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OSSZEFOGLALO

Napjainkban a  generdcids problémak nem csupan ag oktatdsi  intézményekben, hanem a
munkahelyeken is jelentkeznek. Az eltérd generdcidk eltérd szemléletet igényelnek ag oktatds, képeés és
a munkabelyi HR feladatok szempontjabil is. Olyan 1ij dimenziot képviselnek a digitalizdcidval dtszott
generdciok egy-egy cég életében, melyre a menedzsment — foként a kisebb, nem nemzetkizi vallalkozdsoké
— m2ég nines teljes meértékben felkésziilve.

Kutatdsom azokra a funkcidkra bivia fel a figyelmet, melyek esziozrendszert jelenteneke a menedzsment
szamdra. Mdr a célesoport toborgdsdra és kivdlasztdasdra megtervegett és jol bejdratott esgkizoket is
Jfelboritia az 7j nemzedék. Amennyiben elhelyezkednek, gy a kollégak kizorti sgemlélet, motivdcids
rendszer és karriermenedzsment okoz majd nehézséget. Minden olyan funfkcidt koriiljarok irdsomban,
melyekre érdemes és hasznos figyelni ahhoz, hogy ne veszitsiik el e generdcidt cégeinkbdl, sot esgfizként
haszndljuk azt ag innovdcidt, sgemléletet, kreativitdst, melyet erdforrdsként nydjthatnak szamunkra.
A hagai és nemzetkizi szakirodalom  feldolgozdsin til a bazai mikro- és KK -szektor
szerveelfelesztési folyamatain keresztiil empirikus informdcidkat is nyidjtok az érdeklidok szamadra.
Eredményem alapjan megdllapithatd, hogy a generdciok kiilinbségei — megfeleld vegetdi esgfeoztar
segitségével — Répesek fojleszteni a cégek szervezeti kultirdjdt, erdsitik eredmeényességét és tamaszul
szolgdlbatnak vilsdghelyzetben is. Fontos, hogy vegetdként megismenrjiik a generdciok sajdtossagait,
kommunikdcids eszRizeit, motivdcids sajdtossagait & a rugalmas munkaiddre, mindségi esgkizikre

vonatkoz0 elvirdsait.

SUMMARY

Nowadays, generation problems occur not only in educational institutions but also in the workplace.
Different generations need a different approach to education, training and HR work at the workplace.
The new generations have a new dimension in the life of a company that management is not yet fully
prepared for.

My presentation draws attention to the features that represent a toolkit for management. Already designed
and well-trained tools for the recruitment and selection of the target group are being disrupted by the new
generation. If they are started working, the attitude, motivation system and career management between
colleagues will be difficult. I'm going to explore all function — innovation, creativity, point of view - to
avoid losing this generation from our companies that we can provide as a resource for us. In addition to
the processing of Hungarian and international literature, I also provide empirical information to interested
parties through the development processes of the Hungarian micro and SME sector.

Based on my results, it can be stated that the differences between the generations - with the belp of a
suitable management toolkit - are able to develop the organizational culture of the companies, strengthen
their effectiveness and can serve as a support in crisis situations as well. It is important to know as a
leader the peculiarities of generations, commmunication tools, motivational features and expectations of
Sflexible working hours and quality tools.
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BEVEZETES

A mai fiatalok viselkedési szokasa, reagalasa, néz6pontja t6bb teriileten megvaltozott.
Ujak a hozzajuk vezeté kommunikaciés eszk6zok, eltérd a motivacios rendszeriik, més
az eszkozigényik és teljesen megvaltoztak a nézépontjaik is. Szervezetfejlesztési
szakért6ként olyan dimenzidkat latok a mikro- és KKV-szektorban, melyeket érdemes
megfogalmaznom és atadnom ahhoz, hogy a generaciok illeszkedéseit az eredményesség
szolgalataba allitsuk. Nem gondolom azt, hogy az X, Y és Z generaciok teljesen homogén
kozosséget alkotnanak, azonban ezek tulajdonsagai jellemz8k egy nagyobb populaciora
és gy célszerl egyiitt kezelni Sket. Magyarorszagon igen nagyok az eltérések a cégek
tékeerejében, rugalmassagiaban, innovacidjaban és természetesen a fiatalokkal vald
kapcsolataikban is. Munkam soran t6bbszor tapasztaltam, hogy egy-egy vezets ugyantigy
probal a killénb6z6 generacidkhoz utat taldlni, ugyanazokkal az eszkdzékkel, motivacios
eszkozokkel, stilussal, tamogatdi hattérrel. A generdciok a hasonld eszkézoket eltéréen
kezelik, mas-mas médon hatnak rajuk. E stilus szerint egyesek szivesen veszik — pl. a
kedves és atyaskodo stilust — mig masokbdl mosolyt és értetlenséget valt ki.
Célkitlizésem szerint {rdsom tdmogatja azokat a kis- és kézépvallalkozasokat, akik iranyt
igyekeznek talalni a jelenlegi alacsony szintd potenciallal biré dolgozni is akard
humaneréforrassal rendelkezé munkaerépiacon. A megtartas, a hatékony és innovativ
munkavégzés mara mar nem csupan egy lehetSség, hanem egy er6forras. A cégek sajat
er6bdl vagy tamogatiasbol megkapjak mindazt az eszkdz- és feltételrendszert, mely az
innovativ termeléshez sziikséges, de csak az ember az, aki hatékonyan tudja kezelni, és a
vallalati célkitizés szolgalataba tudja ezeket allitani.

Tanulmanyomban megvalaszolandé kérdéseim:
- A generaciok viselkedésbeli eltérései milyen hatissal vannak a munkavallalasra?
- A hagyomanyos HR-funkciékban milyen eltéréseket célszerti hasznalnunk, hogy
kévetni tudjuk az 4j generacidk igényeit?
- Milyen trendekre szamithatunk, ha eredményesek és hatékonyak szeretnénk

maradni az 4j generaciok foglalkoztatasaban?
SZAKIRODALMI FELDOLGOZAS

Genericio fogalma

Biologiailag a generacié az élettartam, a gyermekvallalas ideje. Korabban 20-25 éves
korukban véllaltak a fiatalok gyermeket, ma mar atlagosan 30-31 éves korban vallaljak az
els6 gyermekiiket. Szociologiai néz6pont szerint ,,a generacié olyan személyek csoportja,
akik ugyanabban a korszakban szilettek, akiket sajatos események, trendek és folyamatok
alakitottak és kotnek 6ssze. A generacidhoz tartozas tehat azt jelenti, hogy a kortarsak
torténelmileg azonos korszakban és foldrajzilag azonos helyen élnek, valamint hasonlé
értékeket képviselnek.” (KOMAR, 2017). A torténelemben a genericié egy adott térben
és id6ben megjelené emberek csoportja, és ez kollektiv személyiséget nyujt szamukra. Dr.
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PAIS Ella Regina szerint a torténelmileg azonos korszakban f6ldrajzilag adott helyen élés
jelentt és az, hogy azonos életkord emberek hasonlé értékeket, hitet vallanak, a
kortarsakkal pedig mintegy kézosen élik meg 6nmagukat (PAIS, 2013).

Erdekes megfigyelni, hogy a jungi személyiségmodell alapértelmezésével négy
alapfunkcié mikodése kévetheté nyomon (ANTALFAL 2007, pp. 166-190):

1. Erzékelés, észlelés: a vilag leképezése tigy, ahogy az ember fiziolégiai valdja és
kornyezetének aktiv, visszahaté kapcsolata jelenik meg. Itt fontosak a korabbi
tapasztalatok, ismeretek, érdekl6dés, bedllitodas, lelki allapot, tanulds, kultira és
a tarsadalmi-gazdasagi kérnyezet.

2. Gondolkodas, mint szimbolikus tevékenység: a valdsag elvont tiikr6z6désével
informaciot kialakité folyamat. A problémamegoldé gondolkodas kapcsan a
célhoz vezet§ at végigjarasa és megtalalasa torténik. A megolddsi sémak
kialakitanak gondolkodasi szimbélumokat.

3. FErzés, emécié: szubjektiv allapot, amelyben a kérnyezeti torténésekre adott
valaszunk roégziil. Szoros a kapcsolata a motivacionkkal. Az érzelmek tartalma
szimbibziusban van az életkori szakaszokkal a gyermekkortdl az id6s korig.

4. Intuici6: 6sztonds megérzés. Az intuicid a valdsag és a képzelet k6zottl hid,
amely segit az indulastdl az érkezésig t6rténd eljutisban. A beleérzé képesség
tamogat abban, hogy a korabbi tapasztalatainkat és a képzeletiinket felhasznalva
megoldasi lehetGséget tarjunk fel és alkossunk meg.

Az egyes generacibés szakaszokban érdekes megfigyelni azt, hogy a meghatirozott
korosztalyhoz tartozok azonos attitidok, értékek és szervezet kultura mentén
gondolkodnak, igy szeretnék atalakitani az oktatast, munkahelyeket és a kikapcsolodasi
lehet6ségeket is. Ha meg szeretnénk szamukra felelni, akkor ezeket az igényeket nem
szabad alabecstilniink. A generaciok illeszkedési lehetSségeire nagyobb hangsulyt célszerd
fektetni annak érdekében, hogy ne csak egymas mellett, hanem egytitt éljenek.

A generaciés lehatirozasok kapcsin NEMES Zsuzsanna generacidkutaté kissé mads
néz6éponton van. Véleménye szerint nem lehet ilyen szinten — akar évektSl-évekig
clkiléniteni egy generaciét, mert nem homogén csoport. Az azonos kordak kozott is
hatalmas eltérések lehetnek, és a generdciés mitoszt, a sztereotipidkat csak a média
épitette fel. A ,,generaciok” kézott eltérések addédhatnak térségi, kulturalis, gazdasagi stb.
okokbdl kifolyélag (TABORI, 2018).

Hagyomanyos generacios lehatdrolisok
To6bb megnevezés, tdbb évszamhoz kotddé idészak jellemzi az egyes generdcidkat attol
fiiggetleniil, hogy ki dolgozta fel és milyen orszagban a lehatarolast. A kévetkezd
lehatarolasok MERETEI Barbara Osszefoglalé irdsa nyomdn sziletési id6k alapjan
fogalmazzuk meg magyarorszagi viszonylatra (MERETEI 2017):

- Veteran: 1928 — 1945
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- Baby Boomer: 1946 — 1965
- X generaci6: 1966 — 1979
- Y generacié: 1980 — 1995

A Veteranok féként a szabalyokhoz ragaszkodnak, a kézdsségl johoz, a megkésett
jutalomhoz és a hatalom tiszteletéhez. Nem jartasak a technol6giaban, nyelvekben és a
személyes kapcsolat fontosabb szamukra a telefon és az e-mail helyett.

A Baby Boomer-ek legf6bb munkahelyi értékei az egyenlség, optimizmus, lojalitas,
csapatszellem. Ok altalaban ellenallnak a technolégianak, de felismerik a fejlédés
fontossagat — lassan hozzaszoknak a digitalizacié vivmanyaihoz.

Az X generacié a digitalis bevandorlok csoportja. Gyermekkorukban jelent meg a
kabeltévé és a mobiltelefon. A rendszervaltas altal cégeket alapitottak, vagy gyakran
keriiltek multinaciondlis vallalatok vezet6 poziciéiba. Kénnyen tanulnak, rugalmasak,
fuggetlenek, megbizhatok, magasan kvalifikaltak és szeretik a szérakoztaté dolgokat.

Az 'Y generacio tagjai (vagy Millenium generacié) megélték a rendkiviil gyors technoldgiai
fejlédést, a globalizaciot. Ok a youtuberek, akik nem tekintik eszkoznek a kazettat, CD-
lejatszot vagy radiot. Online platformon gondolkodnak, az 6 életikben szilettek a
legfontosabb kéz6sségl médiafeliletek. Szeretik a versenyszellemet, a spiritualitast, a

technologiai innovacidkat, elfogadjak a diverzitast.

KUTATASMODSZERTAN

Moédszertanom szerint szekunder irodalombél lehatirolom a kilénbdz6 generacidkat,
majd ezeket kritikaval illetem, hiszen egy-egy generacié joval t6bb annal, mint hogy
mindenkit egy kalap ald vegylink. Még ebben a kis orszagban is igen nagyok az eltérések.
A foglalkoztatasi médok valtozasat, azok fejlédését tervezem bemutatni, illesztem az 4j
generacidk igényeivel. A szervezetfejlesztési tapasztalataim alapjan a szervezetekben
hagyomanyosan elvalaszthaté funkciékat fogom elemezni a szerint, hogy a megvaltozott
21. szazadban miként alakul at, vagy miként kellene atalakulnia ahhoz, hogy vonzé,
mkédSképes legyen a mai fiatalok szamara.

Hagyomanyos nagymintds kutatast nem folytattam, javaslatokat, Otleteket igyekszek
gyljteni kutatoknak, cégvezet6knek ahhoz, hogy a humaneréforras fejlesztését
kutatasaikkal, megvaltoztatott gyakorlati tevékenységeikkel tdimogassak. Hiszek abban,
hogy a gyakotlati tevékenységekbdl vonhaté le a kutatdsok igazi haszna és az elméleti
kutatas és a gyakorlati megvaldsulds egymast er6sité tevékenységekké valhatnak.

EREDMENYEK

Uj genericiok igényei

A mai 18-30 évesek mar egyértelmlen nem abban gondolkodnak, hogy talalnak egy j6
munkahelyet és ott harminc-negyven évig majd kényelmesen megtaldljak a j6véjiket. E
mellett csaladot alapitanak és a munkahellyel és parjukkal hiiségben élik életiiket. A nék
és férfiak atlagos életkora az elsé hazassagkotés idején 6t évvel emelkedett; a 2000-es
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évekhez képest 2015-ben mar a 25 éves korrdl 30 éves kor korili id6szakra tolédott mind
a férfiak, mind a nék hazassagkotésének ideje. (www.ksh.hu) Ez azt is jelenti, hogy a
gyermekvallalasi hajlandésag évekkel kitolodott. Mig a n6k 1990-ben az elsé gyermekiiket
atlagosan 23 éves korukban vartak, addig 2013-ban mar 28 éves kor f6lott. A tendencia
megallni latszik, de sajnos, ha 30 éves kor kéril sziilnek els6ként a nék, akkor mar kisebb
valoszinlséggel varnak djabb gyermekeket (KAPITANY — SPEDER, 2015). A stabil
hazassagi kapcsolatok és a gyermekvallalas idejének kitolodasa a munkahelyi stabilitasra
is hatassal van. Gyermek és hazassag nélkil sokkal hamarabb és gyorsabban valtanak
munkahelyet a fiatalok. Ha nem tetszik neki az egyik munkahelyen a vezetS személye,
nem latja biztositva a karrietlehetGséget, vagy a bérigénye magasabb, akkor hamar
keresnek mar masikat a mai Y és Z generaciok tagjai (HOLCZER, 2018).

Ellen6rzési moédokban  sokkal nagyobb  szabadsigot igényelnek, ellenben a
felel6sségtudatuk, a kotelezettségvallalasuk tobb esetben a munkaltatok tapasztalati
alapjan sokkal alacsonyabb. Az id6sebb, rutinosabb munkavallalok lojalisabbak, jobban
viselik az ellenérzést és megbizhatobbak, mint a fiatalabb, néhany éves tapasztalattal
birék. A mai Z generacios fiatalok a bérigény mellett a szolgaltatasi minéséget is nézik
egy modern, ,trendi” munkahelynél. Nem elégséges az, hogy megfelel$ anyagiakat adjon
a munkaltat, fontos a szolgaltatasi kornyezet, a szervezeti kultira. Hgyaltalin nem
mindegy, hogy az iroda miként néz ki, vagy a cégnek milyen a honlapja, mit gondolnak
az emberek réla. Amikor a fiatalok egymas kézott beszélgetnek, akkor azonnal megnézik
a cég weboldalat, k6z6sségi profiljat és szamit az, hogy a cég miként jelenik meg a
tarsadalomban (ROOZ, 2013).

A pénz és a karrietlehetGség mellett ma mar megjelenik a kettGs karrier lehetésége egy
modern vallalkozasban. A mai csalidmodellben egyaltalin nem mindegy, hogy
csaladbarat munkahelyen dolgozik valaki, vagy 8-17 6raig tartd idGszakban kell megoldani
a gyermekelhelyezést. A modern cégek rajottek arra, hogy a munkaeré megtartasanak és
a hatékony munkavégzésnek a zdloga az, ha a munkavallalé nyugodt kdrnyezetben
tudhatja a gyermekét még akkor is, ha ehhez kell illeszteni a munkarendet, vagy egy-egy
értekezlet kezdési idejét. Hosszu tavon meghalalja a munkavallal6, raadasul a toborzasi
lehet6ségek szikosek, koltségei magasak. Amig 10-15%-o0s volt a munkanélkiiliség (IKSH,
1993), addig sokkal nagyobb volt a valasztasi lehetésége a munkaltatéknak, ma mar a
fejlettebb térségekben szinte csak surlédasi munkanélkiliségrél beszélhetiink. Tobb
helyen egymas ellen licitilnak egyre magasabb bérekkel a cégek, hogy atcsabitsdk a
dolgozékat. A dolgozdk érdekeit figyelembe véve ez elény6s folyamat, de cégek
versenyképessége a j6vét tekintve szinte csak ukran, roman, szerb vagy még tavolabbi

dolgozdk bevonasaval lehetséges.

A toborzds régen és ma

A toborzas hagyomanyosan régen a gyarkapukon kint 1évé tablikon tdrtént, majd
atvették az Ujsagcikkek és a szajhagyomany. Ma, ha valaki munkat keres vagy munkahelyet
valt, akkor k6z6sségi oldalakon, weboldalakon bongész, vagy elkiildi egy fejvadasz cégnek
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az Onéletrajzat. Hagyomanyosan kilonvalt a generacidk stratégidja a munkahelyek
megkeresése kapcsan. Az X generacié még digitalisan szinte tudatlan, ritkan keres az
interneten munkahelyet és az Onéletrajza elkészitéséhez is a gyermekeitSl kér segitséget,
vagy a kormanyhivatali dolgozoktol. A Y generaciok tagjainak mar meg kellett tanulni az
internetes munkalehet&séget ajanlékat, az online platformokat, a felhé alapd adattarolast
és a videohivasokat. Igaz ugyan, hogy még Gjdonsag volt a fiatal korukban a mobiltelefon,
de megtanultak, kikényszeritette az élet a digitalis tartalmak feldolgozasat, 1étrehozasat
(TARKI — KANARA, 2019). Toborzasti stratégiajukban mar inkabb az internetes portalok,
koz6sségl oldalak és a személyes kapcesolatrendszerek dominalnak (FROMM, 2018). A Z
generici6 tagjai mar nem éltek az internet viliga nélkill. Ok maér inkdbb a kozosségi
oldalakon keresnek munkat, egy-egy k6zOsségi csoportra rairnak, ha munkat keresnek.
Igen, munkat és nem munkahelyet. Ok nem szivesen dolgoznak fix munkahelyen, egyéni
vallalkozéként, szabaduszoként vallalnak egy-egy munkat, vagy betarsulnak egy online
vallalkozasba részfeladatokkal. Ok mar hagyomanyos kétkezi munkaban nem nagyon
gondolkodnak. Alkotni szeretnének, de nem fizikai eszkozokkel. Online térben,
kozbsséget szervezni, webaruhdzon keresztill terméket, szolgaltatast eladni, kereskedni,
vagy inkabb marketinges, grafikai tevékenységet csinalni. Kissé sarkitott a leirt nézGpont,
de a fix tér- és id6kapcsolat egy munkahely felé szamukra egyre nehezebben kezelhet6.
Akkor szeretnének dolgozni, amikor felkeltek az 4gybdl és lehetéség szerint minél
kevesebb utazassal... ha lehet, akkor inkabb otthontrol.

A régebbi X és Y generaciok alacsonyabban képzett csoportjai egyre nehezebben talalnak
munkat — f6ként a multinacionalis vallalatok k6z6sségeiben — mig a fiatal generacidkra
igen nagy volna az igény, de 6k sokkal inkabb szabaduszok szeretnének lenni. Ezt a 21.
szazad egyik ellentmondasa. Ma Magyarorszagon egyre tobb szakmunkasra van igény.
Kormanyzati, kamarai torekvés is az, hogy az érettségizettek kozil egyre tObben
tanuljanak szakmat, mar a masodszakma megszerzése is ingyenessé valt. A cégek egyre
magasabb béreket adnak annak érdekében, hogy talaljanak szakembereket. A szakmai
végzettséggel rendelkez6k minimalbére egyre nS. A fentick ereddjeként bizunk benne,
hogy hossza tivon meger6sddik a kétkezi szakmunkak presztizse és a kilféldon
dolgozdk, tapasztalatot szerz6k egyre nagyobb ardnyban térnek haza.

A Z generacié tagjai mar magunk vélasztjdk a munkahelyliket és nem forditva. A
fejvadaszok vezetSi funkcidkban és IT tertileten mar hétszamjegyd jutalékokat kapnak
egy-egy megfelel6 munkavéllald megtalalasa kapcsin. A toborzasi szakmaban is
megjelentek az el6sziir6 szoftverek, a kompetenciatesztel6 programok az interjik helyett.
Az elsé egy-két kérben mar ritkdn talalkozhatunk él6 interjukkal, sokkal inkabb az online
tesztek jelennek meg a papir alapt tesztek és kérdések helyett.

Az dllashirdetésekben fellelhet6 tendencia, hogy az OKJ-s szakképesitések és diplomas
elvarasok helyett a kompetencia szintd leirasokban biznak jobban a vallalkozasok. Olyan
gyorsan valtoznak az egyes szakmakhoz kothetS tartalmak, hogy a szakképzés és a
felsGoktatas egyre kevésbé tudja leképezni ezeket. A tartalmak meghatarozasa helyett a
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képességek, kompetenciak kertiltek a fokuszba — ezeket mérik a bemeneti tesztek is a

motivacios, beillesztési lehet6ségekkel egyidoben.

Beillesztés

A generaciék sokszor azért nem tudnak egylittm@kddni, mert a cégek — f6ként a mikro-
és kkv-k —nem foglalkoznak azzal, hogy megfelel6en meghatarozzak azokat a feladatokat
és célokat, melyeket teljesitenie kell az adott személynek. Itt nem arrél van sz6, hogy nem
kapnak munkaszerz8dést, vagy munkakori lefrast, hanem arrdl, hogy az idGsebb
generacioknak tobb idSre van szitksége ahhoz, hogy alkalmazkodjon. A fiatalok részérdl
gyakran hianyzik a tisztelet, az alazat és az elfogadas.

Egy 4j dolgozénak sziiksége van egyértelml feladatokra, megfelel6 mindségt
eszkozokre, de ezen felll egy batoritd szora is. Ha egy mentort kijel6link mellé az ott
1évé rutinos — akar t6bb évtizede ott dolgozo altal — akkor segfti, timogatja 6t, e mellett
pedig megemeljik a presztizsét a régebbi dolgozénak. J6 esetben a két generacid
szinergikusan tud egyttt dolgozni, képességeikkel erdsitik egymast. Az idGsebb érti a
szakmai fogasokat, mig a fiatalabb jobban ért az informatikdhoz, nyelvekhez,
vallalatiranyitasi rendszerhez és rendelkezik egy olyan vehemencidval, amely 4 energiat,
4j nézépontot hozhat egy régi struktaraba — ha megfelel6en ki tudjak aknazni (és nem
kihasznalni) a képességit.

A munkahelyeken sokszor mar rotaljdk a dolgozékat, ami készonheté a valtozo
munkakoroknek, a cégek valtozé feladatathoz kapcsoldoddan. Sokszor nem allandd
csoportok, osztalyok jonnek létre, hanem projektk6zdsségek, ahol az alkalmazkodas, a
problémamegoldé képesség és a rugalmassag alapfeltétel. A projektekhez eltérd
modszerekre és eszkdzokre van szitkség, ami folyamatos tanulast, fejlédést és valtozast
igényel minden szerepl6t6l. A fix nézépontot, a becsontosodott szemléletet, a
makacssagot ma mar nem timogatja egyetlen menedzser szemléletd vezets, dinamikus
vallalkozas sem.

Sok j6 gyakorlatot lathatunk a generacidk egytitt élésével kapcsolatban, melyet legjobban
jol Osszefoglal Francis and Fernanda Hoefel tanulmanya. A digitalis generacié eltéré
igényeihez kénytelenek a cégek alkalmazkodni mddszerekben, menedzsment
szemléletben és targyi eszk6zokben egyarant (FRANCIS — HOEFEL, 2018).

Hogyan motiviljuk a fiatalokat?

A humanerSforras mindsége szempontjabdl alapvetd kérdés, hogy miként tudjuk
motivalni a dolgozéinkat. Armstrong szerint a munkakér tartalmabél adédé motivacié:
kihivast jelent6 —munka, felelésség, cselekvési  szabadsdg, lehetéségek a
képességfejlesztésre stb.; és a kiilsé motivacié, melyet a menedzsment 6sztonzésre
hasznal: jutalom, boénusz, béremelés (ARMSTRONG, 2005 p. 72-73.). A fiatalok
motivacidja tapasztalataink alapjan mads irdnyultsdgu, mint az érettebb generacidké. Az
anyagi, bérjellegti kills6é motivacion és targyi eszk6zokon (autd, laptop, telefon) kiviil
sokkal inkabb megjelenik a munka minéségében, a munkahely presztizsében, a kapcsolati
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téke és a nyelvtudas fejlesztésében. Kiemelkedik a munkahely megitélésében a
munkakérnyezet kialakitasa, az ergonomikus butorok és IT eszk6zok biztositasa.

A munkahelyek legf6bb motivacios eszkéze a rugalmas munkaidd, a teljesitménybérezés
és a valtozatos béren kiviili juttatdsi elemek biztositdsa is. Ma mar nem varnak a fiatalok
évtizedeket az elSléptetésre sem. Ha nem tudja munkaltat6 belathat6 id6tavba helyezni a
magasabb poziciét, akkor egy-két év alatt elhagyjak a képzett fiatal szakemberek a céget.
A karriertervezés, karriermenedzsment, a nemzetkézi karrier biztositasa mindennapossa
valt.

A projekt alapu tevékenységek rugalmassagot igényelnek, ami a fiatal generacié szamara
izgalmas valtozatossagot jelent. A gyakorlatban térténd, alkalmazhaté tudast igényld
fiatalok egyre jobban kikényszeritik a régebbi generacié megvaltozasit (MONTANA —
PETIT, 2018; ZIVA, 1987).

A genericiok képzési igényei

Mig a bels6 képzések, a kbtelezé — jogszabaly szerint megvaldsuld — képzések elfogadotta
valtak a cégeknél, addig a legfontosabb fejlesztési forrast jelentS szakmai tovabbképzések
a fiatalok oldalardl elvarasként fogalmazédnak meg. Mig az X és Y generaciok
majdhogynem kényszerként élik meg a munkaltatok képzési szandékait, addig a
fiatalabbak szivesen jarnak képzésekre és sokszor olyan képzésekre, melyeket 6k keresnek
maguknak és a fejlédésiiket szolgaljak. A munkaltatok joggal varjak el a tanulmanyi
szerz6dések megkétését a fiataloktol. Ok azonban sokszor nem maradnak az adott
cégnél, hanem kifizetik, vagy az 4j cégiikkel kifizettetik a minGségi képzéseiket a
tavozaskor. Egy-egy kilféldi munkahely kapcsan ez mar nem motivacié és nem mikédik
a,,16gh6z” kotés.

A projektekben t61rténé tanulds, az élménykdzpontisag, a gyakorlati tevékenységek sziilte
képzés mindennapos elvarassa valt, mely sokszor a virtualis valésigban torténik
megfelel6 VR-eszkézokkel. A lifelong learning, a lifewide learning fogalmak mdra a céges
valosag részévé valtak, csak az a kérdés, hogy milyen mélységben alkalmazzak a cégek

tevékenységeikben.

A digitilis eszk6zok és a gondolkodisi képesség kapcsolata

Az 14j szakmék kapcsan egyre nagyobb az igény a kreativ, konstruktv, alkotd
gondolkodast munkavallalék felé. Az automatizalhat6, digitalizalhaté, robotizalhaté
tevékenységeket atveszi a technika. Ezekhez nem sziikségesek mdr segédmunkasok,
betanitott munkasok vagy alacsony képességl szakmunkasok, hanem elegend$ egy
minimalis szintd programozo csapat, hogy dsszehangolja az eszk6z6k, gépek mikodését.
A kreatdv szakmakban azonban nem lehetséges az automatizacid. Egy tanari, dizajner
vagy orvosi munkdban még mindig szitkséges a rugalmassig, régtonzés és a tudds
gyakorlati alkalmazasa (WING, 2010).

Az digitalis eszk6z0k (k6zOsségi tartalmak, filmek, televizids csatorndk) egyre inkabb képi
tartalomra fokuszalnak, igy csokkentve a fiatalok gondolkodasi képességét, kreativitasat.
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A média befolyasol6 ereje egyre erésebb, mig az algoritmizalhato tevékenységek egyre
inkabb fejlédnek. Erdekes latni azt az eltérd iranyt, amely a két tendenciaban megval6sul.
Egyre keresettebbé valnak a gondolkodé, kreatfv, j6 problémamegoldé képességgel bird
tiatalok, akik multikulturalis kérnyezetben képesek dolgozni, vallaljak a mobilitast és akar
évenként valtanak telephelyt vagy orszagot a munkajuk kapcsan.

KOVETKEZTETESEK, JAVASLATOK

Trendek a 21. szdzadban

A robotizacié miatt az élémunka aranya csdkken, mig a kreatfv iparagak er6sédnek. A
gondolkodd — nem televizion és kozosségi médian szocializalt — fiatalok helye és szerepe
er6sédni fog a tuddsalapi gazdasigban. A projektkézésségekben, mobilitasban
gondolkodé fiatalok szamara nem lesz sziikséges a bizonyitvanyok és diplomak
tomkelegére, hiszen a cégek a kompetenciakat és képességeket fogjak elétérbe részesiteni
(MARR, 2019).

A fiatalok kommunikaciéjuk, stilusuk, eszkézeik, id6gazdalkodasuk szempontjabdl
elényben részesitik a projekt alapti munkakat, a rugalmas vezetdi stilust. Az online t6rténd
munkavégzés és ellenérzés, a teljesitménykézpontd gondolkodas, a rugalmas idSkeretek
mind-mind a fiatal generaci6 szamara jelentenek elényt. Szamukra mar nem — feltétlentl
— 6rém a munkahelyi k6z0sség és nem jelent stabilitist egy hatarozatlan idejd
munkaviszony.

A Z generacié szamara szimpatikus munkahelyeken a szabadid§ jelent6sége megnd,
mellyel egyidében a személy felelGssége nagyobb lesz az id6gazdalkodas és dnképzés
soran. A rugalmas munkavégzéshez szitkséges a kapcsolati téke megerdsitése, melyhez a
nyelvi és kommunikacios képességek fejlesztésén at vezet az ut. Néhany kulcsszo, amely
a mai fiatalokat jellemzi: kreativitas, rugalmassag, mobilitds, nyelvtudds, 6nérvényesités.

Jovokép?

A cél az, hogy egy hatékony, konstruktiv és egytittmikdé kapesolat alakuljon ki az egyes
generaciok kozott annak érdekében, hogy mindenki szivesen dolgozzon az adott cégnél,
szervezetnél. Ennek érdekében a partnercknek sokkal nagyobb megértéssel, toleranciaval
lenne célszer( viseltetni egymas irant. Az egyes csoportok felé hasznos volna egyfajta
tdjékoztatéd ,kampany” annak érdekében, hogy miben erések és miben kevésbé ahhoz,
hogy néveljik az elfogadast. Az oktatasi rendszer még mindig a hagyomanyos
nézépontok és moédszerek szerint mikodik annak ellenére, hogy a digitalis atallas, a
technoldgiai Gjitasok mar megjelenek azoknal a cégeknél, ahol a gyermekek dolgozni
fognak. A szakképzés 4.0 kormanyzati elképzelés bizzunk hozza, hogy valtoztat a statikus
rendszeren és képes lesz szakemberekkel — valédi szakemberekkel — feltSlteni a
vallalkozasokat.

A kormanyzat részérél célszer tamogatni a rugalmas foglalkoztatasi formakat (mindkét
oldalrdl) és a vallalkozoi készségfejlesztés elinditdsat.
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A vallalkozasok részérdl a korabbi centralizalt, hierarchikus rendszereket Gjra kell épiteni
és projektmodszerrel, a szervezeti bizalom megerGsitésével, a termeldi és szolgaltatdi
trendeknek megfelel6en célszerd kialakitani a profilokat. A mikro- és KIKV-szektorban
az Onfejlesztés, az id6gazdalkodas, menedzsment képességek, az I'T és az IOT fejlesztése,
nemzetkdzi kapcesolatok kialakitasa elengedhetetlen a piacképes szolgaltatasok és
termelési tevékenységek megvalésitasahoz.

A fiatalok nyelvi, kommunikiciés és IT kompetencidinak fejlesztése, vallalkozoi
készségfejlesztés, a tolerancia fejlesztése sziikséges ahhoz a nemzetkdzi eredmények és
lehet6ségek megismerésén tdl ahhoz, hogy otthon érezzék magukat a vilagban.
Osszefoglalva: szemléletvaltozas, szemléletformalas, rugalmas nézépontok és itélkezés
nélkili gondolkodds megteremtése nélkil nem tudnak majd a generacidk hatékonyan
egyutt dolgozni. Vannak biztaté jelek mind az oktatdsi rendszer atalakitisaban
(szakképzés 4.0), de sziikséges a sziil6k kompetenciait, nézépontjait is fejleszteni ahhoz,
hogy tamogatni tudjak az Uj generacidkat a velik megfogalmazott igények

megvalositasara.
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