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Sok vdllalat koézéppontjdban az idésebb munkavallalék 3llnak. Sok éves tapasztalattal, megszerzett
tuddsukkal és tapasztalati gazdagsagukkal jelent6s mértékben hozzajarulnak a sikeres létezéslinkho6z.

JOl 1atjuk, hogy a szakképzettség hidanya mar most milyen hatassal van a gazdasagra. Egyre tobb a
hidnyszakma, Eurdpa szerte van munkaeréhiany. Most mindennél fontosabb a meglévé munkaeré meg-
becsiilése és a cégben tartdsa. Az idGsebb munkavallalok megbecsilésének magatdl értet6dének kell len-
nie, hiszen ezzel hozzajarulhatnak a szakképzett munkaerdéhiany elleni kiizdelemhez.

Akdr szakemberként, akar tanarként a leend6 szakemberek képzésében — szdamos mddja van annak, hogy
a 45 év feletti munkavallalékat aktivan bevonjuk a vallalatba, és hatalmas tudasukat atadjuk a leendé
szakembereknek. Ebben a korosztalyban rengeteg lehet&ség rejlik, amit napvilagra kellene hozni.

Mar most kell cselekedniink, hogy ezeket az értékes munkatarsakat a cégben tartsuk, és ezzel
megfékezzilk a szakképzett munkaerShidnyt. Ennek az eurdpai projektnek a megvaldsitasa ezért
kiilonosen fontos szdmomra. J6 Uton haladunk, és reméljik, hogy a vallalatok jobban kihasznaljak a
benniik rejlé lehetGségeket, és igy versenyben maradnak a vilagpiacon.

Senator hc. Ing. Josef Herk
A Stdjerorszdgi Gazdasdgi Kamara elnéke

TalentdLIFE Zold Kényv W) 11
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Bevezetés

A tehetséggondozas, mint
megklizdési stratégia a
munka vilaganak jovobeli

A vilag drasztikusan megvdltozott az elmult évek-
ben. A COVID-19 vilagjarvany kiilonésen dramai
rovid- és hosszitava valtozdsokat ered-
ményezett. A munkahelyet hirtelen részben 3t
kellett helyezni az otthoni kornyezetbe, és
alapvet6 kérdések meriiltek fel a munka és a
maganélet egyensulyaval kapcsolatban. Minden-
ekel6tt a tovabbi technoldgiai fejl6dés és az em-
berek mobilitdsa van hatdssal a munkaerére. A
vallalatok esetében ez kilondsen nagy hatassal
van a vallalati kultdrara, valamint arra, hogy hog-
yan kezelik a vezetésben, a toborzasi folyamat-
ban és a megtartasban bekdvetkezett valtozaso-
kat.

Ezenkivll a demografiai valtozasok, és kilonosen
a digitalizacio driasi kihivast jelentett az elmult
években, amellyel az eurdpai gazdasagnak és
mindenekel6tt az eurdpai kis- és kozépval-
lalkozasoknak (kkv-k) kell szembenézniik. A de-
mografiai valtozdsok miatt a munkaeré folyam-
atosan oregszik, és nehéz fiatalabb
szakembereket talalni (Statistics Austria, 2021).
A digitalizalds 0] készségeket igényel. Ezek a dig-
italis készségek egy vallalat szinte minden teriile-
tén nélkiilozhetetlenek (World Economic Forum,
2020). Kulénoésen a kkv-knak kell tudatosan
elfogadniuk ezeket a kihivasokat és megfelel6en
reagdlniuk a vallalat sikeres (zletmenete és
versenyképessége érdekében.

Egész Eurdpdban tapasztalhaté a szakképzett
munkaer6  hidnya. Emiatt a  vdllalatok
kulcspoziciéi gyakran betoltetlenek maradnak. Itt
els6sorban a demografiai valtozasrdl, mint okrél
beszéliink. A Baby boom koruak nyugdijba von-
ulnak, ugyanakkor a szilletési rata jelent&sen
visszaesett. Egyre nehezebb fiatal tehetséges
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kihivasaira

munkavallaldkat taldlni. A meglévé tudast és a
mar képzett id6ésebb munkavallalékat a valla-
latoknal hatékonyan kell hasznalni és tdmogatni
kell, annak érdekében, hogy pozitivan reagdlhas-
sanak a jov6 kihivasaira. Politikai szempontbdl
mindenekel6tt 6sztonzéket kell 1étrehozni annak
érdekében, hogy ezeknek a kihivasoknak gaz-
dasagi szempontbdl is ellenalljunk.

E megdllapitdsok alapjan a Talent4LIFE pro-
jektcsoport arra a kdvetkeztetésre jutott, hogy a
tehetséggondozds egy megklizdési stratégia a
jové kihivasainak megvalaszolasahoz. A tehe-
tséggondozast holisztikus szervezeti
megkozelitésnek tekintjik. Figyelembe vessziik a
korlatat a dolgozdékban rejl6 lehetGségek teljes
kihasznaldsa érdekében. A tehetséggondozd
rendszer minden felvett alkalmazottat tehe-
tségnek tekint (Hehn, 2016).

A Talent4LIFE projektinkkel novelni kivanjuk a
munkavallalok fejlesztését és megtartdsat,
killonos tekintettel a 45 év feletti munkaval-
lalékra. Ezért egy olyan modellt dolgoztunk ki,
amely eszkoézoket tartalmaz a munkavallalok
megtartdsara az eurdpai vallalatoknal a tehe-
tséggondozason alapuldan. Projektiinkkel azt
szeretnénk elérni, hogy - kilondsen a kkv-k - al-
kalmazkodjanak a valtozdsokhoz alkalmazkodd
és agilis mddon, mert ez kulcskompetencia a
jov6beni eurdpai kihivasok leklizdéséhez. Ennek
érdekében a cégvezetSknek és a HR vezetGknek
a leheté legnagyobb hasznot kell kihozniuk az
alkalmazottaikbdl.  Ismerniik  kell ~minden
generdcidé fejlesztési folyamatait, és el6re kell
terveznilik, hogy er6s munkaeré bazist épitsenek
ki és tartsanak fenn. A vallalatok csak igy mara-



dhatnak rugalmasak és sikeresek.

Hosszutavon ennek a zold konyvnek hozza kell
jarulnia ahhoz, hogy a projekt eredményei
beépiiljenek a politikai dontésekbe és vitakba.
Célja, hogy hozzajaruljon a kilonb6z6 szereplék
kozotti kapcsolatépitéshez a jové kihivasainak
elsajatitdsa és a tehetséggondozas kapcsan.
Szamunkra az is fontos, hogy megosszuk a
tuddsunkat és tanuljunk egymastdl. Nagy je-
lentGséget tulajdonitunk a mar megvaldsult pro-
jektek terjesztésének is, hogy a meglévé tuddsra
tudjunk épiteni. Mindenekel6tt arra szeretnénk
felhivni a politikai dontéshozék és érintettek
figyelmét, hogy a KKV-k tamogatdsi Ile-
het&ségeinek fontossdga tudatosan érzékelhetd
legyen a kilonb6z6 dontéshozatali szinteken.
Relevans témak, mint a munka jovéje, a modern
HR részlegek kovetelményei/kihivasai az alkal-
mazottak megtartdsdval és a tehetség-
gondozassal kapcsolatban.

A Z6ld Kényv elsé részében a projektcsoport altal
a jové kihivasaira kidolgozott megoldasokat mu-
tatjdk be. Az irdsos vitainditdok alapjan be-
mutatdsra kerlilnek a projekt kilonboz6
nemzeti, kulturalis vagy szervezeti kontextusra
vonatkozd eredményei, definicidk és ajanlasok a
politikai dontéshozdk szdmara minden politikai
szinten. Altaldnos bevezet6ket taldl a projekt
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maddszertani megkozelitéséhez, de cikkeket is
taldlhat a  tehetséggondozas  kivalasztott
eszkozeirdl és mddszereirdl, valamint olyan tehe-
tségek felkutatasardl, amelyek relevansak a kkv-
k munkaeré-megtartasi programjaiban Eurdpa-
szerte. A projektcsoport, a tarsult partnerek és a
projektben érintett érdekeltek visszajelzései,
ajanldsai és tandacsai regiondlis, nemzeti és euré-
pai szinten is elérhetdk.

A masodik rész betekintést nydjt olyan
kezdeményezésekbe és bevalt gyakorlatokba
Eurdpa-szerte, amelyek a kkv-k tdmogatdsara
Osszpontositanak. Bemutatasra keriilnek a de-
mografiai valtozdsokkal kapcsolatos témak, tehe-
tséggondozas, alkalmazott-orientdlt HR gyakorla-
tok, id6s6d6 munkaer6 stb.

A harmadik részben regionalis, nemzeti és unios
szinten kivdlasztott megfelel6 hatésagok és érde-
kelt felek mondjak el véleményiket. Megtala-
lhato tobbek kozott a kereskedelmi kamarak, a
Személyzeti Menedzserek Szovetségi Szovetsége,
a HR-szakért6k és a vallalati halézatok cikkei. It
olyan szempontokat targyalunk, mint az eurdpai
kkv-k  altalanos kihivasai, a demogréfiai
fejlemények, a munkaerShidany, a kkv-k és
(id6sebb) munkavallaldk digitalis kihivasai.

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union
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, A 45 év feletti
S munkavallalok

képzettségének
fontossaga

— Dr. Martin Neubauer —
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A Talent4LIFE projekt uUtmutatasokkal és an- lat szamdra, nemcsak a megfelel§ alkalmazotta-
yagokkal, példaul a Személyes Fejlesztési Tervvel kat kell vonzaniuk, hanem meg kell Griznitk a
tdmogatja a vallalatokat Eurdpa-szerte az alkal- mar meglévl tehetségliket is. A vallalatoknak
mazottaik fejlesztésében. Azokban az idGkben, torekednilk kell alkalmazottaik fejlesztésére és
amikor nincs elegendé munkaeré minden valla- megtartdsdra — ez egy Uj kihivas, amely a gyorsan

L 3
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valtozd kornyezet eredményeként jelent meg. A
soft-skillek fontossaga mellett a technoldgia fok-
ozott alkalmazasa a vallalatoknal és a munka
gyorsan valtozé vilaga egyre bonyolultabba valik.
A cégeknek alkalmazkodniuk kell, kilénben
elsiillyednek, és kozben elveszitik a sillyed6
hajot elhagydé alkalmazottakat. A Talent4LIFE
projekt és annak eredményei tdmogatni fognak
minden olyan vallalatot, amely szembesiil a
tulélés kihivasaval ebben a nehéz kérnyezetben.
A projekt célja, hogy segitse a kkv-kat nemcsak a
tulélésben, hanem a boldoguldsban is.

Azt 1atjuk, hogy a vallalatok kezdik belatni, hogy
nem tudnak kitartani anélkil, hogy ne fektetnek
be tapasztalt dolgozdik fejlesztésébe. Bar a valto-
zasok mar elkezd6dtek, még mindig tul sok valla-
lat nem ismeri fel a 45 év feletti munkaval-
lalokban rejl6 lehetGségeket, és elhanyagolja
szerepiket a klls6 hatdsok, példaul a de-
mografiai trendek és a képzettségi hianyok keze-
|ésében. A tapasztalt munkatarsak tovabbra is
képesek teljesiteni. Ez a tudatlansag jelent6s
kockazatot jelent a vallalatok szdmara. Egyrészt
az id6sebb munkavallalok anélkil mennek nyug-
dijba, hogy atadnak széleskor(i tapasztalataikat,
tuddsukat magukkal vinnék és kikeriilnének a
vallalatbdl. Masrészt nincs elég fiatal, képzett
munkaerd, akit a nyugdijba vonuld munkaval-
lalok potlasara lehetne toborozni. Arra kell
torekedniink, hogy a 45+ munkavallalét
bevonjuk a fejlesztési folyamatba.

A tobb mint 45 alkalmazott nagy tapasztalattal
rendelkezik. Rengeteg olyan tuddssal és ké-
szségekkel rendelkeznek, amelyekkel tdmoga-
thatjdk, s6t vezérelhetik cégiik és kollégdik
fejlédését. A feln6ttképzésben vald részvételi
aranyok azonban riasztéak. Ha megnézziik a
feln6ttképzésben vald részvételi aranyokat, ak-
kor azt lathatjuk, hogy a fiatalabb generdcidk
kozll sokan vesznek részt szakmai képzésekben,
ezzel szemben a 45 év felettiek korében joval
alacsonyabb a részvétel. Miutdn a tapasztalt
munkavallalok szakteriletiik szakért6jeként és
vezet6 pozicidban elérik palyafutasuk csucsat, a
vallalatok azzal a kihivassal néznek szembe, hogy
lehetévé tegyék tovabbi fejl6désiiket és
meghosszabbitsdk karrierjik csidcsat. Egy jol

17 W) TalentdLIFE Z6ld Kényv
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bevalt vallalati rendszerben ezeknek a tapasztalt
munkatarsaknak lehet6ség nyilik a to-
vabbfejlédésre, és jol mlkodik a készségek és
ismeretek atadasa a vallalaton belil. A mentora-
Ias jo fogalom ebbdl a szempontbdl.

Jelenleg a 45 év feletti munkaeré féként az X
generaciébdl all, akik nagyon szivesen tanulnak.
Ennek a generdciénak a sajatossaga a ki-
vancsisag, ami fontos az innovacio el6tti kapuk
megnyitasaban. A 45+ munkavallalé fejlédéséhez
elengedhetetlen a megfelel6 kornyezet biz-
tositdsa. Kulcsfontossagu, hogy a vallalatok elis-
merjék tapasztalataikat. Ha az alkalmazottak
nagy csoportja motivalt és jol képzett, |épést tud
tartani a legujabb fejlesztésekkel, mint példaul a
digitalizacid és az automatizalds. A sziikséges
készségek folyamatosan valtoznak, egyesek
eltlinnek, masok egyre fontosabba valnak.

Jelenleg két relevans jelenség jelent kihivast a
vallalatok szdmara EU-szerte: egyrészt a
munkaeréhidny, masrészt a munkaer6 eldrege-
dése és a baby boom korosztaly kozelgé nyug-
dijba vonulasa. Féleg az utdbbi, a munkaerd
eléregedéséhez vezet6 tényez6 hatdsara a 45+
alkalmazottak kulcsfontossagu erdéforrast jelen-
tenek. Ezért valasztottuk a Talent4LIFE cimet.
Azok a cégek, amelyek elsajatitjdk ezeket a
kihivdsokat, nagy valdszinliséggel sikeresek
lesznek a globalis piacon.

SZERz0O
Dr. Martin Neubauer

BEOSZTAS/FUNKCIO
"Oktatas" vezetbje

KAPCSOLAT (SZERZC"))
www.linkedin.com/in/martinneubauer1

SZERVEZET
WKO Steiermark

ORSZAG
Ausztria

KAPCSOLAT (SZERVEZET)
https://wko.at/stmk
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*L O'Keeffe Recruitment

S

Tapasztalt
tehetségek

bevonasa tavolrol

kulcsfontossagu ajanlasok és tanacsok

A Bevezetés a Talent4LIFE Kézikonyv egyik
alapvet6 fejezete, és amint tanui lehettlink az e-
munka és a kevert munkavégzés felé mutatéd
novekvé tendencidnak, a tdvoli beépités megle-
het6sen bonyolult lehet egy hagyomanyosabb
irodai alapl megvaldsitdshoz képest. A tavoli
betanitds még bonyolultabb lehet, ha tapasztalt
Uj alkalmazottat vagy vezetGi szint( alkalma-
zottat vesz fel. Gondosan at kell gondolni, hogy
az egyes C-k (az Onboarding 6C-jén belil) hogyan
fognak mkodni, és hogyan fog az U] alkalmazott
sikeresen integralddni a csapatba. A tipikus
beépitési stratégiakat és megkozelitéseket testre
kell szabni annak érdekében, hogy kiaknazzak a

— Sheila O’Keeffe —

45 év feletti Uj alkalmazottak tapasztalatait, és
azt, hogy miként tudnak ,megtanulni” barmit,
ami nem illik Uj szerepkorikhoz és az uj véllalati
kultirahoz.

A 45 év feletti, tapasztalt Ujonnan felvett munka-
vallalék esetében fontos, hogy vegyék figyelem-
be a kovetkez6ket: az altaluk a szerepkorhoz
fliz6d6 készségek és tapasztalatok, valamint az
On képessége, hogy segitse Sket atiiltetni ezt a
tapasztalatot Uj szereplik, csapatuk, cégik céljai-
ra. Fontos, hogy a bevezet6 menedzser segitse
Gket a koz6s pontok megtalalasaban, és ravilagit-
son minden lényeges kilonbségre az Uj cég és a
korabbi munkahelyek 6sszehasonlitdsa soran.
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Az informacids és képzési hidnyossagokat a bev-
ezetési folyamat korai szakaszaban fel kell ismer-
ni, idét szakitva arra, hogy megértsék a
,tapasztalatukat”, és azt, hogy ez valdjaban mit
is jelent a vallalat szamara, mint példaul a ké-
pesitések, kulcsfogalmak, eszkozok haszndlata,
stb. keriilhetnek el6térbe, mivel ezeknek az ele-
meknek az Uj vallalatnal eltéré kontextusa lehet
a kordbbi munkaviszonyukhoz képest. Ez az el-
tolddds ledllashoz, a termelékenység csokken-
éséhez, indokolatlan stresszhez és frusztracidhoz
vezethet. Létfontossdgu, hogy a vdllalat
megértse azokat a puha készségeket és élettap-
asztalatokat, amelyeket az Uj alkalmazott hoz a
szerephez és a csapathoz, és hogyan lehet a
legjobban értékelni azt, ami jelen van, és esetleg
mi hidnyzik.

Mivel a legtébb alkalmazott a munkahelyen
beltli kapcsolédasra torekszik, kulcsfontossagu,
hogy az uj alkalmazott Uj kapcsolatokat épitsen
ki kollégdival, vezetGivel és a vallalaton belli
kulcsfontossagu érdekelt felekkel. A bevezetési
folyamaton keresztiil segitse a tapasztalt Uj mun-
katarsakat a vallalat oOkoszisztémajan beldli
kulcsfontossagu haldzatok kiépitésében és navi-
galasaban, biztositva szamukra a hasznos
kapcsolatok listajat, lehet6ség szerint bemutatva
G6ket. TAmogassa Gket hdldzataik kiépitésében,
hogy sikeresen integrdlddhassanak a csapatba.
Fontolja meg egy buddy kijel6lését az altalanos
napi kérdésekhez, és egy mentort is, hogy
tanulhasson egy magasabb beosztdsu alkalma-
zotttdl, és 6sztondzze Gket arra, hogy megosszak
tapasztalataikat egy lépcs6zetes mentori rend-
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szerben. Végezzen rendszeres
bejelentkezéseket,  er@sitse
meg az Uj alkalmazottakat,
mikdzben gondoskodik arrdl,
hogy 6sszhangban maradjon a
szerep céljaival. A rendszeres
bejelentkezések soran
edzésterv palyat vazolnak fel,
felvdzolva azokat a mé-
rfoldkoveket a fejlédéstikben,
amelyeket 30, 60, 90 nap utdn
megcélozhatnak, kézzelfog-
haté eredményekkel. A mé-
rfoldkdveken tul ugyanarra az
id6szakra — 30, 60, 90 napra —
kitlizni kell az elérendd célo-
kat is, egyensulyban tartva a
szakmai és személyes
fejlédést ezen idGszak alatt. Végezetil, a vezet6
beosztasu vagy tapasztalt alkalmazottak felvételi
folyamata sordn biztositson szamukra le-
het6séget a vallalati kultura m(ikédésének meg-
figyelésére azdltal, hogy részt vesz a meg-
beszéléseken, és id6pontot egyeztet a felsé
vezetSkkel vagy a kkv-vallalkozds tulajdonosaval.
Ezek a beavatkozdsok azért fontosak, hogy az
Ujonnan felvett személy megértse a vallalat
kiildetését és azt is, hogy a vdllalat hogyan foly-
tatja Uzleti tevékenységét a mindennapokban.
Ha koran megadja az alaphangot arra vonat-
kozdéan, hogy az U] alkalmazott hogyan
viselkedjen, viselkedjen és képviselje a vallalatot,
az pozitiv eredmény a bekeriiléshez.
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pozivionalasa
a tehetséggondozas szemszogébol

— Leire Lagunilla Ramos —

A tehetség-mobilitds menedzsmentjének kiemelt
helyet kell kapnia a régié Osszes érdekeltjének
napirendjén. Pontosan igy miukodik a Bizkaia
Talent,melyet 2005-ben alapitottak, mint eszkozt
a mozgatdérugdk kihaszndldsara és az akadalyok
leklizdésére a tehetségek megfelel6
Okoszisztémaja érdekében Bilbao térségében .
Ezt a non-profit egyesiiletet a Vizcayai
Tartomanyi Tandcs tdmogatja, nagy és
élvonalbeli baszk szervezetek egy csoportjanak
bevondsaval. Céljai a baszk egyetemi hallgatdk
készségeinek fejlesztését6l a magasan képzett,
nemzetkdzi tapasztalattal rendelkez6 emberek

Baszkfoldre vonzdsdig és bevondsadig terjednek,
az innovacié és a fejlett tudas elémozditdsa a
régio stratégiai terlletein m(ikodé
szervezetekben. Rdaddsul a Bizkaia Talent
rendelkezik a  hazankhoz kot6d6  vagy
kapcsolddni kivano, magasan képzett
szakemberekbdl all6 legnagyobb haldzattal, tobb
mint 110 orszagban kozel 18 000 szakemberrel,
akik tébb mint 520 baszk szervezethez tudnak
kapcsolodni .

Ez a vitaindité néhany olyan megoldast mutat
be, amelyet a Bizkaia Talent fejlesztett ki, annak
érdekében, hogy a Vizcayat és a baszk régio
tertileti szempontbdl vezetd szerepet toltson be
a tehetséggondozas és a versenyképesség terén

azaltal, hogy a  helyi érdekelt feleket
Osszekapcsolja a nemzetkozi tehetségekkel.

Egy sikeres tehetség-mobilitds-menedzsment
stratégiahoz fel kell ismerni a regionalis
rendszerben meglévé akadalyokat, és arra kell
Osszpontositani, hogyan lehet jobb feltételeket
teremteni a szakemberek szamara, ahelyett,
hogy mindig ndvelni/cs6kkenteni kell bizonyos
tipusd munkaerd dramlasat. Ezért a tehetségek
mobilitds-menedzsmentjének megvitatdsa egy
regionalis 6koszisztéma kezelését jelenti, ahol a
tehetségek nének, mozognak és fejl6dnek.

A Bizkaia Talent esetében a vildgjarvany ellenére
tovabbra is kulcsfontossagl Baszkfold vonzd
régioként vald poziciondldsa, mind az élethez,
mind a szakmai fejl6édéshez. A globalizalt
vilagbhan a helyek egyre nagyobb kizdelmet
folytatnak azért, hogy vonzd élet- és
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munkahellyé valjanak. Egy ilyen versengé
kornyezetben a sikeres  helymarkaépitési
stratégia segit kialakitani egy kozos identitdst,
amely pozitivan befolydsolja azt a felfogast,
amelyet a magasan képzett szakemberek egy
bizonyos  helyszin fontos csomépontként
kezelnek. A cél a fenntarthaté versenyel6ny
megteremtése a markaérték épitésével egy
foldrajzi teriilet identitdsahoz viszonyitva.

Sajnos a baszk kkv-kat (ahogy mashol is sok kkv-
t) nem ismerik hatarainkon kiviil, és néha nehéz
atadni azt a differencidlt értéket, amelyet a cég
és a Baszkfold is nyujt a szakembernek, amikor
megmutatjuk magunkat. a vilagnak.

Ennek érdekében a Bizkaia Talent 2008 o6ta
szervez nemzetkézi rendezvényeket. Miutdn
2020-ban a Covid-19 miatt megszakadt, 2023-td|
valdszinlleg ujra felveszik a fonalat. A
vilagjarvany azonban lehet6séget adott olyan
digitalis programok engedélyezésére is, mint az
online Be Basque Talent Meetings vagy a Be
Basque Talent Program.

Mindenesetre, akar egy olyan cégrél van szo,
amely kilfoldon élé személyket akar beépiteni,
akar olyan szakemberek vagyunk, akik Gj szakmai
kalandra vagynak azon az orszagon kiviil, ahol
jelenleg dolgozunk, van néhany probléma, ame-
lyet gyakran nem vesznek észre, és ha nem
megfelel6en kezelik, nagy fejtorést okozhat: ad-
minisztrativ-blrokratikus eljdrasok és csaladi
problémak.

A papirmunkanak nem kell bonyolultnak lennie,
bar minden esetet kilon kell elemezni. A
kazuisztika nemcsak a felvételi szervezet tipo-
l6gidjatdl fligg, hanem a bedolgozandd
szakember jellemzGitél is.

Ami a csaladi kérdéseket illeti, a lakhatas, a
gyerekek iskoldztatdsa stb. mellett el6bb-utébb
kétségtelentl a hosszabb-révidebb régids tartdz-
kodas iranyaba billentik a mérleget.

E két tényezd kezelésére a Bizkaia Talent
athelyezési szolgdltatdst és a Be Basque Dual
Career Centert kinal a vallalatok, valamint az
atteleptld szakemberek és csaladjaik
tdmogatasara.

Osszességében egy 4alldsajanlat mar nem lesz
elég. Mindenképpen elengedhetetlen a munka-
vallaléi igények megértése, egy robusztus straté-
gia, értékajanlat kialakitasa, amelyhez egy sor
konkrét cselekvés tarsul, amelyek célja a munka-
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vallaloi tapasztalatbol fakadé igények megértése
és kielégitése. Mind Baszkfold koherens
nemzetkozi pozicionadldsa, mind a baszk
szervezetek munkaltatéi madrkajelzése (nem
pusztdan rekldmszempontbdl, hanem a -
potencialis- munkavallalé tapasztalata alapjan)
mindent megvdltoztat a jov6ben.
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= Képzés a digitalis
2 kihivasok
= témakorében

ravilagitva a 45+ munkavallalé helyzetére

— Sulyok Tamas —

Napjainkban a  munka vildga jelentGs Mind a kozoktatads, mind a felsGoktatds igyekszik
atalakuldson megy keresztill. A digitalizacido mar alkalmazkodni a munkaeré-piaci
nem Uj keletld jelenség — ennek a kovetkezd kovetelményekhez, el6bbiek szakmai tanulast,
szintje a robotizacié, amely jelentésen athatja a utdébbiak magas szintG digitadlis munkat
munkahelyeket. A munka sordan a digitdlis készitenek el6. A felnGttképzés teriiletén is a
megoldasok, interfészek, digitdlis kommunikacio digitdlis  fejlesztések kerlltek  el6térbe.
nemcsak az emberek kozotti kapcsolatot, hanem Els6sorban a vdéllalaton és munkakoron belili
az ember és gép (robot) tevékenységét is specidlis igények, de az altalanos kompetenciak
jelentésen meghatdrozza. Ez a munka azonban szintre emelése is célként jelenik meg a képzési
egyre Osszetettebb ismereteket, ] programokban.

kompetenciakat és magas szintd

eszkOdzhaszndlatot  igényel. A kozelmultat
meghatarozd globalis vildgjarvany és az ebbdl
fakadd valtozasok is ravilagitottak arra, hogy
harminc évvel ezelStt a digitdlis cselekvés, a
mindennapi életben jelen lév6 tanulds és a
tudomanyos vildgban tobb mint fél évszazada , ,
meghatdrozé digitalis fejlédés. , tovabbra sem s —
tudott olyan  attorést el6idézni, amely ‘\”'l'/'"‘;;;'k",/jjjff'”"
megfelel6en elGkészitett szocidlis és munkaigyi

helyzetet teremtene.

ponban a stratégidba

Emellett el kell ismerni, hogy a globalis atinsatta
folyamatok és a mogottik meghlzddo
geopolitikai térekvések egyre inkdbb atirjdk a
jové feltételeit, aminek alapja a digitdlis
eszkozok bonyolult és ismeretlen vilaga. A
munka vildga U] kompetencidkat igényel,
amelyek részben a  fejlesztésekben s
megmutatkoznak. Az iskolarendszerben jelenleg
atalakuld szakképzés mar kiemelt hangsulyt
fektet a digitdlis kompetencia mérésére,
beépitve az egyes szakteriletek
kovetelményeihez is igazodd Ugynevezett
digitalis kompetenciaszint mérést.
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A fenti elképzelések Uj alapokra helyezik a
képzési folyamatokat. A digitdlis platformok és
megoldasok napjaink tanuldsanak csak egy
aspektusat jelentik. A kozosségi cselekvés, a
fiatalabb generdcid tipikus magatartasformai, a
digitalis eszkozokkel valdé tanulds nemcsak Uj
technikakat, hanem j cselekvéseket,
gondolkodast is igényel. Ez természetesen azt is
jelenti, hogy a tanuldsi, tanitasi folyamatok
tdmogatasat is Uj alapokra kell helyezni. A
felnbvekvé generacio mellett a digitdlis
valtozasok kovetése jelent6s kihivast jelent az
id6sebb munkavallalék szdmara. Ezen a tudason
mulik sok esetben a mindennapi cselekvések
mellett az aktiv munkavégzés, a munkahely
megtartdsa is. Ez a helyzet Uj kapcsolatot teremt
a generacidk kozott. valtozds és az ebbdl adddd helyzetek, kilondsen
a digitdlis megoldasokbdél adddd, sokszor
ismeretlen veszélyek azonositasara és kezelésére
is. Mar nemcsak szakmai kompetencia, hanem
egy Uj, digitdlis kultdra is kialakul a munka
vildagaban, melynek kihivasai sok esetben
nehezen uralhatéak, folyamatos alkalmazkodast,
Uj megolddsok keresését igénylik, de részben is.
0j, bizalmi helyzetet teremteni a digitdlis
munkaban.

Magyarorszagon a 45 év feletti munkaerd
megtartdsdnak egyik feladata a meglévd
ismeretek és kompetencidk képzéssel
kapcsolatos frissitése. Ez a rendelkezésre allo
ismeretek felfrissitése mellett tobb tapasztalattal
torténik, amelyet az id6sebb munkavallaldk aktiv
munkajuk soran gyjtottek 6ssze. A fiatalok
rugalmas és gyakran frissebb tuddsat az idések
tapasztalata és folyamatismerete kell6en
kompenzalni tudja. E fejlesztés egyik jo
gyakorlata a munkahelyi mentoralds és a
generacios egyuttmdkodési folyamatok
kialakitdsa. igy az élmények 4&tadhaték a
palyakezdé fiatalabb dolgozdéknak a kozos akcio
soran, mig a fiatalok cserébe a digitalis és
modern cselekvések technikait mutathatjak be
k6z6s munkajukba agyazva.

A dontéshozdéknak mindenképpen  fontos
figyelembe venni, hogy a munkadhoz sziikséges
kompetencidk mellett a generacidk 6sszefogdsan
alapulé fejlesztések is hangsulyosak. Ezen
tulmenden a képzésnek ra kell mutatnia a
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Az elmult két évben a gazdasdg felfokozott
novekedési (temben mdlkodott, ami tobb
szakmaban és a gazdasagi tevékenység minden
agazatdban munkaeré-piaci hidnyt
eredményezett, kllénésen a szdlloda- és
élelmiszeriparban.

A munkaeréhidny kezd negativan hatni mind a
vallalkozasok zavartalan muikodésére, mind
gazdasagunk felfelé ivel6 palydjara. Ez a hidny
emellett visszafogja a maganszektor termel6
beruhazasait, csokkenti a termelékenységet,
ledllitia az exporttdrekvéseinket és rontja a
nyuUjtott szolgdltatdsok minGségét.

Az akut munkaer6hidany az egészségtelen és
rossz mindségi szakmakban figyelheté meg, ahol
a ciprusiak vagy az eurdpaiak (szakképzetlen
munkasok, termelési munkasok,
m(iszakmunkdsok, portdsok, takaritok, konyhai
kisegit6k, pincérek, szobalanyok stb.) nem
elérhetdk, vagy nem hajlanddk dolgozni, inkdabb
munkanélkiliek maradnak, hogy részesiiljenek a
szocialis jogokbdl, vagy nem hajlandék egyik
tartomanybdl a masikba koltdzni, ahol hiany van.

A fels6oktatasi intézményekben valé tanulas
vonzereje, az alacsony szinvonali munkakinalat
novekedése nincs 0©sszhangban gazdasagunk
fejlédési menetével, kilonésen a turisztikai
szektorban (szalloda- és vendéglatdipar), ahol
nagy a kereslet  alacsony  szinvonall
munkavégzésre, és kiilondsen a szakképzetlen
munkavallalokat érint6 szakmakban.

y

y

Rise in
employment
opportunities

Host country's
economic
development and
growth

Emiatt a rendelkezésre 3all6 munkaerében a
vallalkozasok valds szikségleteihez viszonyitva
szakképzettségi szakadék mutatkozik, ami f6ként
a készségek és a munkaerépiac kozotti nem
megfelel6 készségekbdl, a szakoktatasban és
képzésben vald alacsony részvételbél, valamint a
vallalkozdsok és az egyetemek kozotti szoros
kapcsolat hianyabdl adddik.

A vdllalatok megfelel6 munkaer6-igényének
kielégitése érdekében elkerilhetetlendil folytatni
kell a kilfoldi munkaeré -importengedélyek
kiadasanak politikajat, ugyanakkor korszerdsiteni
kell mind a foglalkoztatasi stratégiat, mind a
kilfoldi munkavallalok engedélyezésének
kritériumait. oly mddon, hogy az megfeleljen a
vallalkozasok valés igényeinek.

Ennek érdekében a CCCl részletes feljegyzést
nydjtott be a Munkaligyi, Népjoléti és
Tarsadalombiztositdsi Minisztériumhoz.

Ez a kérdés nagyon fontos a CCCl szamdra, mivel
a harmadik orszagokbdl érkezé  kalfoldi
munkavallalok nagyon hasznosak voltak és
tovabbra is hasznosak a helyi gazdasag szamara,
és megoldast kinalnak azoknak a
vallalkozasoknak, amelyek a helyi munkaeré
hidnya miatt nem tudnak megfelel6en m(ikodni.
A kilfoldi munkavallalék jelenléte ugyanakkor
hozzajarul ahhoz, hogy a ciprusiak tobb

y

Bridging talent
shortage
concerns

Increase in labour
supply
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munkahelyet teremtsenek magasabb szintd
szakmakban.

A cél munkaer§-piaci integracidjat célzé
fellépések fokozasa, a »garantdlt
minimumjévedelem” kedvezményezettjeinek
szigorubb  ellen6rzése, valamint a HRD
foglalkoztatadsi tamogatdsi terveinek Ujbdli
meghirdetése és Ujratervezése.

A CCCl hangsulyozza, hogy semmilyen
kortilmények  kozott nem  tdmogatja a
munkavallaléok harmadik orszagokbdl torténd
behozatalat, feltéve, hogy valéban tudunk helyi
munkaerét biztositani. Nem all szandékaban a
ciprusi munkavallalék jogait sérteni, ezért
elfogadta a kilféldi munkavallaldk behozatalara
vonatkozo tervben szereplS szigoru kritériumok
és biztositékok alkalmazdasat. A szakszervezetek
azon félelmeit, hogy szocidlis problémak
merilhetnek fel, vagy a ciprusi munkavallalék
jogai sérilhetnek, semlegesitik a kalfoldi
munkavallalék ideiglenes ciprusi tartézkodasa,
valamint az e tervben bevezetett szigoru
kritériumok és biztositékok.

A CCCl advozli a Munkaligyi, Népjoléti és
Tarsadalombiztositasi miniszter kalfoldi
hallgaték és menedékkérék foglalkoztatasardl
sz6l6 rendeleteinek kiaddsat, mivel ez enyhiti a

problémat.
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Grafikon: Negyedéves iiresedési rata, sze-
zonalisan nem igazitva, 2013-2022 (2022 els6
negyedéve)

2022 elsé negyedévében az EU-ban a munka-
helyek 2,9 %-a, az eurdévezetben pedig 3,1 %-a
volt betéltetlen.

Csehorszdgban az dlldsok 5,3%-a volt betéltetlen
2021 elsé negyedévében, ami a legmagasabb
érték az EU-ban, ezt kéveti Hollandia (4,9%), Bel-
gium (4,8%) és Ausztria (4,7%).
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Tisztességes fizetés és
modern jelentkezési

eljarasok

A kortars modszer vallalata jovéjének megdvasara

— Dr. Monika V. Kronbiigel (PhD.) —

2022 janudrjaban a Statista kozzétette egy
tanulmany legujabb eredményeit, amely azt
vizsgdlta, hogy a munkavallaldk milyen
kérdéseket  tartanak a  legfontosabbnak
munkaaddikkal kapcsolatban. Az elsé szamu
kérdés a ,Munkabiztonsag” volt, ezt kovette a
,Vonzé fizetés és joléti juttatasok” (2.) és a
,Kellemes munkakornyezet” (3. szam).

Survey: Factors in Choosing an Employer

Job security  IEEGEEEEE | 63%
Attractive salary and sodial benefits  IIIEEEEENEGEGNGGNGNGG_G_—— 7%
Pleasant working atmosphere GGG 3%
Corporate financial stability I 6%
Work-Life-Balance IEEEG—— 547
Good training NG  19%
Option for working from home/mobile work G 43%
Social responsibility NG 36%
Diversity and Inclusion GGG 35%
Strong Management NN 32%
Use of the Latest Technologies I 29%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Number of Respondents

Statista: https://de.statista.com/statistik/daten/studie/1279351/
umfrage/umfrage-zu-ausschlaggebenden-faktoren-bei-der-
arbeitgeberwahl

Tehat pontosan mire gondolnak az emberek,
amikor ,vonzo fizetésekrdl és joléti
juttatdsokrél” beszélnek? Ha azt gondolja, hogy
az egész a szamok egymadsra épilésén mulik,
akkor teljesen téved. Egy masik tévedés az, hogy
a tisztességes fizetés drdga luxus a munkaltatd
szdmara. Ma mar tudjuk, hogy azok az
alkalmazottak, akik  egyenlé esélyekkel
rendelkeznek — nemiktdl, szarmazasuktdl vagy a
cégnél toltott idejuktél flggetlentl — sokkal
elégedettebbek. A méltanyos fizetési
lehetdségek lehetGvé teszik a vallalatok szamara,

hogy radikalisan javitsak a fiatal munkavallalék
vonzerejét — akikre a munkaer6piacon nagy a
kereslet. Hogyan? Konzisztens, fix, igazsagos
fizetési  strukturak kialakitasaval, amelyek
szakmai elemzéseken alapulnak. Ez biztositja,
hogy a  sokszinliség  kérdése  magatdl
megoldddjon anélkil, hogy tovabbi id6- és
erGforras-igényes beruhazasokra lenne szikség.
Mert mi is lehetne jobb mérce a valddi
esélyegyenlség bizonyitdsara, mint a
tisztességes fizetés?

Mads széval, ahhoz, hogy a mai munkaaddi
kérnyezetben el6rébb maradhassanak, és ezéltal
a szakképzett munkaerdéhidny hatasat minimalis-
ra csokkentsék, a vallalatoknak biztositaniuk kell,
hogy kell6en vonzdak legyenek az allasra jelent-
kez6k szamara. A j6 hirnév a munka-, termék- és
szolgaltatasportalokon kulcsfontossagu a
»,Haboru a tehetségekért” megnyeréséhez.

Az esélyegyenlGségnek ez a modern valtozata
ennek megfelel6 valtozasokat eredményez a pal-
yazati folyamatok vilagaban. A foték, a nem, az
életkor és a  kovetkezetes, valtozatlan
Onéletrajzok helyett most egy egészen mas
kritériumrendszeren van a hangsuly. A régi
formatumok egyre inkdabb helyet adnak az
Ujaknak. Egyre gyakoribbak a videoalkalmazasok,
s6t a kozosségi médian és az Uzenetkild6
szolgaltatasokon, példaul a WhatsApp-on keresz-
tuli alkalmazdsok is. Es Németorszagban a jo
oreg , Arbeitszeugnis” (foglalkoztatasi hivatko-
zas) is tObbé-kevésbé elavulttd valt. Mint azt
mindannyian tudjuk, a német munkajog elGirja,
hogy a foglalkoztatasi utaldsokat mindig ked-
vezden kell megfogalmazni, és ennek biztositasa
érdekében a munkavallaldk legrosszabb esetben
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akar pert is indithatnak a munkaltatdjukkal.
Ennek eredményeként a személyes ajanldlevelek
vagy referenciak egyre nagyobb befolyast gyako-
rolnak, mivel a hagyomanyos foglalkoztatdsi
utalassal szemben nincs jogszabalyi elGiras tar-
talmukra vonatkozdan. A jatékvezetd azért adja
meg az informacidt, mert AKARIJA, és jo hirne-
vével és hirnevével garantdlja annak pon-
tossagat. Az egész folyamat dnkéntes!

Az 50 év feletti munkavallalok korabban gyakor-
latilag lehetetlennek taladltdk a munkahelyvaltast,
és az id6sek munkanélkiiliek szama folyamato-
san emelkedett. A jarvany korai szakaszaban ez a
helyzet még rosszabbra fordult. Ezzel parhuza-
mosan azonban a CoVID-19 sok embert ké-
sztetett arra, hogy megalljanak és atgondoljdk,
hol tartanak az életliikben. Mit akarnak az élettdl,
a munkdjuktol, a munka-maganélet
egyensulyatol? Mi teszi 6ket boldogga és teljesiti
Gket?

Az Uj tisztességes munkaerépiac kilonosen az
id&sebb, 50 év feletti generacidé szamara kinal jo
lehetGségeket a palyavaltasra. Sokan eloszlottak
azon aggodalmaik, hogy esetleg nagy
fizetéscsokkentést kell végrehajtaniuk, ha Uj
céghez koltoznek. llyen hosszu palyafutas utdn
legtobbjiknek tobb mint elég embere van a
személyes kornyezetében, mint példaul munka-
tarsak, Ugyfelek, alkalmazottak, haldzati part-
nerek stb., akik tulsdgosan is szivesen adnak
ajanlast vagy referenciat.

Kétségtelen, hogy bizonyos foku batorsagra van
sziikség egy jelentkezési vided elkészitéséhez,
vagy egy HR-osztalyhoz vald eljutashoz messen-
ger szolgaltatdson keresztil. Ha figyelmen kivil
hagyja a félelmet, hogy valami Ujat prébaljon ki,
mert az ,,ismeretlen”, nagy jutalmakat hozhat. Az
id6sebb munkavallaléok sok mindent kindlnak,
amire a modern vallalatoknak sziiksége van, és
amit értékelnek.

2017. jdlius 6-an Németorszdg bevezette az
LAtlathatd fizetési strukturdk elémozditasardl
sz0l6 torvényt”, amelynek célja a nagyobb mé-
[tanyos fizetés biztositasa volt. A torvény jelen-
legi rendelkezései szerint a  hatranyos
megkilonboztetés bizonyitdasa a '
munkavallalét terheli, ami
megneheziti és idGigényessé teszi

UNIVERSAL

a folyamatot. A tervezett j unids FAIRPAY

iranyelv e tekintetben sokkal
egyértelm(bb, és célja a bizonyi-
tasi teher megforditasa, valamint '
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Tehat ha vdlaszt akarunk adni a fent emlitett
tanulmany 4dltal azonositott munkahelyi biz-
tonsag iranti igényre, és valodi
esélyegyenlGséget akarunk teremteni mindenki
szamara, akkor ezt a torvényt gyorsan meg kell
fogadni. A szakképzett munkaer6 hianyanak ér-
telmes és méltanyos leklizdéséhez sziikséges
tdmogatast biztositja.

A szerz6rd6l

Dr. Monika V. Kronbligel (PhD.), a Bundesverband der
Personalmanager Hamburg/Schleswig-Holstein/
Mecklenburg-West Pomerania regiondlis igazgatdja
e. V. kézgazdasdgi doktordtussal rendelkezik,
nemzetkézi marketing és humdnerdéforrads
menedzsment szakteriilete.

Jelenleg t6bb mint husz éves tapasztalattal rendel-
kezik a szervezet- és személyzetfejlesztés szakér-
téjeként. A Global DiVision vezérigazgatdjaként és
CPOO-jaként az elmult tiz évben bebizonyitotta, hogy
a nemzetké6ziség, az interkulturalizmus és a helyi fel-
tételek tiszteletben tartdsa kombindcidja teszi az em-
bereket és a vdllalatokat hosszu tdvon sikeressé. Mod-
szerei emberkézpontuak, és a kortdrs tanuldshoz és
személyes fejlédéshez sziikséges eszkézdket biztosita-
nak.

Forrdsok

® Német Szovetségi Csaladigyi, Iddsligyi, N6k és
Ifjusagi Minisztérium www.bmfsfj.de

® FPI Fair Pay Innovation Lab gGmbH www.fpi-
lab.org

® Global DiVision GmbH www.global-division.com

® Statisztika https://de.statista.com/statistik/daten/

studie/1279351/umfrage/umfrage-zu-

ausschlaggebenden-faktoren-bei-der-

arbeitgeberwahl/
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Eurdpai
perspektiva a

tehetséggondozasrol

Az EURORESO halézatban azt a célt tliztik ki
magunk elé, hogy olyan természetes és jogi
személyekbdl allé haldzatot épitsiink ki, amely
elésegiti egyrészt a gazdasagi fejlédést, masrészt
az életszinvonal javuldsat elGsegit6 stratégiak
kidolgozdsat. Programokat dolgoznak ki a
munkdhoz jutds és a tarsadalmi beilleszkedés
megkonnyitésére. A tagok altal tdmogatott

— Fernando Benavente —

Mivel az EURORESO tamogatja a fenntarthatd
fejl6dési célokat Eurdpaban, a tehetséggondozas
egyre inkdabb foglalkoztat benniinket. A vilagos
definicidk és moédszerek gyakran akaddlyozzak a
tehetséggondozds megvaldsitasat.

A vallalatoknak azzal a kihivassal kell
szembenéznilik, hogy versenyképesek
maradjanak, ugyanakkor jobban reagaljanak

prOJEktFj‘kj , program(')‘k, , mtezkede}:sek alkalmazottaik igényeire. Eurdpai viszonylatban
megvaldsitasahoz szlikséges forrasok . « ) . .
. o, . feltételezhet6, hogy ez jelenti az egyik
Osszegyljtésre kerilnek. Folyamatos a

mddszertan és a technikdk cseréje. A
projekteket, valamint a programokat és a

legnagyobb kihivast a humaneréforras osztaly és
a vezet6k szamara. Ahhoz, hogy a vallalatok

o i i ) sikeresek legyenek, az alkalmazottakat
meghozott  intézkedések eredményeit az L . Y . .

. . stratégiailag be kell vonni. Ez er&forrdsokat és
EURORESO terjeszti.

Eurdpa-szerte mindannyian szembesiiliink a jové
kihivasaival. A demogréfiai valtozdsokkal a
népesség Oregszik, és a varhaté élettartam
novekszik.

id6t vesz igénybe, de elengedhetetlen lehet
ahhoz, hogy egy vallalatot alkalmazkodjunk a
holnap kihivasaihoz. A munkavallalék

megtartdsa, a vadllalati tovdbbfejlesztés és a
vallalatok vonzereje az Uj munkavallalék szamara
fontos tényez6 a fenntarthaté versenyel6ny
eléréséhez. Mindig figyelembe kell venni a
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munkavallalé teljes életciklusaba vald jelent6s szerepik van a finanszirozasban és a
betekintést és az aktudlis trendek és fejlesztések jogalkotdsban a tehetséggondozds vallalati
attekintését. megvaldsitasdval kapcsolatban.

Eurépa-szerte egyre tobb munka folyik a Evekkel ezel6tt figyelmeztettek a demogréafiai
novekvé gazdasag megteremtése érdekében a valtozdsokra és arra, hogy 0Osszességében
kereskedelmi akaddalyok csokkentésével és az kevesebb lesz a tehetség. Sok vallalat mostanra
emberek, aruk és szolgaltatdsok Eurdpai Unidn tulterhelt a kihivasokon. A munka vildgdnak
belili dltaldnos mobilitdsdanak megkonnyitésével. igényei és igényei generdcidrdl generdcidra
Mindenekel6tt az unids polgarok barmely unids valtoztak. Uj véllalati stratégiai intézkedéseket
orszagban vald munkavallalasanak kell hozni annak érdekében, hogy 0sszességében
megkonnyitése azt jelenti, hogy sok tehetség vonzé munkaltaténak tekintsék, és ezdltal
szétszorddik  Eurdpaban. Ebbél  kifolydlag a versenyképesek maradjanak a tobbi
tehetséggondozds témajat mindig nemzetkozi versenytarshoz képest. A vdltozashoz vald
kontextusban kell szemlélni. A tehetségek batorsagot a jovébeli kihivasok elSfeltételének
mobilitdsa eltér6 hatdssal van az egyes EU- tekintem.

orszagokra. A tagdllamok eltéréen reagdlnak
azokra a feltételekre, amelyek a jové kihivasait
jelentik. Ezért a regiondlis és globdlis
perspektivat mindig figyelembe kell venni.
MindenekelStt azonban az egyes allamoknak is

SZERzZO
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2022 EURORESO
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. Tehetségmenedzsment
romeme @Uropai vallalatoknal
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empirikus kutatasi eredmények
a Talent4LIFE project
keretében

— Natalie Horn —

A Talent4LIFE projekt egy empirikus kutatassal felett van. Ez azért riasztd, mert a 45 év felettiek
indult, amelyben 190 eurdpai vallalat vett részt. szadma a munkaerépiacon emelkedni fog, ellen-
Az eurdpai vallalatok tehetséggondozdsanak, tétben az altaldnos foglalkoztatdsi rataval. .

munkaeré-fejlesztésének és munkavallaléi meg-
tartasanak jelenlegi helyzetét vizsgald tanulmany
kimutatta, hogy sok vallalat nincs felkésziilve a
jovébeli fejlesztésekre, amelyek megnehezithetik
a tulélést. Az olyan kihivasok, mint a szakképzett
munkaerd névekvs hidnya lehetetlenné teszik a
sikerességet  jol  kidolgozott =~ munkaer6-
megtartdsi stratégia nélkiil.

Bar nem meglepd, hogy a nagyobb cégek
nagyobb valdszinliséggel rendelkeznek tehetség-
gondozd rendszerrel, mint a kkv-k, a legfon-
tosabb megdllapitds az, hogy egy vallalat jévébe
mutatd képessége nem a méretétél, hanem a
tehetséggondozasi gyakorlatok szamatdél flgg.
megvalositja, példdul mentordlast, coachingot,
munkakaori rotacidt és igy tovabb.

A 45 éves és idGsebb alkalmazottakat tekintve
néhdany megallapitds riasztd. A megkérdezett
cégek 40%-anak fiatal a személyzeti szerkezete,
legfeljebb minden negyedik alkalmazottal 45 év

Mit jelent ez a kkv-k szdmara?
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ElGszor is ez azt jelenti, hogy a kisvallalati lét
nem mentség az alkalmazottak fejlesztési straté-
gidinak hianyara. A tehetséggondozasi gyakorla-
tok akar kisebb cégeknél is megvaldsithatok. Le-
het, hogy faraszté és idGigényes, de kifizet6d6,
ha a személyzet megtartdsa és a szakképzett
munkaerd hidnya miatt van sz6. A megfelel§
személyzetfejlesztés nem csupan egy tréning-
sorozat. Nemcsak a magasabb poziciék fela-
janlasarél van sz6, hanem nagymértékben a
megbecstlésrél is. A tehetségekért folytatott
haboru nyertesei azok a cégek lesznek, amelyek
életkortdl fliggetlendl értékelik alkalmazottaikat.

Mdsodszor, ez azt jelenti, hogy nem minden stra-
tégia, amely ,tehetségmenedzsmentnek” nevezi
magat, valdjdban nem miuikédik. Akar nevezziik
tehetséggondozdsnak, akar nem, az alapveté
elem, amely jovGbiztossa teszi a vallalatot, az
alkalmazottai megbecsiilése, az elismer6
munkakornyezet kialakitasa, valamint egy olyan
rendszer és kultira elémozditdsa, amelyben a
tudds megosztasra keriil a vallalaton beldl.

A vallalatok altaldban akkor dolgoznak ki HR- és
tehetséggondozd stratégiat, amikor olyan kilsé
tényez6k megkivanjdk, mint a szakképzett
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munkaerd hidnyanak kezelése vagy a digital-
izacid . Ha a vallalatok nem tudnak alkalmazkod-
ni a valtozé korilményekhez, kudarcot vallanak.
Sok vallalat most kezdi felismerni , hogy alkalma-
zottai a legértékesebb eréforrasuk. Az alkalma-
zottak megtartasat a fejlesztés és az elismerd
vallalati kultura széles korben aldbecsiilik, pedig
ezek lehetnek a legjobb okok arra, hogy az alkal-
mazottak maradjanak, és a vallalat kitartson.
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Ideen

A cégeknek  komoly  kihivasokkal  kell
szembenéznilik a demografiai valtozdsok és a
digitalizacio miatt. A demografiai valtozadsok a
munkaeré eléregedéséhez vezetnek, ugyanakkor
kevesebb fiatal, képzett munkavallaléhoz, akit a
vallalatok alkalmazhatnak (Statistics Austria,
2021). A Talent4LIFE projektben megoldasként a
munkatarsak megtartdsdt javasoljdk aktiv
tehetséggondozdson és a vallalaton beliili
fejlesztésen keresztiil. Ez a cikk kozelebbrdl
megvizsgdlja az  idésebb  munkavallalék
megtartdsanak és gondozasanak fontossagat.

Az 101 kutatasi jelentésébdl vilagossa valt, hogy
Eurdpa-szerte az id6sebb munkavallalék tovabb
dolgoznak, és az id6sebb munkavallalok
foglalkoztatasi rataja novekszik. Ezért kiilondsen
fontos, hogy tuddsukat és tapasztalataikat

Oregedés és

tehetséggondozas

Idosebb munkavallalok

eloOmozditasa

— Marianne Ochsenhofer —

aktivan integraljak a vallalatba.
De mik az id6sebb munkavallalék jellemzéi?

Kilonosen az idésebb munkavéllalok gazdasagi
potencialjat alapvet6en aldbecsilik. A véllalatok
nem tudatositjak kell6képpen sajat erésségeiket
és képességeiket, ha egyaltaldan nem. Sok
id6sebb munkavallalét olyan sztereotipidk is me-
gterhelnek, mint példaul az a feltételezés, hogy
fizikai és szellemi teljesitménye folyamatosan
csokken. Ezek a sztereotipidk idénként megma-
radnak a vallalatoknal, még akkor is, ha tu-
domanyosan nem bizonyitottak.

Az altaldban magasabb fizetések ellenére a
cégek még koltséget is megtakarithatnak
id6sebb munkavallalék felvételével. Ennek az az
oka, hogy kiiléndsen a fiatalabb alkalmazottak
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gyakrabban valtoztatnak
munkahelyet, ami viszont
magasabb koltségekhez
vezet a toborzasi foly-
amatokban. Bar az id&sebb
munkavallaloknak tobb
idére van szikségik az Uj
tananyag feldolgozasahoz, a
tanuldsi motivacié gyakran
még nagyobb az életkorral.
A képzés és tovabbképzés
segithet, kulondésen a di-
gitdlis készségek terén. Az
olyan kognitiv dimenzidk,
mint a stratégiai gon-
dolkodds, a megfontolt
cselekvés, az éleslatas, az
Ovatossag, a logikus érvelés és a holisztikus me-
gértés, szintén javulnak az életkorral. Kiilondsen
érdekes, hogy kilonosen problémak és stressz
esetén stratégiaibb megkdzelitést alkalmaznak,
és kilonféle cselekvési lehetGségeket mérlegel-
nek. Itt fontos, hogy a tanuldsi folyamatok az
életkorral valtozzanak, de ne feltétlenliil rom-
lanak. Ezért az életkornak megfelel6 tanulasi
kornyezetet kell kialakitani. Es itt kell elkezd&d-
nie a HR osztalynak és a vezetGi szintnek.

Az id6sebb munkavallalok tdmogatdsa a vallala-
toknal szdmos el6nnyel jarhat. Mindenekel6tt
nem szabad figyelmen kivll hagyni a rengeteg
tapasztalatot és szakmai készségeket. Mo-
tivaltak, lojalisak és készek a felelGsségvallalasra.
Az id6sebb munkavallaldk fegyelmezettek és me-
gbizhatéak, és magabiztosan néznek szembe
problémakkal. Magabiztosak abban, amit csinal-
nak, és megtanultdk érvényesiteni magukat.

Természetesen nem minden 45 év feletti koro-
sztalyrél lehet ilyen értelemben beszélni. Ha azo-
nban nem ismerik ezeket az elényoket, az végze-
tes lehet a vallalatok szamdra. Ennek a koro-
sztalynak a megszdlitdsahoz tobbek kdzott rugal-
mas munkaidére és folyamatos fejl6dési
lehet6ségre van szlikség az élet minden szakas-
zaban.

Ahhoz, hogy a kkv-k biztonsagosan atvészeljék a
demografiai valtozast, fontos, hogy tisztaban
legyenek a vallalati kordsszetétellel, és minden
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korosztalyt bevonjanak a demografiai menedzs-
mentbe. A demografiai fejlédés mindeniitt jelen
van, ezért egy vallalat minden alkalmazottjanak
tisztdban kell lennie a valtozadsokkal.

A digitalizaciéval és a vallalatok demografiai
valtozdsdval kapcsolatos jovébeli kihivasok sike-
res lekiizdéséhez elengedhetetlen a sokszin(iség
és a befogadds kezelése. Meg kell torni a sztere-
otip gondolkodasi mintdkat.

Ha a 45 év feletti munkavallaldk egy villalat ga-
zdagoddasanak tekintik magukat, jelent6sen
hozzajarulnak az 4ltalanos sikerhez. Ehhez fel kell
szerelni a sziikséges készségekkel, és tovabbi
tdmogatast kell kapniuk.
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r Eletkormenedzsment:

amikor az életkor
nem akadaly a
tehetségek
megnyerésében

Future In
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— Jennifer Nolan —

legnyilvdnvaldbban a széles korben elterjedt
T, mitoszokban mutatkozik meg, példaul abban,
SO hogy az idésebb munkavdllalok nagyobb

it valdszinliséggel betegszenek meg, vagy lassan
dolgoznak, vagy nem , digitalis bennszilottek”. E
nézetek tulsdlya ravilagit arra, hogy meg kell
valtoztatni az idésebb  munkavallaldkkal
kapcsolatos narrativat, felhaszndlni a kutatasi
tanulmanyokbdl szarmazé tényeket, amelyek
megcafoljdk ezeket a mitoszokat vallalatainkon
beliil, és elkeriilni a karos kliséket, amelyek
korlatozzak az id6sebb munkavallalok
potencialjat vallalatainkon beldl.

A 45 év feleti munkaer6é novekszik, és
tapasztalatot, lelkesedést és hiséget kindl a
munkaaddknak azoknak, akik tovabbra is
befektetnek a karrierjikbe, kiilondsen akkor, ha
N roa = mashol tapasztaltak az 6regedést. Tehat hogyan
' érhetjik el a legjobban ezt a gyakran
kiaknazatlan tehetségtarat?

GLOBAL REPORT ON

AGEISM

1.Lehet6ségek és sokszinliség a munkakorben —

A munkahelyi életkor nagymértékben figyelmen
kivil hagyja azt a sok pozitiv tulajdonsagot,
amelyet az id6sebb  munkavallalék a
munkaerének kolcséndznek. A tudas, a
szakértelem, a tapasztalat és a lojalitds csak
néhany azok kozlil a tulajdonsdgok koziil,
amelyeket a vallalatok kihagynak azaltal, hogy
tovabbra is elfogulnak (tudatos vagy tudattalan)
az id6sekkel szemben. Az Egészséglgyi
Vilagszervezet altal kidolgozott Global Report on
Ageism 83 000 embert kérdezett meg 57
orszaghdl, és azt talalta, hogy minden masodik
ember mérsékelten vagy erdsen Oregedd
attitiddel rendelkezik, ami korlatozhatja a
rendelkezésre all6 tehetségallomanyt.

Az életkori elfogultsag gyakran a

Sok iddsebb alkalmazott még mindig nagyon
motivalt és ambicidzus. Azonban frusztralhatjak
vagy elszakadhatnak a kihivasok hidnyatél és a
korldtozott vezetdi lehetGségektdl a jelenlegi
szerepkorikon belil. Egy masik gyakran elterjedt
tévhit az a felfogds, hogy az id6sebb
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munkavallaldk kijelentkeztek, és csak nyugdijba
vonuldsra  vdrnak. Cége  méretétél és
felépitésétdl flggetlenil lehet&ség nyilik az
id6sebb dolgozdk tapasztalatainak és
lelkesedésének kiaknazasara mentoralasi
lehetGségek  megteremtésével, egy adott

projektben csapatvezetési nyilasok
kialakitasaval, kils6 rendezvényeken a cég
nagykovetének kinevezésével, ill. tréningeken,

vagy Uj alkalmazottakkal valé baratkozas
lehet6ségeinek felkinalasa. Azzal, hogy az
id6sebb és a fiatalabb munkavallalék szamdra
ugyanolyan  elkotelezettséget  kindlunk a
karrierfejlesztésben, egyértelm( lehet6ség nyilik
a 45 év feletti tehetségek megtartdsara.

2.Amint azt a Talent4LIFE Model Kézikonyvben
kiemeltik, a 45 év feletti munkavallalok szamara
ugyanolyan fontosak a képességek
atképzésének és tovabbképzésének lehetbségei
egy Uj teriileten, mint az Uj tehetségek
megszerzése. A kutatasok szerint az idésebb
munkavallalok tovabbra is szivesen prébélkoznak
karrierjik uj szakaszaval, valami Ujba kezdenek,
vagy valddi szenvedélyt vagy érdeklédést
fedeznek fel. Tapasztalataikkal és tanulasi
vagyukkal Uj szemivegen keresztll szemlélik
karrierjiket, amely gyakran nem csak a pénzhez
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kotédik.

3.Rugalmassagot kinal a cégnél. Sok idGsebb
munkavallalé most egy kis rugalmassagot keres,
hogy még sok termelékenyebb és
jovedelmez6bb évet dolgozhasson, mikdzben
van ideje mas érdekl6dési korok vagy
tamogatasok gyakorldsara is. Az ebbe az Uj,
kiegyensulyozott megkdzelitésbe rugalmasan
illeszked6  munka  kinalasa kiaknazatlan
tehetségtarakat nyit meg.

4. Kovesse a befogadd tehetséggondozasi
stratégiat: Az életkor a sokszinlség egyetlen
olyan aspektusa, amelynek életiink egy
szakaszaban mindannyian részesei leszlink. Az
integracidt, kilénosen az életkori sokszinlséget
el6émozditdé vallalatok lesznek a legjobb
helyzetben ahhoz, hogy t6két kovacsoljanak az
id6sebb munkavallaldk értékébdl, és minimalisra
csokkentsék a jovébeli készséghidnynak vald
kitettségiket.

Gyakorlatiasnak lenni a készségekkel kapcsolat-
ban, kiléndsen a jelenlegi helyzetben, ahol
egyre n6 a tehetséghiany és sok vallalkozas kizd
a kulcsfontossagu szerepek betdltésével, a tap-
asztalaton és a technikai alkalmassagon tul-
menden a toborzas soran, hanem inkdbb a puha
készségekre, viselkedésre , motivacidra és kultu-
ralis illeszkedésre néz, ez egy j6 megoldas lehet.
pozitiv megoldas, amely bizonyitja, hogy az
életkor nem lehet akaddly a tehetségek
megnyerésében .
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s szektor
= felkesziil

a ,,nagy nyugdij” érkezésére

A kovetkez6 10 évben a jelenleg dolgozok fele
felmondja a munkahelyét, és potolni kell Gket. A
dolgozd népesség eloregedése mara valdsagga
valt, ami mas tényezbkkel egyitt, mint példaul az
inflacié, a novekvé energiakoltségek és az ipari
koltségek, amelyek megduplazédtak, nagy
bizonytalansagot teremtenek a mai
munkaerépiacon.

A baby boom " néven ismert csoport, az 1958 és
1977 kozott sziletettek, akik a szakmai életiik
végéhez kozelednek, ami azt jelenti, hogy
néhany éven belil a "nagy nyugdijba vonulds"
el6tt allunk.

Mi, akik elhivatottak a pdlyavalasztasi tandcsadas
és a munkaeré-kivalasztas irant, mar egy ideje
komoly problémakat azonositunk, amelyekkel a
vallalatok, kilonosen az 4gazati kkv-k a
generdciévaltds lebonyolitdsa soran szem-
besiilnek. Az egyes poziciokban nagy tapasztal-
attal rendelkez6 szakképzett szakemberek nem
taldlnak helyettesit6t . Ezek nagy hagyomanyok-
kal rendelkezé ipari munkak, amelyek a fémek
elsé atalakitasahoz, gyartasahoz vagy
hegesztéséhez kotddnek, ahol tobb évre van
sziikség ahhoz, hogy elsajatitssk a munka
megfelel§ elvégzéséhez sziikséges készségeket,
ismereteket és kompetencidkat.

Amikor a cégek szakmai profilt kérnek, nem
diplomaval, hanem olyan specidlis készségekkel
rendelkez6 embereket keresnek, amelyeket sok
esetben csak tapasztalattal lehet megszerezni.
Ebben az esetben a jé képzés nem elég.

Az életkormenedzsment nem csupan
generdciévaltas és munkahely-elvesztés kérdése,
hanem egy nagyobb problémat, a vallalatok

— José Luis Bezanilla —

szamdra megfoghatatlan és differencialis érték
elvesztését — know-how-jdat — kezeli. A cégeknek
gondoskodniuk kell arrdél, hogy szakembereket
taldljanak a kilép6 tehetségek helyére, de min-
denekel6tt arra kell 6sszpontositaniuk, hogy azo-
kat a tudast kezeljék, amellyel a tapasztalt
szakemberek az évek soran hozzijarultak a
céghez. Biztositaniuk kell, hogy a nyugdijba von-
ulé személlyel ne tdvozzon. A tanuldsnak dra van
a vallalatoknak, de az elvesztés koltsége
nagyobb.

Ahhoz, hogy a fontos ne valjon slirg6ssé,
elengedhetetlen elSre latni azt a valésagot, ame-
lyet néhany év mulva nemcsak az ipar, hanem
altaldban a munkaerépiac is megtapasztal . A
»hagy nyugdij” menedzselése nem csak a sikeres
és a nyugdijba vonuldk pétlasat segitd
szakemberek felkutatdsat jelenti, hanem a tdvoz-
ni szandékozd kulcsfontossagl személyek azo-
nositasat is, és fokozatosan és természetesen
megprobaljuk pdétolni Sket. Olyan mechaniz-
musokat kell |étrehoznunk, amelyek el&segitik
ennek a tudasnak a fiatalabb nemzedékek felé
torténd atadasat, hogy az a vallalatok egyik nagy
megkilonboztets értékeként megmaradjon és
megszilarduljon.
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A helyzet tovabb romlik, ha figyelembe vessziik,
hogy az eurdpai lizleti szovetek tobb mint 90%-at
kis- és kozépvallalkozasok (kkv-k) teszik ki, ame-
lyek pontosan azok, amelyek a legkevesebb gaz-
dasagi és emberi erGforrassal rendelkeznek a
gazdalkoddashoz. ezeket az atmeneteket.

A Spanyol Kis- és  Kozépvallalkozasok
Konfoderacidja (CEPYME) 4altal nemrégiben
kozolt adatok szerint Spanyolorszagban jelenleg
tobb mint 100 000 allas van betoltetlentl, mivel
szdmos agazatban hidnyoznak a képzett
szakemberek. Ez nem csupan technolégiai profil
kérdése, hanem egyforman érinti az ipart, az
épitGiparot és a szolgaltatasokat. Ha pedig a
jovébe tekintlink, a problémat tetézi a ,nagy
nyugdij”. Minden arra utal, hogy 2030-ra Spany-
olorszdgban akar 2 milli6 munkahely is
megsz(inik, ezek egy része Ujonnan jott létre, sok
masik pedig a generaciévaltas hianya miatt.

Az innovativ foglalkoztataspolitika, valamint a
kozintézmények és az Ulzleti szbvetek kozott
egyuttm(ikodés néhany olyan kulcsfontossagu
|épés, amely lehetévé teszi ennek a nagy prob-
Iémanak a kezelését, amellyel sok vallalat mar
most is szembesil.

Mindekozben nem szabad elfelejteni, hogy a leg-
fontosabb ennek a tehetségnek a cégen beliili
vonzdsa és megtartdsa, és az életkor ne je-
lentsen veszélyt vagy gyengeséget a kivalasztasi
folyamatokban, hanem éppen ellenkezéleg. A
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tapasztalat a tanulas legnagyobb forrasa, az em-
berek altal birtokolt tudas pedig a vallalat legér-
tékesebb immaterialis java, ezért nem engedhet-
juk meg, hogy ez a kilénb6zo érték elsikkadjon
vagy félredobddjon.
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A START Fejlesztési Alapitvany részvétele a
Talent4LIFE projektben nagyon fontos szakmai
kihivds szamunkra, hiszen a feln6ttképzés az
egyik alaptevékenységiink, a tehetséggondozas
pedig az egyik legfontosabb kutatdsi és szakmai
teriletlink.

Alapitvanyunk egy viszonylag fiatal szervezet, de
szakembereink tobb mint 10 éves
tehetséggondozasi és feln6ttképzési
tapasztalattal rendelkeznek. Ezért, amikor
elkezdtiink dolgozni ezen a projekten, izgatottan
vartuk a KKV-k jelenlegi helyzetét a
munkavallalok megtartdsa szempontjabdl feltard
kutatdsunk eredményeit.

A kutatds nem hozott tul biztaté eredményeket.
Mig a nagyvallalatok, kiiléndsen a
multinaciondlis cégek nagy hagyomdanyai vannak
a tehetségek kivalasztdsdnak és  bels§
képzésének, valamint az esélyegyenlGség
biztositdsanak, a kisvallalkozasok gyakran

munkaeréhidnnyal kiizdenek, és altaldban
orilnek, ha meg tudjdk tartani a meglévé
munkaerét. A fiatalok korében nagy a migracio,

valsag idején
— Hintya Andras —

sokan engednek a csdbité ajanlatnak, hogy
kilfoldon vallaljanak munkat. A magyarorszagi
kisvallalkozasok kozott gyakran a 40 év felettiek
alkotjdk a munkavallalok tobbségét, hiszen
szamukra fontosabb a stabilitds, és a
munkaadéik is  jobban  értékelik  Gket
tapasztalatuk miatt.

A kkv-szektorban a bels6 képzés gyakran az
alapvet6 szakmai terlletekre, az id&szakos
biztonsagi és egészségmeglrzési képzésekre
korlatozédik. A kiils6  képz6 szervezetek
bevonasa  koltséges, a vallalkozék nem
engedhetik meg maguknak a munkaidé
elvesztését. A szolgaltatd iparban (épitGipar,
karbantartds és szolgaltatd szektor,
kiskereskedelem, turizmus és vendéglatds) a
kisvallalkozasokban van jelen a legkevésbé a
tehetséggondozas és a fejlesztés.

Ugyanakkor a technoldgiai ipardgak és a
csucstechnolégiai szolgaltatasok, pl. vegyipari
cégek, orvostechnoldgia, szoftverfejlesztés,
startupok, sokkal nagyobb hangsulyt fektetnek a
képzésre, és tobbféle moddon igyekeznek
megtartani a jol képzett dolgozdkat.

A munkaerdpiacot szamos tényez6 mozgatja.
2022-ben is fenyeget a COVID19 jarvany, van
energiavalsag és inflacid is. llyen kérnyezetben a
vallalkozasok elsGsorban a piac megtartdsara és
a tulélésre oOsszpontositanak. Az inflacio leér-
tékeli a béreket, ami feszliltségeket okoz. Ebben
az esetben a munkaaddk egy nehéz kérdéssel
szembeslilnek — hogyan lehet megtartani a
meglévé munkaer6t. A COVID19 bezarasok
kezdetén sok vallalat kénytelen volt elbocsatani
néhany alkalmazottjat, akik tobbsége nem tudott
visszatérni régi munkahelyére. Ez azt mutatja,
hogy a munkaerépiac a globalis gazdasagi fol-
yamatok miatt folyamatosan valtozik.
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Mindezeket figyelembe véve  projektiink
fejlesztései kivald eszkézt adnak a munkaltatok
kezébe. Reméljik, hogy az altalunk kidolgozott
online eszkozt és maddszertani kézikonyvet me-
gismerd cégek minden bizonnyal bevezetnek
valamilyen tehetséggondozé rendszert, felmérik
és fejlesztik munkatarsaik kompetenciait,
fejlesztési és karrierterveket készitenek. Fel kell
ismernitk, hogy a jol képzett, hozzaérté és elko-
telezett munkaeré hatalmas piaci elényt jelent
szamukra. Reméljik, hogy ezzel a fejlesztéssel
tdmogatni fogjuk az 3altalunk megszdlitott KKV-
kat piacképességiik és tarsadalmi elismertségik
noévelésében.

A hazai munkaerGpiac ismeretében reméljik,
hogy a magyar kormany, valamint az orszagos és
regionalis kereskedelmi és iparkamara Ujrainditja
a  kisvallalkozdsok  tamogatott  képzését,
kiilonosen a soft skillek tertiletén, mert nagy az
igény rajuk. Emellett a nyelvi és digitalis kompe-
tencidk fejlesztése a legsiirgetébb igény. Ez
elsGsorban a turizmust, a vendéglatast és a kisk-
ereskedelmet érinti.
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Egy masik terilet, amely
nagyban javithatja a
munkaerd piacképes-
ségét, a digitalizacio.
Egyre tobb vallalkozas
fejleszt alkalmazasokat,
bels6 webes fellleteket
és  kozOsségi  média
jelenlétet. Ezeken
keresztil az alkalma-
zottak  aktivan  részt
vesznek, nyitottabba
téve 6ket a személyes és
szakmai fejlédésre. Ha az
alkalmazottak nyitottak a
digitalis eszkozok
hasznélatara, akkor
kénnyebben ismerked-
nek meg az online tananyagokkal.

A Talent4LIFE projekt lehetGséget kinal a kisval-
lalkozdsoknak a tulélésre. Reméljiik, hogy opti-

mizmusunk atkeril a projekttel kapcsolatba
ker@l6 véllalkozasokra is.
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tehetséggondozasban

— Chrystalla Pachita —

Mikdzben barmilyen méretli vallalat nehezen nehezen tud alkalmazkodni, és csokkenhet a
alkalmazkodik a munka valésagahoz a COVID-19 termelékenység és a moral.

utan, és lépést tart a negyedik ipari
forradalommal, a HR-es és vezet6i szakértelem
iranti igény még soha nem volt ekkora. A
kihivasokkal teli 2020-as év lehetGséget adott
arra, hogy a HR osztidlyok ujradefinialjak
magukat, és eltdvolodjanak attol a
feltételezést6l, hogy kizardlag adminisztrativ
feladatokra  koncentralnak. A  valtozasok
korszakdban a HR részlegek létfontossaguva
valtak az alkalmazottak valtozdsra vald
reagdalasanak biztositasaban, a moral
emelésében és a vallalati teljesitmény
javitasaban. Ahogy egy vallalkozds novekszik,
jellemz8en vdltozdsokon megy keresztil a
stratégia, a struktura és a belsé folyamatok.
Ezekhez a valtozdsokhoz néhany alkalmazott

A valtozas elkeriilhetetleniil ijeszt6 lehet, mivel
eltdvolithat minket megszokott kérnyezetiinkbdl
és életmddunkbdl. A szervezeteknek
gondoskodniuk kell arrdél, hogy munkatarsaik
felkésziiljenek a valtozdsokra a valtozas
kommunikdldsdval, az ok és az eredmény
ismertetésével, a képzéssel és a nyomon
kovetési eljarasok érvényesitésével, ugyanakkor
biztositva a munkavallalék biztonsagat és
biztonsagadt. Ha a munkavdllalékat a valtozas
folyamataban részesitjlik azaltal, hogy
folyamatosan tajékoztatjuk és bevonjuk Gket a
folyamatba, akkor motivalt marad, és tudatositja
benniik a vdltozas elényeit. Ennek a folyamatnak
elengedhetetlen része a célzott eljarasi képzés
biztositdsa, illetve a vdltozds sordn a

Employees likely to leave their current employer are embracing new ways
of working
Employee's likelihood to leave job in the next 12 months

@ Likely to leave ("Job jumpers™)
Unlikely to leave ("Company committed")

My company needs to enhance digital tools
for the workforce

| would like to work remotely 3 or more days
a week

My wellbeing has improved due to COVID-19
related changes to ways of working

New ways of working will have a positive
impact on access to career opportunities

| feel there should be extensive changes to
total rewards due to the pandemic

Credit: EY 2022 Work Reimagined Survey
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munkatarsak tdmogatdsara kijelolt személy. Ezek
a lépések biztositjdk, hogy mindenki ugyanazon
az oldalon legyen, és minden zokkenémentesen
m(ikodjon.

Ahogy a vilag a vilagjarvany utani korszakba Iép,
a HR-menedzserek egyre gyakrabban fordulnak
szakképzett tanacsaddkhoz, hogy segitsék Gket
feladataik ellatdsdban. A  munkavallalékra
vonatkozd ,0j normal” megfogalmazasakor
kiillénb6z6 tényezéket kell figyelembe venni.
Amint azt a cégigazgatdk és a HR-szakemberek
jol tudjak, a jarvany sok mindent megtanitott
neklnk. Itt az ideje, hogy kivalasszuk, mit
tartsunk meg és mit dobjunk el. Az egyik
legnagyobb vdltozas a tdvmunka dramai
novekedése. Feljegyezték, hogy az alkalmazottak
altaldban a hibridebb munkarendet részesitik
elényben, és értékelik a fizikai irodai jelenlét és a
tdvmunka  kozotti  valasztds  lehetGségét.
Moddszereket kell talalni a hatékony és atlathatd
kommunikacié el6segitésére, a tavoli
alkalmazottak munkajanak nyomon kovetésére,
ugyanakkor arra, hogy a tarsadalmi dinamikaban
bekovetkez6 elkeriilhetetlen valtozdsok ne
fenyegessék a meglévé szervezeti kulturat. Az
olyan folyamatok, mint a digitalis toborzas, a

tavoli beépités és a digitalis HR-
dokumentumkezelés egyre fontosabba vdlnak,
és a HR-szakembereknek megfelel6

felszereléssel és oktatassal kell rendelkezniiik.

A digitalis atalakuldsba, innovaciéba és kreativi-
tdsba vald befektetés tovabbra is a tehetség-
fejlesztés fontos pillére marad egy szervezetben.
A technoldgia megvdltoztatja mindannyiunk
munkamaodszerét, és ez aldl a HR sem kivétel. A
kommunikacié Uj mddjaival és az alkalmazottak
teljesitményének nyomon kévetésével a HR foly-
amatosan alkalmazkodik ahhoz, hogy az élen
jarjon. A digitdlis atalakulas felé valé elmozdulds
el6segitette, hogy a HR az adminisztrativ felada-
tokrdl a stratégia kidolgozasara és az alkalma-
zottak elkotelezettségének javitasara helyezze a
hangsilyt. Az Uj munkamoddszert kovetSen
hasonlé funkcionalitds varhato és fejlesztése szii-
kséges a dolgozdknak. Ezért a szervezeteknek
olyan készségeket kell biztositaniuk, mint a ru-
galmassag, az alkalmazkoddképesség és a di-
gitdlis tudas.

Ahogy egyre gyakoribba valik a barhonnan tor-
téné munkavégzés lehet6sége, ez azt jelenti,
hogy a HR jovGje befogaddébb és valtozatosabb
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kulturakat igényel. Ezt figyelembe véve a HR-
fejlesztésnek olyan célzott stratégidkra kell
Osszpontositania, amelyek sokszind munkaerét
vonzanak és megtartanak. Az a szervezet , amely
elkotelezett a sokszinliség, egyenlGség és be-
fogadas (DEI) kezdeményezéseinek elémozditasa
mellett, nemcsak sikeres munkahelyet hoz létre
és tart fenn, és elkotelezettséget mutat a DEI
védelme irant politikaival és gyakorlataival,
hanem versenyel6nyben is részesiil.

A tovdbbképzés vagy olyan Uj készségek
fejlesztése, mint a rugalmassag,
alkalmazkoddképesség, empatia, sokrétd
csapatvezetés, valamint a részlegek/kulturak
kozotti csapatmunka elengedhetetlen. Nem
meglepd, hogy az emberi eréforrasok jovéje az
alkalmazottak tapasztalatatoél fliigg. A munkaval-
lal6i tapasztalat javitasara és/vagy CUjrater-
vezésére vald torekvés (a toborzastdl a
szervezeten bellli karrierig) dinamikus, agilis és
rugalmas szervezeti strukturat alakitott ki, amely
viszont noveli a munkavdllaléi elégedettséget,
el6segiti a szervezet hirnevét és munkaltatdi
markajat, valamint versenyel6nyt biztosit.

SZERZ0
Chrystalla Pachita

BEOSZTAS/FUNKCIO
Projekt menedzser

KAPCSOLAT (SZERZ0)
info@sealcyprus.org

SZERVEZET
SEAL CYPRUS

ORSZAG
Ciprus

KAPCSOLAT (SZERVEZET)
https://sealcyprus.org
www.facebook.com/sealngocy
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Munkavégzés az iroddban vagy a termelésben
heti 40 6raban, évrSl évre. A legtobb korabbi
generdcié igy dolgozott. Megjelentek a
munkahelyen, elvégezték a feladataikat, majd
elindultak haza. De mi tortént, amikor nem
tudtak fejlédni? Mi van akkor, ha tul id6sek
lesznek a rdjuk bizott munkdhoz, ha a csaladi
koralmények miatt nem tudnak megjelenni, vagy
ha tehetségiik teljesen mashol hianyzik? Senki
sem tudta, és Oszintén szdlva senkit sem
érdekelt.

A jelenlegi munkaer§ - piaci helyzetben azonban,
ahol a tehetségekért vivott habord allanddan
jelen van, ez a megkozelités mar nem mdkodik.
A munkaaddknak a vallalatnal kell tartaniuk az
alkalmazottakat, és a lehetd legjobban ki kell
haszndlniuk tehetségiket — az ismertet és az
ismeretlent.

A tény, hogy ez minden eddiginél siirgetébb, a
Talent4LIFE projektiinkben is megmutatkozott. A
munkaaddk a leghosszabb ideig elbocsatottak
olyan dolgozdkat, akik ,tul 6regek” lettek, miota
mas tehetségek tarhazaba nyulhattak. Mivel
ezek mar nem allnak rendelkezésre, a cégek ne-
hezen tudjak betdlteni a nyitott pozicidkat. Itt
tekinthetnek az idésebb munkavallaldkra. Az
Eurostat statisztikai szerint 2009 és 2021 kozott
az id6sebb, 55-64 éves munkavallalok fo-
glalkoztatasa folyamatosan emelkedett. Mivel az
Eurostat nem kinal konkrét statisztikakat a 45 év
feletti munkavallalokra vonatkozodan, feltétele-
zhet6, hogy ezek a szdamok még magasabbak. Azt
is érdemes megjegyezni, hogy Németorszag
(z6ld) és [rorszag (rézsaszin) szamai végig az
eurodpai atlag felett vannak. Ez a két partneror-
szag tobb id6sebb munkavallalét alkalmaz, mint
a 27 EU-tagallam atlaga. Ciprussal (narancssarga)

generaciomenedzsment révén jovébe mutato vallalatok

— Anna-Carina Mohrholz —

egy masik projektpartner all koézelebb a csuc-
shoz. Mig a felvételi ardnyuk az idészak elején
meghaladta az eurdpait, s6t az ireket is, azutan
ez ald sillyedt, és 2018-ban ismét megelSzte
irorszagot.

Ebb6l az a kovetkeztetés vonhatd le, hogy az
elmult évtizedben nétt a tapasztaltabb
munkaer6 felvétele az EU-ban, és 2021-re mind
a 27 tagallam magasabb szamokrdél szamolt be,
mint 2009-ben.

Annak ellenére, hogy ezek az id6sebb munkaval-
lalék — az X generacié és a baby boom kortak —
alkotjak az EU legnagyobb csoportjat 6,2 millié
45 év feletti emberrel, szemben a 16 és 44 év
kozotti 4,6 millidval (Eurostat, Népesség januar 1
-jén életkor és nem szerint, 2022), ezeket nem
veszik kell6képpen figyelembe az lires allasok
betoltésekor. Projektiink azt mutatta, hogy sok
vallalat nem is fontolgatja, hogy id6sebb munka-
véllaldkat alkalmazzon. Ez azonban nem csak a
tapasztaltabb generaciordl szél. Ahhoz, hogy a
cégek az utébbi id6ben sikeresek legylink, fontos
a generaciémenedzsment alkalmazasa, hogy
minden generdcid és munkatarsa szamara meg-
mutassuk, hogy a vallalat fejl6dési potencialt
kinal. A folyamatos alkalmazkoddsrdl és az inno-
vaciordl szol. Ahhoz, hogy reagalni tudjanak a
valtozd piaci feltételekre, a kkv-tulajdonosoknak
és -vezet6knek tervvel kell rendelkezniiik. Ebbe
az alapvet6 dolgok beletartoznak, példaul tudni,
hogy ki mikor megy nyugdijba, és ki tudja majd
helyettesiteni. Ezenkivil intézkedéseket kell hoz-
ni annak ellenérzésére, hogy a jelenlegi alkalma-
zottak még mindig optimalisan tudjak-e ellatni
munkajukat, vagy szikségilik van-e mas, Ujabb
készségekre. A munkaerGpiacon jelentkez6 Uj
igények, mint példaul a digitalizacid, az életkor
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w Personal Development Plan (PDP) - Welcome!

Talent4LIFE

Hello and welcome to the Talent4LIFE Personal Development Plan. The personal development plan is an online tool that supports an employee appraisal or any other form of , ,
development talk between the employer/HR personnel and the individual employee. You are guided through the process with information and tasks in work sheets. a mun kava I Ia I (o]

For more information on the purpose of every worksheet and how to perform it, click here for the short guideline for the PDP

Info about Talent Management ¢

How does the PDP tie in with it

el 2
The PDP is part of the TalentdLIFE project with the main aim to develop a model (including instruments) for talent management based staff retention. It supports SMEs using talent tseg u k ré I és ter-
management practices to become competitive, agile organisations to react faster to changing circumstances

Other results of the project are:

o Explorative research study
« Talent4LIFE Model Handbook
« Green Paper for Sustainability and Policy Integration

SEQ Figure \* ARABIC 2 The Talent4LIFE Personal Development Plan

el6érehaladtaval folyamatos készségfejlesztést
tesznek sziikségessé. Az Osszetettebb feladatok
is atképzést igényelhetnek. Masrészt az id6ésebb
munkavallalok hosszu tavu tapasztalatait, a
vevlkkel, beszallitékkal fennalld6 hosszu tavu
kapcsolataikat ki kell haszndlni , és a tadvozas
utan is a cégben kell tartani. Az (j készségek és
tapasztalatok kombinacidjara van szikség, és a
HR- és kkv-vezet6knek hozza kell igazitaniuk az
intézkedéseket az egyensuly és a k6zos munka
érdekében.

Ez kiils6 bemeneten keresztiil valdsulhat meg, és
gyakran el6fordul, amikor nem a toborzds, a
megtartds és a fejlesztés — kilénosen a 45 év
feletti munkavallalok esetében — nem a fékuszalt
cél. Bar a kkv-k tisztdban lehetnek az ilyen in-
tézkedések fontossagaval, meglévd intézkedé-
seik, terveik és stratégiaik igy atgondolhatdk,
racionalizalhatdk és tovabbfejleszthet6k. Mig a
kiils6 tanacsadas nagyon hasznos lehet, sok val-
lalatnak megvan a lehet&sége arra, hogy ezeket
a folyamatokat beliilr6l kezelje. A Talent4LIFE
projekt megmutatta, hogy a partnerorszagok kkv
-i jol ismerik a jelenlegi és a jovébeli kihivasokat.
Ennek ellenére nem tudjak, hogy szembenézhet-
nek-e velik a mostani alkalmazottakkal. Annak
elemzésére , hogy rendelkezésre dll-e mar a
megfelel6 tehetségallomany, és milyen tovabbi
ismeretlen tehetségekkel rendelkeznek a munka-
tarsak, a konzorcium kidolgozta a Talent4LIFE
Személyes Fejlesztési Tervet (PDP). Ez egy online
eszkoz, amely tamogatja a munkavallaléi értéke-
Iést vagy barmilyen mdsfajta fejlesztési beszélge-
tést a munkaltatd/HR személyzet és az egyes
munkavallalé kozott. A feladatlapokon a tehe-
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formaciokkal
vezetik at Gket a
folyamaton. A
munkalapok
koz0s kitoltésével
a munkaltato és

W Personal Development Evaluation

tobbet tud meg
egymasrél, tehe-

veikrdl, igy szilard

alapot biztosit a

tovabbi

fejlédéshez. Az

eszkozt a GDPR
szerint tervezték, és barmikor djra fel-
hasznalhaté. A becsiilt id6tartam egy 6ra, és be-
mutatja a fejlesztési célok tomor készletét, az
elérend6 mérfoldkoveket és a megfelelé
felllvizsgalati datumokat. Ez a strukturalt fol-
yamat fejl6dést és innovaciot tesz lehetévé a kkv
-kon belil. Mindkett6é csak akkor lehetséges, ha
ismert a status quo, és minden érintett fél a fe-
délzeten van.

Lényegében a dolgozdk és a kérnyezet ismerete,
azok rendszeres attekintése és a vilagos cél szem
el6tt tartdsa adja meg az innovaciét. A kkv-knak
optimalizalniuk kell folyamataikat, és minden
generdciét szem el6tt kell tartaniuk, hogy
jov6biztosak legyenek. Ehhez pedig id6re és
eszkozokre van szikségiik.

SZERzO
Anna-Carina Mohrholz

BEOSZTAS/FUNKCIO
Nemzetkozi projektmenedzser

KAPCSOLAT (SZERZO)
mohrholz@ihk-projekt.de

SZERVEZET
IHK Projektgesellschaft mbH

ORSZAG
Németorszag

KAPCSOLAT (SZERVEZET)
www.ihk-projekt.de
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Demografiai tanacsadas
munkavallaloknak + cégeknek
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SZERZOK

Eletkornak megfelel6 munkakérnyezet,
mint a munkaerShiany lekiizdésének
eszkoze - Demogrdfiai tanacsadas
munkavallaléknak + cégeknek

A Demografiai Tandcsadas munkaval-
laldknak + cégeknek egy vallalati ta-
nacsadé projekt, amelyet az Eurdpai
Szocidlis Alap és az Osztrak Szovetségi
Munkaligyi Minisztérium forrasaibol
finansziroztak, és amelyet az OSB Con-
sulting munkacsoport vezeté part-
nerként és a  Deloitte
valdsitott meg. A
BAB, a

Francesca Herr, BA
Mag. Michael Steininger

KAPCSOLATOK
francesca.herr@oesb.at
michael.steininger@oesb.at

SZERVEZET

OSB Consulting GmbH

ORSZAG
Ausztria

FINANSZIROZASI PROGRAM
Az Eurépai Szocialis Alap (ESZA) és az
Osztrak Szovetségi Munkaugyi Minisztérium

(BMA)

IDOSZAK

2017. majus —

2022. junius

QELKITUZESEK, CELOK, EREDMENYEK
Erzékenyités és életkoruknak megfelel6
munkakornyezet kialakitasa minden meéreti
€s agazati vallalatnal Ausztriaban

WEBOLDAL / KOZOSSEGI MEDIA
www.demografiebratung.at
Facebook: @demografieberatung
www.linkedin.com/company/
demografieberatung
www.youtube.com/channel/
UCH7CRtPMULSsuVWG6yQGMig

Movement és a Merlin tandcsaddé cégekkel
konzorciumban a Demographic Consulting Bur-
genland kivételével Ausztria-szerte tevékenyk-
edett, 6sszesen 150 tanacsaddval. A 2017-2022-
es megvaldsitasi idészakra mintegy 25 millid
eurds forras allt rendelkezésre, igy a Demografiai
Tandcsadd a 2014-2020-as ESZA-finanszirozasi
id&szak egyik legnagyobb projektje.

A projekt célja, hogy érzékennyé tegye az osztrak
vallalatokat és munkaer6t az életkoruknak
megfelel6 munkakornyezet irdnt, és tdmogassa
6ket a demografiai valtozasok kihivasainak
leklizdésében. A demografiai valtozas az egyik
kozponti kihivas a vallalatok és a munkavallaldk
szamara. Ahogy Oregszik a tarsadalom, a munka
vilaga is: novekszik a 45 év felettiek aranya, a
munkaerépiac legnagyobb korosztalya - a baby
boom korosztaly - a kovetkez6 tiz évben nyug-
dijas lesz, és ezzel egy id6ben a fiatalabb
generdcidk belépnek a munkaerépiacra, akik
megvaltozott igényekkel, elképzelésekkel és ér-
tékekkel szembesitik a munkaltatékat. A gya-
kornokhiany, a létszdmhiany, az ingadozasok és
a nyugdijazasi hullamok miatti szenvedés
érzékelhet6 mértéke nem jelent problémat az
egyes vallalatoknak, régidknak vagy iparagaknak.
Itt a demografiai valtozas, amely megoldasokat
igényel.

Az életkornak megfelel6 munkakérnyezet
elémozditasaval a Demografiai Tanacsado segit a
vallalatoknak abban, hogy sikeresen megtartsak
alkalmazottaikat, megérizve munkaképességiiket
egészen nyugdijazasukig. A humadneréforras
sikeres felhasznaldsa, a tehetségek felismerése

Die Handlungsfelder der Demografieberatung
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150 Berater*innen in der DB
34.156 Beratungsgesprache
60.560 Stunden
| 19 Beratungsgespréche
i
b 6,91 Jahre (in 24h)

1.814 Betriebe beraten

rund 220.000 Mitarbeiter*innen in Beratung erreicht
{iber 63.000 davon sind Mitarbeiter*innen 45+

és fejlesztése érdekében célzott, a kiilonboz6
generdciok kozotti egylittmikodést elGsegitd,
tudasatadd, hosszu tavua utddlasi tervezést ala-
kitd intézkedések megvaldsitdsa sziikséges. Az
ilyen intézkedések lehet6vé teszik a nemzedé-
kekre érzékeny menedzsmentet annak érdeké-
ben, hogy figyelembe vegyék és egyesitsék a
munkavallalok igényeit az élet kulonbozé
szakaszaiban. A demografiai tanacsadas egy
olyan munkakornyezet kialakitdsat jelenti, ame-
lyben minden alkalmazott részt vesz, és ame-
lyben  mindenki fejlédhet és tanulhat
(egymastol).

Ausztridban 2021-ben el8szor tébb gyakornoki
allas volt betéltetlen, mint jelentkezs *. Az AMS-
nek (munkaeré-piaci szolgaltatds) bejelentett
allasok szama 2022 marciusdban elérte a 124
000 korali megliresedett allast, ami koriilbeliil 50
000-rel tébb, mint az el6z6 évben 2. A munka
vilagdnak szemléletvaltasra van sziiksége: a
munkahelyeknek rugalmasabb3d kell valniuk, és a

potencidlis munkavallalékhoz kell igazodniuk,
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nem pedig forditva. Ebben a folyamatban a
kozponti valtozdst a vezetSk jelentik, akiknek
tisztaban kell lennitik a munkavallalék korosztaly
és életszakasz szerinti igényeivel. A stratégiai
személyzeti tervezésnek az alkalmazottak életkor
szerinti megoszlasan kell alapulnia, hosszu tavu
perspektivat kell alkalmaznia, és lehetévé kell
tennie a valtozast és az agilitast.

A vallalaton Dbelidli kilonb6z6 generdciok
igényeinek figyelembe vételével a sajat munkal-
tatoi vonzerdvel vald aktiv banasmad jelent8sen
hozzajarulhat ahhoz, hogy a cégnél elkerilhetd
legyen a szakképzett munkaerd hidnya: A veze-
tési kultura pillérei mellett a vallalatrdl alkotott
kép a régidban a javadalmazasi kérdések és a
munkakoriilmények kialakitasa, a megalapozott
karrier- és fejlesztési tervezésen alapulé aktiv
tehetséggondozas jelentdsége novekszik. A mun-
katdrsak alkotéi szabadsaga, személyes felelGs-
ségvallalasanak mértéke, Otleteik kezelése,
fejlédési lehetGségeik és természetesen a to-
vabbképzési lehet6ségek kdzponti témaja lesz a
tanacsadéi ajanlatok kialakitasanak és sikeres
megvaldsitasanak.

T

> e

Agenda Austria (28. Februar 2022): Erstmal mehr offene
Lehrstellen als Suchende, https://www.agenda-austria.at/
grafiken/erstmals-mehr-offene-lehrstellen-als-suchende/

Statista.de (05. April 2022): Anzahl der offenen Stellen von
Mérz 2021 auf Marz 2022, https://de.statista.com/statistik/
daten/studie/552276/umfrage/offene-stellen-in-
oesterreich-nach-monaten/
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Az elmult évtizedekben az Eurépai Unid
lakossaga eléregedett. Az EU 55 éves és
id6sebb népességének aranya az 1990-
es 25%-rél 2010-re 30%-ra nétt, és 2030
-ra varhatdan eléri a 37%-ot (Eurostat,
2012). Ennek  kovetkeztében a
munkaerd is 6regszik — az 55 és 69 év
kozotti munkaerd ardnya 1987 és 2010
kozott 26,5%-kal nétt. Az Eurdpai Unid
el6tt allé kihivas, hogy megtaldlja a
modjat az Oregedés tapasztalatainak
hasznositdsanak és 3atadasanak. Uj
lehet&ségeket adni azoknak, akik
tul Ooregek  lesznek

SZERzO
Adela Vitkovska

KAPCSOLAT
adela.vitkovska@eurofortis.lv

SZERVEZET
Biedriba Eurofortis

ORSZAG
Lettorszag

FINANSZIROZASI PROGRAM
Erasmus+

IDOSZAK
2016-2018

CELKITUZESEK, CELOK, EREDMENYEK
Nemzetkozi projekt egy vallalkozasi kéepzesi
program kidolgozasara 50 év felettiek szamara,
amely négy modulbdl all (Onértékelés, hogyan
kezdjem, a vallalkozas, folyamatos coaching)

WEBOLDAL / K6ZOSSEGI MEDIA
www.facebook.com/Keep50

jelenlegi munkajukhoz. Es a vallalkozas lehet a
valasz.

A vdllalkozoi tevékenységet Ugy tekintik, mint a
jolét megteremtésének folyamatat az Uzleti
vallalkozdsok alapitdasanak, mdkodtetésének és
az abba valé befektetés barmely részében vald
részvétel révén. A KEEP50+ projekt otleteket és
jo gyakorlatokat gydjt 6ssze az 50 év felettiek
vallalkozéi képzésében, hogy tamogassa e
célcsoport vallalkozéi kezdeményezéseit.

= O

< \< ’

-

=5 Megtartas 50+
<5

< -

>

g I'_l|'I Vallalkozéi képzési program 50 év
o0 felettieknek

o

O] Bevezetés

Ll

—

Az 50 év felettiek vaéllalkozdi képzésére vonat-
kozd képzési javaslat altaldanos képzési pro-
gramotletet kinal kiilonféle képzési
szervezeteknek , példaul munkatigyi kdzpontok-
nak , munkanélkali Ggyndkségeknek, val-
lalkozasfejlesztési kdzpontoknak és mas olyan
szervezeteknek, amelyek vallalkozéi tanfoly-
amokat vagy képzéseket fejlesztenek és tar-
tanak.

A célk6zonség

A KEEP50+ projekt olyan 50 év feletti em-
berekkel foglalkozik, akik munkanélkliek, karri-
ervaltas el6tt dllnak, vagy olyan zleti otleteik
vannak, akiket 6nallé vallalkozova szeretnének
valtani.
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Képzési program

A KEEP50+ projektben egy képzési programot
dolgoztak ki, amely négy kiilonb6z6 modulbdl All.

0. modul — Onértékelés

Az elsé modul az el6modul, a 0. modul. Ez tar-
talmazza a tanuldk 6nértékelését. Az dnértékelés
egy strukturalt kérddiv/online eszkoz vagy egy
interju, ahol egy szakember interjut készit a val-
lalkozdi képzés résztvevéivel.

1. modul — Kezdés

Az 1. modult inditdsi fazisnak nevezziik. A részt-
vev6k megismerkednek azzal, hogy mi kell egy
cég inditasahoz és mikodtetéséhez.

2. modul — A vallalkozas

A 2. modul atfogd bevezetést kindl a részt-
vev6knek az 0Osszes sziikséges eszkdzbe és
tudasba, amelyekre  sajat  vallalkozasuk
inditasahoz sziikségik van. A résztvevlk lzleti
tervezési képzésben részesiilnek, és attekintést
kapnak a kilénb6z6 eszkdzokrél, mint példaul a
SWOT-elemzés, az igényelemzés és a marketing-
stratégia készitése.

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
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3. modul - Folyamatos coaching

A 3. modulban a cégek mar létrejottek, és a val-
lalkozék megfelel6 tdmogatdsban részesiilnek a
tarsasagok mikodésének els6 honapjaiban. A 3.
modulban kiemelt hangsulyt fektetnek arra,
hogy minden résztvevé szamdra megfelel6 men-
tort talaljanak, aki a vallalat életének elsG évé-
ben segitheti Gket.

KEEP 5

Biedriba Eurofortis (koordinator)

SOROS NEMZETKOZI HAZ

Anmiro Oy

BSD Srl

brainplus - Projektmenedzsment Schabereiter
Szovetség lektord a konzultant(

Generations Solidaires Val d'Oise 95

Znanie Egyesiilet

KARDITSA NA.KA SA FEJLESZTESI UGYNOKSEG
Iniciativas de futuro para una Europa social
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AgeWise

Az életkor a munkahelyi diszkriminacid
leggyakoribb formdja irorszag szigetén.
Kutatdsok kimutattak, hogy minden
otodik ember tapasztal valamilyen
életkoron alapuléd megkilonboztetést a
munkahelyén. , Az Oregedés kordili
sztereotipidk tartésak és széles korben
elterjedtek annak ellenére, hogy nincs
megalapozott tudomdnyos alapjuk” —
mondta Dr. Trudy Corrigan, a DCU-ban
m(ikod6 National Anti-Bullying Research
and Resource Centre kutatdja. A
munkahelyi ~ Osszefliggésben  olyan
feltételezéseket tartalmaz, hogy az
emberek egy bizonyos életkor elérése
utdn ellendlléva valnak a valtozasokkal
szemben, és kevésbé képesek U
ismeretek elsajatitdsdara —
kilondsen a

Jennifer Nolan, Future
In Perspective Limited

KAPCSOLAT

engage@ageandopportunity.ie

SZERVEZET

Age & Opportunity

QRSZAG
Irorszag

FINANSZIROZASI PROGRAM
Health Service Executive, Irorszag Miivészeti
Tanacsa, Sport Ireland

IDOSZAK

Folyamatban Iévd

CELKITUZESEK, CELOK, EREDMENYEK
Az AgeWise az Age & lehetdség
professzionalisan tamogatott workshopja,
amelynek célja, hogy felhivja a figyelmet az
id6sod6 és idés emberekkel kapcsolatos
attitldokre a munkahelyen.

WEBOLDAL / KOZOSSEGI MEDIA
https://ageandopportunity.ie/engage/agewise

Ritkan taldlnak azonban
bizonyitékot e sztereotipiak alatdmasztdsara, és
valdjdban a tanuldsi képességet nagyrészt nem

technoldgia terén.

befolyasolja az életkor. Az Oregedéssel
kapcsolatos kutatdsok soran, kulondésen a
munkahelyeken, fontos szempont az
intellektudlis m(ikodésre vonatkozd szilard
bizonyiték. A megndvekedett életkor ritkdn jar
egyutt a kognitiv midkodés alacsonyabb
szintjével. Az id6sek megtanuljdk kilonféle
modokon kompenzalni azokat a szempontokat,
amelyeket az intellektudlis hanyatlas érint. Ide
tartoznak  azok a  stratégidk, amelyek
kamatoztatjdk erésségeiket és hasonlé multbeli
eseményekkel kapcsolatos tapasztalataikat. Az
eredmény az, hogy a munkakornyezet
kompetencidjarél  szélé  tanulmanyok  azt
mutatjak, hogy az emberek a 60-as éveikben és
azon tul is folyamatosan fejlédnek. E kutatasi
eredmények ellenére az életkor és a
sztereotipidk hozzajarulnak az idGsekkel és
kilonosen az  idésebb  munkavallaldkkal
szembeni negativ attitlidok kialakuldsahoz.

Az Age & Opportunity 1988-ban alakult, valaszul
az id6sekkel és az Oregedéssel kapcsolatos
pozitivabb hozzadlldsra. Napjainkban is folytatjak
az innovaciét, mint az oOregedéssel foglalkozo
vezetS gondolkoddk irorszagban, és kihivast
jelentenek a kulcsfontossagu kérdésekben, hogy
OsztOnOzzék a pozitiv valtozast és a jolétet,
ahogy az emberek 6regszenek. Az Age & Oppor-
tunity létrehozta az AgeWise -t, hogy lekiizdje a
munkahelyi 6regedést. Program.

Az AgeWise egy professzionalisan tamogatott
mUhely, amelynek célja, hogy felhivja a figyelmet

TalentdLIFE Z6ld Kényy W) 52



V)

Talent4LIFE

“BERATED
AND CALLED
&, ‘A WASTE OF
*  TIME”

—Kenneth Taylor

D'MBYCO
{\[T\amﬂ

7
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wel

“PASSED OVER
FOR ‘BEING NEAR
RETIREMENT”
— Joseph Bednarik

az id6sod6 és idés emberekkel kapcsolatos életmindséget biztositsa mindannyiunk szamdra.
attitidokre a munkahelyen. Alkalmas Feladataik:

munkaaddk és idéseknek szolgaltatdsokat nyujtod
személyek szdmdra. Arra Osztdonzi a cselekvést,
hogy miként csokkenthet6 az Oregedés a

1. Az id6s emberek kreativitasanak és
értékének meglrzése.

szervezeteken és a munkahelyeken. A mdhely 2. Asztereotipidk és az 6regedéssel kapcsolatos

lehet8vé teszi résztvevék szdmara: negativ nézetek elleni kiizdelem.

e megérteni az ageizmus személyes, kulturalis és 3. Inkluziv és vonzé tapasztalatok kialakitasa,
strukturalis hatasait amelyek megfelelnek a sokszinl idés felnGtt

lakossag érdeklédésének és sziikségleteinek.

® azonositani az id6sekkel szembeni ) o ) )
diszkriminacié eseteit 4. programok és megkdzelitések fejlesztése,

tesztelése és hatasanak mérése .
o stratégidkat dolgozzon ki az életkoron alapuld

e e e e . Bizonyitékok rendelkezésr Atd
munkahelyi diszkriminacié lekiizdésére > onylteko endelkezésre - bocsatasa  a

dontéshozdk és a szolgaltatok szamara .
Az AgeWise online formatumban érheté el a

csoportok szdmara kilonféle kdrnyezetben, és a
foglalkozasok interaktiv el6addsokbdl allnak,
amelyek lehet6&séget kinalnak a megbeszélésre
és a  tapasztalatok  megosztasara, és
megszdlalhatnak azok, akik korabban
tapasztalhattdk az Oregedést. Az AgeWise A
program olyan megkozelitéssel készilt, amely
képessé teszi az embereket arra, hogy sajat
életiik tgynokei legyenek. Folyamatosan Uj
moddokat taldlnak az emberek bevonasara,
motivalasara és tamogatasara.

6. Egylttmikodés a partnerekkel és az érdekelt
felekkel annak biztositdsa érdekében, hogy
irorszag politikdit, stratégiait és programjait
kozvetlenil tdjékoztassak az idGsek szikség-
letei és tapasztalatai.

Az Age & Opportunity a vezet§ nemzeti
fejlesztési szervezet, amely azon dolgozik, hogy
az életkor elGrehaladtaval a lehetd legjobb

Age&
Opportunity
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LearnGen

Nemzedékek kozotti mentoralas és tanulas a

munkahelyen

A LearnGen projekt a kilonb6z6
generacidkhoz tartozé dolgozé felnéttek
tdmogatasara és arra iranyul, hogy
életkori szlikségleteiknek megfeleléen
mentoraljdk egymast, azaz az id6sebb
generdci6 mentordlja a fiatalabb
generdciét a stratégiai gondolkodasban,
a kritikus gondolkodasban és a
dontéshozatalban, valamint a fiatalabb

generdciét. az id6sebb generacid
mentoralasa a digitalis készségek
fejlesztésével, az Uj munkavégzési

gyakorlatokkal és
innovacidkkal

SZERZ0O
Jennifer Nolan, Future
In Perspective Limited

KAPCSOLAT
jennifer@fipl.ie

SZERVEZET
Bulgarian-Romanian Chamber of Commerce
and Industry (BRCCI)

ORSZAGQK

Bulgaria, Irorszag, Cseh Koztarsasag,
Portugalia, Goérogorszag, Ciprus, Portugalia,
Gorogorszag, Ciprus

FINANSZIROZASI PROGRAM
Erasmus+ Program

IDOSZAK
24 months

CELKITUZESEK, CELOK, EREDMENYEK
The main aims of the LearnGen project are to
support workers (older and younger) to
develop core skills necessary to teach and
learn from each other through reverse
mentoring partnerships. The project seeks to
improve collaboration and knowledge and
enhance access to training and qualifications
for all employees within companies.

WEBOLDAL / KOZOSSEGI MEDIA
www.learngen.eu

az

kapcsolatban.

A

szakképzési  szolgaltatokkal (klls6 és to-
vabbképzdkkel) egylitt dolgozd projekt HR
szakembereket, Uzlet- és vonalvezet6ket, vala-
mint vallalkozasokat oktat a munkahelyi
életkorral kapcsolatos kérdésekre, és olyan mod-
ellt kinal, amely tdmogatja a befogadd és
életkoruknak megfelel6 gyakorlatokat a valla-
latokon belll. A munkahelyi életkor és zaklatas
kulcstényezGi gyakran az életkor el6rehaladtaval
kapcsolatos sztereotipidkhoz kapcsolddnak. Az
Intergenerational Learning képzési anyag kidol-
gozdsaval a LearnGen projekt javitotta a
munkaalapu tanuldst a szakmai to-
vabbképzésben (CVET), mikdzben épitette a sza-
koktatdsi és szakképzési szolgdltatok kapacitdsat,
hogy a vallalkozasokat a generaciék kozotti
tanuldsra és a befogadd munka gyakorlatara ok-
tassak. A LearnGen projekt nagymértékben az
oregedés elleni munkahelyi gyakorlatok keze-
l[ésére iranyul, és szdmos olyan eszkozt,
megkozelitést és L&D- programot kinal , amelyek
el6segitik a generaciok kozotti tanulast és men-
tordlast, segitve a vallalatokat abban, hogy kiak-
nazzak az osszes alkalmazott tehetségét az lzlet
fejl6dése érdekében. .

A LearnGen projekt tamogatdst és képzést nyujt
kiilonb6z6 generdcids célcsoportoknak (fiatal és
id6sebb dolgozé felnétteknek), hogy mentoralasi
készségeket fejlesszenek ki az egymastdl vald
tanitdshoz  és  tanulashoz. A  legujabb
tanulmanyok azt mutatjak, hogy az idGsebb,
érettebb munkavallalok stratégiai és kritikus
gondolkodast, valamint problémamegoldd ké-
pességet fejlesztenek ki, és a kutatasok azt
sugalljdk, hogy az id6sebb munkavallalok
profitalhatnak digitalis készségeik fejlesztésébdl,
a LearnGen projekt 4athidalta a generacidk
kozotti szakadékot azaltal, hogy nyitott és nyitott
szabadon hozzaférhet6 Intergenerdciés tanfoly-
am és képzési csomag az alkalmazottak szamara,
hogy vallalaton bellli mentorokka valjanak.
Mind a fiatalabb, mind az id6sebb egyének az
Oregedés aldozatai. Az egymassal valo taldlkozas
azt jelenti, hogy felfedezhetik, kik 6k valéjaban,
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és mit nyerhetnek egymastdl, valamint
megvitathatjdk, hogyan hat rdjuk az 6regedés. A
kiegyensulyozott beavatkozas kialakitdsa sordn
egyenlé figyelmet forditottak az id6sebb és a
fiatalabb generacidkra egyarant.

A forditott mentori és mentori modellek
segitségével a LearnGen projekt a kilénb6z6
generdcidkhoz kapcsoldédd sztereotipidkat kivan-
ta kezelni és megsziintetni. A projekt célja az is,
hogy az alkalmazottak képességeit fejleszteni
tudja sajat és kollégaik készségeinek felis-
merésére , valamint az elkiilonilt munkahelye-
ket allanddsitd akadalyok lebontdsara. A
forditott mentoralds egy hidépité gyakorlat a
nemzedékek kdzott, ahol a beszélgetés az uj dig-
itdlis kommunikaciés eszkdzok integraldsatol
kezdve egészen annak megvitatdsdig terjedhet,
hogy a fiatalok szerint milyennek kell lennie a
munka vildganak. ,A forditott mentoralas
kétirdnyl ut” — mondja Mary Harrison , az Opti-
mum Uzleti képzési és tamogatdsi vdllalat
vezérigazgatéja. ,Az eredmények kézzelfog-
hatdéak és felbecsiilhetetlen értéklek lehetnek
abban, hogy segitik a mai vezet6ket egy erésebb
és robusztusabb Uzleti tevékenységben, és le-
het6séget biztositanak a jovG vezetSinek, hogy
feltlrél lathassak a kilatast.” Ahhoz, hogy a
forditott mentori kapcsolat m(ikédjon, vilagos
célkitizésekkel kell rendelkeznie, és megle-
het6sen rendszeres id6kozonként kell megtor-

“

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

Talent4LIFE

ténnie, bar a megallapodasnak nem kell tul
formalisnak vagy merevnek lennie. A mentorok-
nak és mentoraltaknak nyugodtnak kell lennitk
az elrendezésben, igy 6k kapjdk a legtobb ér-
téket bel6le. Mint a mentoraldas minden
formajanak, a forditott mentordlasnak is minden
szervezetben a bizalmon, a titoktartdson, a
kolcsOnos tiszteleten és az érzékenységen kell
alapulnia.

Az egyenlBség, a sokszinliség és a befogadas
proaktiv kezelése egyre fontosabb a vallalat
kultirdja és mai mikodése szempontjabol.
Szamos szervezet torekszik az akadalyok le-
bontdsdra, az inkluzivitds elémozditasara és a
meglévé alkalmazottak megtartdsanak le-
het6ségeire, kilonosen a 45 év felettiekre. Ha
belegondolunk, a ,generdciés szakadék”
kifejezés még soha nem volt relevansabb, mint
manapsag, hiszen akdr 6t generdcié dolgozik
egymas mellett — az 1940-es évek kdzepe és az
1960-as évek kozepe kozott sziiletett baby boom
kortdl a Z generacidig. , akik 1995 utan szilettek.
A mai munkaer6 széleskoril élettapasztalattal és
korkilonbséggel allitja kihivdas elé a
menedzsmentet, nem utolsdsorban azért, mert a
technolégia  jelentésen  megvaltoztatta a
munkakdrnyezetet, midta a baby boom koroszt-
aly kezdetben belépett a munkaerdpiacra .

A teljes LearnGen képzési csomag eléréséhez
l[dtogasson el a www.learngen.eu oldalra , és
regisztraljon a LearnGen elLearning platformon.

RN Co-Funded by
X the Erasmus+ Programme of
*xk the European Union

This project has been funded with support from the
European Commission. This publication reflects the
views only of the author, and the Commission cannot
be held responsible for any use which may be made
of the information contained therein. Project
Number: 2020-1-UK01-KA204-079165
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Zubilan Plus
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A Zubilan Plus egy Uj , a munkavalla-
lashoz szervesen kapcsolodd program
vezet6i profillal rendelkez6, 45 év
felettiek és munkanélkiiliek szdmara.

A célcsoport maximum 30, a Bizkaia ré-
gidéban regisztralt munkanélkili (24 ré-
sztvevG és 6 tartalékos) volt, akik kora-
bbi szakmai tapasztalattal rendelkeznek
vezet6i, vezetSi vagy kozépvezetGi
beosztasban, csoportvezetési  vagy
egyéb feladatkorrel. Emellett a projekt
olyan proaktiv embereket keresett, akik A Zubilan Plus program ajanlatokat
motivaltak és elkotelezettek egy intenziv
allaskeresési palyan.

LEGJOBB GYAKORLAT

e Csoportos  foglalkozasok a  munkaerd
aktivizalasara és a képességek frissitésére a

A program biztositia a szlikséges foglalkoztathatdsag javitasa érdekében.
eszkozoket ahhoz, hogy a kulcskompe-

tencidkkal és készségekkel rendelkezd ® A stratégia tervezésének és a palyazat
embereket felkészitsék a személyre elékészitésének egyéni foglalkozasai irdnyitasi
szabott &llaskeresési Utvonalak ter- és coaching technikakon keresztil. A mentor
vezésére és megvaldsitasara, egyéni és tandcsot ad, és végigkiséri a szakembert a
csoportos foglalkozasokon keresztiil. folyamat ~ soran, hogy segitsen  nekik

elhelyezkedni.

o Az Jallaskeresést javitd kompetencidk és
készségek felkészitéséhez sziikséges
transzverzdlis eréforrasok.

SZERZO . e Palydzatok népszerdsitése bizkaiai cégek
Joseba Sainz de Baranda korében, allaslehetdségeket keresve. A CEBEK,
a Bizkaia Uzleti Konféderacié és gazdalkodd
S_ZER_VEZET szervezetei teljes tamogatdsukat nyujtjak
Bizkaia - DEMA azzal, hogy hidként lépnek fel a bizkaiai
ORSZAG cégekkel.
Spanyolorszag A programban szakért§ tandcsadok is részt
vesznek a program leend6 résztvevGinek pro-
FINANSZIROZASI PROGRAM filjainak allaskézvetitésében . Atfogd tamogatast
Regionalis nydjtanak, tobbek kodzodtt: orientdcids techni-
kakat, coachingot, szakmai célkitlizések ter-
IDOSZAK vezését, allaskeresési utvonal kidolgozasat és
12 hénap interjuk képzését.

CELKITUZESEK, CELOK, EREDMENYEK
45 év feletti vezet6i profillal rendelkez6k
foglalkoztatasi tamogatasa.

WEBOLDAL / KOZOSSEGI MEDIA
www.dema.eus TalentdLIFE Z6ld Konyv W) 56
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A Zubilan Plus elkotelezett a koz-magan
egyuttm(ikodés mellett, ezért hoztdk létre a
Bizkaia-CEBEK Uzleti Konfoderacidval, a Bizkaia
Gzleti szOvetének legreprezentativabb
képvisel6jével. A CEBEK, az FVEM, az AVEQ, a
CECOBI és az ASCOBI 3gazati szovetségeivel
egyutt tisztaban van az ezen a terileten mkodé
cégek szakmai profiligényeivel, és kdzelebb hoz-
za a programot a kilonbozé akcidkkal rendel-

kez6 cégekhez. A programban a vezet6i profilok
munkaerd -piaci beilleszkedési folyamataival fo-
glalkozé szakértd tandcsadok is részt vesznek, és
atfogd tdmogatast nyujtanak a résztvevéknek.

programa Zubilan Plus

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union
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O 8 Az Eurdpa 2020 stratégia ramutat arra, hatraltatjak hosszabb ideig tarté

e0 hogy Eurépa két f6 strukturdlis munkaviszonyukat, vagy éppen ellenkezdleg,

o gyengesége a fokozott id6sodés és — Osztonzik a korai nyugdijazast, nevezetesen:

9 kiilonosen az id6sebb munkavallalék — rendszerszinten — jogosult nyugdijkorhatarra; az

(U] alacsony foglalkoztatottsdga. Ezt a aktiv munkaer6 -piaci szolgdltatasokhoz vald

Ll stratégiat meger@sitették az  aktiv hozzaférés hidnya a nyugdijkorhatar utan; a

- id&skorrdl sz016 tanacsi tdrsadalom id6sebb munkavallalékkal szembeni
kovetkeztetések, amelyekben a elGitéletei; a vallalatokat nem 6sztonzik az aktiv
tagdllamokat  arra hivjak, hogy életkor-kezelési politikdak alkalmazasara, az
,batoritsdak a vallalatokat életkor- Utmutatds és az egész életen at tartd tanulas

SZERz0

kezelési stratégidk bevezetésére; az
id6sebb munkavallalék foglalkoztatasi
aranydanak emelése a
munkakorilmények javitasaval és az
egész életen at tartd tanuldsba vald
befektetéssel; az id6sek oktatashoz és
IKT-hoz vald hozzaférésének
elésegitése; kozos elvek kidolgozasa az
aktiv id6sodéshez”. Ezen erGfeszitések
ellenére az id6sebb munkavallaldk
tovabbra is olyan kihivasokkal
néznek szembe,
amelyek

Joseba Sainz de Baranda

SZERVEZET
Inova+

ORSZAG
Portugalia

FINANSZIROZASI PROGRAM

Erasmus+

IDOSZAK
2 év

CELKITUZES

EK, CELOK, EREDMENYEK

A SPARKLING GREY célja, hogy a textil- és
fémagazatban tevékenyked6 kkv-k szamara
korrigalt és innovativ humaneréforras-
gazdalkodasi stratégidkat biztositson, amelyek
az életkorral és a tobbgeneracios problémakkal
foglalkoznak.

WEBOLDAL / KOZOSSEGI MEDIA
http://sparkling-grey.eu

lehet&ségeinek hianya.

Szervezeti szint — Az életkort figyelembe vevé HR
-politikdk és irdnyitasi tevékenységek hianya;
olyan munkakoérilmények és munkastruktarak,
amelyek kozvetlenil nem tdmogatjdk a to-
vabbtanulast; valtozd és kialakuldban 1évé karri-
erfejlesztési modellek és a munkaerdpiac rugal-
masabba tétele ; lehet6ségek hianya a techno-
l6giai valtozdsokkal valé I[épéstartdsra; az in-
formacidhiany és a kdzosségi haldzatok csokken-
ése.

Egyéni szint - Onbecsiilés elvesztése és tanuldsi
hajlanddsag vagy faradtsag; elavult készségek;
hidnyzik a késébbi életben bekovetkezett valto-
zasok kezelésének és a velik valé megbirkdzas
képessége; nem ismerik a munkaer6piac
mikodését.

A Sparkling Gray projekt célja, hogy tamogassa a
KKV-k szervezeti politikdit és gyakorlatait az
életkor-kezelési stratégiakkal kapcsolatban, ame-
lyek 6sztonzik az egész életen at tartd tanuldst,
és megkonnyitik az idések hozzaférését a nyitott
oktatasi forrasokhoz, amelyek célja a munkaval
toltott id6 meghosszabbitasa, valamint a valla-
latok és id6sebb munkavallalék igényeihez
igazitott nyugdijazasi folyamatok el6készitése. *
sziikségletek és érdekek. A projekt hidat hozva
létre a szervezetek és idGsebb dolgozoik kozott,
a tobbgeneraciés munkaerében rejlé le-
het6ségeket a korbarat munkahelyek
elémozditasara (valamint a kulonb6z6 életkoru
munkavallalok kozotti  esélyegyenlGség  biz-
tositasara), valamint a tudastranszfer és a
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nemzedékek kozotti egylittmikodés fellen-
ditésére is felhaszndlja. tanulas, amely mind a
vallalatok, mind a munkavallalék szamara
elényos.

Ezen tulmenden, és felismerve , hogy a rendszer-
szint(i kihivasokkal is foglalkozni kell, a projekt
célja, hogy politikai szint( vitat 6sztondzzen egy
olyan fenntarthaté keret létrehozasa érdekében,
amely  megfelel6en  kezeli az id&s6d6
munkaer6hoz kapcsolédd szervezeti és egyéni
kihivasokat.

Részletesen, a Sparkling Grey célja, hogy a textil-
és fémagazatban midkod6é kkv-k szamara kii-

gazitott és innovativ humaneréforras-
menedzsment stratégidkat biztositson, amelyek
az életkorral és a

tobbgeneracids problémak-
kal foglalkoznak, mikozben
tdmogatjak a kifejezetten az

idésebb  munkavallalékat S P H R K LI n G
célzo karriermenedzsment

készségeket.

wwuw.sparkling-grey.eu
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Legjobb Tehetségmentor Kozhasznu Nonprofit
Magyarorszag

Ve

A Legjobb Tehetségmentor Kézhasznu
Nonprofit Kft. fé6  profilja a
tehetséggondozds és a 18-35 éves
fiatalok mentoraldsa. Emellett a cég
fejlesztési és nem formalis képzést,

MAGYARORSZAG

A cég 2010-es megalakuladsa ota nagy hangsulyt
fektet a 45 év feletti  szakemberek
foglalkoztatdsara és megtartdsara. Ennek egyik
f6 oka a szakmai tapasztalat és a megfelel6
hitelesség biztositasa az Ugyfelek felé. Tovabbi

szervezetfejlesztést és személyi fontos ok a fiatal szakemberek mentoréldsa és a
tanacsadast is kinal. bels6 képzések biztositdsa. Egy részik
alkalmazott, de tobbségiik 6nallé alvallalkozé.

LEGJOBB GYAKORLAT

A program sikerének kulcsa az izgalmas szakmai
kihivasok, a j6 munkahelyi légkor és a szakmai
fejl6dés biztositdsa a szakemberek szamdra.
Szakembereink rendszeresen szerveznek
workshopokat,  konferencidkat, tamogatjuk
szakmai rendezvényeken valé részvételiket.
Tamogatjuk kilfoldi  tovabbképzéseken vald
részvételiiket. Szakért6ként nemzetkozi
projektek, pl. Erasmus+ program projektek
megvaldsitdsdban vesznek részt. Hozzajarulnak a
képzési tantervek és egyéb szellemi output an-
yagok kidolgozasahoz, képzéseket biztositanak
nemzetkozi résztvevéknek, mentoralnak kilfoldi
gyakornokot. Mentordlast is biztositanak a
céglinkben  gyakorlatukat teljesit6é  hazai
szakképz6 gyakornokok szamara.

SZERzO
Noéra Szuhai

KAPCSOLAT
szuhain@soneas.com

SZERVEZET

Legjobb vagyok Tehetségmentoralé Kézhasznu
Nonprofit Kft./ | Am The Best Talent Mentoring
Public Benefit Non-profit Ltd.

ORSZAG
Magyarorszag

FINANSZIROZASI PROGRAM
Internal project

IDOSZAK
8 év

CELKITUZESEK, CELOK, EREDMENYEK
45 év feletti oktatok és edz6k foglalkoztatasa és
alvallalkozasi szerz6dés.

WEBOLDAL / KOZOSSEGI MEDIA
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Szakembereink, trénereink, coachaink egy része
vallalati szervezetfejlesztési és tandcsadoi felada-
tokban vesz részt: jellemzéen kozép- és
fels6vezetSi képzésben, személyi fejlesztésben,
amelyek egy vallalat bels6 fejlédéséhez
sziikségesek. = Ezekben a  folyamatokban
szakembereink végzik a teljes folyamat
fejlesztését, adminisztraciojat, riportaldsat,
dokumentdlasat, azaz aktivan részt vesznek a
teljes lzleti folyamatban. Ezzel biztositjuk, hogy
munkajuk fontosnak és hasznosnak érezze
magat, és természetesen jutalmazzuk a sikert.

A fiatalok szdmara kidolgozott tehetségprogram-
ban 45 év feletti szakembereink eredményesen
dolgoznak, nemcsak azért, mert tapasztalatuk
tiszteletet érdemel, hanem azért is, mert a
szervezetilink daltal kidolgozott generacidok kozotti
egyuttm(ikodési program eredményesen alkal-
mazhaté. SzakértGink szdmos rendezvényen,
forumon ismertették a program sikerét, igy
példaul a Budapesti Kereskedelmi és Iparkamara
vallalkozéi rendezvényein. A program elemeit
mas cégek is atvették és sikeresen alkalmazzak.

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union
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A tehetséges régidért

ROMANIA

Az 1989-es forradalom utan nem sokkal ,
Kovaszna és Hargita megyébe érkezett, , . i
Romadanidnak nyujtott kilfoldi segélyek | \ ‘ :
eredményeként merilt fel. A segélyek | mal Wi o
kedvezményezettjei és az adomanyozok il s | B lT U‘”m

tobbsége szamara nyilvanvalé volt, hogy ‘ [

ezt a humanitarius segélyt formajatél ?
fliggetlenil szivesen fogadtak. Ez a ‘ = A
tdmogatas azonban nem jelentett oz
hosszU tavd megoldast szamos nehéz
problémara, amellyel Romania és

Osszességében a helyi mez6gazdasag
szembesilt.
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A Kovdszna megyei llieni Kezdeményez6
Csoport KATO Béla ilieni reformatus
lelkész Ur vezetésével, az evangélikus
egyhdz  képvisel6i. Az

SZERZO
Klarik Attila

KAPCSOLAT
office@lamilieni.ro

SZERVEZET
Fundatia LAM (LAM Alapitvany)

Egyhazak Szbvetsége (HEKS) és a svajci DEZA
(Svajci Fejlesztési és Egylttm(ikodési Ugynokség)

ORSZAG kidolgozta a Kovaszna megye hosszu tavu
Romania fejlesztésének programjat — a mezGgazdasag,

valamint a kis-, mikro- és kozépvallalkozasok
FINANSZIROZASI PROGRAM regiondlis fejlesztési programjat. Egy ilyen
Els6 15 év: DEZA / HEKS (Svajc), azota — program aIkaImazéséh}oz az alapitvany volt a
sajat forras. legalkalmasabb keret. Igy kozel 2 éves szervezgi

tevékenység utan 1992-ben megalakult a LAM
IDOSZAK llieni Alapitvany. A LAM alapitvany neve
30 év valdjdban egy mozaik, amely a német, roman és

CELKITUZESEK, CELOK, EREDMENYEK
Atallas a centralizalt (szocialista)
gazdasagbdl az onfenntarté gazdasagba,
els6sorban a mezégazdasagban, kis-, kozép
- és mikrovallalkozasok (kkv-k) szintjén
tanulassal , gyakorlatozassal és
kedvezményes hitelbefektetéssel.

WEBOLDAL / KOZOSSEGI MEDIA
www.lamilieni.ro
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magyar mezégazdasdg szo elsé betlijébél alakult
ki: L andwirtschaft, A gricultura , M
ez6gazdasag .

A LAM  Alapitvany  fejlesztésének  és
miikodésének  alapjat  képez6  pénzigyi
forrasokat féként a Svajci  Allamszévetség
biztositotta a DEZA-AZO-n és az Evangélikus
Szervezeten  keresztil. Egyhdzak  (HEKS),
valamint szdmos mas adomanyozd. Az
alapitvanynak sikerilt létrehoznia egy rotacios
alapot (forgdét6két) és hatékonyan kolcsonoz
alapitvanyi forrdsokat a gazdalkoddéknak és
egyéni vallalkozdknak. Ennek a rotacids
alaprendszernek  koszonhet6en a  pénzt
folyamatosan Uj projektek létrehozasara
forditottak. A visszatéritett pénziigyi eszkdzok
az alapitvany tulajdonat képezik, és (j
projektekre forditjak.

Az Alapitvany kozvetleniil nem folytat gazdasagi
vagy kereskedelmi tevékenységet, idedlis
nonprofit szervezet.

Hargita megyei magangazddlkoddk szakmai
tovabbképzése, valamint a kedvezményes
kamatozasu hitel tamogatdsa. hdztartasaik
fejlesztése és megerdsitése.

A LAM Alapitvdny célja és célkitlizései a

kovetkezék voltak:

e Tanacsadds a mez6gazdasag teriletén
és tudasatadas;

o Mezbgazdasagi képzések szervezése —
elméletben és gyakorlatban itthon és
kalfoldon;

e Allandé tudasatadas biztositdsa a
megcélzott  teriileteken  kiilénb6z6
generdaciok szamara, az idGsebbektdl a
fiatalabbakig, a régid6 folyamatos
fejl6désének biztositasa érdekében;

e Kulonféle teriileteket (mez6gazdasag,
mez6gazdasagi  épitGipar, tej- és
husfeldolgozas) lefed6  segité6  és
tanacsado kdzpontok létrehozasa;

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union
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® Kolcsondk és a hitelrendszerhez vald
hozzaférés tdmogatasa a mezégazdasagi
termel6k, valamint a  kis- és
kozépvallalkozasok szamara a LAM
teruletén;

o A megfelel6 technoldgiai eszk6zokhoz
vald hozzaférés tamogatasa.

A LAM Alapitvany az elmult idészakban tobb
mint 14 000 gazdalkoddnak, vallalkozénak és
haziasszonynak adott lehet6séget szakmai
tovabbképzésre, és sok Uj munkahelyet
biztositott szamukra.

Az orszag hitelezési tevékenységét szabalyozé
jogszabalyok valtozdasa miatt a LAM Alapitvany
kénytelen volt kiilon jogalapra helyezni hitelezési
tevékenységét. igy 2005 végén bejegyezte a LAM
Microcredite SA nev( céget, 2019-ben pedig egy
masik tarsasagot - a LAM in-Vest SA-t -, amelyen
keresztil a mai napig folytatja hitelezési
tevékenységét. A két hitelintézet évente
atlagosan 400 uj hitelt nydjt 5,5-6 milliéo eurd
értékben. A hitelek tobb mint kétharmada
mez6gazdasagi vallalkozasoknak szdl, a tobbi a
vidéken mikods kis- és kozépvallalkozasokat
segiti. A két hitelintézet hét megyében 6sszesen
10 fidkban kinalja szolgaltatasait.

A LAM Alapitvany ma 6 allandé alkalmazottal és
mintegy 15-20 kilsé szakértGvel (oktatdkkal,
trénerekkel)  dolgozik.  Munkajat  héttagu
Kuratérium szabdlyozza; melynek elndke KATO
Béla ur, az Erdélyi Reformatus Egyhaz pilspoke.
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Ciprus helyreallitasi és ellenallo
képességi terve 2021-2026

CIPRUS
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SZERZO
SEAL CYPRU

KAPCSOLAT

5.2. KOMPONENS

Munkaerdpiac, szocialis védelem, szocialis

jolét és befogadas

Ciprus helyredllitasi és ellenalld

képességi terve 2021-2026:

A COVID-19 vilagjarvany gazdasagi és
tarsadalmi hatdsainak kezelése, a
fenntarthatd fejl6dés elémozditasa és
az unids gazdasag rugalmassaganak
biztositasa érdekében az Eurdpai
Bizottsag 2020-ban
ideiglenes

S

info@sealcyprus.org

SZERVEZET

Ciprusi Koztarsasag, Pénzigyminisztérium

ORSZAG
Ciprus

FINANSZIROZASI PROGRAM
EU Helyreallitasi és Ellenalloképességi

Eszkdz (RRF)

IDOSZAK
2021-2026

CELKITUZESEK, CELOK, EREDMENYEK
1. reform: Megfelel6 jovedelempotlas és
szocialis védelemhez val6 hozzaférés
biztositdsa mindenki szamara

2. reform: A rugalmas munkavégzés
elémozditdsa tavmunka formajaban, amely
javitja a munka és a maganélet egyensulyat
és noveli a foglalkoztatast

WEBOLDAL / KOZOSSEGI MEDIA
www.fundingprogrammesportal.gov.cy/
enprogram-major-category/cy-cyprus-
recovery-and-resilience-plan
WwWw.cyprus-tomorrow.gov.cy

finanszirozdsi eszkdozt vezetett be az EU
kildbalasara és a valsaghdl vald kilabalasra.

A Recovery and Resilience Facility (RRF) révén,
amely az Uj generdacids unids gazdasagélénkitési
csomag kozponti eleme , 6sszesen 672,5 milliard
eurds oOsszeget tesznek elérhetévé hitelek és
tdmogatasok formajaban a tagallamok altal
végrehajtott reformok  és beruhazasok
tdmogatasara. Céljuk a koronavirus-jarvany
gazdasagi és tarsadalmi hatdsainak mérséklése,
valamint az eurdpai gazdasagok és tarsadalmak
fenntarthatdbbad, ellendllobba és felkésziltebbé
tétele a zold és digitalis atallas kihivasaira és
lehet&ségeire.

A ciprusi helyreallitasi és rezilienciaterv 6t (5)
szakpolitikai tengely és tizenhdrom (13)
komponens koré épil fel, amelyek mindegyike
O0sszhangban van a terv stratégiai céljaval és
célkitlizéseivel. A ciprusi RRP kulcsfontossagu
stratégiai célja a  ,gazdasag ellendlld
képességének és az orszdg gazdasagilag,
tarsadalmilag és kornyezetileg fenntarthato,
hosszU tavu novekedéshez és joléthez vald
potencialjanak erésitése”.

Az 1,2 millidrd eurds 6sszkoltségvetés(i RRP 133
beruhdzads és reform végrehajtasat segiti el6
2026-ig  terjed6  végrehajtasi  id&szakkal,
beleértve 35 tdmogatdsi programot, amelyek
féként vallalkozdasoknak, valamint allami és
magdanszervezeteknek, civil szervezeteknek és
civil szervezeteknek szélnak. maganszemélyek.
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Szakpolitikai terilet/teriilet: 5.2
Munkaerépiac , szocidlis védelem, szocidlis jolét
és befogadas

munkaerépiac , valamint a koragyermekkori
nevelés és gondozas terileteivel foglalkozd
reformok és beruhazasok moduljabdl all . Ezen
tulmenden a komponens célja a vilagjarvanynak
a lakossag legsebezhet6bb csoportjaira gyakorolt
karos hatdsainak mérséklése.

A kormany a tarsadalombiztositasi rendszer (SIS)
reformjat fogja folytatni annak érdekében, hogy
a foglalkoztatds tipusatol és idGtartamatdl
fliggetlenil mindenki szamara fokozza a szocidlis
védelmet a kilonféle ellatdsok fedezetének
kiterjesztésével és javitasaval.

Emellett egyszerdsiteni fogja a SIS-re vonatkozo
jogszabalyokat, és el6mozditia a rugalmas
foglalkoztatasi  formakat a tdvmunkdra
vonatkozd Uj jogszabalyok létrehozdsaval. A
reform magaban foglalja az kovetkezd akcidkat:

e Uj jogszabalyok bevezetése és kollektiv
szerzGdések elémozditdsa a tdvmunka
szabalyozdsara

e Tamogatott tdvmunka rendszere. A program
a személyzeti  koltségek egy  részének
tdmogatasara  vonatkozik a  munkaltatok
Osztonzéseként

Az Allami Foglalkoztatasi Szolgalat (AFSZ)
m(ikodési  teljesitménye javitani fog a
munkanélkiliek és a munkaaddk jobb
kiszolgalasa érdekében. A kormany 06sztondzni
fogja a nem foglalkoztatott, oktatdsban vagy
képzésben nem részesiil§ fiatalok (NEET-ek)
foglalkoztatasat, fokozza a  NEET-fiatalok
tdjékoztatdsi tevékenységét, és elGsegiti a
regisztralt munkanélkili fiatalok munkaerd -
piaci integraciéjat azaltal, hogy hatékony
egyuttm(kodési keretek kozott segiti  el6
képzésiiket és palyavalasztdsi tanacsaddasukat. -
egyuttm(ikodés akadémiai intézményekkel és
képzési kozpontokkal. 0-3 éves és 8 hdnapos
koru gyermekek szamara elérhetd, megfizethetd
Ovodak elérhet6ségének bévitésébe.

A koragyermekkori nevelésnek és gondozasnak a
gyermekek fejl6dési  utjara és  tanulasi
eredményeire (tudas, készségek és
kompetencidk) gyakorolt elényei mellett ez a
reform lehetévé teszi a népesség tovabbi
tagjainak  belépését és megtartdsat a
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munkaerépiacon , kiilondsen a gyermekes nék
esetében, hozzajarul a nemek  kozotti

egyenlGséghez, a termékenységi rata
noveléséhez és az egyenl6tlenségek
mérsékléséhez. Ez abban is segiti a
munkaltatdkat, hogy megtartsak

alkalmazottaikat, kiilondésen a kisgyermekeseket
és a gyermekgondozdassal foglalkozdkat.

Vonatkozo reformok:

1. reform: A tarsadalombiztositasi rendszer
reformja és a tarsadalombiztositasi
szolgaltatdsok atalakitasa

2. reform: Rugalmas munkaszervezés tdvmunka
formajaban

Kiemelt kezdeményezések: Modernizalds, Reskill
és Upskill

Az RRP-n keresztiil finanszirozando teljes becsiilt
kéltségvetés: 78,9 millié EUR

us tomorrow
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2030-ra az 55-64 év  kozott
munkavallalok a munkaerd 30%-at vagy
még ennél is tobbet teszik ki szdmos
orszagban. A WHO szerint az 50-64 év
kozotti férfiak és n6k koriilbelll 30%-a
sirg6s munkahelyi kiigazitasra szorul
példdul mozgasszervi és mentdlis
rendellenességekkel kapcsolatos
egészségligyi problémak miatt a
korai nyugdijba vonulas

LEGJOBB GYAKORLAT

SZERzZ0
Az AgeingatWork
Konzorcium

KAPCSOLAT
ageing.at.work.project@gmail.com

SZERVEZET

Coordinator. CERTH — Centre for Research &
Technology Hellas; Universidad Politécnica de Madrid,
Siemens AG, Mysphera sl, University of Patras,
Samsung Electronics (UK) Ltd, Centralny Instytut
Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy, Institute
for Occupational Medicine, Safety and Ergonomics
(ASER), KU Leuven (LUK), Q-Plan Intemational Advisors
PC (Q-Plan), Asociacion Nacional de Empresarios
Fabricantes de Aridos (ANEFA), Multimed Engineers sfis
(MME), Hit Hypertech Innovations Ltd (HIT)

ORSZAGOK

Gorogorszag, Spanyolorszag, Németorszag,
Egyesilt Kiralysag, Lengyelorszag,
Lengyelorszag, Belgium, Olaszorszag, Ciprus

FINANSZIROZASI PROGRAM
Az Eurdpai Unié Horizont 2020 kutatasi és
innovacids keretprogramja

IDOSZAK
januar 1. — 2022. junius 30

CELKITUZESEK, CELOK, EREDMENYEK
Segit az id6s6dé munkavallaloknak hosszabb ideig
fenntartani a termelékenységet, és egyensulyba hozza
a munkajukat és maganéletuket egy digitalis
eszkozplatform segitségével.

WEBOLDAL / KOZOSSEGI MEDIA
https://ageingatwork-project.eu

Ageing@Work

\

Ageing@Work

* 5 *

The Ageing@Work project has received funding from the European Union‘s Horizon 2020 Framework
for and ion under Grant Ag 826299

és a munkavallalds kockazatdnak megel&zése
érdekében. fogyatékossdg. Ezenkivil az ipar
gyorsan  valtozik, és minden nap Uj
technolégidkat vezetnek be, az id6sodé
munkavallaléknak pedig alkalmazkodniuk kell az
Uj technolégidkhoz és uj folyamatokhoz.

A fent emlitett kihivasok lekiizdése érdekében
az Ageing@Work — egy hdroméves, EU-
finanszirozdsi HORIZON 2020 projekt — egy sor
rendkivil adaptiv, személyre szabott IKT-eszkoz
kifejlesztését tlzte ki célul az idGs6dé
munkavallalok munka- és lakdkornyezete
szdmara, lehet6évé téve szamukra, hogy
egészségesek maradjanak. hosszabb ideig aktiv
és produktiv.

Az Ageing@Work megoldasokat fejlesztett ki a
kovetkez6k tamogatasara:

e Jobb munkahelyi kialakitds az ergondmia, a
folyamatiranyitds, a feladatkiosztds és az
itemezés szempontjabol

e Termelékenység fokozas

o Tuddsmegosztas és egylittmikodés

o Oszténz6k az id6s6d6  munkavallalé
munkaval és élettel kapcsolatos aspektusai
szdmara egy személyre szabott virtualis
asszisztens és jutalmazasi rendszer révén
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REALFAY
PRODUCTIVE
ACHINIE

WITH ENHANCED
WORKABILITY

www.ageingatwork-project.eu

PROJECT PARTNERS

3 Information SIEMENS
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Az Ageing@Work 3atfogd koncepcidja abbdl
indult ki, hogy siirgdsen segiteni kell a modern
iparagak id6s6dé dolgozoit a termelékenység és
a teljesitmény fenntartdsdban, mikdzben
egyensulyt kell teremteni a munka és a
maganélet kozott, az aktiv és egészséges idGskor
Osszefliggésében.

Az Ageing@Work, miutan azonositotta az emberi
képességekben az életkorral egyltt jard és
jellemz6en a teljesitG6képességet befolyasold
valtozasokat, interdiszciplinaris megkozelitést
kovetett az adaptiv intelligens munka- és

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

QMYSPHERA® SNMSUNG

lakékornyezetek Uj, fejlett IKT-megoldasainak
kifejlesztésében, hogy hatékonyan megfeleljen
ezeknek az igényeknek. A kifejlesztett rendszert
valds  kornyezetekben  haszndlatos  eseti
forgatékonyvek kontextusdban mutattak be, a
megcélzott felhaszndldi  csoport  tényleges
felhasznaldk részvételével.
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SZERzO
Kim-Isabel Kienle

KAPCSOLAT
kienle@ihk-project.de
(informacidk a konkari.com)

SZERVEZET
Nextmile LTD

ORSZAG
Finnorszag

Konkari.com

a Nextmile lizemeltetdje

nagy az igény a tapasztalt tehetségek
irdnt.

Sok cég szamara kulcsfontossagu téma a
megfelel§ alkalmazott megtaldlasa, aki
képes eligazodni az 6sszetett témakban,
valamint a soft skillek széles skalaja és
az innovaciék tarsadalmi hatdsanak
el6rejelzéséhez sziikséges szakértelem.
A vallalatoknak folyamatosan olyan
készségigényeik vannak, amelyeket a
hagyomdnyos toborzds nem elégit ki.
Ugyanakkor tobb ezer motivalt
szakember van a munka vilagéan kivil. Az
informaciés munkdhoz nem feltétleniil
sziilkséges, hogy a szakért6 és a
kompetenciaigény egy helyen legyen,
s6t, a sziukséges kompetencia akar
Finnorszag masik felén is elhelyezhetd.

Ezek a megfigyelések vezették az uttoré
Nextmile-t a Konkari.com mogotti
Otlethez.

CELKITUZESEK, CELOK, EREDMENYEK
A Konkari.com azt a szolgaltatast nyuijtja,
hogy egy tapasztalt szakértét a cégek
kompetenciaigényeivel egyesitsen
projektenként — ezzel egy alternativ
modszert vezetve be a vallalkozasok (nagy
és kis) szamara a hagyomanyos toborzas
mellett.

WEBOLDAL / KOZOSSEGI MEDIA
www.konkari.com

KONKARE

powered by nextmile

© konkari.com

A Konkari.com azt a szolgaltatdst nyujtja, hogy
egy  tapasztalt szakért6t a  vallalatok
kompetenciaigényeivel projektenként 6tvozve —
ezzel alternativ. moddszert vezetve be a
vallalkozdsok (nagyok és kicsik) szamara, hogy a
hagyomanyos munkaeré-toborzas mellett
megfeleljenek készségigényeiknek.

A Sparta Consulting, a Konkari.com szolgal-
tatasok Ugyfele, hisz a tapasztalat erejében. A
Spartans  tapasztalatai és  hosszi  tavu
szakemberei az informacidomenedzsment, a pro-
jektmenedzsment, az adatmunka, az értékesités
és a humdnmenedzsment teriiletén taldlhatok.

A cég filozéfidja szerint a hosszu tavu
szakemberek el6re azonosithatjak az egyes ata-
lakitasi projektekhez kapcsolddo lehetséges buk-
tatékat. Ezen tulmenéen a kilonbdz6 életkoru
munkakdzosségek olyan réteges tapasztalatokkal
és gondolkoddasmadddal rendelkeznek, amelyek a
mUikodési kornyezet rohamos valtozasa mellett a
vallalat névekedését tamogatjak.

A Sparta megkozelitése az atfogd in-
formacidkezelés, ahol a technoldgia csak egy
része az egésznek. Ehhez eladdi nézépont is kell:
az értékesit6i munkaban az életkor lehet el6ny,
hiszen a tapasztalatot a vevGi munkaban szerzik
meg.

Tobbek kozott a Sparta Consulting jelentkezett
az ujonnan felvett Heikkire Junika stratégiai
szamlak igazgatoja.

Heikki Junikka (63), aki szamitastechnikai mé-
rnok képzésben és MBA végzettségben részesiilt,
karrierje soran végig élvezte az értékesitést és az
Ggyfélkapcsolatot. A nyugdijkorhatarhoz
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kozeledve el-
szomoritotta a
gondolat, hogy a
megszerzett
tudast és tap-
asztalatot  mar
nem
hasznositjak. Ju-
nikka nagyon
kiilénboz6,
kiilébnb6z6 mé-
retli informatikai
cégeknél dol-
gozott. Amikor Uj
kihivasok és nagy
felelGsségek
voltak, ot-tiz évet
toltott ugyanan-
nal a munkal-
tatonal.

A rangidds el6nye szerinte a higgadtsag. A
munkaltaténak tisztdban kell lennie azzal, hogy a
vezet6 beosztasi munkavéllalé testfelépitése
nem olyan, mint fiatalabb kordban. A magas
munkaarany nem lehet a legfontosabb. Erdemes
azt is atgondolni, hogyan lehetne a legjobban
kihaszndlni egy id6s csendes tuddsat, tapaszt-
alatat, hogy a fiatalabbaknak ne kelljen ,minden
aknat taposniuk”. A vallalat értékajanlata

© konkari.com
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© konkari.com

kikényszeriti és bizonyitjia a sajat kompe-
tencidjaba vetett erds hitet. A munkad elvé-
gzéséhez keményen kell dolgoznod. Erzelmi in-
telligencia nélkil ezt a munkat egy nap sem le-
hetne elvégezni — mondja. A kitartds j6, de néha
el kell fogadni a veszteségeket. Nem tehettek
barmi mast.
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g ‘L ( uWM )" nemzeti projekt a
2 fenntarthatd tanuldsi és valtozasi
O folyamatokat inditja el a vallalatokban
(U] egy alkalmazottkézpontu HR - politika
Ll révén. Minden uWM projektben
-

kulcsszerepet jatszik a toborzas, a
megtartds és a fejlesztés, még akkor is,
ha kezdetben egy masik cél egy
folyamattanacsadds megrendeléséhez
vezetett. A kkv-k évek ota tisztaban
vannak az egyéni intézkedések
fontossagaval a munkavallalok
életkortdl, szarmazastol és végzettségtdl
flggetlenil vonzdsara, megtartdsara és
fejlesztésére. A finanszirozott
tanacsaddi programok Az uWM classic
és az UWM + tdmogatja a meglévd

SZERZO0
Annette Lang & Anna-Carina Mohrholz

KAPCSOLAT
mohrholz@ihk-projekt.de

SZERVEZET
IHK-Projektgesellschaft mbhH

ORSZAG
Németorszag

FINANSZIROZASI PROGRAM
Szovetségi Munkalgyi €s Szocialis Minisztérium
és az Eurdpai Szocialis Alap

IDOSZAK
2015-2022

CELKITUZESEK, CELOK, EREDMENYEK
Inditsa el a fenntarthato tanulasi és valtozasi
folyamatokat a vallalatokban egy
alkalmazottkdzpontu HR - politika segitségével

WEBOLDAL / KOZOSSEGI MEDIA
www.ihk-projekt.de/uwm

unternehmensWert:Mensch

Fiihrung Chancengleichheit
& Diversity

\ 4

Gesundheit Wissen &
Kompetenz

Playing fields: Leadership, equal chances & diversity,
health, knowledge & competencies

intézkedések atgondoladsat az Uj perspektivak és
megkozelitések  kidolgozdsa, valamint a
végrehajtads javitdsa érdekében. Féleg a kisebb
cégek gyakran nincsenek tisztaban
vonzerejikkel. Alulértékelik a potencialjukat a
minden korosztdlyd munkavallalok fejlédési
lehet&ségeit illetéen. Ezek kiindulopontként
szolgdlnak az alkalmazottak, a vezetés és a teljes
munkaeré elGléptetéséhez. Az igy létrejott
személyre szabott HR-stratégia az uWM
folyamattanacsaddinak tamogatasaval valdsul
meg.

Ugyanakkor a workshopok, a személyes
megbeszélések és a vitakorok ismételten
feltarjak a munkavallalék olyan
kulcskompetencidit, amelyek még nem keriltek
szoba. Ezek az el nem ismert készségek fejlédési
potencidlt mutatnak, feltdrjak a tovabbképzési
megkozelitéseket és Uj felelGsségi teriileteket.

A projektben szdmos céget és egyéni
alkalmazottat tdmogattak, példaul egy tobb
telephellyel rendelkez6, 20 alkalmazottat
foglalkoztatd addtanacsadd céget. A
munkatdrsak és a  folyamat-tanacsaddk
kidolgoztdk a digitalizdldas lehetdségeit és a
digitalis alkalmazdsok és a hibrid munka jobb
rogzitésére szolgalé intézkedéseket a vallalatnal.
Az Ugynevezett "laborcsapatba" tapasztalt
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Consulting in SMEs

munkatarsakat, egy harmadéves gyakornokot és
fiatalabb, még Uj munkatarsakat valasztottak ki.
A kbdz6s témamunkaban a ,laborcsapat” egyes
tagjainak tartalmi, technikai vonatkozasai, fontos
kompetencidi rajzoldédtak ki. A gyakornok nagy
potencidlt mutatott a digitdlis alkalmazasok
terén. A cégnél maradas érdekében tovabbi
digitalizalasi szakasszisztensi képesitést kapott.
igy 6 lesz a digitalis miszaki alkalmazésok és a
digitdlis munkaeszk6zok helyi kapcsolattartdja.
Tovabb3d minden munkatarsat megkérdeztiink,
hogy mely alkalmazasokban jartas. Ezt kdvetSen
egy olyan rendszert alakitottak ki, amelyben a
tapasztalt munkatdrsak adjak at a digitdlis
alkalmazasokkal kapcsolatos tuddsukat
kollégaiknak. Ez egyuttal lehetGséget kinal a
tudastranszferrel kapcsolatos készségek
kidolgozdsara és a jov6beni vallalat szamara
hasznosithatéva tételére.

uWM és uWM + programok konzultaciéi soran
kidolgozott tovabbi jellemz6 HR témak a
fejlesztéssel és megtartassal kapcsolatban a
strukturdlt bevezetdé tervek, amelyekben a
tovabbképzés, a képzés és a coaching, valamint a
rendszeres visszacsatoldsi megbeszélések is
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szerepelnek; a nyugdijba vonulé munkavallalok
bevondsa az utddok bevezetdi terveinek
elkészitésében és az Uj munkakor dtadasaban; Uj
vezet6i pozicidk bevezetése fejlédési
lehet6ségként a régota fennalld alkalmazottak
szdmara, hogy kamatoztathassak korabbi
szakmai tapasztalataik és képzésik sordn
szerzett készségeiket; interjuk irdnyelveinek
kidolgozdsa strukturdlt rendszeres személyes
fejlédési taldlkozokhoz a fejlédés és a motivacid
kiinduldpontjainak jobb kidolgozdsa érdekében;
megfontoldsok a meglév6 pozicidk tartalmanak
bbvitése, pl. atfogd projektek révén, annak
érdekében, hogy a (minden életkoru) dolgozdk
fejlédési lehetdséget kinaljanak a vezetdi
poziciok értelmében vett karrierlehet6ségek
hidnya ellenére. Mindezek a példak azt mutatjak,
hogyan sikerilt elérni a célokat, hiszen a
projektben megszerzett ismereteket, mint a
moderalads és a kreativitas technikai tovabbra is
alkalmazni tudjak a klasszikus értelemben vett
el6relépési  lehet6séggel nem  rendelkezé
alkalmazottak és pozicidk. Vonzerére tettek
szert, és megerGsddnek a vallalathoz fliz6d6
kapcsolataik.

o
® " unternehmensWe;
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