi az atlagos fizetése egy senior, medior
illetve egy junior fejlesztének? Ez mennyire tiikrozi a
jelentkezOk fizetési igényét? 10.A szakiranyu
kompetencia alapfeltétel vagy elonyt jelent a
jelolteknek? 11.Amennyiben a jelentkezd rendelkezik
fels6foku végzettséggel elényként vagy hatranyként
jelenik meg? 13.Mennyire befolyasolod tényezéként
jelenik meg az életkor? 14. Milyen személyiség
jegyekkel rendelkezik egy jo programozo? 15.Miként
lehet felmérni az emlitett személyiségeket az
elbeszélgetések alatt? 16.Milyen az optimalis
felvételi folyamat?

Igazolt / elvetett

A hipotézis igazolt.

Elemzési médszer

Primer feltaréo modszer - megkérdezés - kvalitativ -
mélyinterju

Eredmény (Kérdések 1 vonatkozasaban)

A vallalatok jo része nem rendelkezik kiilon HR
osztallyal, és nincs szakember, aki a toborzassal -
kivalasztassal foglalkozna. Tovabba a munkaltatoi
markafejlesztés sem tudatos, mely vonzoerdként hat
a tehetséges IT szakemberekre. Nincs kiilondsebb
figyelem a személyiség felmérésére sem, melybol
kideriilne, hogy mennyire is stabil és a vallalati
kultarahoz illeszked6 a munkavallalo, igy gyakori a
fluktuacio. A multik esetében jobb a helyzet, kiilon
HR osztaly, toborzasi - kivalasztasi szakember
foglalkozik az humaneréforras felvételével, és a
munkaltatoi brand fejlesztése is tudatos folyamatként
jelenik meg.
versenyképesebb szektort valasztja, vagy kilép a
véllalkozoi Iétbe, ahol szintén nagy a verseny.

Eredmény (Kérdések 2 vonatkozasaban)

A mélyinterjuk is igazoltak, hogy a StartUp és
multinacionalis vallalatok felkésziiltebb toborzasi -
kivalasztasi folyamattal rendelkeznek, és tudatosabb
foglalkoznak a munkaltatoi markaval, mint a kis-és
kozépvallalkozasok. Jellemzden kreativ modszertannal
toboroznak, pl: rejtvények, és a személyiségre is jobban
figyelnek. A kis-és kozépvallalatok a klasszikus személyi
interjukra, tesztekre, és szakmai feladatokra alapoznak.
Kiilonbség a kettd kozott, hogy a StartUp cégek és a multik
vonzo allashirdetéseket fogalmaznak meg, €s vonzo fizetési
ajanlatot, rugalmas munkaidét, fejlédési lehetGséget,
csaladias 1égkort, inspirald - kreativ munkakornyezetet és
feladatokat ajanlanak az IT szakembereknek. A
személyiség vizsgalata tobbszor a hattérbe szorul, mivel a
szakmai tapasztalat fontosabb. A produktivités, a
hatarozottsag, a tudatossag és a jovokép mindkét
szegmensben megjelenik. A nagyobb cégek a szakmai
diplomat preferaljak, melyek azért okozhatnak nehézséget a
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szakmai tapasztalatok hianyaban. A kkv szektor a szakmai
tapasztalatot tamogatja, mivel kevés eréforras all
rendelkezésre a betanitashoz, és 1ényegében ezzel a
fejlodésiik is korlatozott a szakmai know-how hidnya miatt,
amit viszont egy diplomas IT szakember, aki nyitott a
tovabbi fejlddésre jobban megadhat. A StartUp-os vagy
multis fizetési ajanlatokkal sem tud igazan versenyezni a
kkv, igy a fiatalabb generacios, akinek eleve magas fizetési
igénye van ezt a versenyképesebb szektort valasztja, vagy
kilép a vallalkozoi létbe, ahol szintén nagy a verseny.
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3. Hipotézis: Az informatika fejlesztési teriiletén jelentés tudasbeli

egyenldtlenségek figyelhetd meg, ami kihivast jelent.
A kijelentés mindkét fele bizonysagot nyert kutatdsom soran.
Altalanos jelenség, foként a programozasi teriileten, hogy sok a szakmaban elhelyezkedni
vagyo kezdd van, minimalis tudassal a birtokaban, és vannak nagyon profi szakemberek,
akikért versengenek a vallalatok. Ez féként a mérce hidnyanak kdszonhetd, nincs jelenleg olyan
meghatarozhat6 skéla, mellyel pontosan meg lehetne allapitani egy szakmabeli tuddsszintjét.
Ezért sokan csak a sajat, személyes tapasztalataik alapjan itélik meg magukat, sokszor
helyteleniil, legalabbis a cégek elvarasaihoz mérten.
A tudés, foként a céges kollektiv tudds pedig gyakorlatilag a szakma velejardja. Annyira
szétszort, és lehetdségekkel telitett a programozas, hogy szinte minden cég egy kiilonallo
megoldast alkalmaz ugyanazon problémak megoldasara. Pl. webfejlesztésben egy online
aruhdz megvalositasahoz rengeteg megoldas l1étezik, €s rendszerint ezeket csak az adott cégben
dolgozé munkatarsak ismerik. Nagyobb rendszereknél pedig az évek soran felhalmozdodo
tudasanyag a relevans. A sajat rendszerek fejleszt6i, mint SAP vagy Microsoft iszonyatos
mennyiségli szakmai dokumentécioval €s a fejlesztd mérnokok birtokaban 1évo tudasanyaggal
rendelkeznek.
IT teriileten ezen tudasrendszer és tudashordozoé egyének apolésa, fejlesztése kiemelten fontos,
¢s akar komoly kovetkezmények is szdrmazhatnak egy vezetd programozo elveszitésébol.
A 2. szamu alabbi tablazat Osszefoglalja az 2. kutatasi célra — 3. hipotézis — vonatkozd
kérdéseket és az eredményt.
3. szamu tablazat: A 3. szamu hipotézisre vonatkozo kérdések és eredmények
osszefoglalasa

Forras: sajat kutatas 2024

C2: A kereslet és kinalat nem egyezik: Hidba nagy
a kereslet az informatikai munkavallalok irant, nem
Kutatasi cél biztos, hogy a megfeleld képességekkel és
tapasztalattal rendelkez6 emberek a megfelelé iddben
és helyen elérhetdek.
H3: A programozasi teriileten jelentds tudasbéli
Hipotézis egyenl6tlenségek figyelhetok meg, ami kihivast
jelent a kollektiv tudas menedzselésében
3. Melyik programozasi nyelveket alkalmazod
rendszeresen? 4. Hany év aktiv tapasztalattal
rendelkezel? 5. Milyen fejlesztonek tartod magad? 6.
Kérdések (1) Rendelkezel szakiranyu végezettséggel? 7. Jelenleg
van munkahelyed? 11. Miota dolgozol a jelenlegi
munkahelyeden? 12. Jelenlegi munkaadod junior,
medior vagy senior fejlesztdnek tart? 17. Munkahelyi
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megbecsiiléssel mennyire vagy elégedett? 21. Egy
munkahelynél milyen értékeket tartasz fontosnak?

Kérdések (2)

1. Milyen kihivasok meriilnek fel az ij munkaerd
toborzasi folyamataiban, miként lehet ezeket
kikiisz6bolni?7. Melyik tendenciat részesiti elonybe,
senior/medior programozo felvételét vagy junior
programozo felvételét, aki a cégnél valhat mediorra
és késobb seniorra? 9.Egy programozonal elvart az
,,up to date” felfogas? 11.Amennyiben a jelentkezd
rendelkezik fels6foku végzettséggel eldnyként vagy
hatranyként jelenik meg? 12.Van-e kiilonbség az X,
Y, Z generaciohoz val6 hozzaallasban? 14.Milyen
személyiség jegyekkel rendelkezik egy jo
programozd?

Igazolt / elvetett

A hipotézis igazolt.

Elemzési médszer

Primer feltaré moédszer - megkérdezés - kvalitativ -
mélyinterju

Eredmény (Kérdések 1 vonatkozasaban)

A vallalatok egyedi tudasmenedzsmenttel
rendelkeznek, sajat know-how-val dolgoznak. Ez
egyedi megoldasokat jelent, viszont driasi a
probléma, ha tavozik a vallalattol az IT vezetd, és
viszi magéval a komplex tudasat. Jelenleg a piacon
nincs skala, mérce, ami alapjan mérhetd lenne, hogy
ki az igazédn jo IT szakember. A véllalatonként egyedi
IT megoldasok és egyedi IT rendszerek
tapasztalhatok, és ezért az egy egyetemleges IT tudas
nehezen megfoghato, igy ami az egyik cégnél
hasznos IT tudas, az lehet, hogy egy masik cégnél
mar keveset ér.

Eredmény (Kérdések 2 vonatkozasaban)

Nagy a tudasbéli szoras az IT szektorban. A
diplomasok szakmailag képezettebbek, viszont kevés
szakmai gyakorlattal rendelkeznek és magas
bérigényeik vannak. igy a kkv szektor konnyen
kiszorul a diplomas eréforras megszerzésébol. A
diplomas IT szakemberek eldnye a gondolkodasbéli
fejlettségben nyilvanul meg leginkabb. A generacios
kiilonbségek tovabbi nehézségek jelent a
kivalasztasban és beillesztésben is. Az X generacio a
stabilitast, az Y generaci6 a fejlodést, a Z generacio a
kihivasokat szereti. Az értékrendbeli eltérésiik
szintén konfliktusokat jelent, és neheziti a kollektiv
tudas menedzselését, amellett, hogy az idésebbek
nehezebben alkalmazkodnak. A vallalatok feladata
szektortol fliggetlen - azaz kkv vagy multi vagy
StartUp -, hogy ezen eltéréseket a vallalati kultira
formalasaval, a nyilt és 6szinte kommunikacidval, a
rugalmas hozzaallassal, elfogadassal és a helyzetek
optimalis kezelésével oldja meg.
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8. Kovetkeztetések és javaslatok

Meglatasaim alapjan, az els6dleges megoldasi javaslatom, hogy a szervezeteknek tobb
figyelmet kellene forditaniuk az emberi eréforrdsaik menedzselésére, kiaknazni a még benne
rejlo lehetdségeket. El kell szakadni a régi modszerektol és a modern, nyugati stilusu, csaladias
belsd vallalati kulttra kialakitasara kell torekedni, és azt felhasznélni a toborzasi folyamatok
soran.

A munkaltatéi marka kommunikacios lehetdségeiben sok potencial van a toborzasra
vonatkozdan, melyet kihasznalva fel tudndk venni a versenyt a nagyobb, akar nemzetkozi
cégekkel szemben is, melyek inkdbb a PR tevékenységre alapoznak. Otletes, a cég életét
bemutatd online és akar interaktiv hirdetések sokkal jobban felkeltik az munkakeresdk
figyelmét. Természetesen ezzel parhuzamosan a vallalati kultarat és ennek megfelelden kell
alakitani, hogy az igért koriilmények valoban megvalosuljanak a felvételt nyert alkalmazottak
szamara, ¢s ezaltal meg is tartsak a munkaerdt. Tudatosabban, stratégiailag jobban felépitett
toborzasi folyamatokra van sziikség. Az IT teriilet szétszortsagabol és sokrétliségébdl addddan
egy egyszerl allashirdetés mar nem feltétleniil kecsegtetd a munkaerdpiac szamara.

A j0 toborzas ¢€s kivalasztas érdekében elengedhetetlen egy j6 HR munkatars alkalmazasa, ami
sok helyen hidnyossag. De akar a vezetdk €s az interji folyamatokban résztvevd munkatarsak
ilyen irdnyt tovabbképzése és némileg megoldast jelenthet.

Nagyobb volumenii megoldasi javaslatom egy a mar kiilféldon bevalt online modszer, portal
megvalodsitasa ¢és alkalmazasa lenne kifejezetten magyar piacra irdnyzottan. Az emlitett portal
tulajdonsagait €s lehetdségeit kibdvitve €s részben atalakitva képzeltem el, egy Osszetettebb, de
mégis felhasznalok altal konnyen kezelhetd feliileten. Kutatdsom sordn egyetlen ilyen, jol
hasznalhato ¢és ezen problémakra megoldast nyujté oldallal nem taldlkoztam.
(www.topcoder.com)

Ez tobb felmeriilt problémakérben is segitséget nyujtana mind a szervezetek, mind a
munkakeresdk szamara:

o Tudaseloszlas pontosabb meghatdrozdsa érdekében a munkavallalokat szintekre
lehetne osztani. Itt a gamification-ben hasznalt rangsorok, pontok, szintek (pl. kezdd,
halad6) alapjan kategorizalnak a kollégak szintjét. A tudas mértékét és mindségét is a
portal hataroznd meg, tehat nem a regisztralt tagok adhatndk meg magukrol, hogy 6k
milyen szinten dllnak. Ennek meghatarozasara a programozoknak kiilonb6z6 teszteket,
feladatokat kellene megoldani, esetleg bizonyos id6 alatt egy interaktiv feliileten, mint

sok mas hasonl6 edukécios oldalon (pl. duolingo). A kijeldlt projekteket, feladatokat a
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vallalatok feltehetik ezekre a feliiletekre, és nyomon tudjak kdvetni hatékonyabban ,
hogy ki miként teljesit, amely segit abban, hogy a palyazokat be tudja kategorizalni
junior, medior, senior szintre.

Mivel a fejlesztéi kultirara nagyon jellemz0 a szakmai csoportosulas, kozdsségi
megosztas €s egylittmikodés, egy ilyen jellegli funkcidval is kiegésziteném, mely
segitséget nyujtana a szakemberek szdmara, hogy egy felmeriilt problémat kozdsen
oldjanak meg, és ezen megoldasok alapjan is akar pontokat kaphatnak, mely beleszamit
a rangjukba.

Cégek munkaltatéi markara vonatkozo kommunikacios eszkdzként is szolgélna a site.
Sajat hirdetdfeliiletet hozhatnak Iétre, a sajat frappans megoldéasaikkal. Erre a site
lehetOséget biztositana videok és képek feltdltésére, de alapvetden egy rugalmas
eszkozként képzelem el, mellyel akar kihivasokat, tobb fordulods jatékos versenyeket is
l1étrehozhatnak.

Tudasanyagot biztositana a portal a cégek ¢és munkakeres6k szdmara egyarant.
Munkakeresdi oldalrdl tehat egy tudaskdzpontként és tanulasi forrasként is szolgalna.
A jartasabb senior programozok, vagy maguk a cégek is tolthetnének fel folyamatosan
tudasanyagokat, melyekhez barki hozzaférhetne. Megtanulasa utan pedig egy teszt vagy
programozasi feladat forméjaban ellendrizhetné is 6nmagat a fejlesztd, ezaltal tisztabb
képet kapva arrol, hogy milyen irdnyban sziikséges még fejlesztenie Onmagat.
Cégek szamara pedig HR jellegii tuddsanyag allna rendelkezésre, kisebb oktato leirasok,
hogy hogyan lehet pl. jol megirni egy allashirdetést.

Tovabba a programozéi feladatmegolddsok gyakorisagdbol az adott egyén
motivaltsagara is lehet kovetkeztetni. Ez a cégek szdmara lehetne egy rejtett
informacio a jelentkezékrol.

A fiatalabb, Z generéci6 szamara pedig egy Onéletrajz jellegli funkcidt is betdlthet az
oldal, igy a folyamat soran a felhasznalok jelentkeznének és felvennék az adatokat az
oldalra. Ezutan a cégek, amelyeknél a felhasznalok kordbban dolgoztak vagy
dolgoznak, megerdsithetnék a kapcsolatot a felvett személlyel az oldalon keresztiil.
Amint egy cég megerdsiti, hogy a felhaszndld valoban ott dolgozott, az adat
automatikusan bekeriilne az egyén online 6néletrajzaba, ddtummal ellatva. Ez megoldas
lehetové tenné a felhasznalok szamara, hogy dinamikusan és folyamatosan frissitsék
onéletrajzukat anélkiil, hogy mindig manudlisan kellene frissiteniiik az informécidkat.

Emellett segitené a munkaltatokat is abban, hogy konnyen -ellendrizzék az
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alkalmazottak multbeli munkahelyi tapasztalatait és referencidit, azonban fontos
biztositani a felhasznalok szdmara a személyes adatvédelem és a biztonsagos
adatkezelés lehetdségét, valamint gondoskodni arrol, hogy az 6néletrajzokhoz csak azok
a cégek férjenek hozza, amelyekre a felhasznalok engedélyt adta.

e A fenti Onellenérzd tesztek mellett a cégek szamdra is lehetdség lenne az egyes
munkatarsak értékelésére, igy a fejlesztd is pontosabb képet kapna arrdl, hogy
mennyiben kiilonbozik a sajat megitélése a szervezetétol.

Nagyon pozitiv jel, hogy az érintett IT cégek latjak a lehetdséget és hajlanddak vallalni a
kihivast egy ilyen komplex ¢és sokréti portdl megtervezése ¢és lefejlesztése tekintetében. Az
ilyen tipust projektek valoban sok iddt és eréforrast igényelhetnek, kiilondsen a tervezés és a
fejlesztés folyamataban. Az efféle portal tervezése és fejlesztése soran fontos, hogy a fejlesztok
¢s a tervezOk szorosan egyiittmikodjenek az tligyfelekkel ¢és a végfelhaszndlokkal, hogy
biztositsdk a funkcionalis és felhasznalobarat megoldast. Fontos, hogy az IT cégek teljes
mértékben megértsék az ligyfél igényeit és azokat a legjobb gyakorlatok szerint valdsitsak meg.
A projektnél felmeriilhetnek kihivasok, mint példdul a biztonsagos adatkezelés, a felhasznaloi
¢lmény optimalizdldsa és az adatbazis-kezelés skalazhatosdga, de ezek a kihivasok
megoldhatok, ha megfelelden felkésziilt és tapasztalt csapat dolgozik rajtuk. Prioridtds az is,
hogy az IT cégek és az ligyfelek rendelkezzenek egyértelmli kommunikacids csatornakkal és
hatékony projektmenedzsment folyamatokkal, hogy biztositsak a projekt haladasat és sikeres
befejezését. Egy ilyen portal fejlesztése lehetdséget jelent az érintett IT cégeknek arra, hogy
kiemelkedjenek a piacon és megmutassdk a szakértelmiiket és innovacios képességiiket. Ha
minden résztvevd elkdtelezi magat a projekt sikerének elérése mellett, akkor valdban nagy

lehetdségek rejlenek egy ilyen komplex és sokrétii portal fejlesztésében.
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9. Osszefoglalas

Az informatika a modern vildg hajtomiive, amely athatja a gazdasag minden teriiletét. A fejlett
orszagok prosperitasa ezen agazat hatékony mitkodésén mulik. A versenyképesség fenntartasa
a HR-stratégiak atalakitasat és a tehetséges informatikai szakemberekre 0Osszpontositd
megkozelitést igényel. A folyamatos tanulas és fejlddés biztositasa kulcsfontossagu a gyorsan
fejlodo iparagban. A jovobeli sikerek eléréséhez a humaneréforrds menedzsmentnek stratégiai
partnerré kell valnia az informatikai szektorban.

Az emberi er6forras menedzsment stratégiai fontossagli a modern iizleti vilagban. A hatékony
humanerdforrds menedzsment stratégia hozzdjarul a cégek sikeré¢hez a tehetséges
munkavallalok toborzasaval és megtartasaval, a munkavallaloi tudasbazis fejlesztésével, a
munkaerd-koltségek optimalizalasaval €s a vallalati kultara erdsitésével. Az IT szektorban az
emberi erdforras menedzsmentnek kiemelt szerepe van a gyors fejlodés és a folyamatos
valtozéas miatt.

Az informatikai szektorban a humantdke a legfébb érték. A tehetséges fejlesztok ¢&s
programozdk toborzasa és megtartasa kulcsfontossagi a versenyképesség megoOrzéséhez. A
kutatds feltarta az IT szektor toborzasi kihivésait, és javaslatokat tett a hatékonyabb HR-
stratégia kidolgozésara. A tuddsmenedzsment, a kivalasztdsi és toborzasi folyamatok
optimalizalasa, és a munkaltatoi marka épitése mind hozzajarulhatnak a sikeres toborzashoz és
a tehetségek megtartasahoz.

A tuddsmenedzsment a modern programozasi teriilet hajtomiive. A cégek, akik hatékonyan
gyljtik, osztjdk meg és hasznositjdk a tudast, versenyeldnyre tehetnek szert. A fiatalabb
generaciok tuddséhsége és a szakma gyors fejlédése kiemeli az Onfejlesztés €s a tanulési
hajland6sag fontossagat. A tudasmenedzsment befektetés a jovobe, amely a cégek fejlodését és
a munkavallalok kiteljesedését is szolgalja. Szembetiind viszont, hogy a dolgozatom soran
ravilagitottam, hogy aki ebben a szektorban akar tevékenykedni naprakészen kell éllnia a
felgyorsult digitalizacié miatt, és sziikséges sajat magat képezni, amely nagyon fontos faktor
egy kiemelkedd alkalmazottnal.

A programozasi teriilet igazi kincseskamra, tele tudassal és tapasztalattal. A siker kulcsa a tudas
hatékony épitése és fejlesztése, ami a juniorok kinevelésétdl a mediorok segitségével a seniorok
tudasdnak megdrzéséig terjed. A cégeknek innovativ toborzasi stratégiakra van sziikségiik,
hogy versenyképesek maradjanak a munkaerdpiacon. A folyamatos tanulas, a mentoralas és a

tudasmegosztas mind hozzajarulnak a programozoi kézosség fejlodéséhez és a jovo sikeréhez.
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A munkaltatoi marka a kisvallalatok titkos fegyvere a toborzasi csatatéren ezért tekintettem
szerves részének a kutatdsomban. A cég imazsanak és értékeinek tudatos kommunikacioja
vonzova teheti a kisvallalatokat a tehetséges munkavallalok szamara, és versenyképesebbé teszi
Oket a nagyvallalatokkal szemben. Az online platformok és a munkavallaldi visszajelzések
kihasznaldsaval a kisvallalatok is épithetnek erés munkaltatdi markat, és magukhoz vonzhatjak
a jovo tehetségeit.

Dolgozatom kiemelt hangsulyt fektet az Z generacio elvarasaira és igényeire a munkahellyel
szemben. A mélyinterjuk sordn kideriilt, hogy ezeknél a cégeknél a munkavallalok zome fiatal.
Fontos megérteni a motivaciojukat, ami eltér az iddsebb generdcioétol. A Z generdcid a
munkaerdpiac feltorekvo ereje, és elvarasai a munkahellyel szemben egyre meghatarozdbbak.
A kihivasokra vagy6, ambiciozus fiatalok szamara a munkaltatdéi marka kulcsfontossagu eszkoz
a toborzasban. A cég kiildetésének, értékeinek, fejlodési lehetdségeinek ¢és modern
munkakornyezetének kommunikacidja révén a munkaltatok vonzova tehetik magukat a Z
generacio szdmara.

A programozok toborzasa igazi kincsvadaszat a munkaerdpiacon. A StartUp cégek pezsgd
forrasként vonzzak a tehetségeket a magas bérezés igéretével. A kisvallalatoknak innovativ
stratégidkra van sziikségiik, hogy versenybe szdlljanak a tdkeerds oriasokkal. A vonzo
munkakornyezet, a rugalmas munkavégzés és a karrierépitési lehetdségek mind
kulcsfontossaguak a sikeres toborzashoz és a tehetségek megtartasadhoz. A toborzasi kihivasok
lekiizdéséhez a cégeknek Ossze kell fogniuk és kozosen kell épitik a programozasi teriilet
jovojét.

A kivalasztasi modszerek alkalmazasaban is felfedezhetéek hianyossagok. A cégek kevés
hangsulyt fektetnek a személyiségi jegyek felmérésére, gyakran csak egy személyes beszélgetés
soran probaljak felmérni a jelentkezSk motivaltsagat, kreativitasat, fejlédési hajlandosagat. Am
ezek is jobban mérhetéek lennének egyéb maddszerekkel, mint a csoportos interju (rogtonzott
versenyhelyzet kialakitasa a jelentkezdk kozott), stressz interju, motivacios teszt.

A programozasi teriilet toborzéasi kihivdsai nem csupan a bérezésben meriilnek ki. A
kivélasztasi modszerek terén is boven van tennivalo.

A programozok toborzasa nem szimpla tudasvadaszat, de személyiségvadaszat is. A cégeknek
be kell vetniiik a legmodernebb "fegyvereket" a tehetségek felkutatdsdhoz. A csoportos interjuk
izgalmas csatatérré, a stressz interjuk tlizprobava, a motivacios tesztek pedig objektiv
mérdeszkdzokké valnak a kivalasztasi folyamatban. A hatékonyabb toborzas nem csak a cégek,

de a programozok jovdjét is megalapozza.
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Alapvet6 ajanlasaim az emlitett problémakra, hogy a kisvallalatoknak nagyobb hangstlyt kell
szentelni a toborzasi folyamatokra. A  kisvallalatok toborzasi csatatéren is
gyodzedelmeskedhetnek a tudatos stratégia és a modern fegyverek révén. A StartUp cégek
innovativ megoldasait és a nagyvallalatok erejét 6tvozve a kisvallalatok is vonzo célpontta
valhatnak a tehetséges programozok szdmara. A munkaltatéi marka iizenetének ereje, a
versenyképes juttatdsi csomag ¢€s a fejlodési lehetdségek kulcsfontossagiiak a sikeres
toborzashoz. A kisvallalatok, akik felismerik a toborzas stratégiai fontossagat, megalapozzak a
jovobeli sikereiket.

A programozasi teriilet toborzasi kihivéasainak lekiizdésére egy innovativ, interaktiv portal
kidolgozasat javaslom, amely komplex megoldast nyujt mind a munkakeresék, mind a
szervezetek szamadra.

A portal harom f6 pillére a tudasmegosztas, a tudasfelmérés és a toborzas. A tudasmegosztas
szekcioban a HR szakemberek szakirodalmi anyagokhoz, tandcsokhoz, forumokhoz és
blogokhoz férhetnek hozza, bdvitve tudasukat a programozasi teriilet aktualis trendjeirél. A
tudasfelmérés modul szakmai tesztek, feladatok és kihivasok révén méri fel a munkakeresok
tudasszintjét, gamifikacios elemekkel novelve a motivaciot €s a részvételt. A portal nem csupan
a junior, medior, senior kategdridkba sorolja a munkakeresdket, hanem pontosabb besorolast
ad a tudéasuk alapjan. A toborzas szekcidban a cégek bemutathatjdk munkaltatoi markajukat,
allashirdetéseket publikdlhatnak ¢és kozvetleniil kapcsolatba 1éphetnek a potencialis
munkavallalokkal.

A portél szamos elénnyel jar mind a munkakeresdk, mind a cégek szaméra. A munkakeresdk
pontosabb Onértékelést kaphatnak, célzottabban kereshetnek allast és kapcsolodhatnak a
programozasi teriilet szereploihez. A cégek hatékonyabban toborozhatnak, pontosabban

azonosithatjak a tehetségeket és er6sebb munkaltatoi markat épithetnek.
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11. Internetes forrasok:

https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/business%20functions/people%20and%20orga
nizational%20performance/our%?20insights/the%20state%200t%200organizations%202023/the
-state-of-organizations-2023.pdf
https://tudasmenedzsment.wordpress.com/2010/11/08/3-a-tudas-mint-vallalati-eroforras/
http://www.hrportal.hu/hr/mi-a-munkaadoi-marka-20050504.html
http://www.aonhewitt.hu/sajtoszoba/sajtokozlemenyek
http://www.hrportal.hu/jelentese/toborzas-fogalma-20070915.html
http://www.aonhewitt.hu/download/575/file/lmf 2014 trendek es tanulsagok.pdf015.04.05
http://www.hrportal.hu/jelentese/kivalasztasi-modszerek-interjutipusok-20070915.html
http://www.hwsw.hu/hirek/52096/fejleszto-allas-karrier-fizetes-komar-balazs-iseeq-
oktatas.html
https://www.it-services.hu/hirek/interju-perenyi-laszloval-a-gazdasagi-radioban/
http://akocsis.blog.hu/2012/02/23/miert rovid az informatikai vezetok elettartama
http://ithub.hu/blog/post/mennyi _az annyi avagy mekkora a berigenye a hazai it szakem
bereknek/
http://www.accenture.com/us-en/pages/insight-changing-human-resources-games-
gamification.aspx

https://employerbranding-hungary.hu/
https://www.hays.hu/blog/insights/munkaeropiaci-trendek

https://www.fizetesek.hu/

https://bluebird.hu/it-munkakorok/

https://nofluffjobs.com/

https://bluebird.hu/it-fizetesek/#t-1668600342163
https://www.profession.hu/allasok/1,0,0,informatikus
https://hu.indeed.com/q-informatikus-%C3%A111%C3%A I sok.html
https://www.linkedin.com/company/informatikec

https://www .ksh.hu/gyorstajekoztatok/mun/mun2312.html

www.jobinfo.hu

https://www.forbes.com/advisor/business/what-is-human-resources/
https://hbr.org/topic/subject/human-resource-management?ab=articlepage-topic
https://prog.hu/

https://www.cmu.edu/computing/services/comm-collab/ms365.html
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http://www.hrportal.hu/hr/mi-a-munkaadoi-marka-20050504.html
http://www.aonhewitt.hu/sajtoszoba/sajtokozlemenyek
http://www.hrportal.hu/jelentese/toborzas-fogalma-20070915.html
http://www.aonhewitt.hu/download/575/file/lmf_2014_trendek_es_tanulsagok.pdf015.04.05
http://www.hrportal.hu/jelentese/kivalasztasi-modszerek-interjutipusok-20070915.html
http://www.hwsw.hu/hirek/52096/fejleszto-allas-karrier-fizetes-komar-balazs-iseeq-oktatas.html
http://www.hwsw.hu/hirek/52096/fejleszto-allas-karrier-fizetes-komar-balazs-iseeq-oktatas.html
https://www.it-services.hu/hirek/interju-perenyi-laszloval-a-gazdasagi-radioban/
http://akocsis.blog.hu/2012/02/23/miert_rovid_az_informatikai_vezetok_elettartama
http://ithub.hu/blog/post/Mennyi_az_annyi_avagy_mekkora_a_berigenye_a_hazai_IT_szakembereknek/
http://ithub.hu/blog/post/Mennyi_az_annyi_avagy_mekkora_a_berigenye_a_hazai_IT_szakembereknek/
http://www.accenture.com/us-en/Pages/insight-changing-human-resources-games-gamification.aspx
http://www.accenture.com/us-en/Pages/insight-changing-human-resources-games-gamification.aspx
https://employerbranding-hungary.hu/
https://www.hays.hu/blog/insights/munkaeropiaci-trendek
https://www.fizetesek.hu/
https://bluebird.hu/it-munkakorok/
https://nofluffjobs.com/
https://bluebird.hu/it-fizetesek/#t-1668600342163
https://www.profession.hu/allasok/1,0,0,informatikus
https://hu.indeed.com/q-informatikus-%C3%A1ll%C3%A1sok.html
https://www.linkedin.com/company/informatikec
https://www.ksh.hu/gyorstajekoztatok/mun/mun2312.html
http://www.jobinfo.hu/
https://www.forbes.com/advisor/business/what-is-human-resources/
https://hbr.org/topic/subject/human-resource-management?ab=articlepage-topic
https://prog.hu/

https://www.hrportal.hu/jelentese/kivalasztasi-modszerek--interjutipusok .html
https://enloyd.hu/bepillantas/cikk/hatekonyabb-kivalasztas-az-it-szektorban
https://www.randstad.hu/allaskeresoknek/karrier-tippek/karrier/az-it-szektor-trendjei-
munkaeropiaci-korkep-2023/
https://www.cio.com/article/201905/women-in-tech-statistics-the-hard-truths-of-an-uphill-
battle.html

https://www.womentech.net/women-in-tech-stats
https://www.profession.hu/allasok/1,0,0,informatikus
https://hu.indeed.com/qg-informatikus-%C3%A111%C3%A 1sok.html

https://www .linkedin.com/company/informatikec

https://www .ksh.hu/gyorstajekoztatok/mun/mun2312.html
https://ertekvagy.hu/hu/-/a-kompetenciaalap-c3-ba-interj-c3-batechnika
https://mmi.elte.hu/szabadbolcseszet/mmi.elte.hu/szabadbolcseszet/index72c4.html
https://employerbranding-hungary.hu/
https://www.hays.hu/blog/insights/munkaeropiaci-trendek

www.munkhaelyeink.hu

www.munka.hu
https://www.portfolio.hu/ingatlan/20230828/igy-nez-ki-egy-vonzo-munkahely-a-z-generacio-
szemevel-636005

https://www.agoraintezet.hu/z-generacios-munkavallalok/
https://www.xlabs.hu/blog/gamifikacio

https://skoll.hu/explicit-tudas/
https://skoll.hu/a-tacit-jelentese-es-a-tacit-tudas-megszerzese/
https://profitline.hu/itt-a-legjobb-dolgozni-magyarorszagon-a-10-legjobb-munkahely-toplista-
457670
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https://www.cio.com/article/201905/women-in-tech-statistics-the-hard-truths-of-an-uphill-battle.html
https://www.cio.com/article/201905/women-in-tech-statistics-the-hard-truths-of-an-uphill-battle.html
https://www.womentech.net/women-in-tech-stats
https://www.profession.hu/allasok/1,0,0,informatikus
https://hu.indeed.com/q-informatikus-%C3%A1ll%C3%A1sok.html
https://www.linkedin.com/company/informatikec
https://www.ksh.hu/gyorstajekoztatok/mun/mun2312.html
https://ertekvagy.hu/hu/-/a-kompetenciaalap-c3-ba-interj-c3-batechnika
https://mmi.elte.hu/szabadbolcseszet/mmi.elte.hu/szabadbolcseszet/index72c4.html
https://employerbranding-hungary.hu/
https://www.hays.hu/blog/insights/munkaeropiaci-trendek
http://www.munkhaelyeink.hu/
http://www.munka.hu/
https://www.portfolio.hu/ingatlan/20230828/igy-nez-ki-egy-vonzo-munkahely-a-z-generacio-szemevel-636005
https://www.portfolio.hu/ingatlan/20230828/igy-nez-ki-egy-vonzo-munkahely-a-z-generacio-szemevel-636005
https://www.agoraintezet.hu/z-generacios-munkavallalok/
https://www.xlabs.hu/blog/gamifikacio
https://skoll.hu/a-tacit-jelentese-es-a-tacit-tudas-megszerzese/

12. Abrajegyzék
1.sz. abra: A szintek k6zotti kapcsolat 7. oldal
2.sz. abra: Teriiletek, ahol a legnagyobb kiilonbségeket lathatjuk a legjobb munkahelyek és az

atlagos magyar cégek kozott 18. oldal
3.sz. abra: IT teriileten dolgozok bruttd havi fizetési igénye 2023-ban 28. oldal
4.sz. bra: Eletkor szerinti megoszlas 32. oldal
5.sz. dbra: Programozasi alkalmazasok hasznalata 33. oldal
6.sz. abra: Szakmai tapasztalat évek szerinti bontasban 34. oldal
7.sz. abra: Jelenlegi munkahely megtalalasanak Gtvonala 36. oldal
8.sz. abra: Fizetési megelégedettség 39. oldal
9.sz. abra: A kezd6 fizetéssel vald megelégedettség 40. oldal
10.sz. abra: Sikeres felvételi eljarashoz sziikséges palyazatok aranya? 41. oldal
11.sz. dbra: Alkalmazottak szdmara fontos értékek 43. oldal

1.sz. tdblazat: Az 1. szdmu hipotézisre vonatkozo kérdések és eredmények Osszefoglalasa

55. oldal
2.sz. tablazat: A 2. szamu hipotézisre vonatkozo kérdések €s eredmények Osszefoglalasa

57. oldal
3.sz. tdblazat: A 3. szamu hipotézisre vonatkoz6 kérdések és eredmények dsszefoglalasa

60. oldal
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13. Mellékletek
13.1.Munkavallal6i kérd6iv

1. Nem?
e NO
e Férfi
2. Kor?
e 20-25
e 25-30
e 30-35
o 40-45
e 45-50

3. Milyen programozasi nyelveken fejlesztesz rendszeresen?

o C++

o C#

e C

e Android

e Javascript

e Ruby

e Pyhon

e Objective C
e Java

e PHP

e NET

e Mas

4. Hény év szakmai tapasztalatod van?

e 0-5¢v

o 06-11¢v
o 12-16¢év
o 17-21¢v
o 21-¢v
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5. Milyen szintli programozo vagy véleményed szerint?

e Junior
e Medior
e Senior

6. Van felséfoku végzettséged?
e Igen
e Nem
7. Jelenleg van munkahelyed?
e [gen
e Nem
8. Csatornak amelyeken allasokat tudsz keresni?
e Allashirdetési portalon
e Ujsagban
e Fejvadasz cégen keresztiil
o (ég sajat oldalan
e Aprohirdetési oldalon
e Forumon
o Koz6sségi oldalon
o Ismeretség altal
9. Hogyan taldltad mega mostani munkahelyed?
e Allashirdetési portal
e Villalat sajat honlapja
e Social media
e Imserettség altal / rokon
e Forumon
e Munkakdzvetiton keresztiil
e Mas
10. Milyen felvételi eljarasokkal taldlkoztal mar?
e Szakmai papir alapt interju
e Csoportos interju
o Eletrajzi interju
e Programozasi feladat megoldasa helyben
e Programozasi feladat megoldasa tavolrol
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e Technikai teszt
e Szakmai beszélgetéses interju
e Stressz interji
11. Hany éve dolgozol a munkahelyeden?

12. A mostani munkaltatdd junior, medior vagy senior programozoként ismer el?

e Junior
e Medior
e Senior

13. Milyen visszajelzéseket kapsz a munkad vonatkozasaban a jelenlegi munkahelyedr6l?
14. Mekkora havi bruttd jovedelemmel rendelkezel?
e (0-499.999,-Ft
e 500.000-750.000,-Ft
e 750.001-999.999,-Ft
e 1.000.000-1.250.000,-Ft
e 1.250.001-1.500.000,-Ft
e 1.500.001-1.750.000,-Ft
e 1.750.001,-Ft-
15. Mennyire kielégitd a fizetésed?
Abszolutnem 12345678910 Maximalisan
16. Elképzelt kezdd fizetés €és a cégek altal megajanlott kezdd fizetés milyen mértékben
talalkozik?
Abszolitnem 123456789 10 Maximalisan
17. Mennyire becsiilnek meg a munkelyeden?
Abszoluitnem 12345678910 Maximalisan
18. A szakmaban torténd elhelyezkedés nehézségi szintje?
Nem jelent semmiféle nehézséget 12345678910 Rendkiviil kihivo
19. Kortilbeliil mennyi palyazatot kell beadni, mire sikeriil megnyerni egyet?*Kotelezo

e 0-5

e 6-10
e 11-15
e 16-20
o 21-25
o 26-
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20. Hogyan itéled meg a véallalatok toborzasi mddszereit és azok folyamatait?
Rendkiviil rossz 12345678910 Kifogasolhatatlan
21. Szamodra melyik tényezok jatszanak kiemelt szerepet a munkahelyeden?

e Karrierépités

Tisztelet
e Bizalom
e Kommunikacio
e (Csapatmunka
o Feleldsségteljes gazdalkodas
e Hatékonysag
e Mindség
e Ugyfélorientaltsag
e Egyensuly a munka és a maganélet kozott
e Munkavallaloi jolét
e Tehetséggondozas
e Sokszintiség és befogadas
e Béren kiviili juttatés
e Jovedelem
22. Mennyire prioritas szdmodra, hogy kiemelt szakmai hirnévvel rendelkezd vallalatnal
kapj allast el?
Semmi esetresem 12345678910 Nagyon jelentds
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13.2.Munkaadéi mélyinterju

1.

S R e

10.
11.

12.
13.
14.
15.
16.

Milyen kihivasok meriilnek fel az i) munkaerd toborzasi folyamataiban, miként lehet
ezeket kikiisz6bolni?

Atlagosan a palyazok hany szazaléka kap felvételt?

Tobbfeéle eszkozoket alkalmaznak a munkavallalok felkutatasara, megszerzésére?

Mik azok a jellemzOk amik vonzéva tehetnek egy allashirdetést ?

Miért ajanlatos a palyazonak a vallalathoz jelentkeznie?

Mi a kiilonbség egy junior, egy medior, és egy senior fejlesztd kozott?

Melyik tendenciat részesiti eldnybe, senior/medior programoz6 felvételét vagy junior
programoz¢ felvételét, aki a cégnél valhat mediorra és késobb seniorra?

Mennyi az atlagos fizetése egy senior, medior illetve egy junior fejlesztének? Ez
mennyire tiikrozi a jelentkezok fizetési igényét?

Egy programozonal elvart az ,,up to date” felfogas?

A szakiranyu kompetencia alapfeltétel vagy elonyt jelent a jelolteknek?

Amennyiben a jelentkezd rendelkezik felséfokti végzettséggel elényként vagy
hatranyként jelenik meg?

Van-e kiilonbség az X, Y, Z generacidohoz vald hozzaallasban?

Mennyire befolyasold tényezdként jelenik meg az életkor?

Milyen személyiség jegyekkel rendelkezik egy jo programoz6?

Miként lehet felmérni az emlitett személyiségeket az elbeszélgetések alatt?

Milyen az optimalis felvételi folyamat?
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13.3.Nyilatkozat a diplomadolgozat nyilvanos hozzaférésérdl és eredetiségérol
NYILATKOZAT

A hallgat6 neve: Tramita Akos Gusztav

A Hallgat6 Neptun kédja: G1JOYI

A dolgozat cime: Az informatikai szektorban eléforduld dilemmak az 1j munkaerd

felkutatasa, és kijelolése soran.

A megjelenés éve: 2024.¢v

A konzulens intézetének neve: Videkfejlesztés és Fenntarthatdo Gazdasag Intézet

A konzulens tanszékének a neve: Idegennyelvi Tanszék

Kijelentem, hogy az altalam benytjtott diplomadolgozat egyéni, eredeti jellegii, sajat szellemi

alkotasom. Azon részeket, melyeket mas szerz6k munkdjabol vettem at, egyértelmiien

megjeloltem, és az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valotlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a zarovizsga-bizottsag a

zardvizsgabol kizar és a zardvizsgat csak 11j dolgozat készitése utan tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és nyomtatasat

engedélyezem.

Tudomasul veszem, hogy az altalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotas

felhasznélasara, hasznositasara a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem mindenkori

szellemitulajdon-kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus valtozata feltoltésre keriil a Magyar

Agrarés Elettudomanyi Egyetem konyvtari repozitori rendszerébe. Tudomésul veszem, hogy a

megvédett és

- nem titkositott dolgozat a védést kovetden

- titkositasra engedélyezett dolgozat a benytjtasatol szamitott 5 év eltelte utan

nyilvanosan elérhet6 €s kereshetd lesz az Egyetem konyvtari repozitori rendszerében.

Budapest, 2024. 04. 15.

Hallgato alairasa
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13.4.Konzulensi nyilatkozat

NYILATKOZAT
Tramita Akos Gusztav (név) (hallgatd Neptun azonositdja: G1JOYI) konzulenseként
nyilatkozom arrél, hogy a diplomadolgozatot attekintettem, a hallgatot az irodalmi forrasok

korrekt kezelésének kovetelményeirdl, jogi €s etikai szabalyairdl tajékoztattam.
A diplomadolgozatot zarévizsgéan térténd védésre javaslom
A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: nem

Godolls, 2024. 04.15.

Bels6 konzulens
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