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A gamifikdcio hatdsa a munkahelyi
beilleszkedésre 1. rész

Osszefoglalas: A 21. szazadban kiemelt téma a gamifikaci6 hasznalata munka-
helyi kornyezetben. A (video)jatékok alkalmazasa egy egyre novekvé iparag,
ami a digitalis fejlédéssel ugyanugy fejlédik és beintegralodik mindennap-
jainkba. Folyamatosan jelennek meg tGjdonsagok, amelyeket lehet haszno-
sitani, mint példaul a VR-termékek. (bigthing.com)

A jovo egyértelmiien ebbe az iranyba halad. Szamos példa mutatja, hogy
cégek mar most is alkalmazzak a jatékositast, akar bels6 folyamatokban, akar
a fogyasztok bevonzasara.

A gamifikaciéval egy 4j modszer sziiletett, ami megoldhatja a munkaer6-
piac jelenlegi problémajat. Elséként az emberieréforras-menedzsment alap-
jainak, és a munkahelyi beillesztés attekintése torténik. Majd a generacidel-
méletek a téma, hiszen a munkaerdpiac egyik nagy problémdja a generacids
kiilonbségek.

A kérdéives kutatas soran alkalmaztuk a dolgozatban szerepld generacios
csoportokat a beazonositashoz. A kérdéseket hozzaigazitottuk a témakorhoz
és a szakirodalmakbol megismert modszerekhez. A hipotézis, amely szerint
az internetes jatékok segitenek a munkahelyi beilleszkedésre, beigazolodott
és pozitiv visszajelzés érkezett a gamifikacios modszerekkel kapcsolatban.

Kulcsszavak: Gamifikacio, humdneréforras, motivacio, munkahelyi beillesz-
kedés.

Abstract: In the 21* century, the use of gamification in workplace environ-
ments has become a prominent topic. The application of (video) games is
a rapidly growing industry that evolves alongside digital development and
is increasingly integrated into our daily lives. New innovations, such as VR
products, are constantly emerging and can be utilized (bigthing.com). The
future clearly points in this direction, with many companies already adopt-
ing gamification-either in internal processes or to attract consumers.
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Gamification offers a new method that can address current challenges in the labor market. First, the
basics of human resource management and workplace integration are reviewed. Next, generational theo-
ries are discussed, as generational differences represent a major issue in the labor market, with special
emphasis on Generation Z due to my own generational affiliation.

In the questionnaire-based research, I used the generational groups outlined in the thesis for identifi-
cation. The questions were tailored to the topic and methods found in the literature. The hypothesis-that
online games help with workplace integration-was confirmed, and positive feedback was received regard-
ing gamification methods.

Keywords: Gamification, human resources, motivation, workplace integration.

Bevezetés

Az embernek sziikségletei kielégitése érdekében pénzre van sziiksége, amibdl lehet kiilonbozé ételeket,
termékeket, szolgaltatasokat venni. Amivel pénzt lehet szerezni az a munka. A munka az emberi életben
megkertlhetetlen tényez6, jelen van mindenki napjaiban, akar otthoni cselekvésrdl van szo, vagy pedig
masnak valé munka fizetségért cserébe.

Dolgozni szinte kotelez8en ajanlott az életben maradas miatt, amiért cserébe pénz a fizetség.

A legtobb munkalehetség 4-6-8-12 6raban hatdrozhaté meg. Ha azt nézziik, ez egy elég nagy ha-
nyadat teszi ki a napnak. Mar egészen fiatalon az iskolaban is hozzaszoktatjuk magunkat az igazi munka
vilagahoz. Fontos, hogy ezt az id6t, hogyan éljiik meg nyugdijas korunkig. A huzamosabb ideig végzett
folyamatok, hamar besziirkiilhetnek, a monotonitds belevisz egy negativ spiralba, ami elég hamar az egész-
ség és motivaltsag hianyat eredményezheti.

A mai munkaerGpiaci helyzet alapjan az egyik legmeghatarozobb probléma a motivalas. Az id6 elSre-
haladtaval természetes folyamatnak mondhat6 a munkaeréapiacon a munkaeré kicserélédése, hiszen az
emberek kioregednek, nyugdijba mennek, helyiikre pedig egy fiatalabb generacio lép.

Minden generaciénak megvan a sajatos jellemzdje, ami napjainkban szorosan kothetd a gyorsan no-
vekvé digitalis fejlédéshez. Minden nagyobb korszaknal egyedi stilusjegyek, egyedi igények jelentek meg,
amire a munkaerdpiac nem tud azonnal reagalni. A fiatalokat nehezebb motivalni, a régi modszerek el-
avultak, emiatt sziikséges tjakat kialakitani.
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A videdjatékok vilaga parhuzamosan fejlédott a Z-generacié megjelenésével. Ma mar természetesnek
mondhatd, hogy valaki gamernek mondja magat, vagy csak kikapcsolddasként jatszik par percet a te-
lefonjan vagy szamitogépen, ami soran olyan kiilonleges készségek képzddnek, amire sziiksége lehet a
munkaerépiacnak. Videdjatékozas kozben fellép a flow élmény is, amely sordn az egyén bels6é motivacioja
folyamatos marad, és ezt sziikséges lehet a munka vilagaba is attltetni. Megallapithatd, hogy a régi motiva-
cios, 6sztonzoé rendszerek, mint a jutalmazas/bilintetés nem ugy miikodik, mint korabban, e helyett egyre
tobb helyen kezdik a gamifikacié nyujtotta eldnyoket kamatoztatni.

A dolgozatban megfogalmazott hipotézis arra vonatkozik, hogy a gamifikacié és az internetes jatékok
hasznalata timogatjak a munkahelyi beilleszkedést, mind szocidlisan, mind a képességek viszonylataban.
Ezt kérdbives kutatasi modszerrel elemezziik.

Emberier6forras-menedzsment és a munkahelyi beilleszkedés

EMBERIEROFORRAS-MENEDZSMENT FOGALMA

Az1dé elteltével szinte mar természetes folyamatnak nevezhetd a fejlédés, ez alol természetesen a gazdasag
sem tekinthet6 kivételnek. Folyamatosan egyik korszakbdl a masikba 1épiink at, aminek hatasara megfi-
gyelhetd a régi tényez6 elhanyagolasa és egy 4j hatas feler8sodése. Példdul lehet emliteni az ipari korszakot,
ami a mezOgazdasag szerepének csokkenésével aranyosan nétt, végiil pedig a megjelend szolgaltatasok
fontossaga levaltja folyamatosan az ipart is, ami az USA-ban 1995-ben tortént meg, Magyarorszagon pedig
3 év késéssel 1998-ban kovetkezett be. Jelentdsen fejlodott az elmult évtizedekben, mind a technologia,
mind az Emberieréforras szerepe ebben az dgazatban. Ennek az eredményét ,,4j gazdasagnak” vagy tudas-
alapu gazdasagnak nevezték el.

Jelenleg a szolgaltatasok sikerének egyik fontos mérfoldkove, hogy a versenyképesség és a vallalati ér-
ték alakuldsaban inkabb a szellemi t6kének van jelentésebb szerepe, megel6zve a fizikai vagy pénziigyi t6-
két. Kozgazdasagi elemzések bizonyitottak, hogy azokban az orszagokban figyelheté meg jelent6s fejlédés,
ahol jelentésebb mértékben ruhaznak be a szellemi téke fejlesztésébe.
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A vilag vezetd cégeinek adatait vizsgalva azt allapitottak meg, hogy a cégek esz-
kozértéke és piaci értéke kozott jelentds killonbség van és ezt a kiilonbséget nevezzitk
szellemi tékének vagy intellektualis tékének [1].

Az alabbi dbra szemlélteti a legjobban a véllalkozas t6keszervezetét.

1. dbra. Az intellektudlis téke dsszetevii

I |

[ Pénziigyi téke ] [ Intellektualis téke ]

[ Kapcsolati téke ] [ Szervezeti téke J { Human téke ]

k /

c N

Kapcsolati téke: a vevokkel, beszalitokkal kialakitott kapcsolat ami hosszu ideig
fenntmarad és bar személyek hoztak létre mégis személyfiiggetelenné valt.
Néhany jellemz6, ami ide tartozik:
- intézmény hirneve,
- cég vevBkapcsolati, igyfélkore, akikre tevékenységét, jovibeli terveit alapozza,
- vevok, tigyfelek hiisége,
- intézményi kapcsolatok,
— elosztasi értékesitési kapcsolatokhoz valé hozzaférés.

Szervezeti téke: olyan elemek Gsszesége, amelyek korabbi miikodésnek koszonhe-
téen jottek létre és nem kapcsolhat6 hozza személy.
Két f6 eleme van: az immaterialis javak, ami a kutatasfejlesztés, elméleti tuddsok, li-
cencek Osszeségét képezi. Masik az infrastrukturalis eszk6zok, ami a szervezeti fel-
épitést, vezetést kommunikdciot jelenti [1].

Az utolsé nagy csoport a human téke. A human tdke az ott dolgozé emberekhez
kothetd, hogy milyen eszmei, valamint kézzel foghaté dolgot tudnak létrehozni.
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Legfontosabb elemei:

- alkalmazottak tudasa tapasztalata a munkaval kapcsolatban,
- alkalmazottak képzettségi szintje,

- alkalmazottak, menedzserek innovacios képessége,

- az emberek munkamoralja.

A legfontosabb ezek koziil a human téke, amelynek mindsége és fejlesztése befo-
lyasolja a szervezetek versenyképességét, amiért az emberier6forras-menedzsment
felel.

Az emberieréforras-menedzsment nem rendelkezik sajat, mindenki altal elfoga-
dott definicidval, hiszen eléggé sokrétii. Minden szakembernek mas-mas elképzelé-
sei vannak. Dr. Gyokér Irén et al. konyve igy hatdrozza meg:

»Az emberieréforrds-menedzsment a menedzsment azon teriilete, amely az em-
berekkel, mint a szervezet alapveté (stratégiai) eréforrdsdval foglalkozik. Célja az
Emberieréforrds hatékony felhaszndldsa a szervezeti és az egyéni célok magas szintii
megvaldsitdsa érdekében.” [1]

A szervezetben a dolgozdk az egyik alapvetd eréforras, nem ugy tekintenek ra-
juk, mint egy termelési tényezdre, amely végtelen szamban pétolhatd vagy mint aki
egyediil az érdekei alapjan cselekszik. A stratégiai gondolkodas jelent6ségéhez min-
denképpen hozzatartozik a humaneré6forras biztositasa, menedzselése, motivalasa.

A leghatékonyabb teljesitmény érdekében a szervezet és egyén céljait harmonia-
ba kell allitani. Ezért a kommunikdacidra, a szervezeti kultdra tudatos alakitdsara az
alkalmazottak bevondasara és elkotelezettségiik fokozdsara helyezi a hangsulyt [1].

EMBERIEROFORRAS-MENEDZSMENT JELLEMZOI, TEVEKENYSEGEK

A vallalatoknal harom adott termelési tényez6 kombinacidja révén tudnak terméke-
ket vagy szolgaltatasokat el6allitani, ezek a pénziigyi eréforrasok (money), emberi
er6forrasok (man) és a technoldgiai eréforrasok (manufacturing). Ezek kozil az
Emberieréforrasok sok hasonldsagot mutat a tobbi tényezével, azonban mégis van
olyan tulajdonsaga, ami specifikussa, kiillonboz6vé teszi a tobbitdl.
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Altalanos tulajdonsdgok:

- Adott kapacitdssal és teljesitménykindlattal rendelkeznek.

- Megszerzésiik a piacon keresztiil torténik (munkaerdpiac).

— Arukat a keresleti és kinalati viszonyok befoly4soljak.

Specidlis tulajdonsagok:

- tartos: mas er6forras konnyen elfogy, felhasznalhato, véges, addig az emberi er6-
forrds hosszu tavon elérheté marad és teljesitménye fejleszthetd, ennek eredmé-
nyeképpen jobb teljesitményt elérve. Az emberekre jellemz6, hogy hosszu életcik-
lust és mindegyik életciklusaban mas-mads erénye figyelhet6 meg. A menedzsment
feladatai kozé tartozik ezeknek a jellemzéknek megfelel6 felhasznalasa és tulajdon-
sagaik hasznos kiaknazasa.

- nem raktarozhato: Csak az adott pillanatban hasznalhato fel. A folyamatos, haté-
kony munkavégzés megszervezését kell elényben részesiteni, hiszen az inga bar-
melyik iranyba torténé kilengetése, az alulterhelés és a tulterhelés is stresszt okoz-
hat, kifdradashoz vezet és koltséghatékonysaga is alacsony.

~ innovativ: Itt talalhaté az egyetlen eréforras, amely képes megujulni. Ertéke az idé
muldsaval fejlodik, munkatapasztalata novekszik. A menedzsment feladata ez az
innovacids kapacitas fenntartdsa és szervezése.

- dontéseket hoz: Szabad emberként barmikor donthet gy, hogy tavozik, nem elé-
gedett a kornyezettel, a munkaja kompenzaldsaval vagy jobb ajanlatot kap. A me-
nedzsment feladatai kozé tartozik a kotelezettség kialakitasa és a kommunikacio
segitségével befolyasolnia végs6 dontést.

- nem tulajdona a vallalatnak: Nem képezi a sajat téke részét, nem lehet masnak
eladni, mégis a kompetencidi, képességei jelent6sen befolyasoljak a vallalat érté-
keit. A human tékét érdemes fejleszteni az eldny kialakitasa miatt mas szerveze-
tekhez képest.

Az dltalanos- és specidlis tulajdonsagokra egyiittesen kell feliigyelni, foglalkozni
vele a munkavéllalok képességeinek megfeleléen maximalis hatékonysag-elérés ér-
dekében [1].

Az emberier6forras-menedzsment alapvetd feladata kozé tartozik az osszhang
megteremtése a munkavallalok és a munkakorok kozott. Az Emberier6forrasokkal
kapcsolatos tevékenységek célja stratégiai szempontbol, hogy megteremtse a mun-
kavallalok képességei és motivacioi, valamint a munkakor kévetelményei és az érte
kapott ellenszolgaltatasok kozotti dsszhangot.
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Hagyomanyos szervezetekben egy emberhez egy munkakor tartozik, fejlettebb
vallalatoknal el6fordul az egy munkakoérhoz tobb munkavallalé vagy pedig a fordi-
tottja is, amikor egy embernek tobb munkakér kozotti 6sszhangot kell megterem-
teni.

A munkavallalok kiilonféle kompetencidkkal rendelkeznek a munka elvégzésére
és valtozo indittatdsti magatartasformak gyakorlasara. Ugyanannyira fontos jellem-
z6je egy munkavallalonak, hogy milyen a belsé attittidje, motivacios rendszere, mit
var el a szervezettdl.

Idealis esetben a munkavallalé kompetenciai és képességei megegyeznek a mun-
kakori kovetelményekkel és igy létre tud jonni a megfelel6 hatékonysdga munka-
végzés, ahol az egyén motivacioi és a szervezet ellenszolgaltatasai is 6sszhangban
vannak, igy mindkét fél elégedett lehet. A menedzsment feladata ezen egyensuly
megteremtése, hiszen mindkét oldal barmikor valtozhat, a munkakoér a feladatok és
a kornyezet hatasara, a munkavallalé pedig tarsadalmi hatdsok és az egyéni fejlédés
kovetkeztében.

Ahogy minden teriileten a befektetett munka meg szokta hozni a vart eredményt
itt is, ha a munkavallal6 és a munkakor kozott sikeriil elérni a kivant &sszhangot
szamos eredményt fogunk tapasztalni. A sikeres munkédhoz megfelel6 mennyiségti
és minéségl munkavallalo kell, e nélkiil nem lehet miikodéképes a szervezet.

Minél jobb teljesitményre képesek az alkalmazottak, annal jobb eredményeket
fog elérni a szervezet [1].

A megfelelé személyek megtartdsa és jelenléte garantdlja a munkavégzés folya-
matossagat és a megfelel teljesitményt hosszutavon. A munkavallalok addig dol-
goznak a cégnél, amig a szitkségleteik kolcsononosen teljestilnek. Az emberek elége-
dettsége sok szempontbdl hasznos a szervezetnek, hiszen kdnnyebb gy 4j embert
bevonzani, ha a jo hir megmarad és megfelelé szinvonalat tud nyujtani. Az elége-
dettségnek koszonhetéen maximalis hliség marad a szervezethez és a jelenlétiik is
maximalis [1].

A fizikai és mentélis egészség is kiemelten fontos, hiszen egy egészséges munka-
vallal6 hasznos a munkaltaté szamara. Munkahelyi baleseteket is meg kell elézni,
megsziintetni az egészségre karos tényezoket, hiszen a munkahelyi stressz is egy
egyre jobban el6fordulé probléma.
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A fenti ,eredményfaktorok” azok, amelyek révén az emberieréforras-menedzs-
ment hozzajarul a szervezet altal kijelolt célok teljesitéséhez. Segitségiikkel meg tud-
juk itélni, hogy mennyire sikeres az EEM vagy az egyes programok. Ha a teljesit-
mény a legfontosabb, akkor teljesitményértékelési rendszert kell bevezetni, ha pedig
a jelenlét a meghatarozo eredményfaktor, akkor a jelenlét regisztralasat és elemzését
kell a kozpontba allitani. Azonban éltalaban a szervezetek tobb eredmény egyidejt
megvaldsitasara torekszenek, ez nem mindig egyszer(, a célok gyakran egymasnak
ellentmondoak példaul a nagyobb teljesitmény nem vezet nagyobb elégedettséghez.
Az EEM-tevékenységek soran fontossagi sorrendet kell felallitani, hogy melyik ered-
ményfaktort kivanjuk elédnyben részesiteni és milyen hatassal lesz ez a tobbi ténye-
z0re.

Az emberier6forrdas-menedzsment tevékenysége alapjan megéllapithatok a me-

nedzsment taktikai. Egyes tevékenységek kozvetve, illetve kozvetleniil szolgaljak a

munkavallalok és munkakorok kozotti 6sszhang megteremtését [1].

- Az emberi er6forrasok tervezése két 1ényeges lépést tartalmaz:

— lzleti stratégia alapjan: Emberi eréforrds mennyiségi és mindségi szitkséglet

eldrejelzése,

- megfeleld belsé és kiils6 kornyezeti el6rejelzések alapjan: a tevekénységek meg-

hatarozasa, ami garantalja a sziikséges létszamot és kompetenciakat.

- A munkakorok elemzése, kialakitasa és értékelése: a feladatok felosztasa és azok
munkakorokhoz valé rendelése. A munkakor kielemzése utan allapithaté meg,
hogy milyen kovetelmények parosithatéak hozza. Ezutan lehet megvizsgélni, hogy
egyes munkavégzésért cserébe milyen ellenszolgaltatasokat kell adni, amelyek be-
folyasoljak a munkavallalok magatartdsat, sziikségletei kielégitését. Az értékelés pe-
dig a munkakorok kozotti prioritasokhoz és az osztalyok kialakitashoz segit hozza.

- Toborzas és kivalasztas: a munkakorokre meg kell taldlni az arra legérdemesebb
embert. Gyakran hazon beliili megoldas tapasztalhatd szervezetéknél, amikor at-
csoportositanak. Ez mindkét félnek elényos lehet, a szervezetnek jo, mert olyan
tolti be a munkakort, aki ismeri a szervezetet, a feladatokat és elkotelezett a cég
felé. A munkavallalonak is jo, mert ez gyakran el6léptetéssel jar a karrierjében és
ezzel egyiitt képezheti onmagat is. Kiils6 felvétel esetén meg kell taldlni a legjobb
modszereket a kivalasztasra, hogy felkutassuk a jelolteket és koziilik is ki legyenek
valasztva a megfelel6 jel6ltek. Tobbféle modszert is alkalmaznak, ezek koziil e leg-
elterjedtebbek a tesztek és az interjuk. Ezen a kivalasztasi mddszerek eredményes-
ségét is vizsgalni kell.
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— Teljesitményértékelés: az elért eredményeket ki kell elemezni szisztematikusan, majd
értékelni, ami alapjan novelhet6 a szervezeti teljesitmény. Az eredmény az egyének érté-
keléséhez, fejlesztéshez, bérezés kérdésében nyujt hasznos informacidkat. Multat és jovot
is vizsgalni kell, multban a hidnyossagokat, a teljesitményen tul, a jovében pedig a kove-
telményeket, milyen fejlesztési képzési igények lesznek sziikségesek.

- Munkaerd-fejlesztés, karriertervezés: a munkavallalokat belsé vagy kiils6 kurzusok, tré-
ningek, oktatasok soran képzik a jelenlegi munkakor hatékony végzésére. Lehet a jovo-
beli munkakor érdekében képezni, ami el6revetiti majd az egyén flexibilitdsat, el6lépte-
tésének lehetGségét. A képzés sziikségletét a jelenlegi hatékonysag vagy a jovébeli tervek
hatarozhatjak meg.

— Bérezés, jutalmazas: Az egyik legfontosabb dolog a munkavallaléonak, dmbar sok minden
befolyasolja, mint példaul a munkakori kovetelmények, feladatok és munkaeré-piaci
keresleti-kinalati viszonyok. Legnehezebb feladatok kozé tartozik olyan bér kialakitasa,
ami vonzo, versenyképes és nem okoz nagy terhet a szervezetnek sem.

— Fegyelem, kilépés: szamos eset elé6fordulhat, sehol nincs olyan idilli helyzet, hogy ne
fordulna el konfliktus, ez altaliban magatartasi szabalyok megsértésébdl fakad. Vannak
olyan esetek is, hogy a munkavallalé magatol kivan tavozni, esetleg nyugdijba vonul.

- Munkatigyi kapcsolatok: a béke érdekében munkaaddk és munkavallalok szabalyozott
egylittmtikodésére van sziikség, eszkoze a targyalas.

MUNKAHELYI BEILLESZKEDES FOGALMA, BEFOLYASOLO TENYEZOI, FOLYAMATA

A beilleszkedést megel3z6 folyamat a toborzas., ahol kideriil, hogy ki fogja a megiiresedett
poziciot betolteni. Lehet belsé forrasbdl meriteni, amikor az a f6 kérdés, hogy a szerve-
zeten belil ki az, aki el6léptethetd vagy atcsoportosithato. Sok pozitiv érv szol emellett. A
jelentkez6rdl tobb a hiteles informacio, mint egy 4j emberrdl. Belsé megoldas esetén idot
és koltséget egyarant tud sporolni a szervezet, arr6l nem is beszélve, hogy egyfajta pozitiv
reakcidlancot valt ki a munkavallalok kdrében.

Szervezeten kiviil egy uj munkavallal személyében is megtalalhaté a legjobb valasztas
az adott pozicidra, ami szintigy szamos pozitiv hozadékkal rendelkezik. Rengeteg 1j, po-
zitiv Gtletet, energiat hozhat be a véllalatba, ami hatassal lehet mindenkire [2].
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Miutan kivélasztottdk a megfelel§ jelolteket, onnan kezd6dik az igazi fel-

adat. Szerz6dés szerint mar a vallalathoz tartoznak, de tarsadalmilag még
nem tartoznak a kozosségbe. Az emberi kapcsolatok kialakitasa és apoldsa a
kovetkezd feladat.
Amikor egy nyitott poziciora jelentkezik valaki és fel is veszik, akkor az adott
személy és a vallalat kozott elkezdddhet e beillesztési folyamat. A maximalis
hatékonysag érdekében az 1j munkavallalot be kell illeszteni a vallalat rend-
szereibe, amiért a HR-csapat a felel6s. A beillesztési folyamat egy el6re meg-
tervezett folyamat, ami alkalmazkodik az illet6 személyiségéhez.

»A beilleszkedés az az interaktiv folyamat, melynek soran az tjonc funkci-
ondlis részévé valik a szervezeti munkafolyamatoknak, pozitiv tarsas kapcso-
latokat épit ki kollégaival és vezetdivel; valamint minden téren - tudas, kap-
csolatok, elvarasok stb. — atfogo képet alakit ki a befogad6 szervezetrdl” [3].

Kétirdnyu folyamat, mind a munkaadénak, mind a munkavallaléban meg
kell lennie a bels¢ kényszernek, az akaratnak, hogy gordiilékenyen végbe tud-
jon menni a folyamat. A dolgozdnak is tennie kell, kérdeznie, tanulni, tenni az
tigyért, akar tuléra formajaban. A sikeresség érdekében mindkét félnek meg-
van a feladata, de kezdeményeznie a munkaadonak kell.

Répacski szerint a 4 teriilet, ahol a frissen belepé munkavallaloknak meg
kell felelnie az az tizleti tajékozottsag, elvarasok dsszehangolasa, kapcsolatok
és a kulturalis alkalmazkodas [3].

Ha mar teriiletek vannak, akkor kell lennie érintetteknek is, akik része-
sei a folyamatoknak. Els6 pillér nyilvan a dolgozd, hozza kapcsoléddan az ott
1év6 kozvetlen f6nokének, akinek elsésorban felel. Harmadik szempontbdl a
munkatarsak, akikkel szlikebb korben egytitt dolgozik, akik egyiitt felelnek
egy ugyért, majd pedig végs6 soron a HR-részleg.

Minden embernek sziikséges id6 a beilleszkedésre, azonban az id6 hossza
tobb tényez6tdl is fiigg. Eltéré munkakoroknél, fiigg a bonyolultsagtdl, illetve a
szervezeti hierarchiatél is. Magasabban 1év6 pozicidba tobb id6 beilleszkedni,
az azokhoz tartozo informaciot elsajatitani. Fiigg a toborzas mddszerétdl is.
Mas id6tartam, ha beliilrél, atszervezéssel oldjuk meg a munkaeréhianyt, hi-
szen a régebb ota ott dolgozd személynek nem kell megismerni a vallalatot,
az ott dolgozdkat, csak jéforman magat a munkafolyamatokat, ez akar lehet
csupan csak néhany nap is mire sikeriil komfortossa vélnia. Azonban ha a
munkavallalé a cég keretein kiviilrél érkezik, kvazi tjként, annal tobb idébe
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is telik, akar tobb hoénap is lehet, nagyjabdl a prébaidé idejét szoktak meghagyni,
hogy a 90 nap alatt kideriil, hogy mennyire sikeriilt a beilleszkedés. (hrportal.com)

Els6 1épésként ki kell jel6lni a kozvetlen felettest, az 1j embereket nem szabad
magukra hagyni, kell valaki, aki tud rajuk figyelni. Sok cégnél alkalmaznak olyan
modszert, hogy a felvétel utdn mar kapnak a felvettek egy kész titemtervet, amiben
minden le van irva, hogy mikor kihez kell mennie, mit kell csindlni az elsé napokon
milyen papirokat hova vinni, kihez lehet fordulni. Azt is meg kell csinalni, hogy mi-
el6tt kezdene az 4j ember, a tobbi munkavallalot is értesiteni, felkésziteni kell arra a
szituaciora, hogy fog érkezni egy 0j munkatars.

Els6 tényez6 a véllalat szervezeti strukturaja, amit maga a szervezet képvisel, ami
visszatiikrozi az ott 1évok értékrendjét, milyen értékeket képviselnek, milyen nor-
mak alapjan dolgoznak. Ebbél adéddan fontos a szervezetben a stratégia, ahogy az
élet minden teriiletén fontos, hogy legyenek terveink, stratégiank itt is fontos.

Ha a szervezeten beliil keszekuszasag van, nincsenek felel6sok, nincsen a feladat-
koérnek pontos leirdsa ott nehezebb a feladatokat elvégezni és beilleszkedni. Vilagos
megfogalmazas kell, atlathaté kovetelményrendszer és azok betartasa sziikséges [3].

Torekedni kell a megfeleld 1égkor elérésére, hogy segité normak uralkodjanak és
az legyen az elfogadott stilus a széthizas helyett.

Ha az ott dolgozok is fontosak, akkor az ellentétje az Gj dolgoz6 habitusa, szemé-
lyisége is befolyasol6 tényez6 lehet. Meg kell vizsgalni milyen munkatapasztalat van,
mi kell az adott feladatkérhoz, hogyan viszonyul a munkahoz, illetve méas emberek-
hez. A kett6 egytittesen is kell, ha mar a meglévé kapcsolatok jol mitkodnek, akkor
konnyebb a tarsasagba beilleszkedni.

Az emberek mellett a kdrnyezet is lehet egy tényez6. A munkahoz tartozo felsze-
reléseknek adottnak kell lennie az Gj munkavallal6é szamara. Ellenkezé esetben, ha
nem tudja normalisan ellatni a feladatkorét az frusztraciét okoz, eltereli a fokuszt a
munkardl és akar konfliktust is okozhat. A fizikai kornyezet is fontos szerepet jat-
szik, egy rendes, kiegyensulyozott munkateriilet megteremtése engedhetetlen a jo
teljesitmény elérése érdekében [3].

Nagyobb vallalatoknal, ahol tobb ember dolgozik, és tobb miiszakban torténik
a munkavégzés, az sem tesz jot a gordiilékeny beilleszkedésnek, hiszen akkor el6-
fordul, hogy egyes munkatarsakkal csak futtdban talalkoznak egymdssal par percre
csak amig megtorténik az atadas, igy a szoros kapcsolat nem tud 1étrejonni.
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Az 4j munkavallald, amikor torekszik a feladata elvégzésére, a kozvetlen vezetd-
nek szeretne megfelelni, bizonyitani, ezért az 6 személye sem megkeriilhet6, mint té-
nyez6. Fontos, hogy odafigyeld, nyitott személyisége legyen, figyeljen az 4j emberre,
legyen tiirelme.

Egy feletteshez rengeteg fontos feladat tartozik a pozitiv beilleszkedés elérése ér-
dekében, ezért ajanlatos a szervezeten belill helyettest talalni neki, hogyha elfoglalt,
nem ér ra kijel6lni maga helyett egy mentort [3].

Egyik feladata a munkafelvétel el6készitése. Els6 nap, amikor kezd az j munka-
vallalo a felettes feladata el6késziteni a kornyezetet. El kell intéznie, hogy a sziikséges
dokumentumok rendelkezésre alljanak és a munkavégzéshez sziikséges eszk6zok is
rendben legyenek. Az informdciéatadasnak gordiilékenyen kell megtorténnie, hogy
az illetd, megkapja a sziikséges informaciokat, arra tigyelve, hogy ne legyen tual sok.
Egy ember nem képes mindent azonnal megjegyezni, a tal sok informacié csak
Osszezavarja az egyént és elbizonytalanitja, esetleg elkezd szorongani. Ennek meg-
oldasara hasznos, ha irott formaban kapja meg a sziikséges informaciokat, amely
tartalmazza a szervezettel kapcsolatos legfontosabb adatokat. Ebbe beletartozik a
munkakori leiras, etikai kodex, szervezeti értékek, magatartasbeli elvarasok, tiiz- és
munkavédelmi tdjékoztatok.

Misodik feladata az informdcids beszélgetés. A beszélgetés soran torténik az uj
személy megismerése, amikor kideriil réla milyen is valojaban és mit tud nyujtani,
milyen készségekkel rendelkezik. Beszélgetés soran torténik az informdciéatadas is
a feladatokrol, ala és folérendeltségi kapcsolatokrol, munkardl, szokasokrol, jovébeli
tervekrol [3].

Harmadrészrdl pedig a munkatarsakkal valo megismerkedést is koordinalni kell,
egyesével bemutatni mindenkit, ezzel megalapozva a kapcsolatokat.

A beilleszkedési program keretein beliil informaciét kell atadni az 4j emberek-
nek. Ez lehet tajékoztatd jellegli dokumentum. Az informadcid tartalma alapjan két
kiillonboz6 szakaszat valasztjuk el egymastol. Egyik szakasz az altalanos, ahol az ala-
pinformaciok talalhatéak meg, ami mindenkit érint, aki a szervezetbe érkezik. Masik
pedig az egyéni szakasz, ami olyan informacidkat tartalmaz, ami csak a feladatkorrél
ad bévebb tajékoztatdt, igy csak annak hasznos, aki abban a munkakorben fog dol-
gozni. Szorosabb kapcsolatot hoz létre a kozvetlen munkatarsakkal.

Dunakavics - 2025/ 06.



A gamifikaci6 hatdsa a munkahelyi beilleszkedésre

Gyakran alkalmazott modszer a roticié, amelynek keretein beliil az 4j dolgozé minden szervezetei
egységben eltolt egy bizonyos id6t, és akar irdsbeli tanulmanyt is kell irnia a tapasztalatairdl. Legtobb eset-
ben miutan végzett ezzel a rotacios szakasszal és mindent egységet megismert utana jel6lik ki szamara a
legtesthezallobbat, ahol a jov6ben dolgozni fog [3].

Altaldnos beillesztési szakasz a kévetkezdket tartalmazza:

- A villalat dltalanos bemutatasa.

- Kotelez6 képzések.

— Munkabhelyi szerepek ismertetése.

— Munkaid® leirdsa, amibe beletartozik a kezdés, sziinetek, szabadsagok kezelése.
- Jogszabalyok.

- Formalis és informalis talalkozok.

- Miként lehet tartani a kapcsolatot a vezetokkel, munkatarsakkal.

Egyéni szakasz elemei:

- Rotacids szakaszok megszervezése és megvalositasa.

— A végleges szakasz megtalalasa a munkavéllalé szamara.

— Szakmai beillesztés, amelynek soran nem kéveteliink se tal sokat, se tul keveset az j embert6l.

A Deillesztés soran az iranyitds és tamogatottsag fontos részét képezi a folyamatnak. Szakemberek 1ét-
rehoztak 4 fajta vezetési stilust és ehhez kapcsoldddan létrejott a beosztottak felkésziiltségi szintje, ami a

képességet és a hajlanddsagot hasznalja mértékként.

2. dbra. Vezetési stilusok
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A tablazatban lathatd, hogy a Hersey alkotta elmélet szerint 4 felkésziiltségi szint
jellemzo:
RI: A munkavallalé nem képes és nem is hajlandé felelésséget vallalni, nincs ele-
gend6 onbizalma és a képessége sem elég.
R2: A munkaviallaénak megvan a hajlanddsaga elvégezni a munkat, a motivacidja
meglenne, de a képességei akadalyozzak.
R3: A munkavillal6 képes megoldani a feladatait, de dnbizalma még kevés.
R4: A munkavillal6 maximalisan képes elvégezni a feladatat és hajlando is ra.

A negyedik allapot a leghasznosabb a vallalat szamara, ekkor képes a legtobb
dolgot elvégezni [3].

A modernizacié alkalmaval, folyamatosan fejlédik minden ipardg, minden folya-
mat, igy a beillesztés is. Magyarorszagon is kezd teret hoditani a coachok hasznilata.

A lényege, hogy a teljesitmény névelése és a készségek fejlesztése érdekében egy
kiils6 szakember folyamatosan egyiittmikodik a munkavallaldval egy kommunika-
ci6s folyamat soran. Olyan kérdésekre keresnek vélaszt, hogy hogyan ismerje meg a
személy a szervezetet, kdzben ne kelljen feladnia magat, hogyan banjon az ember a
munkatdrsaival, hogyan alakitson ki bizalmat a munkavallad, vagy pedig hogyan ke-
zelje a stresszt. A kérdések megvalaszolasa soran motivalja az egyént; a coach eszko-
z6ket, megoldasokat kindl a problémdkra, hogy a vallalatndl is elégedettek legyenek
az ujonccal és a munkdjaval.

Az id8intervallum 3 hénap, ha kiilsé cég végzi, akkor havonta talalkozik az
egyénnel, alkalmanként 1-1,5 dra [3].

Generacidelméletek és a Z-generacié a munkahelyen

GENERACIOELMELETEK

A generacios elméletek mindig elég népszerti téma volt a szakemberek korében, se-
gitségével sokféle elemzéshez taldlunk kiinduldépontot. Kezdetben azonban nehéz
megallapitani, hiszen egy-egy esemény mashogyan hat kiilonboz6 tarsadalmakra,
mint példaul egy vilaghaborut természetes, hogy mashogy itélnek meg, de a szami-
togép hasznalata nagyrészt megegyezGen hat mindenkire.
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Tehat kijelenthetjiik, hogy a generaciok kozott maris fennalnak bizonyos kiilonb-
ségek, mas-mas eltér6 gazdasagi, politologiai, tarsadalmi, technoldgiai kdrnyezetben
néttek fel. A kozos élmények pedig hatassal vannak az adott generacio vilagképére
életfilozofigjara. A nevelésnek koszonhet6en mashogyan élik meg a tarsadalmi életet
és a munka vildgat is, mashogy viselkednek. Az eltéré vilagnézetek pedig konnyen
problémahoz vezethetnek nem egyezé véleményiik miatt.

Leggyakoribb esetben valamilyen nagynak nevezhet$ torténelmi eseményhez
vezethet6 vissza egy korcsoport megsziiletése.

Az elmult idészakban tobb, gyakoribb fordulopont is bekovetkezett, a techno-
logia gyors titem fejlédésének kovetkeztében, Gj technoldgidk gyorsan terjedtek,
hasznalatuk széles korben altaldnos lett. Ez a technikai ¢jitdas mindenhova beszivar-
gott a munkahelyekre és az otthonokba egyarant [4].

Kijelenthetjiik, hogy a szamitogép robbanasszertien terjedt el a kozéletben és
alapjaraton véltoztatott meg mindent. Felgyorsitottak az életiinket, leroviditettek a
tavolsagokat, megvaltoztattak a kommunikacids szokdsainkat.

Mannheim Kéroly 1928-as A generdciok problémdja cimt konyvében a genera-
ciokra nem szocioldgiai szempontbdl gondol, hanem az Gsszefiiggésekre fokuszal.
Hérom fontos elemet emlit meg [5]:

- Kronoldgiai azonossag,
- ugyanaz a kulturdlis tarsadalomhoz tartozas, torténelmi-tarsadalmi tér,
- az események megélése azonos tudatbol.

Tobb kategoria figyelhet6 meg, nincs egységes allaspont. Kulcsar Zsolt-féle digi-
talis generaciok igy néznek ki:
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3. dbra. Magyarorszdg népességnek megoszldsa generdcios csoportok szerint

W M3as korcsoport
W Z generacio

WY generacio

M X generacio

m Baby boomer

m Veteran

Forras: Sajat szerkesztés KSH adataibol.

Veterdn generdci6 (1925-1945)

A veteran generdcid csendes generdcié néven is megtalalhato, akik 1925-1945 kozott
sziilettek. Fiatalkori élményeiket a vilaghabora id6szakabdl szerezték, ezért haborus
generacionak is szokds emlegetni 6ket. Magyarorszagon megkozelitéleg 570 000 em-
ber él még ebben a korosztalyban, korukbdl adéddan, az 6 generacidjuk képviselteti
magat a legkisebb szamban.

Javarészt a héborus helyzetbdl kiindulva legfontosabb érték szamukra a béke,
megtapasztalhattak a terrort, a nélkiilozést, ezért jellemz6 rajuk a sporolds, tartalé-
kolas. A pandémia idején megfigyelhets volt roluk, hogy beraktaroztak az alapvet
élelmiszerekbdl. A masik ,haborus” helyzet, ami hatassal lehetett: vagy a technoldgia
hidnya, vagy a csalad. Szamukra csak a sztik csaladi kor fontos, tavolabbi rokonokkal
nem tartanak kapcsolatot és a rang korhoz kotott, az idésebb véleménye tobbet ér,
mint a fiatalabb tarsuké [5].

Technoldgiai tuddsuk elmaradott, hiszen az idejitkben jelent csak meg a televizio,
igy nagyrészt radiobol és nyomtatott sajtobdl tajékozodtak, illetve abbdl a par ado-
bdl, ami elérhetd volt abban a korszakban.
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Csupan 5-6 szazalékuk haszndlja az internetet, 6k is inkdbb csak az alap felhaszndléi funkcidkat. Hire-
ket is aszerint fogyasztanak, ahogyan régen is, amit bemondtak a rddiéban azt vélték igaznak, amit olvas-
nak az az igazsag, nem tudjak megkiilonboztetni, mi valds és mi nem.

Korukbol adédodan ez a korosztalyt inaktivnak lehet hivni a munkaerépiacon, hiszen mar rég nyugdijba
mentek és nyugdij mellett sem dolgoznak. Régen mas vilag volt, mas torvények voltak, fiatalabb korukban
tudtak nyugdijallomanyba menni. A KSH adatai szerint 2000-ben altalanossagban 57,4 évesen hagytak
abba a munkat, n6knél 55 év volt, férfiaknal pedig 62 év volt a hatér. Jelenleg pedig 60 és 65 év a hatdr, igy
elmondhato, hogy tovabbi 3 évvel kitolta kovetkezd generacioknak a kormany. A generacio tobbsége ebbdl
a szempontbol mar 25-30 éve nyugdijban tartézkodik.

Két érdekes adat még, hogy mennyire mas vilag volt, mennyire nem volt még fejlett technolégiakban
életkoriilményekben, hogy az 1925-ben sziiletett férfiakra atlagosan 45, mig a n6kre 47 évet jésoltak, mig
ez a szam 1945-ben a férfiaknak 57, mig a néknek 62 éves korra valtozott. Azonban az életszinvonal mi-
néségi javitasanak hala, ez a szam jelentdsen megndott és igy ez a generacio is tovabb tudott élni a vartnal.
(marketingmask.com)

Bébi-bumm generdcio (1946-1964)

Ezt a generaciot, akik 1946 és 1964 kozott sziilettek szokas Ratko-gyerekeknek hivni. Ratké Annardl tudni
érdemes, hogy Magyarorszagnak volt a népjoléti, majd az egészségligyi minisztere. Az 6 intézkedéseinek
koszonhetden jelentdsen nétt a sziiletések szama (tiltott biintetendé abortusz).

Jelenleg 2 050 000 6t szamlalnak ebbdl a korszakbdl, lathatd, hogy Magyarorszag népességének kortil-
beliil 6tode, naluk csak az X-generaci6 szamlal tobb f6t. (marketingmask.com)

Két kiilonboz6 személyiség figyelhetd meg ndluk, egy, ami otthon tapasztalhato és egy, ami a munka-
helyen, hiszen fiatalkorukban csak ez a két szocializacios tér volt megtaldlhat. Nem volt rajuk jellemz6 a
baratkozas, hiszen fiatalkorukban Magyarorszagon kemény diktatara volt jelen és ez erésen befolyasolta
a szellemiségiiket. Idegenekrdl nem tudtdk megallapitani, hogy kiben lehet megbizni, ki az, akit baratnak
lehet hivni.

Koészonhet6 a sajat nehéz gyerekkoruknak, ami tele volt nehézségekkel, nem voltak kdzvetlen csaladta-
gok sem, ezért 6k mdr arra probalnak torekedni, hogy a gyerekeiknek a lehetd legjobb kortilményeket meg
tudjak megteremteni, hogy jobb életet élhessenek, mint amiben nekik volt résziik.
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Nézziik meg a technoldgiai hozzédllasukat. Ok az a korszak, ahol a fiatalkort meg nem hatdrozta meg
semmiféle technoldgia eszkoz, ugye az utdnuk lévé X-generacio a televizié nemzedéke, az Y-generacioé
pedig mér az internet a Z-generaciot pedig mar a kozosségi média befolydsolta a személyiségiiket. Televi-
zi6t még csak abban a korszakban alkottak meg, még nem forrta ki jelenlegi formajat, maximum az ennek
a korszak mésodik felében sziiletettek lathattik, de ott se minden héaztartdsban fordult eld, s6t csak elvétve
volt megtalalhatd. Az online vilag szamukra a 30-as éveik utdn jelent meg, sem otthon sem a munkahelye-
ken nem kellett hasznalni azt. Jelenleg abbdl a kozel 2 millié emberbdl 60% alatt van az internetpenetracio,
azaz 800 000 ember nem hasznal internetet, akik meg hasznaljak mindegyikiik feln6tt korban tanulta meg
hasznélni azt, ezért teljesen mashogy allnak a dolgokhoz, mint akik fiatalon ebbe néttek bele. (marketing-
mask.com)

Ami a munkahelyen jellemz6 rajuk, hogy nagy résziik nyugdijba ment, de itt mar el6fordul, hogy dol-
goznak még jovedelemkiegészitésért.

Szamukra fontos a hierarchia, a kor a tapasztalatot jelképezi és ez Gsszetartozik a beosztassal is, hogy
iddsebb emberek iilnek nagyobb poziciokban. Megadjdk a tiszteletet az iddsebbeknek, azonban azt erésen
el is varjak, hogy a fiatalok is megadjak szamukra.

Ezt a keresetre is le lehetne vetiteni szerintiik egy idésebbnek természetes, hogy tobbet kell keresnie,
mint egy fiatalabb kolléganak. A csaladi mintat kovetik, otthon is az volt tapasztalhato, hogy az id6sebbre
felnéztek és ugyanezt vartak a fiatalabb személyektdl.

Kevesebb volt a mobilitasi helyzet, nem volt olyan egyszert valtani, vagy nagy tavolsagokat megtenni,
emellett az id§ elteltével nétt a fizetésiik is, ezért nem is voltak rdkényszeritve a valtasra, miikodott az ér-
vényesiilés rendszere. (marketingmask.com)

X-generdcio (1965-1979)

Az X-generacid 1965 és 1979 kozott sziiletettekre értendd. A technoldgia akkor jelent meg, amikor 6k még
fiatal felnéttek voltak, tehat elmondhatd, hogy tobb tapasztalatuk van benne, mint elddjeiknek. Sok idét
toltenek az online térben, de cserébe nem ismerik azokat széleskortien, nem elég tag az ismeretiik. Ma-
gyarorszagon a szamuk megkozelitéleg 2, 19 milli6 £6, ami azt is jelenti, hogy a felsorolt csoportok koziil
6k vannak a legtobben.

Az internet vildgaba még nem sziilettek bele, helyette fiatalabb éveiket a televiziézas hatarozta meg,
hiszen ezidében mar elterjedtebb volt, majdnem minden haztartasban megtalalhaté volt.

1967-ben 1 millid televizié el6fizetd volt Magyarorszagon és 1969-ben pedig mar szines adasok is meg-
jelentek. Kozosségi médiat is aktivabban hasznalnak, nem olyan széles kérben, annyi alkalmazdssal, mint
a fiatalok.
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Jellemz6 rajuk a médiafogyasztas szempontjabdl a multitasking is, a megosztott figyelmd médiafo-
gyasztas. (marketingmask.com)

Munkahelyi szokasuk mar kezd eltérni, nem egy egész életet toltenek egy helyen, azonban az még
megtapasztalhato, hogy szeretik az dllanddségot és ha nem is olyan hosszt ideig maradnak egy vallalat-
nal, azért lényegesebben nagyobbnak tekinthetd ez az intervallum, mint a még fiatalabb generdcidknal.
A rendszervaltas igazi nyertesei, akik rendelkeznek nyelvtudassal és kell6 gyakorlati tapasztalattal, ezért
a rendszervaltas utdn konnyebben kaptak vezetd pozicidkat, amit jelenleg is meg tudtak tartani, nem ke-
riilnek ki ebbdl a statuszbol. Azonban, akiknek mégiscsak sikertilt az ilyen allasokbol lemorzsolddnia, 6k
mar kevésbé versenyképesek a munkaerépiacon, mert tudasuk elavult, nem tudtak a digitalis fejlédéssel
tartani a fonalat, hidba mozognak sokat online térben, mégsem nevezhetéek digitdlis innovatoroknak.
(marketingmask.com)

Y-generdcio (1980-1995)

Egyre jobban kozelediink a jelenkorhoz, igy ennek a generacionak a tagjai az 1980 és 1995 kozott sziile-
tettek viszonylag fiatalnak tekinthetéek. A fejezet elején megallapitottnak megfeleléen, hogy az Y-generd-
ciénak vannak kozos nézetei, kozos pontjuk, ami meghatdrozza a személyiségiiket, ebbdl a generaciorol
szinte elmondhato, hogy mindegyikiik atélte, amikor a Kacsamesék cimii animdaciés mesét félbeszakitottak
és leadtak Antall Jozsef korabbi miniszterelnok haldlanak hirét.

Ebbdl kovetkezden sziiletésiiket mar végigkisérte a televizid, majd ahogy mult az id6 és dregedtek meg-
jelent az internet is. Eldszeretettel hasznaljak hibrid modban is a kettét, de megjelentek a YouTube-on is,
hogy tartalmat fogyasszanak, példaul a kezdetleges videos tartalomgyartokat, akik a 2010-es évek elején
kezdték el ezt a hobbit/munkat manapsag is ez a generacio a kovettaboruk nagy része. Vevok az ujdon-
sagra, nyitottak az 4j technoldgidk irant, ezért példaként a megjelend streaming platformokon is 6k voltak
a cégek piacai. (marketingmask.com)

Ami a munkahelyeken jellemz6 a generacidra, hogy magabiztosak, diverzitas-elfogadoak, toleransak,
versenyszellemben hisznek, spiritualitas, azonnali akaras, torekvés jellemzi 6ket. Munkahelyen még rit-
kabban maradnak 1 helyen, 1ényegében kevesebb ideig, mint az el6deik. Van, ahol ezt az elmaradott veze-
tévaltasnak irjak fel, hiszen az el6z6 generaciét nehéz levaltani az adott poziciébol. Woodward konyvében
nehezen motivalhaténak taldlja a generaciot, elégedetlenséget figyel meg, nem jellemzi éket a megujulni
akards, az izgalomvagy, hogy ujra és Ujra valami izgalmasabbat tennének, amivel tobb felel6sség is tarsul.
Hiaba torténik folyamatosan képzés, nem tudjak értékelni és hogyha megint talalnak valami problémat
vagy kivetnivalot a munkajukban azonnal valtanak.
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Par szerz6 ezeket a folyamatokat a kitartas hidnyanak roja fel, hogy folyamatosan anyagi vagy szocialis
visszacsatolasra vagynak.

Jean Twenge amerikai pszicholdgus rengeteget foglalkozik a generacids kérdésekkel és egyik kutatasa
alapjan a munkahely-elhagyds életkori sajatossag, 24 év alatt nagyobb igény van a valtasra, mig 24 év felett
a valaszadok 74%-a mondta, hogy maradna élete tovabbi részében a jelenlegi munkahelyén.

Volt egy masik esemény is, ami befolyasolta a palyakezdé fiatalokat, ez pedig nem mas, mint a gaz-
daséagi valsag, ami mély nyomott hagyott sokukban. Megtapasztalhattdk a fiatalok, akik abban az id6ben
kerestek munkat, hogy milyen nehéz is szembenézni a versengéssel is poziciokért, hogy milyen a magas
munkanélkiiliség, a bizonytalansag, ezért megtanultak megbecsiilni a helyzetiiket, jobban vigyazni a pozi-
cidjukra, értékelni a munkahelyhez kotédést. Soulez franciaorszagi kutatasai alapjan megallapitotta, hogy
az emberek 14,23%-a szeretne allando poziciét és garanciat, hogy évek multan is megmarad a munkaja. 4
csoportot hozott 1étre, amik azonos jelet mutattak. (marketingmask.com)

4 nagyobb témakorben magyarazza el a szerz6 a generacié munkahelyi szokasait.
Els6 a munakaetika, itt a munkamoralra, a munkahoz valé hozzallasra gondol.

4. dbra. Az Y-generdcio négy csoportja
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Forras: Meretei Barbara, Generacios kiilonbségek a munkahelyen.
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A Z-GENERACIO

A Z-generaci6 kozé tartoznak, akik 1995 és 2009 kozott sziilettek. Magyarorszagon
jelenleg 1,5 millié f6t szamol a javarészt tinédzserekbdl vagy pedig fiatal feln6ttekbol
4ll6 generécié. Eletkoruk alapjan elég szines egyéniségek alkotjék ezt a korcsoportot,
egyik véglet még szinte gyerek, tinédzser korban vannak, mésik végiik pedig a 20-as
éveik végén jard felnbttek. Mar magaban a korosztalyon beliil is széles a valaszték, a
gondolkoddsmdd, mashogy reagaljak le a torténeteket, f6leg annak tiikrében, hogy
a fiatalabbaknak még nem forrt ki teljesen a személyiségiik, egyes dolgokat nem
tudnak redlisan, atgondolva donteni, méshogyan hatnak rajuk a , mainstream” tar-
talmak.

Mindegyik generacional fontos, hogy mennyire befolyasoltak a jellemiiket az in-
ternet vildga, hogyan oszlik meg online-oftline vilag kozotti kapcsolat. A fiatalabb
generacio ebbe az online vilagba nétt bele, fejlddésiik az okoseszkozok vilagaval fo-
lyamatosan egyszerre tortént. Ez a legnagyobb befolyasold ereje a generacids kiilonb-
ségnek. Egyes vélemények szerint nem véletleniil lett Z-generacio a korcsoport neve,

79

hiszen réviditéselehetaz angol ,,zapper” szonak, amia , kattintgatd” sz6 roviditése [6].
A fiatalok médiafogyasztdsai

5. dbra. Napi internetfogyasztds Magyarorszdgon generdciék szerint 2021-22

=

P

7 generacio Y generacio X genericio Baby boomer genericio

= Napi aktiv internetezési idd (ora) = Napi TV nézés (ora)
Forras: https://marketingmask.com/marketing-szotar/z-generacio/
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Az el6z6 generaciokban a televizié volt a meghatarozd eszkdz, ami koré dsszpontosult a figyelem és
a meghatdrozo torténések. A népszeriiségének idejében, rengeteg csaladnak volt televizidja, egyfajta ko-
z0sségi szorakozasnak, programnak lehetett értelmezni, ami koré gytilt a csalad. Bar manapsag még nem
teljesen tiint el a koztudatbdl, hiszen a Z-generaci6 fiatalabb tagjai még mindig a sziileikkel élnek, akik
el6szeretettel néznek televiziot, igy a fiatalokndl is el6fordul, hogy részesei lesznek a hasznalatdanak. A
magyar piacrol 2013-2023 kozotti években megkozelitéleg 1 milli6 felhasznald tlint el. A Nemzeti Média-
és Hirkozlési Hatosag egyik kutatdsa alapjan feltérképezték a generaciok napi internetezési- és televizio-
fogyasztasi szokdsait, hogy napi szinten hany orat toltenek vele. (marketingmask.com)

Kétéves a kutatds, azota biztos jobban elmozdultak az adatok, de itt is szépen leolvashato, hogy a Z-ge-
neracid az internetet részesiti elényben, majdnem napi 5 dra az interneten toltott idé, mig ahogy id6sodik
az ember ugy veszi at a televizid a szorakozasi lehetéségeket. A baby boomerek napi 7,4 érat toltenek
televizioval, nagy a kontraszt a Z-generacié majdnem 3 oras id6toltésével szemben. Az Y-generacional
taldlhaté meg az egyensuly, de ennél a szokasndl meg is van a generacids kiilonbség egyik oka.

A fiatalok a kdbeles televizio helyett digitélis, online videdkat részesitik eldnyben, a feldarabolt elkiilo-
niilé videos tartalmakat. A Z-generacié nem fogadja be a hagyomanyos reklamokat, a kotottséget, a feszes-
séget, a kotetlenséget. A videds tartalmak egyre népszer(ibbek lettek, mert az okoseszkzok képernydjén
megtalalhatoak, szabad a vélaszték, amibdl rengeteg anyag érhetd el az interneten, minden idépontban,
nem csak, amikor misorra tlizik. Megallithat6 az interneten a tartalom, visszatekerhetd, visszanézheto,
nem id6hoz és helyhez kotott. Azonban a legnagyobb elénye a személyesség. A tartalomgyartok felfe-
dezték, hogy a fiatalabbak nem tudjak a figyelmet sokaig fenntartani, elég csak arra gondolni, hogy mozi,
televizié sordn emberek gyakran néznek ra a telefonjukra, porgetik a hirfolyamot, lefoglaljak magukat
massal. Az influenszerek vildga rohamosan kezdett el névekedni a rovid tartalom és a személyes kapcsolat-
nak koszoénhetSen. A videds tartalomgyartok népszertiségének egyik kulcsa, hogy nem elérhetetlenek. A
néz6 latja, hogy a videds is ugyanolyan ember, mint sajat maguk, ugyanolyan torténeteik, reakciojuk van,
megegyezhet a vilagképtik, 6k kezdtek el példaképek lenni. Mig idésebb generacioknal lathato, hogy akar a
filmes vilagra gondolva, milyen kultusza van egy-egy hollywoodi sztdrnak, milyen rajongas van korilotte,
addig egy Z-generdcids fiatal figyelmen kiviil hagyja, mert kvazi tudja, hogy latja a vasznon, semmilyen
mas interakcioba nem fognak tudni Iépni. A videdsok pont az ellenkezdjét csindljak, egy egészséges mér-
tékig betekintést adnak a maganéletitkbe. Ahol van lehetdség ott kétiranyt a kommunikacio, kozosséget
probalnak formaélni. Egy videos emberinek hat, aki egy koziilik, ha egy néz6 ir neki tizenetet, nagyobb
eséllyel valaszol ra, mint egy nagyobb sztar. Ezzel kezdett kialakulni az influenszerek viliga, ami ma a
vilagon az egyik legnagyobb befolyasolo tényez6vé lépett el6. A Magyar Reklamszovetség 2023-as adatai
alapjan az influenszer-koltések mar 6,2 millidrdot tettek ki. (marketingmask.com)
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Z-generdcio a munkahelyen

Ahogy korabban volt sz6, ez a korcsoport életkorilag elég szines 15 éves kortdl 30
éves korig vannak jelen, ami azt jelenti, hogy egyik résziik mar teljesen munkaképes
felnétt, masik része pedig gazdasagilag inaktiv, mert hallgatdi jogviszonnyal ren-
delkezik. Eletkorbdl kifolydlag mér a legfiatalabbak is munkaba éllhatnak didkként
sziil6i engedéllyel.

A 2023-as KSH-adatok szerint ebben a korcsoportban kerekitve 1 517 000 {6
van, amibdl 781 900 f6 gazdasagilag aktiv, tehat elmondhatd, hogy a Z-generacié
51,5%-a mdr részt vesz a munkaerdpiacon.

Egy munkahelyen tobb generaci6 dolgozik egyiitt, a HR-munkakat altaldban az
X- vagy pedig a baby boomer korcsoport tagjai latjak el, akik nincsenek tul jo véle-
ménnyel a Z-generaciordl, rengeteg a negativ kritika, eléitélet feléjiik. Egy amerikai
kutatds alapjan az Osszes valaszadd 70%-a tapasztalt el6itéletet vagy zaklatasokat
magukkal szemben, ami viszont szembetlinébb adat, hogy a Z-generacids kitoltok-
nél ez a szam nagyon megugrik, pontosan 86%-ra.

4 generacid szerepel képviselteti magukat a munkaerépiacon, igy nem is csoda
a sokszintiségnek héla, ha elé6fordulnak konfliktusok. Mark McCrindle generacio-
kutaté globalis felmérése alapjan, ami 12 orszagban tortént meg, meglepd eredmé-
nyeket hozott, a valaszadok 23%-a mondta a nemek kozotti kiilonbségbdl fakadod
munkahelyi problémakat, 35% a kulturalis kiilonbségeket, mig 42% gondolja a leg-
nagyobb problémanak a generacios kiilonbséget [6].

Rengeteg befolyasolo tényez6 van, a gazdasagi valsagoknak koszonhetden, a
gyors technoldgiai valtozas miatt rengeteg 0j szakma jelenik meg, amivel az idésebb
generacid tagjai nem képesek tartani a 1épést, nem értenek hozza, ez is mélyitheti
a kiilonbségeket. Egyik példa, hogy a munkaaddk és a tandrok is gyakran panasz-
kodnak, hogy a fiatalok nem tudnak egy hivatalos emailt megirni, mert 6k mar az
interneten vald, kozvetlen chatelésbe n6ttek bele, nem tigy mint, az idésebbek, akik,
ha informaciét akartak megosztani akkor mindig emailt kellett irni, ezért fordul
el6, hogy sok Z-generacios is mar jelentkezésnél elbukik, hogy a hivatalos levélnél
szlengeket hasznal vagy tegezést.

Clurman és Smith fogyasztas- és generaciésmarketingtrendeket kutatnak. Ok
ismerték fel és kototték korhoz az élményeket. Minden kornak és nemzedéknek
van egy meghatdrozd, nagy jelentéséggel bird eseménye aminek jelent6sége van egy
nemzedék jellemének formaldsaban, ami alapjan elkiilonithet6ek.
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Lehet akar korcsoportokra bontani vagy kozos értékrend alapjan szeparalni. Ok
azt vették észre, hogy a kommunikdcids eszkozok megjelenésével, ezzel az informa-
ciobombaval, a gyors informacié terjedésének koszonheten, amikor egy eszkozon
elérhetéek a kiilonféle kulturdlis eszkozok szines tdrhdaza, akkor mér teljesen mind-
egy, hogy a vilag mely pontjan el az ember, milyen kultdra hat rd. Ugyanaz az infor-
macio juthat el 2 gyerekhez, hidba él az egyik Kindban a masik pedig Finnorszagban.
A Z-generaciora ezért lehet mondani, hogy egy globdlis nemzedék.

Globalis nemzedék, mégis régios szinten mas problémadkkal kell megkiizdeniiik.
Minden kdrzetnek megvan a maga jellegzetessége és az abbol adodo problémak. Elég
megnézni Amerikat és Europat, mig el6bbiben a demografiai adatokat vizsgalva n6
a lakossag szama, addig Eurdpaban az orszagok tobbsége eloregszik. A munkéba be-
1ép6 fiatalok szama nem tudja megkozeliteni a nyugdijba vonuldk szamat. Az Euro-
pai Bizottsag hattérintézetének, (Joint Research Centre) jelentése is alatdimasztja az
elébbi informaciot, 2015 és 2019 kozott 22,9 millié £6 valt munkaképes kortvd, mig
a kimend része ugyanezekben az években elérte a 26,6 millié f6t. Osszeségében kije-
lenthetd, hogy 3,7 milli6 f6t nem sikerdilt létszamban pétolni [6].

Az Oregedési index azt mutatja meg, hogy 100 gyerekre, mennyi idéskoru jut.
A csokkend sziiletésszamnak koszonheten ez az ardny egyre jobban romlik. 2024-
ben ez a mutat6 143,2, tehat 100 gyerekre 143 id6skort jut. A demografiai adatokat
folyamatosan érdemes figyelni, nagy befolyassal van a munkaerdpiacra. Elég bele-
gondolni, hogy a Ratkd-korszakban sziiletettek, most fognak nyugdijba menni és a
sok megiiresedett alldsra konnyebb bekeriilni palyakezd6ként. Az eloregendé orsza-
gokban, ahol kevés az utanpotlds, ott nagyon nehéz megfeleld készségii fiatalt talalni,
aki elérhetd.

Kétfajta ,,skillt” lehet megkiilonbdztetni, a ,,hard skillt”, amit konnyebb mérni,
meglatni, ami a munkavallalé képességét mutatja meg az adott feladat megoldasa
soran. A ,soft skill” azok a készségek, amiket nehezebb mérni, ami az egyénre jel-
lemz8, mint példaul milyen az egyén problémamegoldd képessége, vagy milyen az
alkalmazkoddképessége, hogyan viszonyul tarsaihoz, milyen az egyiittmtikodés. A
vallalatok olyen képességekkel rendelkez6 fiatalokat keresnek, amit iskoldkban nem
lehet tanulni, amit nem lehet a papirral megszerezni. Egy fiatalnak attdl lesz vonzo
egy munkahely, hogy meglatja benne a fejlodés lehet6ségét, ahol nem csak a szakmai
oldal tud fejlédni, hanem a soft készségek is, a személyes tulajdonsagok is [6].
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Ha mar a személyiségrél beszéliink, az internetes generacio, a Z-generacio elég
gyakori szérakozasi formdja a meme-k, amivel megélik a hétkoznapokat és ezt a
jokedvii vicceskedést probaljak integralni a munkahelyekre. Instagramon volt az
trend, hogy ,#Ilovemyjob” videokat készitettek, aminek a lényege, hogy a fiatalok
a kozosségi médian keresztill bemutatnak par vidaim képkockat, majd boldogan
visszatérnek a munkdjukat végezni a video elkészitése utan. Ezt latva egy idésebb
ember, nem biztos, hogy gy gondolja, hogy 6 is ilyen vidam kozdsségben szeretne
dolgozni, hanem a generacios kiilonbségnek koszonhetden, akar lustanak, munka-
keriil6nek lathatjak a fiatalokat.

Egy fiatalnak az élmények sokat szamitanak: egy kutatas alapjan az Y-generacio-
sok 72%-a jobban szeret olyan tevékenységre kolteni, ahol élménnyel gazdagszik.
Inkabb rendezvényekre jarnanak, mint termékeket vasarolnanak. Amerikaban mar
észrevették, hogy a fiatalok, nem o6rakat vagy autokat szeretnének vasarolni, helyette
fesztivalokra jarnak. Az értékek is atformalodtak, olyan normak, amik régen fontosak
voltak minél el6bb meg kellett torténnie, mint a csaladalapitas, lakasvasarlas egyal-
taldn nem fontos, raér sokkal késébb is, igy tobb id6 jut az élmények megszerzésére.

A kalandokat most kell megélni, haladni a ,,vibe”-al, hiszen mar kisgyerekként
a sziil6k mindent megadtak a gyerekeknek azonnal, agy lettek szocializalva, hogy a
vagyakat nem tudjak késleltetni, gyakran tiirelmetlenek és ezt az azonnali élményt
varjak a munkahelyeken, valamint az iskolaban is.

Megismertiik tehat a fiatalok igényeit, hogy milyen szabadidés tevékenységeket
tartanak fontosnak, de ahhoz, hogy a szabadidejiikben teljesiiljenek ezek, nem csak
pénz sziikséges, hanem id¢ is. Bar a csalddos emberek szeretnének minél tobb id6t
egyiitt tolteni a csalddjukkal, ezért szamukra fontos a hibrid munkarend. Azoknal a
fiataloknal, ahol még nem tortént meg a csaladalapitds, nekik is fontos, hogy legyen
szabadidejiik, ahol tudnak pihenni, baratokkal idét tolteni, vagy csak szdrakozni.
A tobb szabadid6 kérése nem fiigg Ossze linedrisan a lustasaggal, csak a megfeleld
meértéket szeretnék a két ,,életik” kozott fenntartani [6].

Ezzel szemben a Z-generacié tagjai, néhol még igénylik is a személyes munka-
végzést, a személyes kontaktot. Amikor a pandémia soran bezartsagot tapasztaltak a
maganyossag nem volt j6 szamukra, illetve a nagy tér, aulak is hasznosak lehetnek.
Otthon sokaka csalddihaz hidnyaban csak albérletben laknak, amibezartsagot sugall.

Ahogy volt mar réla szo6, tobb ember megy nyugdijba és a helyiikre keresnek
értékes fiatalokat, akikre vaddsznak a véllalatok. Ahogy 1j szakmadk jellennek meg
a technikai fejlédésnek hala, el6fordulhat olyan eset, hogy csak Z-generacids tudja
ellatni a feladatot.
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Nem csak a vallalat tud valogatni a munkavallalok koézott, hanem az egyének is
a munkahelyek kozott, ezért a cégeknek is torekednitik kell arra, hogy megnyerjék a
fiatalokat, amihez elengedhetetlen egy jo imazs.

Els6 dolog, amit tudnak valtoztatni, az a fizikai tér. Az iroddkat, munkakornye-
zetet — mar ahol adott a lehet6ség — érdemes dtalakitani és olyan dizdjn elemeket
elhelyezni, amik imponalhatnak a fiataloknak [6].

Masik eszkoz lehet a kommunikacié. Czinege Richdrd szerint mar nem azt kell
kiemelni a cég bemutatkozasaban, hogy kiemelked6 fizetés és csaladias hangulat és
egyéb sablonszovegeket, hanem a tarsadalmi feleldsségvallalason van a f6 hangsuly.

Schuman és Sartain konyvében azt mutatja be, hogy hogyan keres a fiatal gene-
racié allast. A konyvben egy termék vasarlasahoz hasonlitja, a kett6 kozotti tuda-
tossagot emeli ki, hogy miel6tt a leendé munkavallalok jelentkeznének, tudatosan
gytjtenek a cégrél informaciokat, ami Magyarorszagon is divat.

Azonban itt is sziikséges a kétiranyusdg, hogy a munkaltat6 ismerje a sajat maga
erésségeit és tudja azt elmondani a fiatal szamara, részben gondolkodva az 6 fejével is.

Gabor Eva, a BMW Group Debrecen senior HR-marketing-szakértdje szerint a
vallalat értékrendje és célja bemutatasa ugyanannyira fontos lesz a jovében, mint
magat a poziciot leirni. A szakember azt is kiemeli, hogy a szoveggel kapcsolatos
valtoztatasok mellett, platformvéltasra is sziikség van, ugyanis a Z-generacié mas
kozosségi feliileteket hasznalnak, nincsenek felregisztralva LinkedIn-re nem jarnak
személyes allasborzékre, igy ezekre reagalva Uj lehetdségeket kell keresni és akar a
dolgozdi ajanlas programot erdsiteni kell [6].

Beilleszkedés folyamata

Ha mér megtortént a sikeres felvétel, akkor a beilleszkedés is prioritast élvez, fontos,
hogy milyen benyomasok érik az embert. Abban az idészakban, amikor valaki az
els6 alkalmat éli meg, akkor a legélénkebbek az emlékek. Ilyen példaul az els6 ran-
devu, elsé6 munkahely, elsé fizetés. Pszicholégusok emlékezetkiugrasnak nevezik ezt
a jelenséget. Ezért fontos, hogy a betanuld mellé alkalmas embert allitsanak mentor-
nak, akinek jok a tarsas készségei. Igyekezni kell kiilonlegessé tenni ezt az idGszakot,
akar az els6 napot, példaul ajandékkal, vagy szimplan kedvességgel.
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A betanitas soran figyelembe kell venni, hogy a Z-generaciésok mar nem szeret-
nek tankényvekbdl, lexikonokbdl kikeresni az informaciokat. A hosszd, monoton
informécidatadas helyett szakaszosra kénnyen fogyaszthatdra kell formalni, akar
olyanra, mint a YouTube-on talalhat6 videdkhoz hasonlékra. Fontos a visszacsatolds,
a pozitiv visszhang, hiszen a bizalmukat fel kell épiteni, ha megkérdezziik 6ket egy-
egy, akar kisebb dontésrdl akkor fontosnak érzik magukat, nem csak egy fogaske-
réknek a gépezetbdl. Ez a dontéshozatali lehetdség segiti a lojalitds er6s6dését a val-
lalattal szemben. A szébeli dicséret is néveli a motivaltsagot.

A hiba mindenkiben benne van, féleg egy kezdeti iddszakban. Az figyelhetd
meg, hogy a fiatalok érzékenyebbek a hibakra, nagyon stresszes ez az iddszak nekik
kezdetekben, ezért hibak is el6fordulhatnak. Megfigyelhet6, hogy a hibat gyakrab-
ban észreveszik és szova teszik, mig ellenkezd esetben, ha a betanul6 valami jot csi-
nal, akkor sokszor nem kap dicséretet érte. Egy japan egyetemi professzor Szadato
Norihiro, kutatdsa alapjan azt vette észre, hogy dicséret alkalmaval az agynak azt a
teriiletét stimulalja, amikor az ember pénzhez jut [6].

Az irds folytatdsa a 2025. jiliusi szamunkban kovetkezik.
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