(A szerzd sajat felvétele)

Biba Sandor

Az Y-Z-generaciés munkaltatéi marka
épitése a kozszolgalatban

Korabbi kutatdsaimmal 06sszhangban, emberieréforras-specifikus nézépontbdl
szeretném megkozeliteni a munkat végzé6 ember és a munka vildganak
Osszefuggésrendszerét.

Eddigi tudomanyos didakkori munkaim soran 2011-ben a munkaer§ hatékony
foglalkoztatdsanak feltételrendszerével foglalkoztam, 2013-ban pedig azokkal az uj
kihivasokkal, amelyek a vezet6i munka eredményességét befolyasoljak. A szakmai
zslri kutatasaimat mindkét esetben kulondijra értékelte. Az emlitett témakban
megszerzett jartassag birtokaban a 2013-14-es tanévre elnyertem a Nemzeti
Kivalosag Program keretein beliil meghirdetett E6tvos Lorand Hallgatoi Osztondijat,
ahol mind a munkavallaléi, mind a munkaaddi oldalrél vizsgaltam a munkahoz vald
viszony alakithatosagat a munkaerd6-piaci aktorok szemszogebdl.

Ismereteim tovabbi bdvitésének szandékaval a PhD-fokozat megszerzését
tiztem ki. Ehhez tovabbi kutatasaim és egyben disszertaciom témajaul a logikai
sorrendben is egy kovetkezd |épcséfoknak tekintheté munkaltatéi markaépitést,
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annak hatékonysagat befolyasold folyamatok elemzését, értelmezését és novelési
lehet6ségeinek vizsgalatat tlztem ki, els6sorban a kozszolgalati szinterekre
ertelmezve.

Munkaeré-piaci anomaliak

A kutatas szempontjabdl a relevans, j6I nyomon kovethetdé munkaer6-piaci
problémak 0sszefliggés-vizsgalata alapvetd fontossagu. A hatékony és alkalmazhato
munkaltatéi markaépitési stratégia kialakitasahoz szikséges a problémakor
hatterének feltérképezése.

Tarsadalmi eloregedés — korfa

2014 juniusaban a Magyar Tudomanyos Akadémia a Parliaments and Civil Society in
Technology Assessment (PACITA) elnevezési program keretében tudomanyos
konzultacidt szervezett, ahol az oregedd tarsadalom kihivasairdl tanacskoztak a
kutatok és a meghivottak. Az elhangzott adatok alapjan, Magyarorszagon a 65 év
felettiek szama 2020-ra elérheti a 2 millié f6t (ugyanezen prognézis Eurdpai Unios
viszonylatokra kivetitve 2030-ra a 25% lesz). A KSH adatai szerint 2013. januar 1-jén
119 65 évnél idésebb lakosra mindosszesen csak 100 gyermek jutott.

A fenti tényezd-egylttes alapjan munkaerd-piaci szemszogbél kijelenthet6,
hogy egyre kevesebb fiatalnak kell majd eltartani egyre tobb idés embert, amely
elérevetiti a nyugdijrendszer problémajat. E jelenség externalis hatasa a
munkaerépiacon a fiatalok szamanak csdkkenése. Ez az 6sszefiiggés hosszu tavon
az utanpoétlas-rendszerekben hianyként realizaloédik, masfeldl teljesen Uj helyzet elé
allita a fiatal tehetségeket, hiszen a kereslet és a kinalat aranya eltolodik.
Munkaltatoi szempontbdl, alacsonyabb képzettség és tapasztalat mellett is szikség
lesz a legtehetségesebb fiatalok megszerzésére.

Digitalis bennsziilottek — digitalis bevandorlék

A munkavégzés metddusa generacionként eltéré tendenciat mutat. Ezt jél példazza,
hogy tudomanyosan is elkulonitik az internet megjelenése elb6tt és utan szuletett
generaciot.

Digitalis bennszulotteknek tekinthet6ek azok a személyek, akik egyetlen pillanatot
sem éltek szamitégép és internet nélkul, amig (az elnevezésbél addéddan is) —
digitalis bevandorlonak tekinthetd az a személy, aki gyerekkoraban, esetleg kés6bb
talalkozott a technoldgiai vildag e szektoraval. A hétkoznapi kulonbségekbdl adodoan
a munkavégzeés kvalitasa kapcsan is eltérés tapasztalhato, hiszen teljesen mas a
bels6 motivacié, a Kkivitelezéshez felhasznalt eszkdézok és a hozott
személyiségjegyek kombinacidja egy fiatalabb, illetve id6sebb ember esetében. A Z-
generacio internetes tevékenységeit megfeleléen mutatjgk be az eltérd
gondolkodasmod és az alkalmazott technologiak, munkametdédusok. Ezek az
alabbiakbdl tevédnek dssze:’

e 92,5%-a rendszeresen vesz igénybe a kulonb6zé online kommunikacios

csatornakat;

e 76,7% jatszik halézatban mas fiatalokkal,

e 75,6% hasznalja a Wikipédia szabad enciklopédiat;

! Egervari Doéra: Digitdlis bennsziléttek az informaciés tarsadalomban. EDU Szakképzés és

Kdérnyezetpedagdgia Elektronikus Szakfolydirat, Budapest, 2010.
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e 59,1% kuldi tovabb rendszeresen az internetes koriizeneteket;
o 52.2% féorumozik;
o 49% tolt fel videdkat a kulonbdz6 filemegosztd oldalakra.

A fiatalok névekvo elvarasai a munkaltatékkal szemben

A munkaerdpiacon jelenleg éles valtozas korvonalazodik, amely alol nem kivétel a
generacios nézbpont sem. Mind a munkaaddi, mind a munkavallaléi oldal Uuj
kihivasokkal néz szembe. Elengedhetetlen hogy a fiatal tehetségek felismerjék
azokat az attitidoket, elvarasokat, amelyeket a munkaltatok allitottak veluk szemben.

Ma mar egy frissdiplomas tehetség tobbéves szakmai tapasztalattal,
kifogastalan nyelvtudassal és magas foku motivaciéval 1ép ki a munkaerdpiacra.
Ennek kovetkeztében sajat elvarasokat is tamaszt a munkaltatokkal szemben, hiszen
felismerte pozicidjanak elényét.

Mar nem <csak a tehetségek versengenek egymassal a legjobb
munkahelyekért, poziciokért, hanem a munkaltatok is szeretnék a kotelékeiken belll
tudni a fiatal generacié legtehetségesebb tagjait. Ez a magyarazat a jelenlegi
munkaerépiacon tapasztalhatdé magas fluktuacios jelenségre a fiatal generacié tagjai
kozott.

A probléma forrasa a kozszolgalatban

A Kdzszolgalati Human Tiikér 2013-as vizsgélatara az AROP 2.2.17 Uj kézszolgélati
életpalya projekt keretei kozott, az Emberi eréforras gazdalkodas és kbzszolgalati
életpalya cimi kutatas egyik f6 elemeként kerult sor a Kbzigazgatasi és lgazsagugyi
Minisztérium és a Nemzeti Kdzszolgalati Egyetem Koézigazgatas-tudomanyi Kar
Eletpalya és Emberi Eréforras Gazdalkodasi Intézetének kooperacidja nyoman. A
kutatdas f6 céljanak tekintette a stratégiai alapu, integralt emberieréforras-
gazdalkodas kozszolgalati rendszermodelljének megalkotasat és az ezen alapuld, az
emberieréforras-gazdalkodas fejlesztését szolgald javaslatok megalkotasat. Jelen
fejezet az e vizsgalat soran kapott adatokat elemzi.

Kvalitativ megkozelités

A kozszféraba frissen belépék jelentés hanyada aranylag roévid idén belll elhagyja a
szervezetet. Ennek oka, hogy az érintetteket relative konnyebben elszivia a tobbi
munkaeré-piaci szegmens, hiszen kedvez6bb anyagi feltételeket képesek biztositani
szamukra a palyakezdd pozicidkban. Ezzel ellentétben az idésebb korosztaly irant
mar nem mutatkozik ilyen magas munkaeré-piaci kereslet, valamint szenioritasuk
kapcsan mar kialakult hivatastudattal €s magas foku lojalitassal rendelkeznek.?

A kozszolgalat személyi allomanyardl érkezett visszajelzések alapjan életkor,
felkészlltség és az elvarasok tekintetében atrendezddés tapasztalhatd. Az allomany
tagjai sokkal inkabb a valtozasokat slrgetnék a reformfaradtsaggal szemben.
Tamogatjak a munkakor-alapu kozszolgalati életpalyat és a teljesitmény-alapu
elismerési rendszer bevezetését.

% Dr. Szab6 Szilvia: A kbézszolgalati életpalya modell — Emberi eréforrds aramlas a kbézszolgalatban.
,Kbzszolgalati Human Tukoér 20137, résztanulmany
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A mobilitasi tényez6t figyelembe véve a kozszféraban dolgozék sokkal
rosszabbul teljesitettek, mint a versenyszféraban dolgozok. A kilénb6zd generaciok
kdzott eltérések tapasztalhatdak (Z, Y, X, baby-boom, veteran).’

Kvantitativ megkozelités

A generacios eltérések okan a kutatas szempontjabdél fontosnak tartottam kiemelni a
fluktuacios tényez6k életkor szerinti elemzését. A kapott adatok alatamasztottak a
fentebb emlitett munkaerdé-piaci anomalia jelenlétét a kdzszolgalatban.

A fiatal generaci6 tagjai jelentds mértékiinek mondhato fluktuaciés mutatoval
rendelkeznek. Ez fokozottan igaz a 20-29 éves korosztalyra, ahol 46,2%-os a
fluktuacio. Az 6ket kovetd a 30-39 éves korosztalynal a legrosszabb a helyzet. A
torés a 40 éves kor felett kdvetkezik be, ahol szinte elenyészd a fluktuacié. Ez
alatamasztja Szabd Szilvia okfejtését, amely szerint a fiatalkoruak jelentésen,
alacsonyabb hivatastudattal és elkotelez6déssel rendelkeznek, mint a 40 év feletti
munkavallaldk a kdzszolgalati viszonylatokban.

20-29 év

46,2%

%L°42

APGS-0S A9PGY-OF

26,5%
30-39 év 80+ &v

0,2%

Fluktuacié alakulasa a kézszolgalatban, életkor szerinti bontasban (2013)
(A ,kbzszolgalati human tikér 2013” cim(i kutatas eredményei alapjan a szerz§ sajat szerkesztése)

® Dr. Szakacs Gabor: A .KO0zszolgalati human tikér 2013” cim( kutatas eredményei, legfontosabb
tapasztalatai. Budapest, 2014. marcius 25.
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Generacioés killonbségek a munkahelyen®*

A lojalitas kapcsan vélhetdé személyiségjegyek kulonbozésége okan elengedhetetlen
volt megismerni a munkavégzés soran, generacios tekintetben tapasztalhato
eltéréseket. Technoldgiai, munkahelyvaltasi, iranyitasi, lojalitasi és javadalmazasi
aspektusban vizsgaltam meg a kulonb6zdsegeket.

A munkaerépiacon jellemzéen aktiv generaciok:

- Baby boom generacid (1946 — 1964);

- X-generacio (1965 — 1979);

- Y-generacio (1980 — 1994);

- Z-generaci6 (1995 — 2009).

Technolédgiai eltérések

Az idésebb (ti. a Baby boom) generacié tagjai bizonytalanul viszonyulnak a
technolodgiai Ujitasokhoz, nem bizzak ra magukat. Az Y-generacié tagjai mar sokkal
fogékonyabbak, internetfuggbk, a mindennapokban és a munkavégzésuk soran is
alkalmazzak a technologiai eszkozoket. A Z-generacié tagjai akar egyszerre tobb
dolgot is jol, magabiztosan tudnak hasznalni, megosztjak a figyelmuket.

Munkahelyvaltassal kapcsolatos eltérések

A Baby boom generacio tagjai félnek a munkahelyvaltas okozta bonyodalmaktdl,
inkabb megkimélik magukat ettél, kitolva ezzel a tiréképessegiket. Az Y-generacio
hisz abban, hogy tobb labon kell allnia, egyszerre akar tobb szinten, tobb karriert is
képesek épiteni. A ledfiatalabb, Z-generaciordl nincsenek munkahelyvaltassal
kapcsolatos visszajelzések, hiszen a legidésebb tagjaik is csak 19 évesek.

Eltérések a vezetékkel szemben tanusitott attitiidben

A Z-generacid nem hisz a hierarchidban, kizarélagosan a megszerzett tudast —
ezaltal a tudasalapu vezetést — tiszteli és ismeri el. Az Y-generaciénak fontos, hogy
elegendd szabadsagot és felel6sséget kapjon a vezet6jétdl. Az idésebb generacio
tagjai inkabb hisznek a pozicio tiszteletében és a tekintélyelvi vezetésben, éppen
ezért el is varjak, hogy megadjak szamukra az alapvet6 respektust.

Lojalitassal kapcsolatos eltérések

Az id6sebb generacio tagjai elfogadjak, hogy szamukra a munkahely érdekei elérébb
valéak a sajatjaiknal, ennél fogva rendkivul lojalis viselkedést tanusitanak. Az X-
generacio inkabb a munkakozosséghez, csoportokhoz és egyénekhez ragaszkodik.
A fiatalabbak mar a sajat kapcsolati haléjukhoz, dnmagukhoz és a markakhoz
lojalisak.

A javadalmazas kapcsan feltarhatoé eltérések

Az id6sebb generacio lojalitasa értelmében inkabb hosszabb tavon szamol a bérezés
tekintetében is. Az X generacido, hedonikus mddon, elvarja az azonnali
javadalmazast, addig a fiatalabbak a teljesitménylk alapjan vald bérezést igényelik,
sajat piaci értékiknek megfeleléen.

“ Bokor Attila: Létezik-e itthon Y generacio? Vezetéstudomany, 38. k. 2007. februar, p. 2-21.
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A munkaltatoi marka

A munkaltatoi markaépités egy proaktiv, pontosan elére deklaralt metédus szerint
lezajlé folyamat, amely soran a szervezet felismeri, hogy mit6l lehet vonzé a
munkaerépiac szamara. Iranyultsaga szerint bels6, szervezeti és kuls6, munkaer6-
piaci igényeket takar. Ennek értelmében a munkaltatéi marka minésége hatarozza
meg azt, hogy miként teljesit a jelenlegi munkaer6 és azt is, hogy milyen
munkavallaléi kort tud bevonzani az adott szervezet. Munkaerd-piaci szemszogbdl
sikeres szervezet az, amelyet az alkalmazottak vonzdbbnak tekintenek, mint a
versenytarsakat.

A munkaltatéi marka megjelenitésének relevanciaja a generaciok kozotti
kuldnbségek megjelenésével folyamatosan noévekvd tendenciat mutat. A HR-esek
felé kihivast jelent, hogy a felnOvekvd generaciok szamara a munkahely kivalasztasa
hasonlo kritériumrendszer szerint torténik, mint a haszonélvezeti eszk6zok esetében:
markak szerint. Ezen a ponton kapcsolodik 6ssze a probléma a munkaado féllel,
hiszen 6k keresik az alkalmas munkaerét, amig a fiatal munkavallalék keresik a
szamukra legmeggy6z6bb markat, azaz a munkaltatot.

A generacios jellemz6knek megfeleléen nagy lendilettel és elvarasokkal
érkeznek a fiatalok a munkaerd-piacra, majd gyakran lathatatlan falakba Utkdznek.
Az eredmeények szerint, ha egy részuknek sikerll is beilleszkedni a szervezeti
kulturaba, a lenduletuk esetenként elvész, masok pedig eleve elhagyjak a
szervezetet, ezzel is ndvelve a fluktuaciot és egyéb koltségeket.

A munkaltatéi marka épitésének elényei:’
e Hosszu tavu elbnyok a toborzas terén, novekedik a jelentkezések szama,
magasabb minéségu jeldltek.
e A munkavallaléi motivacio, teljesitmény emelkedik.
Megjelenik az ,egyetemi toborzas”, az Z- és Y-generacio tagjai fogékonyak
lesznek a markara.
Er6sebb szervezeti kultura, csokkenti az esetleges negativ véleményeket.
Versenyeldny, csokken a fluktuacio.
Tamogatas a termék vagy szolgaltatas felé.
N6 a tudas a szervezetben, tehetségmenedzsment.
Allami szféraban is alkalmazhaté.

A munkaltatéi marka épitésének helye a kdzszolgalatban

A Magyary Zoltan Kozigazgatas-fejlesztési Program (MP) innovativ céljaival
0sszhangban a disszertacio lényegi kérdésnek tekinti, hogy a magyar kdzigazgatas
szakmai kompetenciaja és elhivatottsaga elnyerje az ott dolgozok bizalmat. ,Az MP
emberi, nem steril, épit a kollegak személyes érzelmi, tamogatoé viszonyulasara, mint
kiemelt erdforrasra.”® A fenti gondolatsor jol példazza a kdzigazgatasban dolgozdk
szerepének elvitathatatlan fontossagat. A munkaszervezetek hatékonysaga jelentds
mértékben fugg az ott dolgozdk szakmai felkészultségétdl és motivaltsagatol.

A fenntarthaté szakmai minéség szempontjabdl fontos, hogy a felndvekvd U
generacio is megfelel6 szakmai kihivasként tekintsen a kozszolgalati feladatok

° Dr. John Sullivan: Employment Branding: the Only Long-Term Recruiting Strategy. Jan 7, 2008
6Magyary Zoltan Kézigazgatas-fejlesztési Program (MP 12.0) 2012. Augusztus 31.
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ellatasara. A tehetségek megtalalasahoz, bevonzasahoz és megtartasahoz pedig — a
mai gazdasagi szellemiség értelmében — elengedhetetlen feltétel a munkaltatéi
marka tudatos épitése.

Az er6s munkaltatdéi marka hitelesen turkozi a szervezet belsé értékrendjét,
belathaté karrier-utat kinal, fokozza a munkavallalok elégedettségét. Az eredményes
markaépités — az adott poziciora jelentkezOk szamanak és mindségének
novekedésén tul — fokozza a lojalitast és csokkenti a fluktuaciot. Ez mindenképpen
lépéselbnyt jelent a fiatal tehetségek megszerzésért folytatott versenyben.
Segitségével fejlesztheté a mindségi emberi erdforras gazdalkodas a kodzszolgalat
keretein belul.

A munkaltatéi profil kialakitasa, helye és lehetéségei a kozszféraban

Nem elég ismerni a korunkat meghataroz6 externalis tényezbket, az
alkalmazkodason Kkivll profitabilisabb viselkedést feltételez, ha képesek vagyunk
tudatosan formalni azokat. Ez aldl nem Kkivétel a munkaltatéi marka sem. A
fentiekben emlitett két irany mas-mas igényeket és motivaciot takar. Ezek kozll a
bels6 a profil azon arca, amit a szervezet iranyaban mutat. Hatast fejt ki a szervezeti
kulturara, az ott dolgozék motivacidjara, tovabba kihat még a lojalitasra, ezzel
kozvetetten a fluktuaciora is. A kulsé a kllvildg szamara kiépitett marka, amely a piac
szerepl6inek szoél, a versenytarsaktdl a munkaerépiacon at a munkavallalok felé. A
szervezet altalanos megitélését hatarozza meg.

Az eltér6 iranyultsag ellenére fontossagi sorrendet nem lehet felallitni a két
opcio kozott, ellenben az egyik hianya mar a masik mikodését is negativ iranyban
befolyasolja. A munkaltatéi marka megjelenitése a kdzszolgalatban egyértelmiien a
szolgaltatas minéségének javitasat célozza a Magyary Zoltan Kozigazgatas-
fejlesztési Program felfogasanak megfeleléen.

A kutatas tovabbi iranyai

e A fiatalok preferenciarendszerének Osszeegyeztetése a kbézszféra altal
képviselt ,markaval”. Nem elég jelen lenni a jov6 munkavallaldinak piacan,
pontosan ismerni kell az igényeiket, hogy a legalkalmasabb emberek
kerlljenek a megfeleld pozicidba. A hatékony arculat kialakitasanak alapvetd
elemét képezi a jelenkor altal megszabott igényrendszerek ismerete.

o Uj kihivasok és lehet6ségek a hatékony emberi er6forrés menedzsmentben. A
professzionalis munkavégzéshez és a hatékony HR-es szolgaltatasokhoz
szukséges a legujabb technoldgia és a szervezetben dolgozd szakemberek
szinergidja. Az IT-megoldasok folyamatosan hatast gyakorolnak a HR-
szakmara. Az online fellletek kiemelt fontossaggal birnak: a k6z6sségi média
és a felhGalapu szolgaltatasok ismerete ma mar a siker kulcsat jelentheti egy-
egy allashirdetés alkalmaval. A trendszerlen bekdvetkezb valtozasok tobb
szintéren is — igy a toborzasban, a kivalasztasban, a beillesztésben, a
megtartasban, a karriermenedzsmentben/tudastranszferben -
megfigyelhetéek.

Osszefoglalas
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A Magyary Zoltan Kozigazgatas-fejlesztési Program stratégiai szinten emliti az
emberi eréforrast, de az utanpaétlas-politika még nem megfeleld. Jelentds valtozason
megy at a munkaerépiac, nemcsak a munkavallalok kozott folyik a harc a legjobb
munkahelyekeért, hanem a munkaadok is versengenek a potencialis tehetségekért. A
felndvekv6 generaciok szamara a munkahely kivalasztasa hasonlo kritériumrendszer
szerint torténik, mint a haszonélvezeti eszkozok esetében, markak szerint.

Kijelenthet6 tehat, hogy amely szervezetnek sikerul megérteni a fiatal
generacio igényrendszerét, emellett a megszerzett ismereteket jol alkalmazza a sajat
munkaltatéi markajanak megjelenitése soran, az I|épéseldnybe kerul, képes
csOkkenteni a fluktuaciét és bevonzani a felndvekvd generacié legproduktivabb
tagjait.

Szakacs Edua:

Az egyéni és a szocialis kompetenciak szerepe a karrierinditasban
(avagy a sikeres palyakezddk titka a kdzszféraban és a maganszektorban)

A palyakezddk szamara nemcsak az els6 munkahely megtalalasa, hanem az oda
valé beilleszkedés is kihivast jelent. Vajon mit var a koéz-, illetve a versenyszféra a
friss  diplomasoktol?  Milyen kompetenciak segitik a palyakezdbket a
karrierinditasban? Ezekre a kérdésekre kerestem a valaszt a Human Szakemberek
Orszagos Szovetségének 2014. december 2-an megtartott orszagos konferenciajan.

Palyakezd6k 2014-ben

A téma attekintését érdemes azoknak a jellegzetességeknek a kiemelésével kezdeni,
melyek alapvetéen megkulonboztetik a mai diplomas palyakezd6ket a korabbi
generaciok frissen végzett munkavallaléitol. A vonatkozé kutatasok alapjan az alabbi
harom kiildnbségre érdemes tekintettel lenniink:’

- Korunk palyakezddi tudatosabb munkavallalok, mint a korabban veégzett
hallgatok. Egyrészt a diakok mar a végzés elbtt pontosan ismerik a
legjellemzébb kivalasztasi eljarasokat, masrészt azt is viszonylag jol latjak,
hogy a munkaaddk milyen kompetenciak meglétét varjak el téliik.

- A mai friss diplomasok kiterjedt tapasztalatokkal rendelkeznek, amelyek érintik
mind a tényleges gyakorlati munkavégzést, mind a kuilféldon, idegen
kornyezetben valé boldogulast. A kulonb6zd tanulmanyi 0Osztdndijaknak
készdnhetéen egyre tdbb fiatal hallgat egy vagy tobb félévet kulfoldi
egyetemeken. Ezek a tapasztaltok nemcsak az ismeretszerzés szempontjabdl

" Veroszta Zsuzsanna: Friss diplomasok 2012. Diplomas Palyakévetési Rendszer orszagos kutatas

zaro tanulmanya, 2013.
http://www.felvi.hu/pub_bin/dload/Frissdiplomasok 2012 zarotanulmany es_modszertan, letdltés ideje:
2014. 09. 11.

& Tothné Téglas Tunde—dr. Hlédik Erika: Mit varnak el a nagyvallalatok a palyakezddktél?
Vallalkozasfejlesztés a XXI. szazadban c. kutatas zaré tanulmanya, 2014.
http://kgk.uni-obuda.hu/sites/default/files/22 TothneTeglasTunde HledikErika.pdf, letéltés ideje: 2014. 10.
13.
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