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Uj kihivas a HR-ben: generaciék kiilonbozéségének dsszehangolisa
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1 Bevezetés

, Teny, hogy az uj generdacio mindig természetesnek vesz néhany olyan dolgot, amit az el6z6
generdcio nagyra értékelt, de ez nem azt jelenti, hogy a fiatalok mindent kevésbé értékelnek.
Sokkal inkabb arrol van szo, hogy 6k mas dolgokat értékelnek.”

(Chris Andreson)

A munkaerépiac és a HR egyik jelenleg legjobban kutatott témakdre a munkahelyeken
egyidében dolgoz6 generaciok sikeres egylittmiikdodésének kérdése. Eltérd megkozelitések €s
vélemények sziiletnek neves kutatok tollabol, a fogalmat magyarazva, egészen addig, hogy
hogyan, milyen jellemzdk alapjan definidljak ezeket a kiilonbségeket. A munkaerdpiacon
jelenlévo kiilonbozo generacidkat vizsgalva az allapithatdé meg, hogy az egyén munkaban toltott
ideje egyre hosszabb és a munkavallalokra haté események szama is novekszik -a minket
korlilvevd informécids technologidknak kdszonhetden-, azaz egy-egy generacio iddbelisége
csOkken (értem ezalatt, hogy 2000-t6] kezdddéen méar a harmadik, alpha generacional jarunk).
Eppen ezért a technoldgiai és tarsadalmi valtozasok egyértelmiivé tették, hogy a jelen
vallalatinak a versenyképesség mellett rugalmasnak és hatékonynak is lennie Kell
mitkodésének minden teriiletén. Ehhez sziikség van megfeleld szamu és megfeleld (szak)
képzettséggel, tudassal rendelkez6 munkaerdre is. A humdan erdforrds teriiletén dolgozd
szakembereknek ezért ki kell alakitaniuk egy, a vallalatra jellemz6 (humaneréforras) stratégiat,
melynek segitségével elérhetdek a megfogalmazott célkitlizések.

Amennyiben meg kell(ene) hatarozni a generacidés konfliktusok mibenlétét, leginkdbb az
eltéré(en) hasznalt kommunikaciot, kommunikacios formakat azonosithatjuk, ez az, melyet
sajat jellemzOk alapjan hasznalnak. Igaz ez a munkavégzés soran hasznalt eszkozokre is, az
eltelt évtizedek szamos olyan forradalmian uj megoldast hoztak, melyeket, dacara a tobb
évtizedes szakmai tapasztalatnak, mar nem olyan egyszerii elsajatitani, annak komplexitasa
miatt. (Meretei, 2017)

Minden szervezet és vallalkozas sikerében megtalalhatd az az emberi tényezd, amelyet nem
tudunk helyettesiteni pénzzel, vagy eszkozokkel. A globalizacié kordban kiemelt fontossaggal
bir a technikai, technoldgiai fejlédés altal lehetdvé tett innovativ megoldasok alkalmazésa a
gazdasagi szereploknél. Ezt a munkafeltételek, a munkahelyi kornyezet emberkdzpontiva
formalasaval, valamint megfeleld személyzeti elvek és programok érvényesitésével sziikséges
alatdmasztani. Az emberi er6forrasok megfeleld kezelése és alkalmazasa versenyelonyt jelent

az azt alkalmazo szervezetek szamara.



Napjainkban, mikor a technologiai fejlédés €s a munkaerd piacok elterjedése miatt a megfeleld
munkaerd megléte minden vallalkozéds szdmara létsziikséglet, ez még helytallobb. A XXI.
szazadi munkaerdpiac mar uj kihivasok el¢é allitja a munkaltatokat és a munkavallalokat is. A
munkaltatd folyamatosan kényszeritve van arra, hogy ismerje azt, hogy a munkavallaloit
milyen motivaciés tényezok segitségével tudja a sajat céljainak eléréséhez rendelni, mig a
munkavallalé6 arra kényszeriil, hogy tudasat folyamatosan fejlesztve jelenjen meg a
munkaerdpiacon. Mindezek mellett megoldando, de legalabbis fejtorést okozd probléma a
szervezetek ¢letében az a tény, hogy napjainkban parhuzamosan tobb korosztalyhoz
(generacidhoz) tartozd munkavallal6 jelenik meg a munkaerdpiacon.

Fentebb megfogalmazott gondolatok megerdsitettek abban, hogy valasztott témakorom
(életkorombol és személyes tapasztalataimbol adodoan egyarant) szakdolgozati formaban valo
vizsgalata valaszt adhat a tanulmanyaim, és személyes tapasztalataim alapjan megfogalmazott
kérdéseimre, valamint a mindennapokban felmeriild munkahelyi helyzetekre is megoldast
kinalhat. Ugy gondolom, hogy a generaciés kiilonbségeket nem szabad mindenképpen
,hibanak” vagy megoldand6 problémanak kezelni. A sokszinliség, a korosztidlyok kozotti
kiilonb6zdség semmiképpen sem fekete vagy fehér, hiszen ez a tobbféle ismeret, attitlid és
hozzaallas az, melyet a vezetés és a HR szervezet részérdl jol kezelve, elérhetd a szervezeti
siker, a munkaerd megtartdsa. Ahogyan a munkavallaléi korosztaly, Gigy a szervezeti, vezetoi
megoldasok is sokszintiek, fliggnek a szervezet nagysagatdl, gazdasagi erejétdl, a nyujtani
kivant rugalmassagtol, de még a tudatos HR megoldasok alkalmazasatol is. Eppen ezért
dolgozatomban, a generaciok vizsgalata és bemutatasa mellett arra a kérdésre is keresem a
valaszt, hogy a kiilonb6z6 korosztalyhoz tartoz6 munkavallalok hogyan tudnak sikeresen
egyiittmiikodni, valamint, a szervezet milyen eszk6zokkel tudja motivalni az eltérd
korosztalyhoz = tartozé munkavallaléit. A vezetés, mint  szervezeti ,eszkéz”
milyen motivacios lehetdségeket biztosit, a munkavallalok szamara. Az elméleti megkozelités
mellett nagyon fontosnak tartom, hogy gyakorlati szempontbo6l is bemutassam a témat, ezért
egy sajat online kutatast is folytattam, amelyet egy kérddives vizsgalat keretében végeztem el.
Munkavallalokat kérdeztem meg olyan dolgokrdl, amelyeket lényegesnek tartok vizsgélt
témaban, illetve a szakirodalom és a hipotéziseim megerdsitését, illetve cafolatat is lehetdvé

teszi szamomra.



2 HR, lehetséges uj iranyok

A humaner6forras teriilet segitséget adhat a vallalati €s szervezeti stratégia megalkotasa
folyaman a vezetés szamara. A vallalati vizidkat, az elérend6 célokat igy egy 0sSzetett stratégia
mentén alakitjak ki, melynek soran meghatarozésra kertilnek azok az elvarasok, melyek elérése
nélkiilozhetetlen. Sziikséges felmérni, hogy rendelkezésre all-e a megfeleld szamu, és
képzettségli munkaerd, vagy sziikséges fejleszteni azt. A piaci valtozasok miatt kiilsé
fejlesztések, technologidk igénybevétele is elvart lehet. Magyarorszdg munkaerd piaci helyzete
jelenleg sajatos képet mutat. Nalunk is megjelent az eloregedd tarsadalom problémaja, melyben
egyre tobb az id6s, munkavallaloi szempontbdl inaktiv kora egyén a népesség egészéEt tekintve.
Egyre kevesebb fiatalnak kell (majd) eltartania egyre tobb idéskorut. Generacios jellemzéként
jelenik meg a magyar tarsadalomban is, hogy a munkaerd piacon aktiv 25-40 éves korosztaly
korében kitolodott a csaladalapitas, ndk esetében az elsé gyermek varasanak ideje. Ezek az
adatok hatassal vannak a munkahelyeken betdltendd pozicidkra is, hiszen a gyermekneveléssel
Osszefiiggésben kiesett id0, helyettes biztositas a munkaaddkra r6 terheket, mig a fiatal sziilok
a pozicidjuk megtartadsa, a munkaerdpiacra valdé ujboli visszatérés miatt keriilnek nehéz
helyzetbe. Erre a korosztalyra egyébként is jellemzd, hogy ha szamara nem elfogadhato a
munkahelyének barmely jellemzdje (legyen ez munkaszervezés, a vezetd személye stb.)
koénnyebben valt, mint az iddsebb korosztalyhoz tartozo munkavallalok. (Holczer, 2018)

A szervezeti versenyképesség megOrzése érdekében a vallalati vezetésnek éppen ezért
kiemelten figyelnie kell arra, hogy a vallalatuk, cégiik sikerét csak ugy tudjak biztositani, ha
sikerrel alkalmazzak a ,.lifelong learning” megkozelitést szervezetiik életében is. Az Eurodpai
Unidhoz valo csatlakozéassal megnyilt a munkaerd szabad aramlasa, igy a vallalatok konnyen
elveszithetik legértékesebb erdforrasukat, az embert. A technoldgiai valtozdsok azonban
yjrairhatjdk azokat a torvényszerliségeket, mely alapjan a munkaerdpiac miikodik. A
vezetésnek hatékony belsé kommunikéciot kell alkalmaznia, valamint fel kell késziilnie a
varhatd munkahelyi elégedetlenséggel kapcsolatban kialakult helyzetek kezelésére is. Klein
Sandor, a neves munkapszichologus felhivja a figyelmet arra, hogy magyarorszagi
viszonylatban is elmondhat6, hogy a kivalasztas soran mar gyakran nincs sziikség a személyes
megjelenésre. Az allasra jelentkez6 otthonrol elkiildi a jelentkezését, majd ha kivalasztottak,
ugyancsak otthonrdl kiildi el elektronikus forméban az elvart tesztet, prezentacidt. A vallalat

csak ekkor, a legjobbakat kivalasztva hiv személyes taldlkozora jelentkezdket.



Csokken igy az allaskeres6 koltsége, hiszen nem kell felesleges ttikoltséget fizetnie, €s csokken
a kivalasztasi folyamat soran felhaszndlt id6, energia is, melyet a tovabbjutok kozotti

kivalasztasra lehet forditani. (Klein, 2016)

2.1 Kozosségi média, mint toborzasi eszkoz
A megfelelé munkavallalo kivalasztasanak elsé 1épése a toborzas. A folyamatban a HR
munkatars €s a keresett munkavallald vesz részt. Az 0j, megvaltozott tarsadalmi-technoldgiai
kornyezet ezen a teriileten is Uj modszerek bevezetését igényli. Miel6tt azonban ezeket
ismertetném, néhany szoéban a ,.klasszikus™ toborzasrol. Megkiilonboztetjiik a szervezet altal
végzett, és a nem szervezet altal végzett toborzasi tevékenységeket. A szervezet altal végzett
toborzas soran (a szervezet sajat HR szervezete iranyitja, kiils6 partner nélkiil) beszélhetiink
informalis (a szervezet tagjainak ismeretségik korébe tartozo potencialis jeldltek felkutatasa),
valamint formalis toborzasi eszkdzokrol. Utobbi esetben a vallalat formailag minden jelentkez6
szamara, akik a megiiresedett munkakorre palyaznak, egyenld feltételeket kinal.
A formalis (bels6) toborzas kozé tartozik a:
- kinevezés: annak a munkavallalonak az eldléptetése, aki tudatosan késziilt erre a
poziciora
- meghivasos palydzat: a mar a szervezet adatbdzisaban szerepld, az adott munkakorre
célzottan meghivott jeldltek részvételével, célja rovidebbé tenni a toborzasi folyamatot
- nyilt belsd palyazat: a teljes munkavallaloi kor szamara nyitott a meghirdetett pozicio,
azt mindenképpen ,,bels¢” munkavallaloval kivanjak betoltetni
- allasborzéken valod részvétel,
- Uraalkalmazés: a szervezetet mar ismerd dolgozok ujboli alkalmazasa, jellemzden
szezonalis, vagy projektmunkak esetében €lnek vele
- nyugdijasok ujrafoglalkoztatdsa: nincs sziikség a betanitasi idére, mert a korabban a
cégnél dolgozok ismerik a sziikséges munkafolyamatokat (Szemes & Vilagi, 2001)
(Elbert, et al., 2001)
A szervezet, amennyiben nem sikeriil belso forrasbol megfeleld munkaerdre szert tennie, kiilsé
csatornak igénybevételével igyekszik megoldast taldlni fennalld erdéforrdsgondjaira. A
szakirodalom altal a leggyakoribb eszkdzok az kdvetkezok:
- médiahirdetések: elektronikus és nyomtatott sajtoban, tereken valdé megjelend hirdetés
- allaskeresési portalokon vald megjelenés: ez a forma leginkabb elektronikus megjelenést

feltételez



- kozosségi oldalakon megjelend hirdetések (Facebook, LinkedIn)

- oktatasi intézményekkel (egyetemek, szakkozépiskolak) torténd kapcsolattartas:
specialis (szak) tudast igénylé munkaerdigényeket rovidebb id6 alatt lehet teljesiteni,
valamint a tanulmanyi i1d6 alatt a szervezet mar informaciokat szerezhet a szdmara
potencialisan keresett/lehetséges tanulokrol

- munkaerdkolcsonzok igénybevétele: pontosan megfogalmazott elvarasok alapjan,
melyet a kdlcsonzd szervezet fogalmaz meg, kutatjdk fel a munkaerdt, gyors €s hatékony
modszer a hirtelen fellépé munkaerdigény kielégitésére

- munkaiigyi kozpontokon keresztiili felvétel: nagyon kiterjedt munkaeré alloméanybol
lehetséges valogatni, gyors és hatékony megoldéas lehet a munkaerd potlasara, annak
veszélye azonban fennall, hogy nem (csak) magasan képzett munkaerébol van lehetoség
valasztani. (Elbert, et al., 2001) (Kiirt6si, et al., 2000)

Mara nem csak a munkavégzés helye keriil nagyon sok esetben a digitalis térbe, de a potencialis
munkakeresok is nagyon sokszor itt lelnek ra azokra a hirdetésekre, lehetdségekre, mely alapjan
aztan munkahelyet valtanak. Sok szo6 esik arrél, hogy a kozdsségi médiaban (ez alatt értem a
Facebook-ot, LinkdIn-t, Twitter-t, csak hogy a legnagyobb platformokat emlitsem) egy-egy cég
hirdetését latva még az is rakattint az allashirdetésre, aki pillanatnyilag nem is keres munkat.
De a digitalis eszkdzok alkalmazasa soran mindennapjainkban annyi id6t toltiink itt, hogy ezek
a tipusu allashirdetések is elérnek minket, szemben az allasportalokon, vagy egyéb hirdetési
feliileteken megjelend lehetdségekkel szemben. Nézetem szerint ez adja meg azt a széles
lehetdséget a toborzas folyaman a szervezetek szamara, melyet felhasznalva egyrészt adatbazist
épithetiink a hirdetésre jelentkezOk adatainak felhasznalasaval (természetesen mindig szem
eldtt tartva a GDPR ajanlasokat), valamint rugalmassagot biztosit a HR részére is, hiszen lehet,
hogy olyan jeldlt kertiil be a meritésbe, akinek olyan végzettsége, szaktudasa van, mely annak
kiilonlegessége miatt lehet értékes a jovoben.

A hazai HR piac résztvevoi is megfogalmaztak azt a valtozast, mely jelen van a magyar
munkaerdpiacon. Mig a 2010-es években a k6zosségi médidban valé munkaltatéi megjelenés,
allashirdetések kozzététele csak az egyik, szinte mellékszal volt a toborzéas folyamata soran,
mara, egyrészt kinalativa valt a munkaerdpiac, masrészt erdteljesebb a munkakeresdk részérdl
is, hogy nem csak az az eddig hasznalt allasportalokon, hirdetésekben megjelend, de az internet
¢€s annak specialis, kozosségi platformjait hasznaljak tudatosan (akéar az itteni kapcsolati halot
felhasznalva) allaskeresés, allasvaltas soran. Mara mar a cégeknek jelen kell lenniiik nem csak

hirdetéseikkel, de tarsadalmi, piaci allasfoglalasaikkal is az online térben. (hrpwr, 2019)



A munkaerdpiac jovObeni valtozasai koz¢ soroljak, hogy az atipikus és rugalmas munkavégzés
lesz az elterjedtebb, és otthonrdl, vagy a vildg barmely pontjardl ellathatéak lesznek feladatok
szamitogép, ¢és internet segitségével. A HR-el foglalkozo kollegdk fontos feladata lehet a
jovoben, hogy a kivalasztas soran mar a digitalis kompetencidk meglétét is figyeljék a
jelentkezOknél, valamint hogy azok hogyan tudnak egymastol tavol esé munkahelyekrol,
mintegy virtualis teamban kozdsen dolgozni. A toborzasi folyamatokban megjelent
a virtualis HR, melynek soran nem csak a hirdetések, megkeresések tobbsége torténik
elektronikus rendszereken Kkeresztil, de maga a toborzasi, kivalasztasi folyamat
is megvalosulhat ebben a térben. Egyre nagyobb szamban jelennek meg az ,,alkalmi” vagy
szabadusz6 munkavallalok, akik mar kotottségektdl mentesen, egy-egy projekt, vagy idoészak
erejéig vallalnak munkat. Az ehhez valdé alkalmazkodds nagy gyorsasagot var el a
munkaadoktol és szakemberektdl egyarant. A digitalizacidé mar a toborzas sordn eldtérbe keriil,

egészen a felvett dolgoz6 rugalmas munkaidd, vagy éppen otthoni (tdv)munkavégzéséig.

3 Generaciok a munka vilagaban

A tarsadalmi eloregedés, valamint a megfeleld0 munkavallaloi kor rendelkezésre allasa a
szervezetek részére mara csak az egyik, de nem elhanyagolhat6 kihivas a munka vildgaban.
Minden, ebben a témaban irddott cikk ¢és tanulmany megemliti, hogy jelenleg t6bb
nemzedékhez tartozé munkavallalé van jelen a munkaerdpiacon, mindegyikiik a tdgabban
értelmezett ,,generacids jellemzdi” alapjan illeszkedik a munka vildgdhoz. Azon a
munkaerdpiacon, mely az elmult évtizedekben latott mar tarsadalmi rendszerek bukasat, ahol
az elmult évek technologiai valtozasai szazéves id6tavokat fednek le, és ahol e két hatas,
valamint egy gazdasagi vilagvalsag hatasira rengeteg ember esett ki a munkaerdpiacrol,
veszitve el munkéja mellett addig megszerzett egzisztencigjat is. Az 1990-es években a
magyarorszagi munkaerdpiac is jelentds valtozasokon ment at. Nagy mértékben csokkent a
foglalkoztatottsag, egyes ipari régiokban az addigi toredékére esett vissza. Az ezt kovetd évek
gazdasagi és jogi kereteinek er6sddésének eredményeképpen a gazdasagi stabilitast kovetden a
foglalkoztatas is novekedésnek indult.

A 2008-as gazdasagi valsag Magyarorszagon is némileg visszavetette ezt a folyamatot, de
2013-6ta javulas figyelheté meg, mely a hazai munkaerdpiacon 2017-re rekordszamu
foglalkoztatottsagi adatot hozott. A 3,5%-0S éves munkanélkiiliségi rata 2018-ban mar
alacsonyabb volt a 2016-ban mért 5,1%-nal, 2018-ra 4.469.500 {6 volt a foglalkoztatotti

létszam.



Megfigyelhetd hazankban is, hogy a 25-39 éves korosztalyban mélyiil a nemek kozotti
foglalkoztatasi szakadék, hiszen a n6k ebben az idészakban gyakran esnek ki a gyermeknevelés
idejére a munkaerdpiacrol. A részmunkaidds foglalkoztatas terjedésének eldsegitése, a
digitalizacio, tavmunkavégzés elOsegitése novelhetné a ndék nagyobb aranyat a
munkaerdpiacon, jelenleg a 15-64 év kozottiek 4,3%-a kertil foglalkoztatasra ebben a formaban.
(Eurydice, 2020)
A generaciok felosztasanak szamos hazai és nemzetkozi leirasa 1étezik, én Kulcsar Zsolt 2008-
as leirasat hasznalom, mivel az &ltala irt tanulmany nem csak a generaciokkal, de azok
digitalizaciojaval is foglalkozik.

- 1925-1945 Veteranok
Tulajdonképpen a mai fiatalok dédsziilei, akik az 1920-30-as években sziilettek. Szamukra a
modern kor mar egy idegen kor, a felgyorsult vilagot nem, vagy csak nehezen értik, és bar sokan
koziilik érdeklddéssel fordulnak a mai technikai vivmanyok fel¢, mindennapjaiknak nem
szerves része a technologia, igen nehezen birkéznak meg a digitalis tarsadalom okozta
kihivasokkal. Nem jellemzd, de még taldlkozhatunk aktiv tagjaikkal a munkaerdpiacon.

- 1946-1964: ,,Bébi bumm” generacio
Ok beat nemzedék, 1945-1966 kozott sziilettek. Ok ma a tarsadalom nyugdijas korosztalyahoz
tartoznak. Az el6z6 rendszerben néttek fel, alapitottak csaladot, a munkahely tisztelete és
megbecsiilése szamukra nagy fontossaggal birt. Nemzedékiik fiatalabb tagjai még
megtapasztaltak a kapitalizmust, munkahelyiik elvesztése utan, a jobb boldogulds reményében
vallalkozasokba kezdtek. Munkahelyiikon talalkozhattak az internettel, Gj technologiakkal, de
munkavégzésiikben mar nem okozott nagy valtozast.

- 1965-1979: X generacio
Az 1966-1979 kozott sziiletetteket soroljuk ide. A nemzedék tagjai jellemzéen a
szocializmusban sziilettek, de fiatal felnéttkoruk mar a rendszervaltas iddszakara esett.
Generacidjuk egyik nagy csapddja, hogy még abban a tudatban néttek fel, hogy a
palyavalasztasuk egy egész €letre sz0l, biztonsadgban €s nyugodt koriilmények kozott élhetik le
majd az életiiket. Ez a biztonsagérzet egy csapasra megsziint, ahhoz még, hogy tartésan a
munkaerdpiacon maradhassanak, folyamatos tanuldsra, 1) készségek elsajatitdsara van
sziikségiik, hiszen az & korosztalyuk még tavol (és egyre tdvolabb) van a nyugdijtol.
Szerencséjiikre, ket mar nem érte sokként az informacids technologidban bekdvetkezett

valtozasok sokasaga, €s képesek hasznalni és megtanulni az jjdonsagokat.
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- 1980-1995:Y generacio
Az 1980-1995 kozott sziiletettek. A szamitdégép, az internet vilaga természetes kozegiik.
Ertékmérdjiik a pénz, hiszen 6k mér azt latték, latjak a sziileiktél, hogy csak az boldogul igazan,
aki rendelkezik anyagi javakkal. A munkahelyiikon sokat dolgoznak, de nem feltétleniil a
karrier miatt, hanem az anyagi eldnyok elérése a cél, hogy ennek birtokaban rendelkezhessenek
az altaluk vagyott javakkal.

- 1996- : Z generacio
1996-2008 kozott sziilettek. A digitalis bennsziilottek, akik az anyatejjel szivtak magukba az
infokommunikéciot, és hamarabb tudtak kezelni a mobiltelefonokat, mint beszélni megtanultak
volna. Ok minden marketinges alma, életiik a megszerzett lajkok szamatol fiiggden érdekes,
vagy sem. ,,Ujak” a munkaerdpiacon, de mar egészen mas vagyakkal és elvarasokkal érkeznek,
szamukra fontosabb a brand, mint a munkaidd, konnyebben valtanak munkahelyet, egy—egy
trendet kovetve. (Kulcsar, 2014)
Mig az idGsebb korosztaly az élethosszig tartdé munkalehetdséget, a legfiatalabbak az
¢lethosszig tartd, Uj ismeretek megszerzését tartjak (tobbek kozott) rendkiviil fontosnak. A
szervezetek pedig a megfeleld 1étszamu, de legtobb esetben mar a megfeleld tudassal, és
szakmai ismeretekkel rendelkez6 munkavallaloi gérda Ilétrehozaséat tartjdk szem el6tt.
Szamukra és a HR munkatarsak szamara égetd sziikségelt, hogy ez a munkaerd a lehetd
legproblémamentesebben, és hatékonyan végezze el a szdmara kijelolt munkat. A szervezetek
azonban nem egyfajta megoldasban gondolkodnak. Vannak, akik elsddleges célja a munkaerd
minden koriilmények kozott valdo megtartasa, mig masok a véllalati megoldasok és vélaszok
valtozasadban latjdk a megoldast. Egyes szervezetek a projektmunkdk alkalmazésat tartjak
sikeresnek: ameddig sziikség van az egyén projektbeli munkdjara, addig tarja sziikségesnek a
feladatot ellatdé munkaerd biztositasat. Velik ellentétben allnak azok a vallalatok, akik az
atipikus munkavégzés konnyitését teszik lehetévé szervezetiiknél és ebben latjak szervezeti
sikeriik kulcsat. (Meretei, 2017)
A magyarorszagi munkaerdpiacon is megfigyelhetdé tendencia, hogy egyre magasabb a
munkaban eltoltott évek szama, (az Eurostat 2018-as adatai alapjan egy most 15 éves magyar
fiatal 34,1 évet tolt munkaval, szemben a 2009-ben mért 28,8 évvel.) (Eurostat, 2019)
A munkavallalok sokkal tobb helyrél szerzik be informécidikat, nem csak tanulmanyaik,
hanem a munkaerdpiacra vald kilépésiik el6tt is. Gondolok itt a kozépiskolai és egyetemi
felvételi rendszerek digitalizdlt mddjara, a kivalasztott oktatasi intézményeket nem csak

személyes benyomasaik, de masok értékelése alapjan is sorrendbe allithatjak.
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A szervezeteknek ezért mas és mas eszk6zok hasznélataval, mas és mas szocializacios folyamat

végen kell egy sikeres munkavallalo csapatot 1étrehozni, fejleszteni és iranyitani.

3.1 Generaciok és rugalmassag

A XXI. szazadi vallalatok munkavallal6i mar nem csak a munka helyét latjdk a
munkahelyiikben. Hatnak rajuk a szocialis €s tarsadalmi valtozasok, az elérhetd technologiak
pedig atalakitjadk a nemcsak a munkahelyi kornyezetet, de annak helyét és idejét is. Minden
vallalat szamara kiemelten fontos, hogy meg tudjon felelni a munkavallal6i elvarasoknak,
legyen akar azok a fiatalabb, vagy idésebb korosztalyhoz tartozok. A vallalatok szeretnék
elérni, hogy fogyasztoik pozitiv képet kapjanak roluk, igy erdsitve vallalati hirneviiket. A
tarsadalmi feleldsségvallalds mara elfogadottd valt. Mindez a gazdasagi versenyelOny
eléréséhez sziikséges, igy rendkiviili modon felértékelddott a gyors szervezeti alkalmazkodas
¢s ezzel egyiitt az 0j kornyezethez sziikséges készségek és képességek elsajatitasanak
szlikségessége. Ebben a folyamatban, elvarasként, vallalati szinten felértékelddik a
rugalmassag biztositdsanak lehetdsége.

A fiatalabb generaciok mara tudatosabban valasztanak munkahelyet, fontosak szdmukra nem
csak a juttatasok, de azok az egyéb korilmények is, melyek pozitiv képet festenek a
munkaltatorol. Egy olyan helyre szivesebben adjak be a jelentkezésiiket, ahol mar lehet tudni,
hogy pl. rugalmas munkavégzésre, vagy otthoni munkavégzésre van lehetdség,
egészségmeglrzesi csomagot vehetnek igénybe az itt dolgozok. Magyarorszagi adatok is
bizonyitjak, hogy mara nem csak a bérezés, de az egyéb juttatisok, a munka-maganélet
egyensulyara torekvés is vonzobba tehet egy munkahelyet. Ehhez kapcsolodhatnak még az
ergonomikusan kialakitott munkavégzd helyek, a vilagos, baratsdgos irodak, kdrnyezetvédelmi,
tarsadalmi iigyekben valdo megjelenések. A legutols6 magyarorszagi felmérés alapjan a t¢émaban
(Ranstad Award 2020) megallapitast nyert, hogy a munkavéllalok szaméra vonzd egy
munkahelyben, ha az pénziigyileg stabil, valamint kival6 hirnévnek 6rvendend. (Helyezettek:
1.LEGO, 2.Samsung, 3.Audi). (Randstad, 2020) A munkavallalok korében fontos a munka és
maganélet biztositasa, a hosszutavu tervezhetdség €s az elvart fizetés biztositasa.

Fentieken kiviil a munkaltatoi marka, a hiteles megjelenés és céges kommunikacié nagyban
erdsiti az adott szervezet hirnevét, és megitélését. Az a szervezet, amelyrdl pozitiv kép alakul
ki, megjelenésében és kommunikacidjaban egyarant hiteles, nemcsak munkavallaloi, de a piaci

szereplOk korében is hatékonyabb, sikeresebb lehet.
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A vallalatrol kialakitott kép (brand) pozitivan befolyasolhatd, ha minden szempontbol
gondoskodo, dolgozoit tamogatd kép alakul ki az adott munkaadorol. A LinkedIn 2019-es
felmérésébdl egyértelmiien kideriil, hogy a rugalmassagra vald igény egyre erdsebb a
munkavallalok részérdl. Ezért a szervezeteknek a flexibilitast mar alapvetd normaként és nem
extra ,,juttatasként” kell felajanlaniuk a hozzajuk jelentkezOknek. A HR szamara rovidtavon
els6dleges, hogy milyen gyorsan tudja ezt integralni az adott szervezet életébe. A felmérés
szerint, azok a szervezetek, amelyek a tehetséges munkaeré megtartdsanak ezt a maodjat
sikeresen alkalmazzak a kovetkezd 3-5 évben, jelentdés versenyelOnyre tesznek szert

versenytarsaikkal szemben. (Jobsgarden, 2019)

4 Motivacios eszkozok, lehetoségek, igények

A motivacio folyamata akkor sikeres egy szervezetben, ha az ott dolgozok kivald
munkateljesitménye nagyfoku hatékonysaggal parosul, melyek lehetdvé teszik a szervezeti
célok elérését. Ez azonban nem lehetséges megfeleld motivacido nélkiil. Motivaciorol
beszélhetiink, ha az egyénnél, vagy csoportnal el tudjuk érni azt, hogy egy altalunk kivant
iranyba elmozduljon, az altalunk elvartak szerint viselkedjen. A 1ényeg, hogy valtozast érjiink
el ezzel. A szervezetek esetében igen fontos a motivacio megléte, hiszen a kivant célok elérése
csak megfelel6en motivalt munkavallalokkal lehet elérhetd.

A kiilonbozd generaciok eltérd é€lettapasztalatai, munkahelyhez kothetd érzései, értékelései
mind-mind megjelennek a munkavallalok attitiidjében és viselkedésében. Ezek jelentds hatast
gyakorolhatnak a szervezet miikddésre. Fontos, hogy a vallalatok stratégiai szinten kezeljék a
felmeriilé generacios kihivasokat, és ezeket a vallalat HR struktirdjaba beépitsék. Sokszor
felmertiil kérdésként: miért sziikséges ennyire vizsgalni a kiilonboz6 generaciok megjelenését a
munkaerdpiacon? Hiszen minden korban voltak iddsebb ¢és fiatalabb munkavallalok, a
szervezeti ,,ranglétrat” mindenkinek be kellett jarnia.

E vizsgalatok sziikségszeriiségét egyre inkabb abban latjak, hogy a régi, ipari tarsadalom helyett
eldszor kialakult az informdacios, majd az id6 eldrehaladtaval a tudasalapt tarsadalom,
mindkett6 magéaval hozta az addig ismeretlen, j megoldasok bevezetését. Az internetes
kozosségi terek, az internet gyors informaciok elérését biztositja szamunkra, de a generaciok
kozott konfliktusokat gerjeszt.

Az iddsebbek munka-és élettapasztalatai szembe allitddnak a fiatalabbak eltéréd meglatasaival,

akik mar mast keresnek a munkahelyiikon, nem csak a biztos allast és megbecsiiltséget. (Kissné
, 2014)
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4.1 Munkaadéi motivacié

Motivaciordl beszélhetiink, ha az egyénnél, vagy csoportndl el tudjuk érni azt, hogy egy
altalunk kivant iranyba elmozduljon, az altalunk elvartak szerint viselkedjen. A Iényeg, hogy
valtozast érjiink el ezzel. A szervezetek esetében igen fontos a motivacido megléte, hiszen a
szlikséges versenyelOny megszerzése, ¢s megtartasa, a kivant célok elérése csak megfeleléen
motivalt munkavallalokkal lehet elérhet. Sokan hiszik, hogy az egyik legeredményesebb
motivacios eszkdz a pénz, hiszen pénzért szinte minden olyan megvasarolhatd, ami az egyént
sziikségleteihez, vagyaihoz segitheti. Ha a szervezeti tagok hajlanddak az uj, elsajatitando
ismeretek megszerzésére ugy gondolni, mint a hatékony szervezeti sikerek zadlogara, ugy a
vezetésnek ezt a lehetdséget, tanulni vagyast mindenképpen ki kell hasznéalnia a valtozasok
eldsegitése érdekében.
A munkavallalok akkor teljesitenek maximalisan, ha résziikrdl teljes az elkotelezddés a
szervezet felé, ha sajatjuknak érzik azt, a munkat, amelyet végeznek. Fontos, hogy a szervezeti
célok teljesiilésén tul- az egyéni céljaik is elérhetéek maradjanak, sajat boldogulasuknak se
legyen akadalya. Ehhez olyan szervezeti kultura megalkotdséara és fenntartdsara van sziikség,
mely egyarant alapoz a bizalomra, és az odafigyelésre. Sikeresnek lenni hosszitdvon csak
ezekkel a kotodésekkel lehet, hiszen az emberi magatartas mindig befolyéasolja a munkavégzés
mennyiségét és mindségét, ezek a tényezOk pedig hatdssal lehetnek a szervezet sikerére is.
Motivécionak nevezziik tehat azt az dltalanos képességet, amikor tudati vagy érzelmi rahatéssal
képesek vagyunk elérni, hogy valaki vagy valakik, esetleg a szervezet vagy azon beliil egy
csoport a kivant iranyba elmozduljon, cselekedeteit befolyasolja, tettre serkentse. (Bakacsi,
2015)
A vezetés feladata, hogy megtalaljak azokat az eszkdzoket, amelyek segithetnek felismerni az
egyéni motivaciokat és azokat utana a szervezeti célok eléréséhez tudja rendelni. Motivacios
alternativak lehetnek az alabbiak:

- munkakorvaltas lehetdsége

- karrierterv

- cafeteria csomagok

- ergonomikus munkakornyezet, tagas, vilagos irodak

- Onfejlesztés, tanulds lehetdsége

- személyes kapcsolatok, j6 vezetd
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Mar az 1 belépdk felvételénél meg kell kezdeni a tehetséggondozast, figyelni kell, hogy egy
adott poziciora ki lehet, kik lehetnek azok a munkatarsak, akik szoba johetnek, mint potencialis
utédok. Egyre nagyobb kihivast jelent a munkaadé részérdl a megfeleld jeldlt kivalasztasban,
hogy a munkara jelentkezdk koziil is a legratermettebb, a legjobban teljesito keriiljon pozicidba,
azonban ez nem minden esetben esik egybe azzal a jeldlttel, aki a legmagasabb iskolai
végzettséggel rendelkezik. Mar a felséfoku tanulményok megkezdésekor az egyéni
karriertervezés — oktatoi segitségnytjtas mellett - megkezd6dhet, hogy a befejezett
tanulmanyok utan, mar munkaerd piaci résztvevOoként a fiatal munkavallalé tudatosabb
karriertervezését lehetové tegye, itt mar szervezeti segitséggel. A szervezetek egyik
legfontosabb ,,vagyontargya” a megfelelden képzett munkavallalé. Ahhoz, hogy meg is tudjuk
tartani, a folyamatos képzésre, és folyamatos értékelésre, a szervezeti célok folyamatos
meghatarozasara van sziikség. Fontossd valik a munkakorok személyre szabasa, hogy a
szervezet szadmara gazdasagilag is fontos munkaerd megtarthat6 legyen.

A bérkoltségek tervezése soran nem szabad megfeledkezni arrdl a kdzgazdasagi alaptételrol,
hogy ebben az esetben a munkavallalonak ¢s a munkaadonak eltérd érdekek mentén kell a
megegyezési pontot megtalalniuk ahhoz, hogy egyiittmikodésiik sikeres legyen. A
munkavallal6 célja, hogy a megegyezés soran minél magasabb bérjovedelemben és az ahhoz
kapcsolodo, az azt kiegészitd egyéb juttatasi csomagban allapodjanak meg, mig a munkaado
ezzel ellentétes érdekeket képvisel, a megegyezés soran szdmara elsddleges cél a koltségek
csokkentése mellett novekvd teljesitményt elérni, hiszen szamara ez biztositja az eredményes
mitkddést. A megallapitott bér az elvégzett munka ara, de ezen tilmenden lehet a tudas, a
munka értékelésének eszkdze is. A stratégiai menedzsment, de a human menedzsment is
kiemelt kategoriaként kezeli, hiszen egy mindségi és mennyiségi jelzést is ad a munkavallalo
altal elvégzett munkardl. A munka javadalmazasa fiigghet a munkahelyi teljesitménytdl is
(6sztonzésmenedzsment terlilete) vagy pedig a hozzdadott tudastol (tudasmenedzsment
teriilete.). (Hoffman , 2011)

A bérezés egyik tipusa, amikor a teljesitménytdl teszik fiiggdvé a munkabért. Ebben az esetben
a szervezet tObb, egyéb rugalmas bérelemet is beépithet a bérezésbe, melynek az a célja, hogy
a rugalmas elemek kothetdek legyenek a szervezet egészének teljesitményéhez. Ezek a

rugalmas elemek azonban alkalmasak arra, hogy a munkavéllaloi motivaciot noveljék.
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A bérnek a munkavallaloi teljesitmény novekedését, de legalabbis fenntartasat kell 6sztondznie,
ehhez a szervezet alkalmazhatja a teljesitményértékelést, mely soran kozvetlen visszajelzés
adhaté a munkavallalo részére az elvégzett munkarol, valamint amennyiben vannak, a
teljesitményét negativan befolyéasold tényezok is megnevezésre keriilhetnek.

A béren kiviili juttatdsok mindenképpen az 0sztonzd elemek kozé tartoznak, a munkavallalo
szocialpolitikajanak részei. Béren kiviili juttatds lehet: a kiilonb6zo potlékok, prémiumok,
jutalmak, 13. havi bérkifizetések, egyéb. De megallapithat6 a bér a teljesitménytdl fliggden is,
ebben az esetben a szervezet tobb, rugalmas elemmel egésziti ki a bért. (Krajcsak, 2018)
Ebben az esetben viszont alapvet6 fontossagu, hogy a munkavégzés soran elvégzendo feladatok
¢s az ahhoz kapcsolodo feladatkorok szabalyozva legyenek. A kozvetett javadalmazason beliil
talalhato a rugalmas és a valaszthatd, béren kiviili juttatasok és a cafeteria rendszer egyarant. A
juttatdsok formak szerint lehetnek anyagi és nem anyagiak, kialakitdsdnal a kulcs, hogy
mindenképpen illeszkedjen a vallalati kultirahoz. Cafeteridnak hivjuk dsszefoglaloan azokat a
juttatasokat, melyeket csak korlatozott célokra lehet felhaszndlni, ilyen pl. a melegétel utalvany.
A munkaltato cafeteria rendszer alkalmazasaval egy olyan, széles korii, valaszthatd 6sztonzési
csomagot bocsat rendelkezésre a munkavallalok felé, amellyel nemcsak motivalja Oket
munkavégzésiik sordn, de egyben elismeri a mar elvégzett munkéjukat is. A csomagrendszerii
cafeteria altalaban vallalati szinten jellemz6, ennek elemeit a kollektiv szerzddés rogziti.

A munkahelyi kdrnyezet nem csak azt jelenti, hogy mekkora, milyen iroddban, gyaregységben
toltjiik el a munkaban toltott idét. Korosztalyoktol eltekintve a munkaaddknak kiemelt
figyelmet kell forditaniuk arra, hogyan érzik magukat az irdnyitasuk alatt dolgozok. A
kovetelmények, munkavallaloi elégedetlenség, a munka-maganélet kozotti egyenstly
felbomlésa stressz helyzetet teremt, mely a hatékonysag csokkenésen tul, komoly egészségiigyi
kockézatokat rejt magaban. A kiesé munkaerd potlasa, betanitdsa komoly koltségekkel jar a
szervezetek szdmara.

A munkahelyi légkdr, munkahelyi kornyezet nem csak a fizikai elemekbdl all Ossze.
Természetesen fontos, hogy az ember ebben a formaban is jol érezze magat a munkahelyén,
mert tudja, hogy biztositottak a higiénias feltételek, az ott hasznalataban levd eszkdzok nem
veszélyeztetik a testi épségét. De éppen ilyen fontos tényezd lehet a megfeleld bérezés vagy az

onmegvalositashoz vald hozzaférés biztositasa is. (Bakacsi, 2015)
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A human er6forras gazdalkodas jelentés mértékben az emberi kapcsolatok ismeretére épiil, ez
biztositja szdmara, hogy megértse a munkavallalok cselekvései mogott meghtizodo
motivaciokat és ezt a tudast a vallalat érdekeihez igazitva hasznalja fel. Mas megkdzelitésben
a motivalas olyan cselekvés, amelynek eredményeképpen a vezetd masokat a szervezeti
c¢loknak megfeleld viselkedésre, cselekvésre késztet.

Ahhoz, hogy az 6sztonzési rendszer megfeleld hatékonysaggal szolgélja a szervezeti célokat,
a digitalizacio elsodorja az embereket, egyre kevesebb ,,é16” munkaerdre lesz sziikség. Ezeket
a technoldgiai valtozasokat, 0j ismereteket azonban emberek alkalmazzak majd, illesztik be a
gyartasi folyamatokba, ezért a jovOben a tuddsmenedzsment értéke a szervezetek életében még

jobban felértékelddik.

4.2 Munkavallaléi motivacio

A munkavallalok életiik jelentds részét toltik el a munkahelyeiken, igy az ott eltoltott idében
fontos szdmukra, hogy ott minél kellemesebben érezzék magukat munkavégzésiik sordn. A
kellemességérzethez kotodik az elégedettség érzetiik is, amely mar nagymértékben képes
befolyasolni hozzaallasukat és viselkedésiiket. A HR szervezet és annak szakértelme fontos
eleme a munkahelyi motivécios — és 6sztonzd feltételek kialakitasanak. Ennek az egységnek az
egyik legfontosabb célja, hogy a vezetéssel egyiittmiikodve lehessen hatdst gyakorolni a
dolgozoi elégedettségen keresztiil a szervezeti sikerekre. A szervezet életében kiemelten fontos
a megfelelden képzett, és elkotelezett munkavallaloi 1€tszam megléte. A sikeres €s eldrelato HR
és menedzsment egyrészt kidolgoz — és alkalmaz egy munkavéllaloi teljesitmény értékelési
rendszert, hogy mindig visszajelezzen a dolgozdi felé, mennyire elégedett azok munkajaval. A
megfeleld embert a megfeleld helyre elv értelmében azonban egy eldrelatd szervezet mindig
eldre probal gondolkodni (gondoskodni), a szamara sziikséges, magasan kvalifikalt, tapasztalt
munkavallalok meglétérél. Ezért fontos, hogy ne varjak meg, mig a régi, nagy szakmai
tapasztalattal rendelkez6 dolgozok nyugdijba vonuljanak, esetleg a konkurencidhoz
szegddjenek.

A munkahelyi motivécio lehet egy olyan vezetési tevékenység, melynek alkalmazasa soran a
szervezettdl elvart eredmények elérésében nyljt segitséget a munkahelyi, szervezeti vezetd. A

motivacio irdnyat tekintve lehet kiilsé vagy belso.
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- A bels6 motivacio mindig az adott munkakorhoz tartozik. A megfeleld sziikségletek
kielégitése, az egyéni célok teljesitésének vagya 6sztonzi a munkavallalot. A folyamat sordn a
vezetés a teljesitményértékelés, a bérezés, fejlesztés eszkdzeivel tdmogathatja 6t ebben.
Osztonzd erdként hat a munkavallalora a felelésség viselésének lehetdsége, a dontési
szabadsag, a képzési, tanulasi lehetdségek biztositasa a munkaado részeérdl.

- Kiilsé motivaciordl beszélhetiink, amikor a vezetés, az 6sztonzok alkalmazasaval valtja ki
azt a folyamatot, melynek eredményeképpen az altaluk kivant, megfelelé motivaltsag elérhetd.
Ebben az esetben az emberi, munkavallaloi viselkedés befolyasolasaval érik el a kivant célt.
Természetes elvaras a munkavallalok részérdl, hogy a tanulédssal, egészséges kornyezettel, a
megfeleld bérezéssel kapcsolatos eljarasokkal a vallalat motivalja 6ket munkavégzésiik soran.
(Juhasz & Matiscsakné Lizak, 2014)

Az 0sztonzés elsddlegesen a munkaltatok eszkdzrendszerében megtaldlhatd, a munkavallalok
szamara értékkel biro juttatds, amely lehetdveé teszi, hogy az egyén a sajat céljait elérje. Ennek
eredménye a motivacio, ami az egyént arra serkenti, hogy sajat érdekeiért hajland6 legyen
cselekedni, ebben az esetben magas szintli elvarasoknak megfelelni a munkavégzése soran. A
munkavallalé akkor fog jol teljesiteni a munkahelyén, ha sajat maga szadmdara motivalt a
szervezeti célokat elérni, ha azokat 6sszhangba tudja hozni a sajat elvarasaival, sziikségleteivel.
Ezek az 6sztonzok lehetnek:

- Fiziologiai: J6 munkafeltételek, bérezés

- Biztonsagi: Munkavédelem, egészségiigyi ellatdsok, munkajog, stabilitas biztositasa

- Szervezettel kapcsolatos: JO munkalégkor, szakmai kozdsségek, munkacsoportok

kialakulasa, csapatépités

- Tisztelet: Munkahelyi eldrelépés lehetdsége, premizalas, munkakor specitikacio

- Tudas: Képzések, 11j ismeretek elsajatitdsdnak biztositasa

- Munkahelyi kornyezet: Ergonomikus, biztonsagos és rendezett munkakornyezet

- Onmegvalositas: Kreativ munkafeladatok, 6nalld6 munkavégzés lehetdsége,

onellendrzeés (Fabian, 2011)

A kollegakkal valé kapcsolat, a rivalizalasok, pletykdk megmérgezhetik a mindennapi
munkavégzést, ilyen kornyezetbe az ember nem szivesen jar be minden nap. Motivalé lehet, ha
a vezetés részérdl ezeknek gatat szabnak, ha lehetdség van feltdltddni, akéar sportolni is a
munkakozi sziinetekben vagy a munka befejezése utan. Ez a pozitiv hatds csokkenti a
munkahelyi elégedetlenséget, stresszt €s fluktudciot is. Minden generaciot érintd valtozasnak

lehetiink szemtanti a munkahelyeken nap, mint nap.
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Mira a munkaltatok korében is elfogadotta valt, hogy a bérezésen kiviil egyéb eszkozokkel is
tenniiik kell azért, hogy értékes munkavallaldikat hosszi tavon meg tudjak tartani. Ebben
segitségiikre lehet a HR szervezet, hiszen nagyon sok munkavallaloi kérés €s igény hozzajuk
érkezik be. Megjelent egy Uuj kifejezés is: a munkavallaloi élmény. Ha a munkavallalok jo
érzéssel végzik munkajukat, szeretnek a munkahelyiikon lenni, akkor ezt tagabb
kornyezetiikben is el fogjadk mondani. Biiszkén képviselik azt a véllalatot, ahol dolgoznak, és
ezzel ,hirét viszik” cégliknek, amely nagyban hozzajarulhat ahhoz, hogy a vallalatrél kialakult
kép ne csak marketing szempontbdl legyen vonzé az tigyfelek, érdeklodok szamaéra.
(budapestlab, 2019)

A szervezet életébe integralt egészségmegorzo intézkedések, a munkahelyi ergonomikus terek
megteremtése nagyban hozzajarul a munkavallaloi elégedettség kialakulasdhoz. Ha ehhez még
konkrét egészségvédelmi intézkedések is jarulnak a szervezeti vezetés részérdl (beépiilve a
szervezeti stratégidba), az mind a szervezet kiils6-és belsd partnerei szdmara pozitiv
eredménnyel jar. A kozos sportolds, egészségvédelmi rendezvényeken vald részvétel aktivan
hat a szervezeti kultira alakuldséra is, mely fontos eleme a szervezet ¢letének. A szervezeti
versenyképesség megdrzése érdekében a vallalati vezetésnek kiemelten figyelnie kell arra,
hogy a vallalatuk, cégiik sikerét csak ugy tudjdk biztositani, ha sikerrel alkalmazzdk az
egészséges ¢letmaddra, egészséges kornyezetre valo torekvést, mely torekvésiik tetten érhetd a
megfeleld higiénids eszkozok biztositasa, a rendelkezésre all6 munkaeszk6zok biztonsagos

hasznélatdban, az egyes munkakdrokben az egészséges munkaiddszervezésben. (Kapas, 2010)

5 Vezetés és HR

A vezetési stilus alapvetden azt a vezetd és a dolgozd koézotti kommunikaciot, kapcesolatot
jelenti, melybdl az is megallapithatd, hogy milyen a vezetd személyisége. A vezetést
legkdnnyebben talan Ggy hatarozhatjuk meg, mint olyan tevékenységet, amely a viselkedésiik
befolyasolasaval hat a munkavallalokra. K6zéppontja maga az ember. Szubjektiv, hogy kinek,
milyen tulajdonsagoktol, viselkedésmintaktél lesz a vezetd ,jo” vezetd. En inkabb tgy
fogalmazom meg, az a sikeres vezetd, aki tud banni az emberekkel. Meg tudja érteni a multbéli
viselkedésiiket, iranyitani tudja emiatt a jovobeli viselkedést, tigy, hogy az a (szervezeti) célok
elérését szolgalja. Az altalanosan vett vezetésen a szervezetek vezetését, iranyitasat érthetjiik.

A vezetési stilus alapvetden azt a vezetd ¢és a dolgozd kozotti kommunikéciot, kapesolatot

jelenti, melybdl az is megallapithato, hogy milyen a vezetd személyisége.
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Ugy is meghatarozhato, mint az a folyamat, melynek soran a vezet, masok befolyasolasanak
utjan, eléri, hogy a szervezeti célok megvaldsulhassanak. Mivel a vezetének nagy szerepe van
abban, hogy a vallalat milyen sikereket ér el, régéta felmeriil a kérdés: mi tesz egy vezetdt
vezetove?

A vezetd magatartasara vonatkozé (személyiség) elmélet alapja, hogy a vezetdévé valas soran
alapveté szerepe van a csak a vezetOre vonatkoztathatdo személyiségjegyeknek. Ezek a
tulajdonsagok nem biztos, hogy hétkdznapi értelemben ,,szeretett” vezetot takarnak. De ha
valakire egy kozosség vezetoként tekint, azt a személyt koveti. A viselkedés elméletek soran
azokat az egyéni értékeket, beallitodasokat igyekeztek beazonositani, melyeket a sikeres
vezetként definialt személyek rendszeresen hasznalnak.

Miutan ezeket sikeriilt azonositani, megfogalmazni, igyekeztek minden vezetdi beosztasban
1év6 személlyel ezeket elsajatittatni. Az elmélettel foglalkozd szakemberek feltevése az volt,
hogy a személy vezetdvé képezhetd ki, és a sikerhez vezetd tulajdonsdgok megtanulhatdak.

A viselkedés elmélet egyik neves képviseldje Kurt Lewin. Kutatasai soran konkrét vezetdi
viselkedéseket irt le, és harom viselkedési stilust irt le:

- Autokratikus: Ellen6rzd, értékeld, dontd személy egymagéban. Kijeldli a feladatokat, méasokat
nem von be a dontési folyamatokba. Visszajelzései a munkavallalok felé altalaban kritikai és
biinteto jellegliek.

- Demokratikus: A vezet6 itt bevonja a dolgozdkat a dontési folyamatokba, de a dontéseket
mindig megbeszélések alapjan hozzdk meg. Visszajelzéseiben tdmogatd €s dicsérd hangot
hasznal.

- Rahagy6 (Lassez-faire passé): a vezetd nem utasit, egyenrangu a tobbi szervezeti taggal. A
csoportok tagjai onalloan dolgoznak. A vezetd a szlikséges erdforrasokat biztositja ugyan, de
ritkdn, vagy nem avatkozik be a munkafolyamatokba. Tobbnyire keriili a kdzvetlen értékelést,
visszacsatolast. (Heidrich, 2013)

A vezetdi munka mindig Osszetett, és nehéz, kombinalt feladatok Osszessége. Ennek a
munkanak a részfeladatait kiilonboz6 vezetési részteriiletekre lehet bontani és ezek alapjan
elemezni. Az 6t alapvetd vezet6i funkciot Fayol beosztasa szerint szoktak meghatarozni.

Ezek:

- tervezés: Mindig, minden szervezet életében a legfontosabb a jovo és a jovOkép
meghatarozasa. Ennek az eredménye az, hogy a szervezeti célok és az azok eléréséhez
szlikséges stratégidkat megalkotjak. A tervezés id6tartamat tekintve lehet hosszi-és rovid tavu.
- szervezés: Egy olyan altalanos vezetdi torekvés, mely arra iranyul, hogy a szervezet feladatai

attekinthetdek legyenek, vagyis a szervezés a miikodés atalakitasara és folyamatos javitasara
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ad javaslatokat. A vezet6 koordinalja a folyamatokat, meghatarozza a sziikséges munkakoroket
¢s a munkamegosztast. Elvégzi a szervezetfejlesztési és szabalyozasi feladatokat.

- irdnyitas: az emberek €s az emberi er6forrds irdnyitdsa maga az irdnyitas, maga a vezetés. Az
iranyitast befolyasolni tudja a vezetdi stilus, a szervezeti kultira. Képet ad arrol, hogy az adott
vezetd hogyan tud kapcsolatot tartani a szervezet tagjaival. Ide tartozik az emberek motivalasa,
mert a teljesitményhez elengedhetetleniil sziikséges a megfelelé motivacio.

- koordinacido: a munkdk és az azok kivitelezésére iranyuld erdfeszitéseket dsszehangoltan,
minden szervezeti egységgel kozosen egylittmikddve kell meghozni.

- ellenérzés: sokkal inkabb képzési, fejlesztési sziikségletek megallapitasanak és a
munkavallalok motivalasanak alapja, mint a szd szoros értelmében vett elszamoltatds. A
dolgozdk nem szeretik, ha ellendrzik dket, de elfogadjak azt. (Ro6z & Heidrich, 2013)
Hogyan tud a vezetd és a HR egyiittmiikodni? A vezetd felel a pénziigyi célok eléréséért,
viszont a HR szerepe megkérddjelezhetetlen abban, hogy el is az egész szervezet el is jusson
oda. A szervezet mindig az a hely, ahol a vezetd dolgozik, és az az 6 munkdja alapjan, az 6
elképzelése szerint valtozik. A XXI.-ik szdzadban a vezetd szerepe mar nem csak a vezetés,
hanem az iranymutatds is a szervezete felé. Az elére meghatarozott célokat barmikor
feliilirhatja a mindennapi ¢élet (gondoljunk csak a napjainkban a gazdasdgot megrazo
koronavirus megjelenésére), de ennél kevésbé drasztikus valtozasok is a rugalmassagot
kovetelik meg munkaja soran. A felsGvezetés innovaciot var el tolik, a szervezet alkotd
csoportok pedig azt, hogy minden miikodjon az addigi, hagyomanyos modell szerint. (Volini,
et al., 2019) Ebben a helyzetben a HR nagy segitségére lehet. A vezetd ismeri az elérendd
célokat, a HR ennek megismerését kovetden segitségére lesz.

A digitalizacio okozta kihivasok, a megfeleld szamban rendelkezésre all6 munkaerd biztositasa,
a teljesitménymenedzsment alapjan torténd értékelések, motivaciok, a tarsadalmi
felelosségvallalas ligye, a valtozasok elleni ellenallas és az 0j célok elfogadtatasa a szervezetben
kozos feladatuk. A HR és a vezetés részérdl pontosan meg kell tudni hatarozni, melyek azokaz
elvart készségek, melyek meglétét mindenképpen elvarjdk munkatarsaiktol. Ennek
kiindulopontja a szervezet jovoképe, meghatarozott céljai. (Az vj, digitalis kompetenciak altal
tamasztott kovetelmények egyik jo példaja a napjainkban hihetetlen sebességgel bevezetett
otthoni munkavégzés sziikségessé valasa, olyan szervezetek is kénytelenek voltak atallni erre,
akik késdbbre, vagy nem is tervezték ennek bevezetését). De nem csak a digitalis tudas tartozik
ide: a projektszemlélet, a rugalmassag, a munkakor-és Kkarriertervezés is mind-mind
olyan kompetenciak, melyek fejlesztésével egy sikeresebb és a jovo kihivasira gyorsabban

reagald szervezt johet 1étre.
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6 Kutatas

Fentiekben ismertettem, hogy valasztott témakorommel kapcsolatban a tanultak, valamint a
dolgozat irdsanak folyaman a szakirodalmi és kutatdsi anyagok megerdsitettek abban, hogy a
HR ¢és a szervezetek szdmara a jovOben fontos teriilet a generacidkkal kapcsolatos kérések
megvalaszolasa. A szakirodalmi adatok ismertetésén és elemzésén tal sajat, online kutatdsom

eredményeit ebben a fejezetben ismertetem, és fejtem ki bévebben a kapott eredményeket.

6.1 Kutatasi médszer bemutatisa
Kutatasom modszertana kérddives kutatas, amelyet elektronikus forméban allitottam 6ssze €s
juttatam el a kitoltkhoz. Célom, az volt, hogy ennek a modszernek a segitségével minél tobb
véleményt meg tudjak megjeleniteni vizsgalt hipotéziseimmel kapcsolatban. A célokhoz
rendelten igyekeztem olyan relevans kérdéseket megfogalmazni, melyek esetében az arra adott
valaszok a lehetd legteljesebb mértékben tiikrozik a kérddivet kitoltdé munkavallalok
véleményét. A kérdések felallitdsakor torekedtem arra, hogy azok egyszeriiek, érthetdek,
attekinthetéek legyenek és mindenki szamara azonos jelentéssel birjanak. Az adatokat
Osszesitve, sajat szerkesztésii diagramokban abrazoltam. A kit6lték személyazonossagukra
utaldo kérdést, vagy barmilyen személyes adatukat nem tartalmazza a felmérés, igy
anonimitasuk teljes korien biztositott. A kitoltott és feldolgozott kérddivek segitségével az

alabbi adatokat kaptam.

6.2 Kautatas leirasa
A kitoltok személyazonossagara utald kérdéseket, vagy barmilyen egyéb személyes adatat nem
tartalmazza a felmérés, igy anonimitisuk teljes korlien biztositott. A kérdések egy részénél,
amelyek a hipotézisekhez kapcsolhatoak, a kit6ltok valaszaikat egy 6t fokozatu - Likert - skalan
jelolhetik meg. Itt 6t valaszlehet6ség koziil valaszthatnak, melyet a késébbiekben az abrazolas
soran is megjelenitek.
1: Egyaltalan nem fontos
2: Nem fontos
3: Fontos
4: Inkabb fontos
5: Nagyon fontos
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6.3 A kutatas célcsoportja, minta
Kutatdsom fokuszaban a munkaerdpiacon jelen 1év6 minden korosztaly tagjai allnak 18-65 éves
korig. Cél 100 f6s kitoltoi kor elérése volt. Online kérdéivemre az elére célként meghatarozott
100 f6nél nagyobb kitoltéi kort sikeriilt elérnem, igy a kapott eredményeket 202 6 valaszai
alapjan tudom kiértékelni. igy még nagyobb kort sikeriilt lefednem, és a kapott valaszok,
eredmények is — bar ezt a szdmot még mindig nem lehet relevans adatként kezelni —

segitségemre vannak, hogy kutatasi kérdésimre valaszt kapjak.

6.4 Hipotézisek

H1: Az eltérd generaciok eltérd toborzasi technikakat igényelnek

H2: A kiilonb6z6 generaciok eltérd munkahelyi attitlidjeinek kezelése meg kell jelenjen a

szervezeti HR stratégiaban

H3: A szervezetben egyiitt dolgozo korosztalyok kiillonbozé motivacios eszkozokkel

sz6lithatok meg

H4: A generacios kiillonbségek megfeleld kezelése, megfeleld vezetési elemek alkalmazasaval

hatékonyabba teszi a szervezetek mikodését

6.5 Eredmény
Kérdéivem demografiai kérdésekkel indul, azonban ezek alapjan sem azonosithatdak
valaszad6im, az adatok biztonsagara kiemelt figyelmet forditottam a felmérés soran. Az
adatokat Osszesitve, sajat szerkesztésli diagramokban abrazoltam. A kitoltott €s feldolgozott
kérddivek segitségével az alabbi adatokat kaptam.
A valaszok kiértékelése, és a diagramok kdnnyebb érthetdsége miatt ismét definidlom a
generaciokat sziiletési idOpontjuk alapjan, igy a tovabbiakban az abréak értelmezése konnyebb
az olvas6 szamara.
Baby boom generécio: 1946-1965, X generacio: 1966-1979, Y generacio: 1980-1995, Z
generacid: 1996-2008 kozott sziiletettek.

23



Nemek szerinti megoszlasban 87,1% a ndk, és 12,9% a férfiak aranya, ezt mutatja be az 1.

szamu abra.

@ Ferfi
@ N6

Forras: Sajat szerkesztés 1. abra Valaszadok nemek szerinti megoszlasa

Kérddivem kovetkezd kérdésével a kiillonbozé generacidkhoz vald tartozast vizsgaltam, és a
valaszadoi korosztaly varakozasomnak megfeleléen vegyes lett, és egy-egy korosztdly nem
csak néhany fovel képviselte magat. A pontos eredményeket mutatja be a 2. szdmu 4bra.
Legnagyobb szdmban (48,5%) az X generacidhoz tartozé valaszaddim képviseltetik magukat,
Oket kovetik 28,2%-al az Y generacié tagjai. 10,9% a Baby Boom generacidhoz tartozo
legiddsebbek, és 12,4% a Z generacio, vagyis a ,,legfiatalabbak™ arany a valaszdok kozott. Ok
lehetnek azok akik a munkaerdpiacon vagy a kdzépszintli oktatas utan (ekkor mar néhany éves
tapasztalatrol beszélhetiink esetiikben), vagy frissen végzett diplomasként allnak életiik els6

allasaba.

@ 1946-1965 kdzott
@ 1966-1979 kozétt
) 1980-1995 kozott
@ 1996 utan

Forras: Sajat szerkesztés 2. abra Valaszadok korosztalyok szerinti megoszlasa
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Az iskolai végzettségekrdl is szerettem volna adatokat kapni, hiszen egyre tobbszor hallani
arr6l, hogy a magasabb iskolai végzettség ,biztosabb” munkaerdpiaci jelenlétet, egyes
esetekben akar magasabb kereseti lehetdséget biztosit a munkavéallalok szamara. Valaszad6éim

megoszlasa ebben a kérdéskorben az alabbi, 3. szdm dbran bemutatott mddon alakul.

Kitoltéim kozil 32,2% (65 f6) rendelkezik Bsc képesitéssel, mig 12,4% (21 f6) Msc
képesitéssel. 15,8%-uk (32 f0) rendelkezik felséfoku szakképesitéssel, 22,8% (46 f0)
érettségivel, 9,4 % (19 £6) OKJ-s képzéssel, 16,8% (12 £0) szakkdzép/szakgimnaziumi, és 6,7%

(3 16) esetében a legmagasabb iskolai végzettség az altalanos iskola.

21 @ Egyetem/Msc
65 @ Egyetem/Bsc
Felsdfoku Szakképzes
19 ® oKJ
@ Erettségi
@ Szakkézépiskola/szakgimnazium
@ Altalanos iskolai végzettség

Forras: Sajat szerkesztés 3. abra Valaszadok iskolai végzettség szerinti megoszlasa

Dolgozatom korabbi részeiben utaltam ra, hogy a fiatalabb munkavallalok konnyebben, és mas
motivacios erdk hatasara valtanak munkahelyet, ezért igyekeztem feltérképezni, a kérddivet
kitoltok mennyi ideje dolgoznak jelenlegi munkahelyiikdn. A kapott eredményeket a 4. szamu

abran mutatom be.

® 0-1év
@ 1-3év
3-5ev
® 5-10év
@ t5bb mint 10 éve

23,8%

Forras: Sajat szerkesztés 4. abra Jelenlegi munkahelyén hany éve dolgozik?
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Ebbdl kideriil, hogy 16,3% 1 éve vagy kevesebb ideje dolgozik jelenlegi munkahelyén, 23,8%
aki 1-3 éve, és 11,9%, aki 3-5 éve dolgozik egy helyen. 18,3% azok aranya, akik 5-10 éve, és
29,7% mar tobb mint 10 éve dolgozik munkahelyén. Az OECD orszagokat vizsgalva ezek az
aranyok: az olasz munkavallalok atlagosan 12,2 évig, a francidk 10,9 évig, a németek 10,3 évig,
a spanyolok pedig 10 évig dolgoznak atlagosan egy helyen.

A legrovidebb ideig a koreai munkavallalok maradnak egy munkahelyen, ez esetiikben 6 év. A
magyarokat vizsgalva az eredmény: 8,5 év. Az egy munkahelyen elt6ltott id6 érdekes modon
nalunk 2000 és 2018 kozott nem valtozott szamottevoen, az ezredfordulon ez az érték 8,6 év
volt. (Pénziigyi Szemle, 2020)

Kovetkez6 kérdéseim mar az altalam megfogalmazott hipotézisekkel kapcsolatban keriiltek be
a kérddivbe. Ahogyan a munkaerdpiac, ugy az oda vezetd 1t is valtozasokon ment at az elmult
évtizedekben. Eppen ezért kivancsi voltam, valaszadoim milyen eszkozoket hivnak segitségiil
allaskereséskor. A kapott eredményeket az 5. szaml abran jelenitem meg. Személy szerint
meglepett, hogy az internet és az infokommunikéci6 kordban ilyen magas szamban jelolik meg
a valaszadok a személyes kapcsolatok jelentdségét, de 70,8% (143 £0) valasztasaval ,,nyert” a
személyes, barati kapcsolatok igénybevétele allaskereséskor. 63,9% (129 f&) az online
allaskeres6 portalok, mig 53,5% (108 f6) az internetes céges honlapok segitségével igyekszik

tudomast szerezni, és elérni az ahitott allast.

Internetes allasportalok (céges

0,
honlapo... 108 (53,5%)

129 (63,9%)

34 (16,8%)
67 (33,2%)
6 (3%)
13 (6,4%)

Lokalis, helyi nyomtatott sajté
Szemeélyzeli tanacsado cég

Szemeélyes (barati, rokoni)
kapcsolatok

Az utébbi 16 évben mindig
személyesen k...

Engem keresnek meg a
cegvezetok

143 (70,8%)

1(0,5%)
1(0,5%)
1(0,5%)
1(0,5%)
1(0,5%)
1(0,5%)

0 50 100 150

munkakézvetitd

Forras: Sajat szerkesztés 5. abra Milyen eszkozoket hasznal allaskeresésre?
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A kozdsségi média ereje is mérhetd valaszaddim korében, 33,2% (67 £6) a Facebook-on, 16,8%
(34 16) pedig — a professzionalisabb — LinkdIn-en igyekszik allast talalni, és elhelyezkedni.
Személyzeti tanacsado cég kozremiikodését 6,4% (13 £6), mig a lokalis, helyi nyomtatott sajtot
3% (6 f0) hasznalja allaskeresésre. Legkisebb szamban, egy-egy valaszadd jeldlte meg a
munkakdzvetitd irodak, szakmai korok, vagy cégvezetdi szintli megkereséseket. Osszességében
elmondhat6, hogy jellemzden a személyes ismeretség €s a kozosségi/online média hasznalata a
legjellemzObb az allaskeresés folyaman, legyen barmely generacidhoz tartozo az allaskeresd.
Nem csak az allaskeresés, de a keresett vagy megpalyazni kivant allds hirdetésében
megfogalmazottak is fontos tényez6k a munkavallalok szamara.

Kovetkezd kérdésemben egy oOtfoku skalan kellett értékelni a hirdetéssel kapcsolatos
tényezoket, ahol 1= egyaltalin nem fontos, 2=nem fontos, 3=fontos, 4=inkabb fontos,

5=nagyon fontos. Az erre kapott valaszokat mutatja be a 6. szamu abra.

T B2 3 EN4 S
100
50 J_II LI[
D —
A hirdetés szévege Betdltendd munkakér felé A feladat leirasa Milyen Uzenetet kizvetit
(informativ, vizualis) megfogalmazott kihivasok SZamomra a cég
211 61 87 2 63 111 3 54 129 26 63 82

Forras: Sajat szerkesztés 6. dbra Mely tényezdk fontosak az On szdmara egy allashirdetés szovegében?

A hirdetés szovegét, azaz hogy az mennyire informativ vagy vizualis 1% (2 f6) valasztotta a
egyaltalan nem fontos tényezonek. 5,5% (11 &) szerint nem fontos, és 20,3% (41 f6) volt az,
aki szerint fontos, mi jelenik meg az allashirdetésben. 30,2% (61 f6) szamara inkabb fontos, és
43% (87 f6) valasztotta szamara nagyon fontosnak azokat az informaciokat, melyek
megjelennek a hirdetésben.

A betdltendd munkakorrel kapcsolatos kihivasok emlitését 1% (2 f6) nem fontosként
valasztotta, 12,8% (26 f6) azonban mar ugy itéli meg, hogy ez szamara fontos informacio.
31,2% (63 f6) inkabb fontos, és 55% (111 ) itéli tigy, hogy az allashirdetésnek (szamara)

fontos eleme, ha abban megfogalmazzak a munkakorrel kapcsolatos kihivasokat.
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A feladat leirasa 1,5% (3 {6) szdmara nem fontos informdcio, 13% (26 f6) szamara fontos, €s
31,2% (63 f6) nyilatkozott ugy, hogy szamara ez inkabb fontos informacioval rendelkezik. 64%
(129 16) a valaszadok koziil ugy nyilatkozott, hogy a feladat leirdsa nagyon fontos informécio
a hirdetésben, ebbdl addodoan a dontésben is (hogy jelentkezik egy adott hirdetésre) is fontos
szerepet jatszhat. Dolgozatomban mar utaltam a brand, vagy magyarosabban a munkaltatoi
marka fontossagara.

Eppen ezért kivancsi voltam, hogy az adott hirdetés esetében mennyire fontos tényez a céges
iizenet valaszadoim szamdra. 1% (2 {0) szamara egyaltalan nem fontos ez a tényezd, 3% (61 6)
pedig nem fontos tényezéként jeldlte meg. 24,2%, azaz a valaszadok kozel negyede mar fontos
tényezdoként, 31,2 % (63 f6) inkabb fontos, és 40,6% (82 f6) nagyon fontos tényezdként
figyelembe veszi dontése soran, hogy az adott cég milyen szamara fontos iizenetet fogalmaz
meg.

Megvan a szdmunkra megfeleld allashirdetés, a jelentkezést kdvetden varjuk a visszajelzést,
megfeleloségiink esetén, mikor mehetiink allasinterjura. A kivalasztas eszkozei is nagy
valtozadsokon mentek at az elmult években, mara a ,,klasszikus” felvételi beszélgetést felvaltotta
a telefonos, vagy online interju, tobb fordulds, gyakorlatorientalt kivalasztasi gyakorlat.
Kérddivem kitoltdinek a 7. szdml é&bran bemutatott: milyen tipust felvételi eljarassal
talalkozott eddigi allaskeresései soran adott valaszait (tobb valasztasi lehetoség volt adott)

mutatom be.

Telefonos interju (allaskozvetitd
cégliv...

Személyes talalkozo a vallalat
HR szake...

Személyes talalkozo a jévendd
munkaadadv...

Nem kerestem eddig allast-32
éve egy mh...

61 (30,2%)

106 (52,5%)
144 (71,3%)
24 (11,9%)

AC

siman személyes talalkozas a
szervezet ...

0 a0 100 150

Forrés: Sajat szerkesztés 7. abra Milyen tipusu felvételi eljarassal taladlkozott eddig allaskeresései soran?
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Legnagyobb ardnyban 71,3% (144 f6) a vallalat HR szakemberével lebonyolitott személyes
talalkozot jelolte meg, 52,2% (106 ) az allaskozvetitd cég képviseldjével bonyolitotta le a
felvételi eljarast. 30,2% (61 f6) telefonos interjun vett részt. 11,9% (24 £6) személyes talalkozd
soran lebonyolitott felvételi eljarason vett részt.

A viélaszadok meglepetésre, nem jeldlték be az online allasinterjun valo részvételt, pedig a
fiatalabb generdcidhoz tartoz6 valaszadok koziil szamitottam ra, de sajat, nem reprezentativ
felmérésem nem igazolta a szakirodalomban foglaltakat ebben az esetben. Valaszaddim
megjelolték még az Assessment Center-ben folytatott allasinterjut, vagy az egyéb személyes
felvételi beszélgetést is.

Az els6é kérdéscsoportban megfogalmazott kérdésekkel kapcsolatban elmondhato, hogy
valaszadoim munkakeresésiik sordn a személyes kapcsolatokban, ajanlasokban biznak ¢és
tudnak 0j lehetoségekkel élni. A kozosségi média, az online megjelend hirdetések elérik a
munkat keresOket, vagy akdr azokat, akik valtani szeretnének, ezeken a platformokon nem csak
az ajanlatokrol, de a hirdetd cégrdl is tobb informaciot tudnak szerezni, melyek segithetik dket
a dontésben.

Vilaszad6im altal kozolt szdmok azért okoztak meglepetést, mert mig a vilagon a kdzdsségi
oldalak latogatdinak 49%-a keres allast is az ismerkedésen kiviil ezeken a platformokon, a
magyarok vildgelsdk, 72%-uk hasznalja rendszeresen allaskeresésre a feliiletet, deriil ki a
Ranstad 2014-ben végzett kutatasabol. (randstad, 2015) Ugyanezt erdsiti meg a Metropolitan
Egyetem ¢és a SentiOne kozds, 2019-ben publikalt kutatdsa, melynek soran 2018 és 2019
tavasza kozotti keresésekre sziirtek a Facebookon. 2,3 millid keresést regisztraltak a multi,
munkahely, vallalkozas, gyakornok témakorokban. (Ez a szdm 6nmagéaban magasabb, mint a
Top 10-es sikeroldal masik 9 szerepldjéhez beérkezo emlités). (METU, 2019)

A felvételi eljarasok folyaman szinte minden esetben személyes talalkozok soran zajlik a
kivalasztasi folyamat, azt még érdekes lett volna vizsgalni, hogy az dnéletrajzokat milyen Gton
juttatjak el cégekhez/allaskozvetitd cégekhez a jelentkezés folyaman.

Munkavégzésiink soran kiilonb6z6é hatasok befolyasoljak hatékonysagunkat, kdzérzetiinket.
Ezért kérdéivem kovetkezé kérdései ezzel kapcsolatosak. Arra a kérdésre, hogy mennyire
fontos a munkaidé beosztasanak oOnallosaga, valaszadoim a 8. 4bran lathaté aranyban
valaszoltak. 44, 6% (90 f0) valasztotta nagyon fontos tényezonek ezt munkahelyén, 25,2% (51
f6) szdmara pedig fontos ennek lehetdsége. 24,8% (50 f6) még mindig fontos kategoriaba

sorolta, 5,4% (11 f6) szdmara ez nem fontos tényezd, 6k a kisebbség a valaszadok kozott.
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Olyan valasz nem sziiletett, amely egyaltalan nem fontos tényezOként jeldlte meg, igy
elmondhat6, hogy a munkavallalok szdmara ez fontos tényezd. Az igazsaghoz azonban hozza

tartozik az is, hogy a munkaidd beosztasara nem minden munkakdrben van lehetdség.

@ 1-Egyaltalan nem fontos 0

@ 2-nem fontos 11 (5,4%)
3-fontos

@ 4-inkabb fontos 51

@ 5-nagyon fontos 90

v

Forras: Sajat szerkesztés 8. abra Mennyire fontos Onnek a munkaidd beoszthatésaganak onallosaga?

A napi munkaiddn tul vannak azonban egyéb olyan munkahelyi jellemzdk, melyek hatdssal
vannak mindennapjainkra, a munkahelyen eltoltott idonkre. Valaszadoimnak ismét egy otfoku
skalan kellett értékelniiik, hogy a felsorolt jellemzok mennyire fontosak, vagy éppen nem
fontosak szdmukra.

Ennek eredménye lathaté a 9. dbran. Az 4j belépd beilleszkedésének megkonnyitése nem csak
a munkavallalé szdmara eldnyds, de a munkaltatonak is révidebb 1d6 alatt rendelkezésére all
egy felkésziilt, munkakorét, jellemzoit jOl ismerd munkatars. Valaszaddim szamara is nagyon
fontos ennek megléte 57% (115 {6) valasztasa szerint ez nagyon fontos szamara.36% (73 {0) is
inkdbb fontosként jellemezte, 6,5% (13 f0) pedig fontosként. Jelzi a sulyat a beilleszkedés
megkonnyitését célzo programoknal, hogy nem volt olyan valaszado, aki kevésbé-, vagy nem
fontos kategodriaként jelolte volna ezt meg.

70,3% (142 16 ) részére ez nagyon fontos jellemzd, 21,8% (44 f6) pedig fontos kategdriaba
sorolta. 6,4% fontos, és csak 1% szamara nem fontos, igy az eredményeket dsszesitve magasan

ez a tényez0 a legfontosabb valaszaddim korében.
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Forras: sajat szerkesztés 9. abra Munkahelyi jellemzok azok fontossaga szerint

A szakmai elémenetel lehetdsége a kovetkezo, ezt 41,6% (84 f6) tartja nagyon fontosnak.
39,1% szamara inkabb fontos, és 16,8% (34 £0) is fontos jellemzdoként jelolte meg. 2,5% (5 6)
szamara ez a jellemz6 nem fontos. 39,1% (79 f6) nagyon fontos, mig 38,6% (78 {6) inkabb
fontos jellemzOnek valasztotta a folyamatos onképzés lehetdségét. 18,8% (38 f6) fontos, és
3,5% (6 f6) nem fontos jellemzOnek valasztotta, de ebben a kategdéridban sem volt olyan
valaszado, aki az egyaltalan nem fontos lehetdséget valasztotta volna.

Az dnmegvalositas lehetdséget ad a munkaban valé megujulésra is, ezt a jellemzot 38,1% (77
f6) tartja nagyon fontosnak. 30,7% (62 f6) inkabb fontos, és 26,7% (54 £0) is fontos jellemzOnek
valasztotta.

4,5% (8 £6) aki nem tartja fontos tényezdnek ezt a munkahelyén. 41,1% (83 f0) szdmara nagyon
fontos az Oonmegvaldsitas lehetdsége, és 38,6 % (78 f6) is inkdbb fontosnak tartja ennek
meglétét. 17,3% (35 £6) szamara fontos, és csak 3% (6 f6) nyilatkozott ugy, hogy szdmara ez
nem fontos a munkahelyén.

Kihivasok: 42,6% (86 f6) szamara fontosak a munkahelyi kihivasok, melyeket meg kell oldani.
27,7% (54 16) fontosnak, és 25,7% (52 10) fontosnak itélte ezt meg. 4,5% szdmara nem fontosak
a kihivasok, 6k azok, akik bemennek a munkahelyiikre és elvégzik a munkajukat.

Az 1) lehetOségek keresése alatt az ) megoldasokat, innovativ Otleteket egyarant értem,
valaszadoim koziil 37,1% (75 £6) szamara nagyon fontos hogy meglegyen ez a munkahelyén.
28,2% (57 16)-28,2% (57 £8) valaszolt tigy, hogy inkabb fontos, és fontos tényezd, igy a kapott
vélaszokat elemezve elmondhatd, hogy — kérddivemet kitoltok korében — megvan az igény arra,
hogy kihivasokkal, nem sztenderd megoldasokat kivané feladatoka kapjanak munkahelyiikon.
Minddssze 6% (12 £0) valaszolt ugy, hogy szamara nem fontos az 0 lehetdségek felkutatasa és

alkalmazésa a mindennapi munka soran.
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A munkahely (meglétének) kiszdmithatosaga 60,1% (123 f6) szamdara nagyon fontos tényezo,
22,2% (45 6) valasztotta inkabb fontos, és 13,9% (28 f0) fontos tényezoének a munkahelyén.
3% (6 f6) szamara ez a tényezé nem fontos. A hosszu tava életpalya lehetdsége egy cégnél
megtart6 erd lehet, ezt valaszadoim 50%-a (101 {6) is megerdsitette, azzal hogy szdmara ez
nagyon fontos. 30% (60 {6) az inkabb fontos, mig 15,3% (31 {6) fontos tényezdként tekint ra.
4,5 % (9 16) szamara ez nem fontos, hogy biztositva legyen.

Arra, hogy a kockézatvallaldst mennyire tartjdk fontos jellemzdnek mar elég megosztott
valaszokat kaptam. 33,6% (68 {0) szerint fontos ennek megléte, 28,7 % (58 £6) inkabb fontos,
¢s csak 11,4% (23 6) szdmara nagyon fontos. 16,8% (34 {0) nyilatkozata alapjan ez neki nem
fontos, és 9,4% (19 f0) szamara egyaltalan nem fontos.

Ehhez a kérdéshez kapcsolodo utolsd jellemzOm a munkahely demokratikus struktiraban
biztositott miitkddése volt, itt 36,1% (73 f6) valaszolta azt, hogy ez nagyon fontos, 35,1% (71
f6) pedig, hogy fontos jellemzd szamara. 23,3% (47 {6 fontosnak itéli ezt meg, és 5% (10 o)
szerint inkabb nem fontos szamara a demokratikusan miikddd szervezet.

Nem elhanyagolhaté szempont a kozosségi kapcsolattartds sem, hogyan, milyen csatornakon
keresztiil tartjuk a kapcsolatot kollegainkkal. Befolydsolhatja ezt a munkatirsak foldrajzi
elhelyezkedése is, de egy hirtelen jott viladgjarvany miatt otthoni munkavégzésre kényszeriilt
csapat is.

Kérddivem kovetkezd kéréseként arra voltam kivancsi, valaszadéim milyen kommunikacios
csatornakon keresztiil tartjak a kapcsolatot kollegaikkal? A kapott valaszokat a 10. d&bra mutatja

be.

140 (69,3%)

172 (85,1%)
csevegd program
kdzdssegi oldalak
videdkonferencia

106 (52,5%)
111 (55%)

48 (23,8%)

2(1%)
2 (1%)
2 (1%)
1 (0,5%)
11(0,5%)
1 (0,5%)
1(0,5%)
Személyes talalkozok. }—1 (0,5%)
személyes talalkozd, chat)—1 (0,5%)
Személyes kapcsolat)—1 (0,5%)

0 50 100 150 200

Forras: Sajat szerkesztés 10. abra Munkatarsaival mely csatornakon keresztiil tartja a kapcsolatot?
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A legtobben, 85,1% (172 {6) a telefonos kapcsolattartast jelolték meg. 69,3% (140 {6) az e-
mailban, 55% (111f6) a kozosségi oldalakon torténd jelolte meg. 52,5% (106 f0) csevegd
programokat, 23,8% (48 f6) videokonferencia segitségével kommunikal munkatarsaival. 1-1%
(2-2 16) a személyes talalkozokon vald, személyes beszélgetéseken keresztiili kapcsolattartas,
¢s 0,5%-0,5% (1-1 f6) személyes talalkozok és személyes valamint chat kapcsolaton keresztiil
kommunikal.

Kiilonbdz6 generaciok, kiillonbozo elvarasokkal és attitlidokkel a munkahelyeken. Mégis, fenti
kérdéscsoport valaszait megvizsgalva elmondhatd, hogy a munkavallalok szamara -
tartozzanak barmely korosztilyhoz is, fontos, hogy kiszamithatd, hosszutavra tervezhetd
munkahelyen dolgozhasson. Ugyanilyen fontos a munkahelyi beilleszkedést megkdnnyitd
programok, és a munka-maganélet egyensulyat lehetévé tevé munkahelyi intézkedések,
programok biztositasa. A kapcsolattartds, munkaval kapcsolatos kérdések egyeztetése,
megbeszélése a személyes taldlkozokon tul (irodai, munkahelyi jelenlét) e-mailen és telefonon
keresztiil torténik a leggyakrabban, érdekes a kozosségi oldalakon keresztiili kapcsolattartas,
feltételezésem szerint ez az ehhez tartozé lizenet, vagy chat alkalmazasok hasznalataval valosul
meg.

Sokszor és sokféle képpen vizsgaltak a szervezetek miikddését befolyasold tényezdket, hogyan
motivalhatja munkatarsait a vallalat, és melyek azok az intézkedések, gyakorlatok, melyek
alkalmazasaval a szervezetek motivaljak a munkavallalokat.

A folyamat maga azonban ennél bonyolultabb, egy szervezet miikodését sok, parhuzamosan
hato erd befolyasolja. Egyik ilyen tényezd lehet az, hogy a munkavallalok mennyire ismerik a
szervezeti elvarasokat, melyet a vezetés megfogalmaz elérendd célként. Kérddivem kovetkezd
kérdéssora erre €s a motivacids tényezOk vizsgalatira fokuszal. Arra a kérdésemre, hogy
véalaszaddim jelenlegi munkahelyiikon mennyire vannak tisztdban a szervezeti elvarasokkal, a
11. abran értékelt valaszokat kaptam. 87,6% (177) f6 nyilatkozata szerint ismeri is és érti is a
szervezet felé megfogalmazott szervezeti elvarasokat, ami azt jelenti, hogy a szervezetek is
érdekeltek abban, hogy hatékonysdgukat azzal is noveljék, hogy érthetd és kommunikalt (a
munkavallalok felé) szervezeti célokat fogalmaznak meg. 6,9% (14 f6) Ismeri ugyan a
szervezeti elvarasokat, de nem érti azokat. Ebben az esetben feltételezésem szerint vezetdi, de
akar szervezeti szinten is hiba lehet az elvarasok ismertetésében, munkavallalokkal valo
egyeztetésében. 4,5% (9 f6) nem ismeri, és 1% (2 f6) nem ismeri, de nem is érdekli az a

szervezeti elvaras, amely elvart jelenlegi munkahelyén.
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177 @ Ismerem és értem a szervezeti
elvarasokat

@ Ismerem a szervezeti elvarasokat, de
nem értem azokatlsmerem a szervezeti
elvarasokat, de nem értem azokat

@ Nem ismerem a szervezeli elvarasokat

2 (1%) @ Nem ismerem és nem is érdekel a

szervezeti elvaras

14 (6,9%)

Forras: Sajat szerkesztés 11. dbra Mennyire ismeri On a jelenlegi munkahelyén a szervezeti elvarasokat?

A szervezeti elvarasokon tl a munkahelyi motivacio egyik eleme lehet a teljesitmény mérése,
értékelése a vezetés részeérdl. Ez alapjan valtozhat a munkavallalé bére, munkakore, de hatassal
lehet a sajat, munkavallaldi motivacidjara is. Arra a kérdésre, hogy jelenlegi munkahelyiikon
értekelik-e a teljesitményt, a 12. dbrdn megjelenitett valaszokat kaptam. 74,8% (151 f0)
munkahelyén van teljesitményértékelés valamilyen forméban (értékeld beszélgetés, a
teljesitmény mérése mérdszam alapjan stb.), mig 25,2% (51 £6) munkahelyén — ez a valaszadok
Vs-e!) nem beszélhetiink errél. Nézetem szerint az elvégzett munkardl minden esetben
sziikséges akar pozitiv, akar negativ visszajelzést adni, éppen azért, mert ez altal a munkavallalo
tisztaban lesz (ha eddig nem) az elvart mutatokkal, valamint segitséget is kaphat, hogy min kell
valtoztatni ahhoz, hogy elérje a kivant cél, vagy éppen megerdsiteni abban, mi az, amit j6l csinal

a mindennapokban.

@ Igen
® Nem

74,8%

Forras: Sajat szerkesztés 12. abra Jelenlegi munkahelyén értékelik a teljesitményét?
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Kérdéivem kovetkezd részében, még mindig a motivacid témakorét vizsgalva, arra kértem
véalaszaddimat, hogy a mar jol ismert 6tfoku skalan jeloljék meg, az altalam felsorolt tényezdk
kozil mely(ek) megléte motivalja 6ket a munkahelytikon. 76,7% (151 f6) a bérezést nagyon
fontos motivald tényezdként jeldlte meg. 13,3% (37 f6) szdmara inkabb fontos, 4%(8 f0)
szamara fontos, és 1% (2 {6) nyilatkozott ugy, hogy 6t a bérezés nem motivalja.

A béren kiviili juttatasok esetében 44,5% (90 f6) nagyon fontos, 35,6% (72 £6) inkabb fontos,
¢s 14,3% (29 16) fontos motivalo tényezdnek tartja azt. 4% (8 f6) nem tartja fontosnak ezt, és
1% (2 f6) szamara pedig egyaltalan nem fontos motivald tényezdként keriilt megjeldlésre. A
tanulasi lehetdségek biztositasa 40,6% (82 f6) szdmara fontos, 34,2% (69 f6) szdmara pedig
nagyon fontos, és motivald. 10,8% (43 f0) nyilatkozott gy hogy ez fontos szamara, de 4% (8
f6) pedig tigy hogy inkabb nem fontos motivalo6 tényezd ez a munkahelyén.

A Karrierlehetéség biztositasa a cégen beliil 41,1% (83 f6) részére inkabb fontos, 29,7% (60 f6)
részére pedig nagyon fontos motivalo erd. 21,3% (43 {6) fontosnak itéli meg, és 7,4% (15 £6)
szamara inkabb nem fontos, nem motivalja ennek biztositasa. A tisztelet, mint motivalé tényezo
esetében 69,5% (141 £6) nagyon fontos, 22,3% (45 {6) szamara inkabb fontos, ¢s 8% (16 6) is
fontosnak érzi, hogy tiszteljék a munkahelyén, szdmomra ez egy nagyon fontos adat.

A dicséret a vezetés részérdl 51% (103 £6) szdmara nagyon fontos motivalo erd, 30,6% (62 £6)
is inkabb fontoskét, és 15,3% (31 f6) fontosnak jeldlte meg. Mindossze 2,5% (5 £0) nyilatkozott
ugy, hogy inkabb nem fontos tényezo a vezetdi dicséret szamara.

A munkahelyi 1égkor 75,7% (153 £6) részére nagyon fontos motivacios erdvel bir, 18,8% (38
f6) inkabb fontos, és 5% (10 f0) is fontos tényezdként jelolte meg. Az 6nalld munkavégzés,
munkabeosztas lehetdsége valaszadoim 59,4%-a (120 f6) szamara nagyon fontos, 29,7% (60
f6) inkabb fontos, ¢€s 10,4% (21 f6) is fontos motivacios jellemzdkét jelolte meg 6nmaga
szamara.

A kreativ munkafeladatok megléte 38,6% (78 £0), kevéssel lemaradva 37,6% (76 f6 részére
inkabb fontos motivalo erd. 18,8% (38 f6) szamara fontos, 4,5% (9 f0) pedig inkabb nem fontos
motivacios jellemzokeént tekint ra.

Az, hogy mennyire hiteles, leinformalhat6 a cég, ahol dolgoznak, a valaszadok szamara 55%-
ban (111 f8) nagyon fontos, 29,7% (65 f0) szdmara inkabb fontos, és 11,9% (24 f0) szamara
fontos motivacioval bir. A cég, és a vezetés altal megfogalmazott 4tlathatd stratégidk megléte
42,6% (86 f0) részére inkabb fontos, 39,1% (79 {6) szdmara pedig nagyon fontosnak
szamitanak. 14,4% (29 f6 szdmara fontos, €s 3,5% (7 f0) szdmara inkabb nem fontos és nem

motivélja ennek megléte.
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A csapatszellem (kollegalitas) 51,5% (104 £0) jeldlése szerint nagyon fontos, 30% (60 f6) is
inkabb fontosnak tartja, és motivalja ennek megléte. 17,3% (35 f6) fontosnak tartja, és csak
1,5% (3 f0) szerint inkabb nem fontos motivacios tényezé ennek megléte. A tarsadalmi
kampanyokban valo részvétel 9,5% (19 f6) szamara nagyon fontos, 27,7% (56 f6) inkabb
fontosnak, 33,2% pedig fontosnak jeldlte meg. 21.3% (43 £6) inkabb nem fontos, ¢s 8,4% (17
f6) egyaltalan nem fontos motivacios tényezdként tekint erre. A vallalati szocialis halod
biztositdsa a munkavallalok részére (étkezés, egészségligyi sziiréprogramok, stb.) egyre
elterjedtebb program a munkaltatoknal. Vélaszadoim koziil 41,6% (84 f6) részére ez nagyon
fontos, 26,7% (54 f6) pedig inkabb fontos motivacios jellemzoként valasztotta ezt. 22,3% (45
f6) fontosként, 8,4% (17 £6) inkabb nem fontos, és 1% (2f0) egyaltalan nem fontos jellemzdként
jelolte meg.

A munkahelyi motivaciot feldolgozo kérdéskorre adott valaszokbdl kideriil, hogy jellemzden a
bérezés, mint anyagi jellegli 6sztonzd, és a tisztelet, a munkahelyi 1égkor, a csapatszellem és a
munkavégzés Onallosdganak biztositasa azok, melyek meglétével, az anyagiakon tal
0sztonozhetok a munkavallalok. Utols6 kérdéskoromben a munkahelyi vezetk, és a
szervezetet befolyasold vezet6i attitlidok hatésait vizsgaltam meg. Arra a kérdésre, hogy a
munkdjuk hozzdadott értékeit elismerik-e a vezetés részérdl, a 13. abran megjelenitett
valaszokat kaptam.

® Igen

® Nem
Nem minden esetben

Forras: Sajat szerkesztés 13. dbra Munkahelyén munkaja hozzaadott értékeit elismerik a vezetés részérdl?

50,5% (102 £6) valaszolt ugy (és érzi igy), hogy ez nem torténik meg minden esetben. 41,1 %

(83 10) valaszolt igennel erre a kérdésre, és 8,4% (17 f6) pedig nemmel.
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A vezet6i stilus, kommunikacié befolyasold erejével kapcsolatos a kovetkezd kérdésem, azaz
a vezetdi stilus befolyéssal bir-e a munkavallaléi hatékonysagra? 83,2% (168 f0) szerint a
valasz igen. 15,3% (31 f0) véleménye szerint ez nincs igy minden esetben, 1% (2 {6) nem tudja
ezt megitélni, és 0,5% (1 6) pedig nemmel valaszolt erre a kérdésemre. A valaszok aranyait a

14. abra mutatja be.

168 ® Igen
1(0,5%) ® Nem

Nem minden esetben
2 (1%) @ Nem tudom megitélni

Forras: Sajat szerkesztés 14. abra On szerint a vezetdi stilus befolyasolja a munkavallaléi hatékonysigot?

Arra is kivancsian vartam a valaszokat, hogy milyen a j6 vezetd a kérd6iv kitoltoéi szerint? Az
altalam felsorolt tulajdonsdgokat egy oOtfok(l skalan kellett értékelni. Az, hogy a vezetd
empatikus-e, 67,5% (136 f6) részére nagyon fontos, 25,7% (52 6) szerint inkabb fontos, 4,5%
(9 16) szerint fontos, és 2 % (4 f0) szerint inkabb nem fontos jellemz6. Az igazsagossag 83,6%
(169 f6) szerint nagyon fontos, 13,9% (28 f0) szerint inkabb fontos, és 2,5% (5 f6) szerint fontos
vezetdi jellemzd. Az, hogy baratsdgos a munkavallalokkal, a valaszadok 39,1% (79 {0) szerint
nagyon fontos, 37,1% (75 10) szerint inkdbb fontos, és 20% (40 f0) szerint fontos tulajdonsag.
4% (8 £6) viszont ugy gondolja, ez nem fontos vezetdi jellemzo.

Az, hogy kozvetit a fels6vezetés €s a munkavallalok koézott 60,4% (122 {6) szerint nagyon
fontos, 31,7% (64 f6) szerint inkdbb fontos, és 8% (16 f6) szerint fontos jellemzd. Az
egyszemélyi dontésre adott valaszok szama mar arnyaltabb, 27,7% (56 6) szerint fontos, 23,2%
(47 16) szerint inkébb fontos jellemzd. 22,7% (46 f6) szamara ez nem fontos, 17,8% (36 {6)
szdmara egyaltalan nem fontos, és 8,41% (17 £6) szerint viszont nagyon fontos vezetoi jellemzo.
A tavolsagtarto viselkedés egy vezetd részérdl 32,2% (65 £6) szerint nem fontos, 30,2% (61 {6)
szamdra pedig egyaltalan nem fontos. 29,2% (59 {6) szerint fontos, 7,4% (15 {6) szerint inkabb
fontos, és 0,5% (1 ) szerint pedig nagyon fontos, hogy a vezetd tavolsagtartd legyen.

Az a jellemz0, hogy egy vezetd félti a beosztasat, 51% (103 {6) szerint egyaltalan nem, 23,7%
(48 16) szerint pedig nem fontos jellemzd. 18,3% (37 {6) szerint fontos, 4,5% (9 f6) szerint

inkabb fontos, 2,4% (5 f0) szerint pedig nagyon fontos jellemz0, azaz ,,j0” vezetdvé tesz valakit.
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A nem magabiztos vezetdi attitlid 57,4% (116 £0) szerint egyaltalan nem, 15,8% (32 {6) szerint
nem tesz valakit jo vezetové. 12,3% (25 £6) fontos, 5,4% (11 f6) szerint inkabb fontos, €s 8,9%
(18 16) szerint nagyon fontos jellemzd. Mésokra hagyja a dontés meghozatalat: 44,5% (90 £6)
allaspontja szerint egyaltaldn nem fontos, 15,8% (48 {6) szerint pedig nem fontos jellemzo6. 23,3
% (47 10) szerint azonban fontos, 4,5% (9 f0) szdmara inkabb fontos és 3,5% (7 f6) szerint
nagyon fontos jellemzdé ahhoz, hogy valakit jo vezetonek lasson. Azt a jellemz6t, hogy nem
fogalmaz meg kritikat a munkavallalo felé, 41,1% (83 f0) szamara egyaltalan nem, 23,3% (47
f6) szerint nem fontos vezetdi jellemzd. 21,8% (44 £6 szerint fontos, 9% (18 f0) szerint inkabb
fontos, és 5% (10 £0) szerint pedig nagyon fontos jellemzd, és ennek megléte j6 vezetdveé teszi
a vezet6t. Fenti kérdéskort elemezve lathatd, hogy a valaszadok szamara fontos (lenne) a munka
elismerése a vezetd részérdl, ez lehet dicséret, szobeli elismerés, stb. Nagyon nagy szamban
itélik meg gy, hogy a vezetdi stilus befolyéssal bir a munkavallalok motivacidjara, nagyban
segitheti, de vissza is vetheti azt.

Eletiink nagy részét a munkahelyiinkon toltjiik, igy nem mindegy, hogy 6rommel, vagy
szorongva toltjiik el ott napjainkat. Ezért tartottam fontosnak, hogy megkérdezzem a kérddiv
kitoltoket, szamukra milyen tulajdonsdgokkal rendelkezik a jo fonok. Vdalaszaikat elemezve
kideriilt, az a vezetd, aki bardtsdgos, empatikus, igazsagos ¢és kozvetit a vezetés és a

munkavallalok kozott.

7 Kovetkeztetés, javaslatok

A szakirodalmi anyagok, valamint a kérddives kutatasom feldolgozott eredményei valaszt adtak
arra, hogy a generaciokkal kapcsolatos viselkedésmintdk, munkavallaloi attitiidjeik vizsgéalata
valaszt adhat a HR azon kérdéseire, hogy a munkaerdpiacin jelen 1év6 korosztalyok hogyan
szolithatoak meg, €s milyen elvarasaik vannak a munkaltatok felé. A munkahely keresésekor
mar megfigyelhetd, hogy melyek azok az eszk6zok, melyek klasszikusnak mondhatok, és hogy
hogyan haszndlja egyre magabiztosabban a kozosségi médiat és az online tereket a munkat
keres6k csoportja. Megerdsitést nyert, hogy a motivacido folyamata, legyen sz6 a
munkaltatokrol vagy a munkavallalokrol fontos szerepet kell, hogy kapjon a szervezet vezetdi
és a HR részérdl is. A munkaerd megtartdsa olyan prioritassa fog valni a jovében, melyért
aldozniuk kell majd a cégeknek.

A vezet6i mintak, viselkedésformai hatassal vannak mind a szervezet, mind a munkavallalok
egyéni teljesitményére, az altaluk kozvetitett szervezeti elvarasok elfogadasa, és ez altal a

hatékony munkavégzés egyik eszkoze lehet ez.
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A hatékonysag nem csak a piacon elért sikerekkel mérhetd, mert az értékes munkavallaloi
l1étszam megorzése, a felhalmozott tudas megdrzése, a vallalat versenytarsak és a kozvetlen
kornyezetében kialakitott és sugarzott képe is mind-mind hatnak erre. Fentiek alapjan a
megfogalmazott hipotéziseimre az alabbi valaszokat adom.

H1: Az eltérd generaciok eltérd toborzasi technikakat igényelnek

Valaszad6im altal kapott adatokbdl kideriil, hogy személyes allaskereséseik kapcsan, bar a
cégek online hirdetései is sokukat elérik, a személyes kapcsolatok, informaciok alapjan torténd
valasztasok kapnak nagy hangstlyt. A megpalyazni kivant allashoz tartozé hirdetések
szOvegében a feladat leirdsa, és az ehhez kapcsolodd kihivasok ismertetése fontos szempont
szamukra. A személyes kontaktusok magas szdma a felvételi eljarasokra vonatkozé kérdésemre
kapott valaszokbdl is megerdsitést nyert, elenyészé a valaszadok korében, hogy online felvételi
eljarasban vettek volna részt.

Fentiek alapjan elmondhatd, hogy a kapott eredmények nagy kiilonbségeket az egyes toborzasi
technikak tekintetében nem mutatnak, igy ezt a hipotézisemet cafolnom kell.

H2: A kiilonb6z6 generaciok eltérd munkahelyi attitlidjeinek kezelése meg kell jelenjen a
szervezeti HR stratégiaban

Hipotézisemhez kapcsolodd kérdéskort elemezve megéllapithatd, hogy a munkaidd
beosztasanak allandosaga, a munka-maganélet egyensulya és a hosszatavu életpalya biztositasa
azok a jellemzok, melyek kiemelt fontossdggal birnak a munkavallalok szamara egy
munkahelyen. Mig a fiatalabb korosztaly ( Z generacid) rugalmassagot és nagyobb 6nallosagot
var el a munkahelyén, az Y-ok szdméra a munka-magéanélet egyensulyban tartasa, a vezetoi
visszacsatolds fontos a mindennapok soran, addig ugyanez az idésebb, X generacid tagjainal
mar a kiszamithatdsag és a tervezhetdség igénye. (Karpati, 2020)

Ezért ezt a hipotézisemet igazoltnak tekintem.

H3: A szervezetben egyiitt dolgoz6 korosztalyok kiillonb6zé motivacios eszkozokkel
sz6lithatok meg

A motivacid kérdéskorét vizsgalva a szakirodalomban, az mindenképpen leszogezhetd, hogy a
munkavallalokat nem csak a szervezeti célok, de sajat egyéni elvarasaik, célkitiizéseik
elérésének érdekében sziikséges motivalni. Hogy miért gondolom ezt? A jelenlegi
munkaerdpiaci helyzet azt mutatja, hogy a munkaerdpiacon a munkavallalok keresettek, éppen
eztért jol megvalasztjak, hogy melyik vallalathoz csatlakoznak. Bar véalaszadoim is magas
szdmban jelolték meg a bérezés fontossadgat (Baby Bommerekre jellemzd), mint motivacids
eszk0z, azt gondolom, hogy ezen tulmutat az, hogy a kiilonb6z6 generaciok szdmara mar mas-

mas juttatas biztositasa lehet motivalo.
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Vélaszaddim a béren kiviili juttatasok, a tisztelet, a j6 munkahelyi légkor (Y generaciéra
jellemzd) és az o6nalld munkavégzés lehetéségének (X generacidra jellemzO) biztositasat
jelolték meg valaszaikban, mint dket leginkdbb motivald6 munkahelyi tényezdket. (Karpati,
2020)

Ezt a hipotézist is igazolom.

H4: A generacios kiillonbségek megfeleld kezelése, megfeleld vezetési elemek alkalmazéaséaval
hatékonyabba teszi a szervezetek miikodését
A vezetés szamara kiemelt feladat, hogy a zokkendmentes mikodést €s a szervezeti célok
elérését biztositani tudja. A munka kozben felmeriilé konfliktusok, a munka szervezése nem
mindig konnyli feladat, féleg akkor, ha az egymas mellett dolgoz6 korosztilyok més-mas
kommunikéciot, és mas- mas vezetdi viselkedést varnak el. Valaszadoim szdmara a ,,j6 vezetd”
empatikus, baratsagos, igazsagos és kozvetit a munkavallalok és a vezetés kozott.

A szakirodalom megkiilonbdztet tisztdn elhatarolt vezetdi stilusokat (én magam Kurt Lewin
vezetdi besorolasat alkalmaztam), de a valésagban ezeknek egy keverékével taldlkozhatunk. A
jOvO vezetdinek mindenképpen ismernie, és alkalmazkodnia kell a generacids kihivasokhoz, az
ebbdl fakado konfliktusok gyors megolddsdhoz. Ezért ezt a hipotézisemet is igazoltnak
tekintem.

Kérddives, online kdzzétett kutatdsom soran 202 valaszadd altal megadott adatokat tudtam
értékelni, és ezek alapjan megfogalmazott hipotéziseimre is relevans valaszokat tudtam adni.
Az igy kapott eredmény alapjan javaslataim vizsgélt témamban a kovetkezok:

- A HR teriiletnek fel kell mérnie, melyek azok a szervezet altal biztositott tényezdk,
melyek hatékonyak a munkavéllaléi motivacid novelésére (versenyképes bérezés,
teljesitmények elismerése, cafeteria, kellemes munkakornyezet biztositasa stb.)

- Szervezeti, de akar csak csoport szinten is fontos a munkavallaléi motivacio,
elégedettség mérése, akir az enyémhez hasonld, anonim kérdéives forméban
alkalmazva.

- Asszervezetnek ¢€s a vezetésnek mindenki szamara érthetd célokat kell megfogalmaznia.
A hatékony kommunikaci6 elésegiti, hogy a kiilonbdzd generaciok elérhetdek legyenek
a szervezet altal.

- A vezetési stilus megfeleld megvalasztasaval nem csak a szervezeti hatékonysag, de az

egyéni motivaciok is ndvelhetdek.
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8 Osszegzés

Dolgozatomban azt az Gjonnan megjelend problémakort igyekeztem bemutatni, mely a
kiilonb6z6 generaciok munkavégzését vizsgalja. Nem egy munkahelyre koncentraltam, a
szakirodalomban, kutatdsokban megjelend adatok mellett sajat kutatassal igyekeztem jobban
megérteni valasztott témamat, és valaszokat kapni kérdéseimre. A munkaerdpiacon jelenleg
négy generacio van jelen, ebbdl a Baby Boom generéacio ( 1946-1965) tagjai a legiddsebbek.
Az 6 gyermekeik, unokaik az X (1966-1979), az Y (1980-1995) és a Z generacio (1996-2010)
tagjai, akik mar egészen mas attitlidokkel és elvarasokkal jelennek meg a munkahelyeken.

A HR egyik 10j irdnya a virtualis HR, hiszen az allashirdetések nagy része mar nem a helyi,
nyomtatott sajtoban jelenik meg, hanem az online térben. A fejvadasz cégek, a munkaerd
kozvetitok is itt jelennek meg nagyobb hangsullyal, és egyre nagyobb szerepet kap a kozosségi
média is ebben a folyamatban, igy munkam masodik fejezetében ezt mutattam be.
Megéllapitast nyert, hogy nem csak a fiatal, de az id6sebb korosztaly is gyakran hasznélja a
kozosségi médiat, igy a HR szakemberek szdmara a kozosségi terek mintegy virtudlis
hirdet6tablaként lizemelnek, HR szempontbol is jelen kell lenni ezeken a platformokon.

A generaciok bemutatdsaval, munkaerdpiacon elfoglalt helyzetiikkel folytattam. A fejezetben
bemutatasra keriiltek a kiilonb6zd generaciok, milyen megfontolésok alapjan dontenek az egyes
munkahelyek mellett. A HR szakembereknek arra is fel kell késziilniiik, hogy a fiatalabb
korosztalyhoz tartozo munkavallalok esetében késobbre tolodik ki a gyermekvallalas, valamint,
hogy ettdl fliggetleniil elényben részesitik a rugalmas, onalléan beoszthatd munkédkat. A
magasan képzett, nyelveket besz¢él6 munkavallalok mar egyes esetekben csak egy-egy projekt
erejéig csatlakoznak egy céghez, szamukra mar nem presztizs az 6nallo iroda, hiszen a vilag
barmely tajatrol el tudjak latni feladataikat. A munkaado megitélése, az, hogy milyen kép alakul
ki rola, mint munkaltatorol, egyre fontosabb a munkavallalok szamara. A brand, az a vallalati
tizenet, mely meghatarozza az adott céget, fontos jellemzévé valt a munkavallalok valasztasai
soran. A kornyezetvédelem, a tarsadalmi tigyek melletti kiallas is felkeriiltek arra a
preferencialistdra, melyek fontosak a jovenddbeli munkavallalo szamara. Ezzel egyiitt a
hitelesség, a leinformalhatdsag, és a hossza tava stabil céges hattér megkonnyitik a dontést a
valasztas esetén.

A motivacid témakorével folytattam munkam, hiszen a motivacids eszk6zok nagyon fontosak.
Az, hogy a szervezet mivel és hogyan motivalja munkavallaldit sokat elarul az adott vallalatrol

is.
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A munkaltatoi és a munkavallaloi motivacio6 ott talalkozik egymassal, amikor a szervezet olyan
eszkozokkel motivalja munkavallaloit, melyeket azok sajat elvarasaikkal egyenértékiinek
tekintenek. ,,Motivaciérol akkor beszélhetiink, ha egyéni sziikségleteink kielégitésére
torekedve hajlanddak vagyunk a szervezeti célok megvalositasa irdnyaba mutatd eréfeszitésre”
(Bakacsi, 2015, p. 55)

Dolgozatom utols6 fejezetében a vezetés, és a HR lehetdségeit mutattam be, hogyan tud a
vezetd segitségére lenni a HR, valamint melyek azok a vezetdi képességek, melyek
alkalmazasédval a szervezet sikeresen tud egyiitt dolgozni, legyenek barmely generaciokhoz
tartozok is a munkavallalok. Valaszaddéim szdmara a vezetd empatikus, igazsadgos, baratsagos
jellemzoékkel bir, munkdjaban kozvetit a munkavallalok és a vezetés kozott. A vezetdknek a
jovoben arra kell torekednitik, hogy 6sszekotd kapocs legyenek a kiilonb6z6 generaciok kozott.
Ennek egyik lépése a szervezeti kommunikéicio kialakitdsa, hogyan tudja megszolitani a
munkavallalokat? Erre megoldas lehet, ha olyan szervezeti célokat fogalmaznak meg,
melyekhez egy-egy adott korosztaly képviseldinek egyiitt kell miikddnitik.

A fiatalok még mindig rengeteget tanulhatnak id6sebb kollegaiktol, azonban 6k is sok Uj
ismeretet atadhatnak az dket tanitoknak.

Magyarorszdgon a munkaerdpiaci helyzet a 2008-as valsagot kovetden stabilizalodott, jelenleg
a munkanélkiili rata alacsony. A foglalkoztatott népesség aranya 2018-ban 69,5%, mig a
munkanélkiiliségi rata 3,7% volt, igy elmondhaté hogy az EU atlaganal jobb eredményeket
tudunk felmutatni. Azonban munkaerdpiacunkra az is igaz, hogy a munkaképes korban 1évd
(15-64 év kozottiek) lakossag harmada inaktiv, koriikben igen magas a fiatalok és a nék aranya,
az 1d6sebb kort ndk (55-64 év kozottiek) nagy része hianyzik a munkaerdpiacrol. A generaciok
¢s a munkaerOpiac helyzetét vizsgalva tovabbra is erdsen befolyasold tényezd marad a
technologiai fejlédés. A fiatalabb generacioknak is szembe kell nézniiik azzal a ténnyel, hogy
a technikai valtozasok 0j tipusu készségek meglétét feltételezik, a manualis és rutin (szalag)
munkat felvaltjadk majd a kognitiv €s interperszonalis készségek, ezek megléte és fejlesztése
lesz a 6 feladat. (World Bank Group, 2018) A munkahelyeknek a jelenleginél jobban fel kell
késziilniiik a generacios kiilonbségek kezelésére. A Baby Boomerek lassan nem lesznek jelen
aktiv munkavallaloként a munkaerdpiacon, és az X valamint Y generacid veszi at az idésebb,
bolcsebb munkavallaloi kor szerepét. Ok mar életkorukbol adodéan jobban megismerkedtek,
¢s a mindennapokban (a munkahelyeiken is) hasznélniuk €s alkalmazniuk kell azokat az 1;j

technologiakat, melyekkel a Z generacido mar egyiitt nott fel.
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A rugalmassag ¢és az egészségvédelem biztositdsa a munkahelyeken nézetem szerint még a
jelenleginél is nagyobb szerepet fog kapni (gondolok itt a jelenleg is zajlé pandémids helyzetre,
melynek kezelése hihetetlen gyorsasagot és alkalmazkodast vart el a vallalkozasoktol és a
dolgozoktol egyarant). A szervezet altal végzett értékelés a munkahelyeken véleményem
szerint fontos (lenne), egyrészt mert visszacsatolasi lehetdség a vezetés részére, hogy a
munkavallalok valdban értik (ugyanazt értik) elérendd célként, mint amit a vezetés kitlizott
szamukra, valamint egy értékeld beszélgetés, interju soran olyan munkavallaldi attitidok és
elvarasok is a felszinre keriilnek, melyeket eléremutatdé moédon lehet beépiteni a HR stratégiaba.
A munkaltatok szdmadara a generaciokkal valo ,,egyiitt €lés” nem sziikséges rossz. Az egyéni
preferencidk, az eltérd (szak)tudéassal ¢s tapasztalatokkal rendelkezd munkavallaloi kor egy
dinamikusabb, és az {izleti kihivasokhoz gyorsabban és rugalmasabban alkalmazkodé szervezet
1étrejttében lehet segitség a vezetés szamara. Legfontosabb tlizenet azonban az, hogy legyenek
barmely ¢letkorhoz és generacidhoz tartozok, a kdzos célok elérése, a szervezeti siker kulcsa a
képzett, egymassal kommunikald, egymast nemcsak megértd, de tamogatdé munkavallalokkal

rendelkezd szervezet.
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Kérdoiv

1. Neme?
No6 Férfi

2. Mikor sziiletett?
1946-1965 kozott
1966-1979 kozott
1980-1995 kozott
1996 utan

3. Mi a legmagasabb iskolai végzettsége?
Egyetem/Msc
Foiskola/Bsc
Erettségi
Szakkozépiskola/szakgimnazium
Altalénos iskolai végzettség

4. Jelenlegi munkahelyén miota dolgozik?
0-1¢év

1-3 ¢v
3-5¢év
5-10 év
tobb, mint 10 éve
5. Milyen eszkozoket hasznal allaskeresésre?
Internetes allasportalok (céges honlapok, J6fogas stb.)
Online allaskeres6 portalok (Profession, Workania, Jobline)
LinkedIn
Facebook
Lokalis, helyi nyomtatott sajtd
Személyzeti tandcsado cég
Szakmai korok (tarsasdgok) segitségével

Személyes (barati, rokoni) kapcsolatok



6. Az On szamdra az alabbiak koziil mely tényezé mennyire fontos egy adott
allashirdetésnél? Az alabb felsoroltakat értékelje azok fontossaga szerint egy otos
skalan, ahol 1= egyaltalan nem fontos, 2=nem fontos, 3=fontos, 4=inkabb fontos,
5=nagyon fontos

A hirdetés szovege (informativ, vizualis) 1 2 3 4 5)
Betoltendé munkakor felé megfogalmazott kihivasok 1 2 3 4 5
A feladat leirasa 1 2 3 4 5
Milyen iizenetet kozvetit szamomra a cég 1 2 3 4 5

7. Milyen tipusu felvételi eljarassal talalkozott eddigi allaskeresései soran?
Telefonos interju (allaskozvetitd cég/vallalati HR)
Személyes talalkozo az allaskozvetitd cég képviseldjével
Személyes talalkozo a vallalat HR szakemberével
On-line interju (Skype, Zoom, stb.)

8. Mennyire fontos Onnek a munkaidé beosztasanak onalléssaga? 1= egyaltalan
nem fontos, 2=nem fontos, 3=fontos, 4=inkabb fontos, 5=nagyon fontos

9. Az alabb felsorolt munkahelyi jellemzdket értékelje azok fontossaga szerint, ahol
1= egyaltalan nem fontos, 2=nem fontos, 3=fontos, 4=inkabb fontos, 5S=nagyon
fontos

munkavallo beilleszkedése
munkahely/magénélet egyensulya
szakmai elomenetel

folyamatos 6nképzés

megujulas

onmegvaldsitas

kihivasok

Uj lehetdségek keresése
kiszamithatosag

hosszutavi életpalya

kockéazatvallalas
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demokratikus struktura a munkahelyen



10. Munkatarsaival mely csatornikon tartja a kapcsolatot?
e-mail
telefon
csevegd program
kozosségi oldalak
videokonferencia

11. Mennyire ismeri jelenlegi munkahelyén az Onnel szemben timasztott szervezeti
elvarasokat?

Ismerem és értem a szervezeti elvarasokat
Ismerem a szervezeti elvarasokat, de nem értem azokat
Nem ismerem a szervezeti elvarasokat
Nem ismerem €és nem is érdekel a szervezeti elvaras

12. Jelenlegi munkahelyén értékelik a teljesitményét?
Igen
Nem

13. Ertékelje egy 6tos skalin, az alabb felsoroltak koziil, mely tényezok megléte
fontos Onnek, hogy motivilt legyen a munkahelyén? 1= egyaltalan nem fontos,
2=nem fontos, 3=fontos, 4=inkabb fontos, S=nagyon fontos

Bérezés 1 2 3
Béren kiviili juttatasok

Tanulasi lehetdségek
Karrierlehetdség cégen beliil
Tisztelet

Dicséret a vezetés részeérol
Munkahelyi legkor

Onall6 munkavégzés lehetdsége
Kreativ munkafeladatok

Hiteles (leinformalhat6) cég
Atlathaté stratégiak

Csapatszellem
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Tarsadalmi kampéanyokban valo részvétel



Szocialis halo (étkezés/pihenés/egészség) 1 2 3 4 5

14. Munkahelyén On szerint munkaja hozzaadott értékeit elismerik a vezetés
részérol?

Igen
Nem
Nem minden esetben
15. A vezetési stilus befolyassal bir a munkavallaloi hatékonysagra?
Igen
Nem
Nem minden esetben
Nem tudom megitélIni

16. Milyen tulajdonsagokkal rendelkezik az On szimara a ,,j6” vezet6? Ertékelje egy
otos skalan, ahol 1= egyaltalan nem fontos, 2=nem fontos, 3=fontos, 4=inkabb
fontos, 5=nagyon fontos

Empatikus 1 2 3 4 5
Igazsagos 1 2 3 4 5
Baratsagos a munkavallalokkal 1 2 3 4 5
Kozvetit a vezetés és a munkavallalok kozott 1 2 3 4 5
Egyszemélyben dont 1 2 3 4 5
Tavolsagtartd 1 2 3 4 5
Félti a beosztasat 1 2 3 4 5
Nem magabiztos 1 2 3 4 5
Masokra hagyja a dontések meghozatalat 1 2 3 4 5

Nem fogalmaz meg semmilyen kritik4t a munkavallaok felé

1 2 3 4 5
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