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1. BEVEZETES A Z- GENERACIOVAL KAPCSOLATOS STRATEGIAK TA-
NULMANYOZASABA

A kiilonb6z6 generaciok jelenléte a munkahelyeken évtizedek Gta megszokott jelenségnek
szamit. Azonban az ezredforduldra eljutottunk odaig, hogy immar négy, egymastol jol el-
kiilonitheté generacié van jelen a munkaerdpiacon (Jorgensen, 2003). Ezeket a generécio-
kat az alabbi elnevezéssel illeték: Veteranok, Baby boomerek, X- generacio és Y- genera-
ci6. Az utdhbi években pedig a vallalatok menedzsmentje is nagy valdsziniiséggel figye-
lemmel Kiséri a generéciokutatisokat. E generaciok a munkaer6-menedzsmentre, a mun-
kahelyi kapcsolatokra és egydttal a vallalatok mindennapi miikodésére is jelentds hatassal
vannak. Napjainkban egy 6t6dik generacio is Giton van a munkaerdpiac felé, melyet a tar-
sadalomkutatok Z- generacionak neveznek, 6k a mai 15 és 25 évesek (Tari, 2010).

A generacios valtozasok és a kiilonboz6 generaciok megjelenése a munkahelyen
csak egy valtozo, amire a szervezeteknek reagalnia kell. Az ezredfordulon az emberi eré-
forras menedzsment terultén szamos Uj trendet azonositottak (Bokor et al, 2009): (1) de-
mografiai valtozasok, példaul az id6s kortiak szamanak novekedésével egyre inkdbb kito-
16dik a munkavégzéssel toltott évek idOtartama, (2) minden korosztalyban megndé a mun-
kaval toltott id6, (3) a képzettség nagy aranyu novekedése a fiatalabb korosztaly esetében
és az igény az élethosszig tartd tanulasra, (4) igény a munka es maganélet kozti egyensuly
megteremtésére, (5) valamint a globalizacidé hatasai vagy a technoldgia nagy sebességii
fejlodése, csak néhany a meghatarozd trendek kozil. A generacios szakadék ndvekedesét
els6sorban olyan demografiai valtozasok idézték eld, mint a hazassagok szamanak csok-
kenése, a gyerekvallalas idejének Kkitolodasa (Bakacsi et al, 1999). A vezetés feladata,
hogy hozzajaruljon a generaciok kozotti szakadék csokkentéséhez és egy harmonikusan
mitk6dé munkakornyezet kialakitasahoz (Ansorian, Good & Samuelson, 2003).

A munkahelyen dolgozo6 generaciok ,,litkoznek”™, ,,0sszecsapnak” és dinamizmusok-
kal elére viszik a szervezetet (Lancester & Stillman, 2002). A vallalat diverzitas-
menedzsmentjének a feladata, hogy a munkaer6 szervezeten beliili valtozatossagat a stra-
tégiai, a taktikai és az operativ humaner6forras-menedzsment szintjén kezeli (Shen et al,
2009). A munkahelyi diverzitas kezelésébe, pedig a kiillonb6zd generacidk menedzselése
is bele tartozik.

Munkam kdzéppontjaban a most piacra 1ép6 Z- generacio all, konkrétan a 18 és 25

év kozotti értelmiségi munkavallalo, akinek a sajatos és eddig a munkaerd piacon nem ta-



pasztalt generacios jellemz6i elébb- utobb reagalasra késztetik a szervezeteket. Erdeklddé-
sem a téma irant akkor mer(lt fel, amikor egy fékuszcsoportokbdl allé kutatas keretében
kozelebbrél megismertem azt a generaciot, amelynek én is tagja vagyok. gy az, hogy a
szervezetek milyen valaszt képesek adni e generacié munkaba allasara, szemely szerint
érint engem is.

Akkor dontottem el, hogy ezt a generaciot stratégiai néz6pontbdl is megvizsgalom:
(1) jelent-e a szervezet szamara elényt a munkaba allasa, (2) és generacié munkaba allasa-
ra, mint kérnyezeti valtozasra milyen adaptécids stratégidkat alkalmazhat a vallalat.
Az alkalmazkodast a Z- generacié munkéba allashoz, az adaptacios stratégiak 5 fokozatu
skalajan értelmezem, amelyek az elzark6zés, lemaradas, kései kovetés (reaktiv), gyors ko-
vetés (preaktiv) és a trendek meghatarozasa (proaktiv) (Balaton et al, 2009).

Dolgozatomban el6szor az eréforrds alapu elmélettel szeretném megalapozni az em-
beri  er6forrds menedzsment és a  diverzitds menedzsment  stratégiajat.
Majd a stratégiai HR menedzsment egyik fontos elemeként a diverzitas menedzsmentet
elhelyezem a vallalati kontextusban, melynek egyik feladata, hogy a szervezetben megta-
lalhatd generacios konfliktusokat és kiilonbségeket kezelje, kiilonbozd gyakorlati me-
nedzsment eszkdzokkel. A masodik nagy fejezte a dolgozatnak a kutatdsok mddszertané-
val, mig a harmadik rész a kutatasok bemutatasaval, elemzésével és 6sszevetesevel foglal-
kozik, melyek alapjan a fenn allé problémara keresem a vélaszt.

Dolgozatom célja kettds: tobb fokuszcsoportos kutatdsra épitve bemutassa a Z- ge-
neracio legfontosabb jegyeit és e jegyek kapcsolddasi pontjait a munkavégzéshez. Méas-
részrol a Z- generaciot ,,elhelyezni” a munka vildgaban és megvizsgalni, hogy a megjele-
nésiik milyen kihivas elé allitja a szervezeteket. Valamint egy multinacionalis vallalat két
vezetdjével készitett mélyinterju alapjan megnézni azt, hogy vallalati szemsz6 gb6l hogyan
latjak a generaciot és annak a munkaba allasat, milyen kihivast jelent a Z- generacié meg-
jelenése a vallalat szamara és erre milyen stratégiai valasszal tud szolgalni. A kutatasok
Osszevetése alapjan pedig célom, hogy a vallalat szaméara vazoljam a lehetséges adaptacios

stratégidkat, amelyekkel valaszt tud majd adni a Z- generécidra és annak igényeire.



2. ELMELETI ALAPOK

2.1. AZ EROFORRAS ALAPU ELMELET, MINT A STRATEGIAI HR ALAPJA

A HR-folyamatokat is nagy mértékben befolyasoljak a kdrnyezeti valtozasok (Bakacsi et
al, 1999) és bizonyos stratégiai valtozasok is, melyek kozil a rovid tadvon hatok alkalmaz-
kodasi kényszert jelentenek. Ez a 80-as években a szervezetek atsrukturalasat és karcsusi-
tasat jelentette (Prahalad & Hamel, 1990). Azonban az alkalmazkodas énmagaban nem
biztositja a vallalat hosszl tava sikerességét €s fennmaradasat. Egyre inkabb athelyez6dott
a hangsuly azokra az alapvetd képességekre és vallalati er6forrasokra, melyek normalnal
magasabb extra-jaradékot eredményeznek (Oliver, 1997) és hozzajarulnak a hosszu tava
fenntarthatd versenyeldny kialakitdsahoz (Barney, 1991). Ezeknek az er6forrasoknak
egyuttal értékesnek, ritkanak, nehezen masolhaténak és nem helyettesithetének kell lenni-
uk.

Habar a stratégiai emberi er6forras menedzsment (tovabbiakban SEEM) nem koz-

vetleniil az er6forras alapii elméletbdl sziiletett, fejlodésében Oridsi szerepet jatszott. En-
nek oka az volt, hogy az elmélet a kiilsé tényezokrol (piaci helyzet) a belsé kompetenciak-
ra iranyitotta a figyelmet és a versenyelény forrasainak nevezte azokat (Wright et al,
2001). Ez mintegy legitimalta a HR allitasat, miszerint az emberi tényez6 stratégiai jelen-
toségll.
1991), amely er6forrasok koziil a képzést, a tapasztalatot, tudast és az emberek (dolgozok,
menedzserek) kozti kapcsolatot szikseges kiemelni. A vallalat képességei ezzel ellentét-
ben az er6forrasok adaptalasanak a képessegére iranyulnak (Amit & Schoemaker 1993): a
vallalat emberi er6forrasain keresztil torténd informaciod 1étrehozasan, aramlasan és cseré-
jén alapulnak. Erre a megkozelitésre épit az er6forras-alapd vallalatelmélet, mely szerint
az er6forrds birtoklasa és megszerzése dnmagaban nem biztosit a vallalat szdmara ver-
senyelonyt, ezeket az értékes erdforrasokat integralni és kombindlni sziikséges (Bakacsi et
al, 1999).

Prahalad és Hamel (1990) Ugy hatarozza meg a kompetencidkat, mint a vallalati ver-
senyképesség gyokereit: kommunikacio, részvétel és mély elkdtelezettség a vallalat felé.
Az egyéni képességek, amelyek a vallalat elvetd képességinek az alapjat adjak; az egye-

nek funkciondlis szakértelmét olvasztjak egybe a vallalat versenyképességének biztositasa



érdekében. Ezeket a kompetencidkat pedig &polni és évni kell, mert a fel nem hasznalt tu-
das id6vel eléviil.

Tovabba a vallalatnal dolgoz6 emberek elégedetlenség esetén felmondhatnak, atpar-
tolhatnak mas vetélytarshoz, amely a vallalat szamara egyértelmii veszteségként jelenik
meg a miatt, hogy az emberi er6forrast egyre inkabb befektetésnek és nem koltségténye-
zOnek tekintik (Bakacsi et al, 1999). A vallalati eréforrasok, esetiinkben az emberi eréfor-
ras elvesztésével jard koltség nagysagat elore megbecsiilni is nehéz, mivel folyamatos fej-
lesztése  hosszi  tdvi  és  koltséges  (Prahalad &  Hamel, 1990).
A know-how, mellyel a vallalati dolgoz6k rendelkeznek Prahalad és Hamel (1990) véllala-
tok korében végzett kutatisa szerint a legtartosabb vallalati er6forrasnak bizonyult. Ez
mintegy alatamasztja azt a javaslatukat, hogy a stratégiai gondolkodasban a piaci szemlé-

let helyett mindinkabb az eréforras alapu szemléletnek kell elétérbe keriilnie (Hall,1993).

2.2. AVALLALKOZO ES ADMINISZTRATIV VEZETO SZEMBEALLITASA, AZ EROFORRAS-

OK KEZELESE SZEMPONTJABOL
Az er6forrasok felhasznalés és az azokhoz vald viszony nem csak az er6forras alapu elmé-
letben jelenik meg, napjaink vallalkozoi vezet6i mar masképp tekintenek a vallalati eréfor-
rasokra. A 21. szdzad mar emlitett globalis viszonyai kézott mindkét szemlélet a vallalati
versenyképesség szolgalataba allithatd. Hortovanyi (2010) vizsgalta kvalitativ kutatassal a
vallalkozo vezetés legfontosabb dimenzioit, 6sszevetve azokat a vallalkozdi tipusokkal. A
tipusok koziil, a vallalkozé vezetd, mely lehet egy vallalat megbizott vezetdje is, és az
adminisztrativ vezet6 az, mely az altalam vizsgalt kontextusban figyelmet érdemel.

A vallalkozo6 vezetok olyan személyek, akik folyamatosan az ijabb lehetdségek ke-
resik, ehhez 0j eréforras kombinacidkra van sziikségiik, illetve ezeket az 01j lehetoségeket
akkor is megprébaljak megvaldsitani, ha az er6forrasok csak sziikosen allnak rendelkezés-
re. Hortovanyi (2010) szerint az eréforrdsok mindig a sziikds vagy hidnyos erdforrasok
problémajaval kiuzdenek, mivel a potencialis hozam eléréséhez mar a felhasznalandé er6-
forrdsokat veszi figyelembe. A hiany pedig tudas, ismeret vagy miikk6do toke esetében is
felléphet.

fgy a vallalkozo vezetd masként tekint a vallalat erdforrasaira, mint az adminisztra-
tiv vezetd, akinek rendelkezésére allnak a sziikséges erdforrasok. Az eréforrasok sziikos-
ségét a vallalkozo vezeté produktiv lehetdségnek éli meg (Hortovanyi, 2010). Az er6forréa-
sokat egyenrangunak kezeli, csupan az szamit, hogy sikertl-e a hianyzokat beszerezni. Itt

jelen-t6s ellentmondassal szembesiiliink az eréforras alapu elmélethez képest, mivel ott



kulonbseget tesznek az er6forrasok kozott a szerint, hogy melyek a vallalat szamara az
alapvetd er6forrasok. Az eréforrasok hianyabdl fakado lehetdség keresése tovabba vallal-
koz6 vezetd alapvetd képességei, mint példaul a lehetdségek proaktiv felismerése és az
er6forrasok megszerzésének képessége viszik elore a szervezetet. Szemben az er6éforrasok

Kihasznala-sara és kompetenciakra épité er6forras alapu elmélettel.

2.3. ADIVERZITAS, MINT A VERSENYELONY FORRASA

A stratégiai gondolkodas és az emberi er6forrasnak a vallalati versenyképesség szolgala-
taba allitasa hivta életre a stratégiai emberi er6forras menedzsmentet. Amely a kdrnyezeti
¢s munkavallaléi kihivasok jobb megértése érdekében az emberi eréforras rendszerek in-
tegralt tervezését, mitkodtetését, értékelését és tervezését foglalja magaba (Bakacsi et al,
1999). A hagyomanyos emberi erdforras rendszerekhez képest, a stratégiai szemléletben
mar megjelenik a felsévezetdi nézépont €s az emberi erdéforrds menedzsment, mint vallala-
ti funkcio pedig kiemelt szerepet jatszik a versenyképesség ndvelésében.

A SEEM menedzsment eréforras alapti elméletbdl levezethetd legfontosabb felada-
tai (Bokor et al, 2009:76):

» avallalat er6forrasainak feltérképezése és osztalyozasa,

» avallalat kepességeinek feltérképezése,

» az er6forrasok és képességek hozamtermeld képességének becslése,
 stratégiaalkotas,

* astratégiai megvalositasdhoz sziikséges tobblet er6forras beszerzése.

Az ezredfordulot megeloz6 SEEM kutatasok (Thomas, 1990) ravilagitottak arra,
hogy az alapveté kompetenciak jelentdsége nagyobb, mint valaha, mivel a rugalmas és a
mar nem hierarchikusan miikodé menedzsment nagy hangsulyt helyez az egyénekre. Az
egyes egyének kiilonbozéségének elfogadasaval olyan kornyezetet kell teremteni, amely
menedzseli és értékeli a vallalati diverzitast (Shen et al, 2009). llyen formaban
implemetalva, egy hatékony diverzitas-menedzsment a szervezeti fejlédést tamogathatja.
A diverzités értékelése abban nyilvanul meg, hogy a potencidlis dolgozok kiilonb6zd cso-
portjai altal birtokolt t6két a vallalatba integraljak és hasznositsak. Teszik ezt annak érde-
kében, hogy a vallalat szdmara értékes, ritka, tokéletleniil masolhaté és nem helyettesithe-
td versenyelonyt biztositson (McMahan et al, 1998).

A fent kifejtett er6forras alapt vallalatelméletre tdmaszkodva a tovabbiakban azt

szeretném Kkibontani, hogy a munkahelyi diverzitas hogyan jarulhat hozza a vallalati ver-



seny-elény kialakitdsdhoz. McMahan, Bell és Virick (2008) vizsgalta, hogy a diverzitas

miképpen feleltetheté meg az er6forras alapt elmélet eréforras-kritériumainak:

A diverzitas értéke, abban jelenik meg, hogy a szervezetnek (kinélat oldal) olyan
munkakorokkel kell rendelkeznie, amely a munkavallalok kiilonbozé ké-
pességeihez igazodik. Keresleti oldalon: a munkavallaloknak pedig rendelkez-nitik
kell a kiilonboz6 képességekkel.

Az er6forras ritkasagara vonatkozoan azt allapitottak meg, hogy a kiemelked6 ké-
pességli munkavallalok hordozzdk. Az, hogy egy vallalatban a diverzitds minden
formaja megjelenjen azt meglehetdsen ritkanak itélték, mivel mindegyik szerve-
zetben létezik valamilyen forméaja a szegregacionak.

A diverzitas akkor valik tokéletleniil masolhatova, ha torténeti eldzményei vannak
és a versenytarsak szamara lehetetlen a forrdsanak az azonositasa. Ez ugy valosul-
hat meg, hogy a vallalat tudatosan toboroz diverz munkaer6t vagy a kivalasztasi
folyamat soran torekednek a diverzitas novelésére. A véallalatnak rendelkeznie kell
egy kiépitett, j61 miikodo rendszerrel, ami biztositja, hogy a leendé munkavallalok
szivesen dolgozzanak ebben a diverz kdrnyezetben. A kérnyezetnek fontos eleme,
hogy tovabblépési €s fejlodési lehetdséget biztositson szamukra. Ennek a rendszer-
nek fontos elemei tobbek kdzott a mentoring program és a teljesitmény-értekelési
rendszer.

A nem helyettesithetéség abban nyilvanul meg, hogy a diverz munkaerével rendel-
kez6 vallalat dolgozoi sziikségszeriien tanultak egymastol €s ezt a tudast a vallalat
hasznositani is tudja, amikor kooperaciéra van sziikség (McMahan, Bell & Virick,
2008).

Ezek alapjan megallapithatd, hogy az elmélet szintjén lehetséges, hogy a vallalat az

emberi eréforrasok, azon beliil is a munkahelyi diverzitas kihaszndldsaval, szervezetbe va-

16 be-agyazasaval versenyelonyt épitsen ki.

2.4.

A DIVERZITAS STRATEGIAI SZEMLELETENEK MEGALAPOZASA

A diverzitas-menedzsmentet a szakirodalom egy 0j tipusi menedzsment kihivasnak tartja

és a dinamikusan valtozé kornyezet makro hatasaibol és valtozasaibdl vezeti le (Barkema,

Baum & Mannix, 2002). A globalizaci6 lehetdvé tette 0 piacok integralast, a vallalati ér-

téklancok globalis szétszorddasat; a digitalizacid eredményeként az informéacié-aramlas

gyorsabba és koltséghatékonyabba valasat, amely folyamatokra a vallalatnak valaszt kel-

lett adnia. Ez alkalmazottak részérdl a soksziniiség novekedésében is megnyilvanult, me-



lyet magukkal hoztak a szervezetbe. A diverzitas menedzsment egyik definicidja szerint,
olyan heterogén munkaerd kiépitését jelenti egy igazsagos munkakornyezetben, hogy az a
lehetdségekhez mérten gy teljesitsen a legjobban, hogy sem az egyének, sem az egyes
csoportok nem élveznek elonyt (Cascio, 1996).

A munkahelyi diverzitas megnyilvanulhat nem, rassz, etnikum, kor, tarsadalmi osz-
taly, fogyatékkal él6k és kiilso megjelenés szerint is (Toarniczky, 2008). A munkahelyi
diverzitasbdl adodo fesziltségeket a vallalatvezetésnek tudnia kell kezelni, mivel a diver-
zitas a szervezeten belil egy potencialis konfliktusforras lehet, mely megakadalyozhatja a
szervezetet abban, hogy a diverzitas elonyeinek kihasznalasaval versenyelOnyre tegyen
szert. Cox és Blake (1991) szerint diverzitast értékeld szervezetek kreativabbak, innovati-
vabbak és rugalmasabbak.

Kezdetben a diverzitds menedzsment védObastyaként szolgalt a szervezetek szdmara
a diszkriminacios vadakkal szemben. Ezt a nézetet kepviseli Thomas és Ely (1996) diszk-
riminécio-igazsagossag paradigmaja. Majd a 80-as, 90-es években egy Uj paradigma, ami
a diverzitas elfogadasara és Ginneplesére iranyult.

Mara azonban uzleti érdekké valt, kihasznalva az tizletek nemzetkozivé valasat, a vi-
lag piacainak fejlédését, a novekvé munkaeré mobilitast és az egyéni kiilonbségekre fordi-
tott figyelem megndvekedését tigy, hogy kdzben becsben tartja a munkaerd kiilonbozose-
gének formait (Shen et al, 2009). Tovabbi globalis folyamatok is hatottak az tzleti szem-
pontok el6térbe helyezésére, példaul a megjelend sztereotipiak a kiilonbozo a vallasi és et-
nikai csoportokkal szemben, melyek fesziiltséget generaltak a szervezetekben valamint
csoportmunka, team-munka térnyerése a vallalatokon beliil (Cox & Blake, 1991).

Thomas és Ely (1996) a diverzitas kapcsan egyfajta paradigmavaltasrol beszél, mely
a szervezeti diverzitast a novekedésre, megujulasra és szervezeti tanulasra hasznéalja fel.
Nyolc eléfeltevést azonositottak a szervezet és a szervezeti kultara jellemzéire vonatkoz0-
an:

o A fels6 vezetésnek fel kell ismernie, hogy a diverz munkaerd kiilonb6zé meglaté-
sokat és felfogast hoz a munkavégzésbe.

e Tovabba sziikséges felismerni, ennek a lehetdségeit és kihivasait a szervezet sza-
mara.

e A viallalati kultiranak magas standardokat és mindségi elvarasokat kell tdmasztani
az 0sszes alkalmazott felé.

e A szervezeti kulturanak 6szténoznie kell az egyéni teljesitményt.



e A szervezeti kultira fontos feladata, hogy tdmogassa a nyitottsagot: vitara, €pitd
jellegti konfliktusokra 6sztondzzon a munkahelyi kérdésekben.

e A szervezeti kultiranak azt kell éreztetnie a dolgozdkkal, hogy munkajuk hasznos
¢s megbecsiilt tagjai a szervezetnek, ezaltal noveli az elkotelezddést.

e Viladgos misszidval kell rendelkeznie azért, hogy a munkavallalok is értsék a szer-
vezet celjait.

e Vegezetul a szervezeti strukturéra vonatkozoan: annak egalitarianusnak és biirok-

rdciamentesnek kell lennie (Thomas & Ely, 1996).

2.5. DIVERZITAS MENEDZSMENT A SZERVEZETBEN
A diverzitds menedzsment céljait a kdvetkezokben lehetne Osszegezni (Cox & Blake,

1991):

Kreativitas,
o flexibilités,
e munkaer0 szervezethez vonzasa,
e munkaerd megtartasa,
e marketing lehetdségek jobb kihasznalasa.

A problemamegoldasnak egy szeélesebb perspektivajat behozva a szervezetbe, a
diverz munkacsoportok hosszu tavon, eldsegithetik a szervezeten beliil a gyorsabb és in-
novativabb munkavégzést és ez altal magasabb minéségii megoldasok megsziletését
(Shen et al, 2009). Shen és tarsai ( 2009) szerint a diverzitas kultirajanak a legfelsé veze-
t0i szinteken meg kell jelennie, mind a misszidoban, mind a vizidban és a vallalati stratégi-
aban. A diverzitds menedzsment pedig harom szervezeti szinten is jelen van: stratégia,
taktikai és operativ szinteken, bevonva mindharom szint menedzsmentjét a valtozatos fe-
ladatok kialakitasa reven.

Stratégiai szinten a felsd vezetésnek olyan szervezeti kulturat kell kialakitania, ami
felismeri a diverzitast és a forrasokat diverzitas iranyelvek bevezetésere forditja. Taktikali
szinten, EEM iranyelvek kialakitadsa a feladat, mig operativ szinten ezeknek az iranyel-

veknek a gyakorlati megvaldsitasa (Shen et al, 2009).



Stratégiai szint
(Szervezeti kultura)

] vizio, misszio, Uzleti és HR N
stratégia, formalizalt HR politika, a
diverzitas mérése és auditja
<
o
=
&
Diverzitds o -3
menedzs. Taktikai szint : Diverzitas
ment I E— kivalasztas/toborzés,tréningés —— @ L~ menedzsment
[v']
.. fejlesztés, értékelés, jutalmazés = célok
kérdések J ’ ] a
o
"
N
-
-
r - =
Operativ szint %
dolgozok oktatasa, rugalmas
- —

munkavégzés és a munka és
privat élet dsszhangjanak

megteremtése

1. abra: A diverzitas menedzsment felépitése
Forras: Shen et al, 2009

Toarniczky (2008) Kossek és tarsai (2006) munkaja alapjan a diverzitas menedzs-

ment EEM gyakorlatat vizsgalja, melyben a HR stratégiai celokhoz gyakorlati megvaldsi-

tasi lépéseket rendelnek.

1.tablazat: A diverzitds menedzsment EEM gyakorlata a szervezeti hatékonysag no-

velésére

HR Stratégidk céljai

Gyakorlati megvaldsitas lépései

Szervezeti hatékonysag novelése

A szervezet hirnevének novelése

A munkavallal6k demogréfiai profilvaltoza-

sanak kezelése

Diverz tehetségek vonzasa

Diverz tehetségek megtartasa
Innovaci6 novelése a diverz megkdzelitések

integracidja révén

szervezet elkotelezddésének kommunikalasa
rugalmas kedvezmények a munkavallalok sza-
mara, munkavallaloi visszajelzés integralasa a
teljesitményértékelésbe, eldléptetés és kompen-
z4acio a diverzitasi célok teljesitésével
toborzasi stratégai, ismeretségi haldk kihaszna-
lasa

formalis és informalis mentoring

Tréningek.



Egyéni és csoport hatékonysag novelése
o o Rendszeres munkavallaloi elégedettség felmé-
Egyéni teljesitmeny és elégedettsegnovelés )
rése.
Csapat problémamegoldo6 készségének ndve-  Szocializaciohoz sziikséges eréforrasok biztosi-
lése tasa, visszajelzés biztositasa.
Diverz munkavallalokkal valé egyiittmiiko-  Kivalasztas és klima beillesztése a menedzserek
dési készseg ndvelése teljesitményébe.
o S Tréning (interkulturlis, diverzitas tudatossag
Diverzitas tudatossag novelése L o
novelését szolgalo).

Forrés: Toarniczky (2008)

A munkahelyi diverzitasba valé beavatkozas egyéni (kivalasztasi folyamat), csoport
(konfliktus menedzsment) és szervezeti (top managment elkotelez6dése) fokusszal valo-
sulhat meg, melyek mind azt jelzik, hogy a teljes szervezet miikkodésére hatéd jelenségrol
beszéliink (Kossek, Lobel & Brown). Ezek a beavatkozéasi folyamatok nem csak a vallalat
eredményességét és a megtérileset formaljak, de ugyanakkor a kulturalis tapasztalatokat,
az egyéni interakciok mindségét, a csapatmunkat, kooperaciot valamint az egyéni elkote-
lez6dést €s azonosulast a vallalati célokkal.

A tovabbiakban a kor szerinti diverzitasra, azon belul a generaciokra helyezem dol-

gozatomban a hangsulyt, azon bell is a most munkéaba allé Z- generaciora.

10



3. MODSZERTAN

3.1. A MODSZERTAN ELMELETI ALAPJAI

Ebben a fejezetben az elvégzett kutatasok elméleti alapjait és modszertani hatterét szeret-
ném bemutatni. Kvalitativ kutatasi eljaras két 1épcsés volt, része egy fokuszcsoportos Ku-
tatas, amely a Z- generécio jellemzéit volt hivatott feltérképezni, majd a mélyinterjuk ko-
vetkeztek, melyek egy konkrét vallalat generaciohoz val6 viszonyaba igyekeztek betekin-
tést nyerni.

A kvalitativ kutatési eljaras strukturélatlan, feltar6 jellegli kutatasi modszer, amely
kis mintan alapul és a probléma megértését szolgalja. A kvalitativ eljarasokat két csoportra
oszthatjuk: igy az eljarasok lehetnek kdzvetlenek vagy kdzvetettek. A kozvetlen megkoze-
lités nyilt, az eljaras soran a projekt céljait ismertetik a megkérdezettekkel vagy az interjd
jellege alapjan ez egyértelmii szamukra. Ezzel szemben a kozvetett megkozelités soran a
moderator elrejti a kutatas valodi céljat a valaszadé eldtt (Malhotra, 2001:203).

A kozvetlen technikak legfontosabb fajtai a fokuszcsoportos interjuk és a melyinter-
juk. A fokuszcsoportos interju strukturalatlan interju, amelyben egy képzett moderéator be-
szélget a valaszadok egy Kis csoportjaval. A mélyinterja strukturalatlan, kozvetlen, szemé-
lyes interju, amelyben egy magasan képzett kérdezé beszélget egyetlen megkérdezettel,
azzal a céllal, hogy feltarja motivacioit, nézeteit, attitlidjeit és érzéseit egy adott kérdés

vonatko-zasaban. (Malhotra, 2001: 203-206)

3.2. A FOKUSZCSOPORTOS INTERJU MODSZERTANA
A fokuszcsoport f6 célja, hogy a kutatd a megfeleld célpiac tagjainak beszélgetese alapjan
betekintést nyerjen a szamara érdekes kerdéskorbe. Esetiinkben, a Z- generacid, annak in-
ternetezési szokasai, valamint ezzel kapcsolatban a munka és az internethasznalat kapcso-
latanak feltérképezése volt a kutatasi terllet. E technika — vagyis a fokuszcsoport — értékét
a gyakran elére nem vart eredmények adjak, amelyek a szabadon folyd csoportmegbeszé-
1és soran meriilnek fel. A fokuszcsoportok jellemzdi elsdsorban a csoportok mérete, a cso-
portok Osszetétele, a fizikai kortilmények, az idétartam, a felvétel, valamint a moderator
szerepe (Malhotra, 2001)

Egy fokuszcsoport &ltaldban 8-12, homogén, el6zetesen szelektalt valaszaddbol all.
Kutatasunk soran 4 fokuszcsoportos interjit késziilt, melyek soran a résztvevok szama el-

térd volt. Az elsdé és a masodik fokuszesoportos interjun 6 illetve 4 {6 vett részt, melyek
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mini fokuszcsoportos interjuknak felelnek meg. A harmadik és negyedik fokuszcsoporton
azonban mar 8 valamint 12 f6 vett részt, ami mar egy idealis létszamnak tekinthetd. A fon-
tos, hogy a fokuszcsoportokat milyen kdrnyezetben folytatjak le: a szabad, informalis 1ég-
kor 6sztonzi a spontdn megjegyzéseket. A fokuszcsoportokon elhangzott beszélgetéseket
mindig rogzitik a késobbi visszajatszhatdsag, leiras és elemzés érdekében. Bar a fokusz-
csoport id6tartama egy és harom 6ra kozott mozog, az egy-masfél oras idotartam a tipikus.
A fokuszcsoportos interji vezetdjének, a moderatornak kulcsszerepe van a fokuszcsoport
sikerességében, mivel kérdezének kapcsolatot kell 1étesitenie a résztvevokkel, tovabbvinni
a megbeszélést, es a valaszadok gondolatait felszinre kell hoznia (Malhotra, 2001: 205).

A fbékuszcsoportos interjuk megtervezésénél Ugyelni a mintavételre, hiszen ez
nagymértékben meghatarozza az interjik eredményeit. igy az interjualanyok Kivélasztasa-
nal a leg-alkalmasabb az elbiralasos mintavétel volt, mivel a Z- generacio internetezesi
szokdsai, az internet és a munkavallalas kapcsolatdnak megitélése egyeldre egy viszonylag
sziik tarsa-dalmi réteget érint. Az 6nkényes mintaveteli technika soran, a sokasag elemeit a
kutato sajat megitélése alapjan vélasztja ki (Malhotra, 2001:408). A kutatas célja nem a
véletlen mintavételi modszereknél elvart reprezentativitas, hanem sokkal inkabb a meger-
tés, a problémafeltaras és a generacié megértése volt. A kutatas résztvevéi elsdésorban 18-
25 év kozotti, gazdalkodastudomanyi szakokon tanulo egyetemistak voltak.

A kutatasra valo felkésziilés és azok levezetése, elemzése egy tobblépcsds folyamat
soran valosult meg, melynek az els6 fazisaban a kérdésekbol 6sszeallt az interjuk vezérfo-
nala, amely fokuszcsoportok soran folyamatosan alakult, attol fliggéen, hogy mely téma-
kor kertlt fokuszba. Majd operativ feladatok kdvetkeztek: toborzas, teremfoglalés, idépont
egyeztetes, a beszelgetések helyszinéil pedig a konyvtari konzultaciés szobak szolgaltak.

Az elemzés soran az egyes csoportok egységesen valo kezelése volt a célra vezeto,
mert a résztvevok dsszetétele nem tette lehet6vé az dsszehasonlitast. A vezérfonal megira-
sa sordan megallapitott négy témakort (internethasznalat, kozdsségi oldalak, online kom-
munikacio, munkavégzés) nem az eredeti forméajaban ker(lt feldolgozasra, mert sok atfe-

dést és kapcsolodasi pontot volt az egyes nagy témak kdzott a fokuszcsoportok soran.

3.3. A MELYINTERJU MODSZERTANA

A mélyinterja szintén egy a fokuszcsoporthoz hasonlé kdzvetlen médszere az informéacio-
szerzésnek, de mar egyénenként bonyolitjak le, hogy érzéseket, attitiidoket, nézeteket is-
merjenek meg egy konkrét kérdéssel kapcsolatban (Malhotra, 2001). A mélyinterju alkal-

mas arra, hogy szakértdi véleményeket tarjunk fel, konkrét témaban, mely jelen esetben is
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tortént. A kutatds soran két, egyenként 30 perces mélyinterju késziilt vallalati vezetokkel,
a Z- generaciohoz valo véllalati viszonyok feltarasara.

Az interjura vald felkésziilés soran 6sszegyiijtottem azokat a legfontosabb témakat,
amelyek vizsgalatom targyat képezték és ezekhez megfeleléen a témakhoz kérdéseket
gytjtottem. Mindkét interja korilbelll 30 percet vett igénybe, az elemzési folyamat pedig
a kivonatolas utan kovetkezett. Figyelembe véve az elsé kutatas eredményeit, alkottam
meg a legfontosabbnak itélt kategoridkat, amelyek mentén a kvalitativ kutatas elemzését
elvégeztem. Az interjuk anyagat egységesen kezeltem, mivel a generaciohoz val6 viszony
tekintetében a két interjualany nem tért el, valamint a két vélemény egyitt kezelve, vélla-
lati szempontbol is értékelhetd.

Fontos része volt a kutatasnak, a fokuszcsoportok generacios jellemzdinek, a vallala-
tok és a munkavégzés irdnyaba tdmasztott elvarasoknak, a konkrét véllalattal valo 6ssze-

vetése. Ezek részben megfeleltethetdek voltak egymasnak és szamos atfedést mutattak.
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4.1.

4. FOKUSZBAN: A Z- GENERACIO

KITEKINTO: A KULONBOZO GENERACIOK JELLEMZOINEK OSSZEVETESE

A kovetkezo tablazatban (2. tablazat) a jelenleg munkaerépiacon 1évé négy generacio fon-

tosnak itélt jellemz6it foglaltam 6ssze tobb forrast felhasznalva és ezekhez a jellemzékhoz

igazodo specialis HR stratégiakat is feltlintetve.

2. tablazat: Generaciok jellemzdi

Generacio

Generaciot formald

,Veteran”

Nagy gazdasagi val-

Baby boomer

Habort kovetd

Globalizacio,

Bizonytalansag, ter-

gat

elveszik a mun-

kajat

’ o o technoldgiai rorizmus,mun-
esemeény sag,vilaghaborud Jolét o
bumm kanélkuliség
. . Munka-privat Szolgalat,”azért
.y ) Siker/anyagi ja- i .
Ertékek Csalad, hazaszeretet élet egyensulya,  dolgozok, hogy él-
vak, reform . )
tudas jek”
) . ., Lo keépzettség, mun-
Elény(szervezet bolcsesség, tapaszta-  szocialis készse-  technikai tudas, ; "
amoral,
szamara) lat,kitartas gek oktatas _
”multitask”
Magatartés-
szabalyokhoz valé Szabalykdvetés »Megkiizdés” Valtoztatas Szabalyalkotas
viszony
L : ’ ’ Magéhoz és a sze-
Lojélis, de nyi- Egyénekhez és ’
L . mélyes kapcsola-
Lojalitas Magatol értet6do tott egy jobb csoportokhoz
» . tokhoz
ajanlatra lojalis .
lojalis
Problémamegoldéas Hierarchikus Horizontalis. Fuggetlen. Egyiittm{ikodé.
Visszacsatolas iranti : : Heti/napi szin-
. Nem tartja fontosnak Evente Folyamatosan
igeny ten
o Hagyatékot hatra- ] ,,hordozhatd” Parhuzamos karrier
Karriercélok . »sztarkarrier” .
hagyni karrier utak
. Jol végzett munka Pénz, cim, elis- ’ Jelentdségteljes
A munka jutalma L ’ Szabadsag
oréme mertség munka
Munkahelyvéltas Megbélyegz6 Hattérbe szorit Szilkséges Természetes
Attol tart, hogy
. ’ Képzettnek érzima-  az utana jovok :
Képességfejlesztés A siker kulcsa Alapvetd
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Szabalyok/ szin-

Tapasztalat tisztele-  Megbizas fontos . ) Jelentdségteljes
o . tek csokkenté- L
Néhany alkalmazott te, oktatoként és feladatokkal, ki- . munka biztositésa,
se,in- o ]
HR stratégia coachként alkalmaz-  hivasok biztosi- . motivalas szemé-
) ) novacio,”’just- )
ni 6ket tasa lyes célokkal

in-time training

Forrasok: Quinn (2010); Frandsen (2009); Bokor et al (2009); Lancaster & Stillman
(2002); Esiner (2005).

Az utols6 oszlop nem véletlen maradt kitoltetlentil, mert egy olyan generacié jel-
lemz06i tartalmazna, amelyik nem rég lépett ki a munkaerdpiacra vagy az elkdvetkezendd
években fog munkaba allni. Mind a vezetdk, mind a vallalatok szamara jelenleg kérddjel-
ként szolgéalnak. Ahhoz, hogy a tablazatot (2. tablazat) a most munkaba &llé Z- generécio-
ra is ki lehessen tolteni, sziikséges ismerni a generacio legfontosabb jellemzdit és megfi-

gyelni a generaciot a munkahelyen is.

4.2. AZ- GENERACIOT ALAKITO VALTOZASOK
A téma az ezredfordulot kdvetéen még aktualisabba valt, hiszen egy merében mas jellem-
z6kkel rendelkez6 generacid all a munkavallalas kiiszo6bén. Szamos névvel illetik, ezt a
most felndvo és munkéba allo generaciot: ,,bedrotozott generacid”, virtualis bennsziilottek
vagy |- Generacid, ami az informaciotechnoldgia térhdditasara és informacios tarsadalom-
ra utal. Tovabba a szamitogépeken eltoltott idé miatt a ,,csendes generacio” nev is talalo,
amivel illették (Jodli, 2009). Kevésbé ismert nemzedéki cimkék a tartalom generéacio, fu-
turista generacio, sziildhaza nemzedék mind-mind az Y- generaci6 utan kovetkezé Z- ge-
nerécionak nevezett nemzedékre utalnak.

Egyre nehezebb feladatot jelent a kutatoknak e generacid és az azt kovetd generaci-
Ok behatarolasa, mert egyre inkabb globalis gondolkodasra van szlikség. A mai generaciok
minden tekintetben egyre inkabb atlépik a tarsadalmi és kulturalis hatarokat (McCrindle &
Wolfinger, 2009).

William Strauss és Neil Howe (1992): Generations. The history of America’s future,
1584 to 2069 c. munkajara nagy aranyban hivatkoznak a generécidkkal, generacio-
kutatassal foglalkozo irodalmak. A generaciokat minden esetben egy adott idészak megha-
taroz6 eseményei és kortulményei formaljak, melyet befolyasol az is, hogy generacio egyes
tagjait mely életszakaszukban érik az adott események (Strass & Howe, 1992).

Az életlink korai szakaszaban bennilinket ért események meghatarozoak arra nézve, hogy
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kialakuljanak a nemzedékeket egymastol elkiilonitd kollektiv személyiségjegyek €s a ge-
neréciok tagjai hasonlo életpalyékat jarjanak be.

Manapsag a generacids id6t se lehet pontosan meghatarozni, a hagyomanyos élet-
szakaszok megvaltoztak: a gyermekkor révidebb, a varhato élettartam pedig Kitolodott.
Strauss és Howe (1992) generaciokutatasa az Amerikai Egyesiilt Allamokra korlatozédott,
ebbdl kifolydlag leginkabb az ottani viszonyokra és életkoriilményekre értelmezhetd.
Mivel a generaciok mar atlépnek minden létez6 hatart és globalissa valnak, maganak a ge-

neracionak a definiciojat Gjra kellett gondolni:

»---] A generaciot olyan személyek csoportjaként hatdrozzuk meg, akik ugyanabban a
korszakban szulettek, ugyanazon idészak formalta éket, és ugyanazon tarsadalmi marke-
rek voltak hatéssal rajuk- ma széval a generacio egy azonos életkor és életszakasz, létfelté-

telek, technologia, események és tapasztalatok altal 6sszekapcsolt csoport.”
(McCrindle & Wolfinger, 2009:14).

Egy-egy generacio sziiletési idokkel vald behatarolasa nehéz és koriilményes feladat.
Nem attdl lesz valaki egy generacié tagja, hogy szuletési ideje beleesik egy meghatarozott
idGintervallumba, hanem leginkabb attol, hogy a generacié sajatossagait maganak erzi,
ugyanazok vagy hasonlo esemenyek hatottak ra fiatal koraban: kialakult egy ugynevezett
,kortalan” generacidés gondolkodas ( Lancester & Stillman, 2002).

A multban, a jelenben és a jovore nézve is hatnak olyan erdk a generaciokra, melyek
jelentésen befolyasoljak a tagjainak a gondolkodasat. Szignifikans formalo erdvel bir a
kdzOs mult, a kozos torténelem; a jelenben a kiilonb6zé demografiai valtozasok, gy mint
a népessegfogyas, hdzassagkotések és valasok szama (Lancester & Stillman, 2002). A mé-
didnak minden id6szakban szamottevé hatasa volt és van a generaciokra: gondoljunk a ra-
diora, majd a televiziora és napjainkban az internetre. Az informacios tarsadalom, a globa-
lizalodas, a kornyezetvédelem fontossaganak hangsulyozasa és a témeges személyre sza-
bés olyan jelenségek, amelyek kozott ez a generacid felnd.

Az kulonbdzteti meg leginkdbb a tdbbi generacidt a Z- generaciosoktol, hogy mig
nekik alkalmazkodniuk kellett a digitalis technologiak eldidézte 01 életstilushoz, addig a Z
szamdra ez az a kozeg, amiben felnéttek és természetesnek  veszik.
Marc Prensky hires pszichologus 2001-ben alkotta meg a digitalis bennszulott kifejezést,
ami ad egy alap képet arrdl, hogy milyen tulajdonsagokkal rendelkezik ez az Uj nemzedék

(Prensky, 2001). Megkiilonboztette a bennszilotteket az Ugynevezett digitalis bevandor-
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16ktol, akik mar nem beszélik anyanyelvi szinten az informatika és az internet nyelvét. Az
a generécio, amelyik Youtube-on, Facebook-on, IPhone-on és a digitalis kor vivmanyain
né fel mar masképp tanul, masképp dolgozik; a korabban még elképzelhetetlennek tartott
Ujitasokat gyorsan és kdnnyedén teszi magaéva. A digitalis bevandorlé akcentussal beszéli
a nyelvet, kiilondsen szembe tiind ez a mai didkok és tanaraik kontextusdban, amelyben a

kérdest maga Prensky is vizsgalta.

4.3. A Z- GENERACIO GENERACIOS SAJATOSSAGAI

Tokéletesen hasznaljak a szamitogépet és a kiilonbozd programnyelveket; napi szinten az
internetet, sot azt mar okos-telefonjaikon magukkal is viszik. Lassan tobb 1ddt toltenek on-
line, mint offline (Lyonn, 2010). Mindezt azért, hogy minél gyorsabban és minél tobb in-
formécio alljon a rendelkezésiikre, megfelelve a kor kivanalmainak. A nemzetkozi genera-
cios kutatasok vasarloerd és fogyasztas szempontjabol vizsgaltdk ezt a nemzedéket (Grail
Research, Sparxo0-2010 Report: Generation Analysis) és a kovetkez6 megallapitasokat
tették a Z- generaciorol:

o Ok az els6 valodi digitalis bennsziilottek (Prensky, 2001).

e A sebesség megszallottai: a gyors internet szamukra alapkovetelmény, az analdg
internet mar a torténelem része.

e Természetes szdmukra, hogy online kdzosségekben kommunikalnak, létesitenek
kapcsolatot és kotnek baratsagokat, mivel szinte ebben a kdzegben ndttek fel,
amely egyfajta globalis gondolkodast eredményezett.

e Az informaciot szeretik nagy mennyiségben, ugyanakkor kis adagokban kézhez
kapni. Ezt a célt szolgaljak a mikroblogok (pl. Twitter), ahol az informaciok rovi-
dek és igy konnyen kezelhetdek.

e A makro trendek és az elorejelzések azt mutatjak, hogy ez a generacio a Web2.0-as
alkalmazasok és a kdzosségi web segitségével a sajat képére formalja a vilaghalot,
amihez az Oket megszdlitani kivand vallalatoknak és szervezeteknek is alkalmaz-
kodniuk kell.

e Tisztaban van a legUjabb technoldgiai trendekkel, globalisan teremt kapcsolatot va-
lamint a diverzitas kiilonb6z6 formaival (kiilonbozd kultarak, etnikumok) tisztaban
van és jobban toleralja.

e A vilag-gazdasagi instabilitds sem idegen szamara, mert borén tapasztalta meg a
»subprime” valsag hatasait, illetve a terrorizmus €s az az elleni harc is meghataro-

z6 modon befolyasolja vilagnézetiiket.
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e Rendkiviili kornyezettudatossag jellemzi a tagjait: tisztadban vannak a legégetobb
kornyezetvédelmi problémakkal és nagy figyelmet forditanak a fenntarthat6sag
keérdéseire.

A tovébbiakban azt szeretném bemutatni, hogy a mar ismert eredményekkel szemben azok
és mellett, milyen eredményeket hozott a Z- generécidval végzett kvalitativ kutatas.

4.4, A Z- GENERACIO A KUTATAS KOZEPPONTJABAN

2010. oktdber- novembere folyaman 4 fokuszcsoportos interju késziilt, amelynek célja a
Z- generacié tulajdonsagainak, kollektiv személyiségének feltérképezése volt és amelynek
Ujboli feldolgozasa a jelen dolgozat részét képezi.

A kutatésban 0sszesen 28, egyetemi hallgatd vett részt, akik kozott masod-, harmad-
, s negyedéves diakok is voltak. Mind a gazdalkodastudomanyi terulet hallgatoi, és éle-
tikben egyre nagyobb hangsulyt kap az allas, illetve szakmai gyakorlat keresése illetve
egyre tudatosabban késziilnek arra, hogy rovid idon beliil kilépnek a munkaerdpiacra. A
megkérdezett hallgatok egy része mar szakmai tapasztalattal is rendelkezett. A vélemé-
nyek Utkoztetése érdekeben a minta részét képezték az egyetemi éveik alatt mar munkaba
allt hallgatok, illetve a meg a munkat nem vallalo hallgatok is.

A kivalasztas sziir6kérd6iv, az interju lefolytatasa pedig gondosan osszeallitott ve-
zérfonal alapjan tortént. Az interjuk fokuszaban az internethasznélat, a kommunikacio Uj
forméainak hasznalata valamint az internet és a munkavégzés kapcsolatanak kérdéseit vizs-
galtuk. Amit e dolgozatban a munkavégzés kontextusaba igyekszek atiltetni. A dolgozat-
ban az alabbi kulcskategoriak mentén végeztem az elemzést: a Z- generacio és az internet

kapcsolata, a generacio a munkahelyen, ezen beliil a munkahelyi elvarasok.

4.4.1. Z- generaci6 az internet vilagaban

Az a generacio, amirdl beszéliink, az altalanos iskola elején keriilt el6szor kapcsolatba az
internettel, ami mar annyira természetessé valt szamukra, hogy a kezdetekrél ugy beszél-
nek, mint ,,ami egy mds rendszer volt.”. Az internet nélkil toltott idérdl pedig ,, életem
leghosszabb ordja” vagy ,,internet nélkiil nagy gond van” mivel minden eszkdz, amit
hasznalnak, az internetre lett raépitve. ,, En szinte mindenre haszndlom” éltalanosnak te-
kinthetd megéllapitas volt a hallgatok részérdl, legyen az egyetemmel kapcsolatos vagy
épp szabadidds tevékenység. ,,Tehat, ha nincs internet akkor nem tudom megcsinalni” arra
vonatkozik, hogy mar az egyetem is rderdsit arra, hogy minden csoportmunka vagy egyéni

feladat megoldasahoz nélkildzhetetlen az internetes hozzaférés. Ha adat illetve informa-
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cidgylijtésrol van szb, az elsé gondolat, hogy ,,a Google a legjobb bardtunk”, akar a gene-
racio szalldigéje is lehetne.

A generaci6 igényli a napi 24 6ras, folyamatos elérhetéséget avagy ,,Része az infor-
macidaramlasnak, hogy barki elérhessen”. Egyszoval alapkdvetelmény, , e nélkil nem
tudsz egytt dolgozni a tobbiekkel, sziikséges, hogy allandéan kapcsolatba tudjanak Iépni
Veled.” vagy ,,ma egy automatikus reflex mar, hogy a munkavallalo nyul a laptop vagy a
telefon utan”. Az internet szamukra a személyes kapcsolatok mellett els6é szama kommu-
nikacids forras, akar a kommunikacioval egyenértékiinek is tekinthetd, hiszen ,,barmelyik
iparag barmelyik dimenzidjaba léplink be akar gyartas, kereskedelem mindenhol ugye
kommuniké&cids folyik, és ehhez kell az internet.”

A Z- generacio tagjai annyira természetesnek tartjak az internet kozelségét, hogy Uj
helyzet elé allitja Oket, ha a munkahelyen szigortan elvélasztjdk a privat és a munkahoz
kapcsolddo internetezést: ,, akkor letiltottik a facebookot, az indavideot, a youtube-ot, az
osszes kozosségi portalt, és video lejatszot...” Amit egy részrol elfogadnak és megérte-
nek, mert ,,a munka az munka, a szérakozas meg szorakozds.”

De ha 0Ok keriilnének vezetd pozicidba, mar egy mas megoldast javasolndnak:
,,Hogyha én féndk lennék, és mondjuk 10 ember dolgozna alattam, és latham, hogy egész
nap facebookoznak, de a munkéjukkal nem lenne semmi gondom, akkor addig nem tilta-
nam le, amig valami probléma nem adodik.” Ez abbdl kbvetkezik, hogy jol ismerik gene-
racidjukat, hogy egyszerre tobb feladatra is képesek koncentralni anelkil, hogy ez telje-
sitményket rontana. Ha pedig nem latjak el 6ket folyamatosan hasznos feladattal, akkor a
,,nem tudja mivel lekétni magat, és mar végigolvasta az dsszes blogot, meg a Velvet-et
Vissza, ot napra, és egyszeriien megdriil, hogy nincs mit csinalni ’jelenség is felléphet.

Az internethasznalat, a digitalis eszk6zok ismerete egyre inkabb elvarasnak szamit,
mert ,, hatalmas hendikeppel indul az, aki nem kezeli ugy a szamitogépet vagy az interne-

iz

tet .

4.4.2. A Z- generacio viszonya a munkavégzéshez

A generacio tagjai a munkavégzés kapcsolataban szamos teriiletre tértek ki, mint példaul a
munkavéegzéssel kapcsolatos elvarasaikat, a csoportos munkavegzés fontossaga, a munka-
hely valtas kérdése vagy az a hihetetlen tudatossag, ami a generaciora a karrierépités soran

jellemzd.

Munkakori elvarasok
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A szervezetek és a munkavegzes szempontjabdl fontos elvardsokat tamasztottak,
példaul olyan ,, cégnél dolgozni, ahol fontos az, hogy konzultaljunk nap, mint nap.” Alap-
feltétel egy munkahelyen, hogy legyen a munkavégzésnek egy ,,szertatas” jellege és hogy
., Legyen egy hely, ahova be kell menni, minden reggel fel kell kelni. Legyen egy szertartas.
Egy szféra arra, hogy most dolgozok, most otthon vagyok és a ketté ne keveredjen.” Fon-
tos az életlikben az, hogy elvaljon egymastdl a munkavégzeés és a maganélet. Ez kulondsen
akkor valik fontossa, alternativ munkavégzési lehetdségekrdl beszEéliink, példaul tavmun-
karél ,,hogy most irodaban dolgoznék szivesebben, de lehet, hogy késébb csak gy tudok
munkat vallalni, ha otthon van.” Ez leginkabb a lanyok korében meriilt fel, hogy ,, baba
mellett siman” és, hogy ,, miért essek ki a munkabol?” Lehet majd az életiiknek olyan sza-
kasza, ahol a tdvmunka lesz a legoptimalisabb megoldas szamukra, de most az meghataro-
zObb, hogy ,.fontos, hogy szervezeti kultdra legyen ”, amelynek a részeseivé valhatnak.

Folyamatos fejlédés

Nem csak a mindennapi életiil soran, de munkavégzesben is ,, Fontos, hogy lehessen
fejlodni, ne legyek roghoz kitve és legyen szabadsdagom.” €s a Kibontakozasban ne gatolja
6ket egy rugalmatlan és biirokratikus szervezet: ,,Ha van egy jo Otletem ne azzal teljen el
az idémnek a 80%-a, hogy rohangalok engedélyért.” A szabadsag a szabadid6 és a rugal-
mas munkavégzeés igényében is megtestesiil, de amig nem teremtenek maguknak egzisz-
tenciat, addig ,, Ha két ajanlatot lehet vailasztani és az egyik sokkal tobb szabadsdggal jar,

’

de kevesebb pénzzel akkor biztos, hogy eleinte a tébb pénzt valasztandam.’
Csapatmunka

A csapatmunka ugy jelenik, mint a munkavegzes egyik fontos eleme. Ez nem meg-
lepd, hiszen az egyetem arra épit, illetve az egyetemi feladatok nagyrészt arrol szélnak,
hogy minél inkabb megtanuljanak csapatban dolgozni és kozdsen létrehozni valamit. Pél-
daul online ,,mindenki felkiildi az & részét és akkor elkiildjiik. ” Ezzel vélhetéen a minden-
napi Uzleti életre is felkészitenek, ahol a feladatok zome csapatmunkaban valésul meg:
., igazi csapatmunka: ahol mindenki dsszeiil és mondja az dtleteket.”, ahol a személyes
kapcsolatok is fontosak, mert ,, za talalkoznank, akkor pedig a csoportésszetartas jobban
kialakulna”. Tehat a hagyomanyos, 6tletroham (brainstorming) jellegi moédszereket része-

sitik elényben és tartjak hatékonynak.
Munkahelyvaltas
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A generaci6 nem tekinti probléméanak a munkahelyvaltast, inkabb lehetdségként ¢li
meg, mivel ,,Amig van fejlddési lehetdség addig maradok, de amint latom, hogy korlatok-
ba Utkozok, akkor dobbantok.” De nagyban fugg attol, hogy mely életpélya szakaszban éri
Oket a munkahelyvaltas: "Huszonévesen biztos azt mondanam, hogy 3 év utan keresek va-
lami ujat.” De ha mar a csaladrél is gondoskodni kell, akkor ,.kockazatkeriilobbé” valna-
nak.

Altalanosan egyetértenek azzal, hogy életiik soran valdszintileg tobb mint 5, de akar
10 munkahelyik is lehet, allandéan valtozik majd a kdvetelmény és az elvaréds veluk
szemben. Azt pedig, hogy 6nként tdvoznak egy munkahelyrél nem élik meg tragédianak
¢€s nem tarsitanak hozza negativ jelzOket sokkal inkabb lehetdségnek €lik meg. ,, ez nem je-
lenti azt, hogy elveszit minden tapasztalatot, mert lehet a munka, munkatapasztalatot egy

)

magasabb pozicidban tudja kezdeni egy mdsik munkahelyen.’
Sajatos szemlélet

Ahogy 0k is nevezték, ugrald tendencidnak, amit karrierjiik korai szakaszaban foly-
tatnak, korulbeliil 30-40 éves korukig, azt kdvetden ,,Sokkal kevésbé kelendd iddsebb kor-
ban egy munkaerd, mint huszonévesen”, ezért utana kovetkezik egy masik idészak: ,, ki-
probalni magamat sokféle helyen és akkor utdna kovetkezne a megnyugvas korszaka, ami
a nyugdijba torkollik.”

A generaciora, de leginkabb a fokuszcsoportokon részt vevo fiataloknal megfigyel-
hetd, egy egyfajta ,kozgazos” szemlélet illetve opportunista magatartas: ,,ott kell jelen
lenned, ahol az emberekkel kapcsolatot tudsz létesiteni. ” Nagyon jelentdsen megjelenik az
¢letiikben, a személyes marketing, odafigyelnek arra, hogy a jovébeli munkavallald sza-
mara milyen képet sugallnak magukrél, akdr még az interneten is, hiszen ,, akdr egy jol
beallitott profilbol, még profitalhatunk is.”

Nagyobb elvarasokrol és nagyobb nyomasrol beszélnek a generacio tagjai, de ezt
nem tehernek, hanem ink&bb Kkihivasnak és lehetéségnek fogjak fel, egy olyan vilagban,

ahol Iépeést kell tudni tartani az informéacidaradattal.

4.4.3. Z- generacio, vallalati szemszogbdl

A dolgozatom elkészitéséhez fontosnak tartottam, hogy a Z- generéaciérdl munkaltatoi
szemszOgbdl is képet kapjak, ezért 2011. marcius 20-an és 23-an feltaro jellegii mélyinter-
jut kérdeztem le. Az interjualanyaim egy német székhelyli, multinacionalis véllalat vezetdi

voltak. A két vezetd kozott is volt kiillonbség abban, hogy az els6 interjualanyom az egyik
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igyvezetd igazgatd, tehat felsdvezetdi szemmel kozelitette meg a problémat, a masodik
interjualany, pedig a cég Foglalkoztatasi és Javadalmazasi Kézpontjanak vezetéje volt. A
masodik vezetdnek a véleménye is rendkiviil értékes, mivel 6 egy kozelebbi szemszogbdl
latja a vallalatba belépo 11j generaciot.

Az interjuk soran kitértem arra, hogy az egyes vezetOknek mi a véleménye a most
munkéba &ll6 fiatalokrol, hogy illeszkednek ezek a fiatalok a szervezetbe, milyen problé-
maékat latnak az U generéacié belépésével kapcsolatban, és ez milyen megoldandé felada-
tok el¢ allitja Oket, mint vezetOket és magat a szervezetet. Stratégiai szempontbol pedig
elénynek tartjak-e ezeknek a fiataloknak az alkalmazasat.
Ez alapjan az alabbi kulcskategoridkat tartottam fontosnak kiemelni: a generécio helyzete
¢s jellemzdi, generdcios sztereotipiadk, elorelépés/kilépés, csapatmunka, hagyomanyos HR
rendszerek, munkakorok jellemzoi, a generacio a szervezeten beliil €s a generacid megis-

merése, valamint a HR stratégiai és a jovO kérdései.
A Z- generacio jellemzése

Fels6vezetdi szempontbol a munkaba allo generacido nehéz iddszak eldtt all, mivel
,van egy gazdasagi valsag, mely minden vallalatnal a termelés visszaesését okozta”, ami
egyuttal csokkentette a munkaerd iranti igényt, mas részr6l a most munkaba allé fiatalok-
nak szembe kell néznilik azzal a problémaval, hogy ,, minden vallalat arra térekszik, hogy
gyakorlattal rendelkezd kollegat vegyen fol”. Ennek ellenére jellemz6 a vallalatra, hogy
van ,,egy gyakornoki és egy mérndki utinpotlds programunk”, amelyek a palyakezd6kre
fokuszalnak.

A Z- generécio, melyet Ugy definialtam az interjuk kezdetén, hogy a 18 és 25 év ko-
zotti fiatalok, akiket ugy jellemeztek, hogy ,,ambiciozus”, ,,veliik érdemes foglalkozni”
ugyanakkor, ,,akik konnyebben veszik az életet”, , sokat akarnak, de mar nem akarnak
annyit dolgozni” vagy ,,sok elvardsuk van”. Pozitiv és negativ jellemzdk egyarant elhan-
goztak, de maga a masodik interjualanyom nevezte sztereotipidnak ezeket a tulajdonsago-
kat. A fiatalokat munkavallaloi szempontbol jellemezte, altalanossagban: ,, nem tudom jel-
lemezni az on generdcidjat.” A jellemzés soran egyes fiatalokat értékesebbnek tekintették,
., aki jo eredménnyel végzi az egyetemet, tobb nyelven beszél” €s a masik oldalon voltak

azok, akiket kizarélag az elébbre jutdsuk érdekelt. De ezeket leginkabb egyéni és nem ge-

neracios jellemzokként sziikséges értékelni.
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Az interjualanyok szdméra segitséget jelentett a generacio rovid jellemzése (nagy
mennyiségii informacié gyijtése, 0j technologiak ismerete és hasznalata), az elhangzott tu-
lajdonsagok alapjan mar konnyebben el tudtak donteni, hogy elonyt jelent-e az ilyen fiata-
lok alkalmazasa szervezetben:,, Az mindenféleképpen elény, ha valaki rugalmas, gyorsan
hozzajut az informaciohoz, de ezeket az informaciokat tudja is hasznositani.”

,,Szerintem mindenképpen most, hogy erre a generdciora is gondolunk igen. Mi is sok in-
formatikai rendszert haszndlunk...” Az informatikai rendszerek és eszk6zok magas szintli

alkalmazasat, egyértelmii eldnykent tiintettek fel a munkaltatok.
Elore 1épés/Kilépés

Kritikaként fogalmaztdk meg a szervezethez val6 lojalitas hianyat, ami 6sszefliggést mu-
tat, azzal hogy ,, erre a generaciora jellemzé, hogyha bekeriil egy munkahelyre és betanul-
ja az adott munkafolyamatot, de nem elégszik meg az adott vallalatnal akkor 6 vdlt.” A
lehet6ségek folyamatos keresése iranti igény, mar a fokuszcsoportok soran is hangsulyo-
san mutatkozott meg.

A fiatalok szamara a tovabblépési lehetdség biztositott €s ezt mar a felvételkor
kommunikalni kell a szervezet részér6l. A cég részérdl sajatos gyakorlat, az egyes pozici-
Ok els6é korben vallalaton beliil torténé megpalyaztatasa, aminek a célja, hogy ,, egy ambi-
cidzus fiatal megtalalja a szamitasat és ne egy pozicidban t6ltson el eveket, hanem nyitott
a tovabblépés lehetosége. ” Ezt tamogatja a szervezeti struktira is, mivel ,, az igazgato és a
kezdd diplomds kozott van koriilbeliil 4 szint vagy esetleg 7, ami nem olyan sok. 2-3 évente
van arra lehetoség, hogy valaki elo tudjon lépni, ha olyan kvalitasu, szerencséje van, és
tapasztalata.”

Ugyanakkor arra nincs HR stratégia, hogy az értekesnek itélt fiatal munkavallalokat
a szervezeten belll tartsak, mivel a fluktuacié a véllalaton beliil 4-5% jelenleg és ezt még
nem tekintik kardinalis problémanak. Az 6sztonzd- és teljesitményértékeld rendszer kidol-
gozottsagat egyeldre elégnek érzik a probléma kezelésére, mely teljesitményen, sziikséges
kompetencidkon ¢és a személyiségjegyek fejlodésén alapul. De célirdnyosan az 0j belépo-
ket tAmogato teljesitményrendszer nem miikddik a szervezetben.

A fiatalok részér6l naivitasnak értékelték azt, hogy ,,gyorsan szeretnének karriert
épiteni”, és az ugynevezett ,, amerikai alom”, ahogy a masodik interjdalanyom hivta, csu-
pan ,,jo értelemben vett naivitas. . Mivel a gyors litemi karrierépitésnek nem mindig van
realitasa. Szakért6i utdnpotlas programok vannak, de ,,nem gondoljuk, hogy 2-3 év alatt

vezetove lehet képezni valakit.”
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Csapatmunka

A véllalat elényben részesiti a csapatmunkat az 6nallé munkavégzéssel szemben:
., Nagyon sok egyiittdolgozds van, one-man-show ndlunk nem nagyon miikodik.”A donté-
sek jelent6s része is csapatmunka soran sziiletik meg, projektek keretében, legyen sz6 akar
szervezetfejlesztésrol akar célkitiizésrol. A teljesitményértékeld rendszer pedig lehetove
teszi a kozos célok kitlizését. A rendszernek nincs azonban olyan aspektusa, ami Kifejezet-

ten a fiatal munkavallalok 6sztonzésére iranyulna, pusztan egyéni teljesitménytol fiigg.
Hagyomanyos HR rendszerek a vallalatnal

A HR rendszer egyik eleme, a teljesitménymérés és értékelés, figyelembe veszi a
kitlizott célokat, egyéni kompetencidkat és a munkavégzes alatt bekdvetkezo fejlodést is:
A rendszer elég egyértelmii és tiszta, az egyéni teljesitménytdl fiigq.” Az 6sztonzéd rend-
szer is teljesitményorientalt, arra 6sztdnoz ,, hogy megfelelé mindségben, adott hatdridére

elvegezzék a feladatokat.”
Munkakorok jellemzése

A véllalatnal a fiatalok rugalmas idébeosztasu, viszonylag nagy onallsdggal ¢s fele-
16sséggel jaré6 munkakorokbe keriilnek ,, a konzultdcio lehetésége adott” a fiatalok szama-
ra, ami mint a visszajelzés egyik formaja jelenik meg. Az autonomia névekedése, magaval
vonja a feleldsség megnovekedését is: ,,De, amikor valaki egy munkakdrben dolgozik, an-
nak a teljes korii feleldssége az ové. Ott mar egyéni felelésségrdl beszéliink.”, szemben a
csoportmunkaval, ahol természetesen ez megosztott. A munkak6érék minden esetben meg-
kovetelik az informatikai tudast, valamint az informatikai rendszerek jol kiépitettek a val-
lalatnal, ,,olyan informacios rendszer van kialakitva, amely megteremti a mobil munka-
Végzés lehetdségeit: el lehet érni a kOzponti szervereket és iranyitasi rendszereket valamint
a vallalati intranetet.”

Az alternativ munkavégzését, ez a generacio, pedig meglehetdsen pozitivan értékel-
te. A munkakorék nagy hangsulyt forditanak arra, hogy a munkavallalok is be legyenek
vonva a célmeghatarozasba, sot ,,a munkatars is hozhat be célotleteket, végiil pedig koz0-

sen hatérozzak meg a célokat.”

Generacio a szervezeten belil
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A szervezetbe bekeriil6 fiatal konnyen tud azonosulni a vallalat altal kommunikalt
értékekkel, ami megkdnnyiti szdmukra a beilleszkedést. Leginkadbb arra voltam kivancsi,
hogy teremt-e a fiatalok megjelenése generacids konfliktust a szervezeten belill és ezt ke-
zelik-e valamilyen formaban. Az els6 interjialanyom ennek a pozitiv oldalara hivta fel a
figyelmet, mivel ,,a projektmunkak soran megjelenik az idésebb generdacio is, sét az a fon-
tos, hogy kiilonbozo munkakorok és életkorok iitkoztessék a véleményeket, igy viszik elore
a projektet.” Ugyanakkor az esetleges felmeriild konfliktusokat projektvezetdi, tehat ope-
rativ szinten mindenképpen kezelni kell, hogy a feszilltsegeket feloldva a projekt hatéko-
nyan tudjon miikddni.

Fontosnak tartjak a vezetdk egy olyan vallalati kultura kialakitasat, mely segiti, hogy
., az egyéni tevékenység vonatkozasaban, az egyéni munkakorok kapcsolodasi terlletei
kapcsan ez megint a vezetd feladata, hogy a generdcio és az életkor ne teremtsen konflik-
tust.” tovabba, hogy a felmeriild generacids problémakat vallalati szinten kezeljék. De ez-

zel kapcsolatos diverzitds menedzsment strategiat a vallalat nem alakitott ki.
Generacio megismerése

A véllalatnal fontos tartjak, hogy ezeket a fiatal munkavallalokat minél korabban
megszolitsak es megismertessék velik a ceget és a vallalati értékeket. A munkavallalok
igényeihez igazodva, ,, el kell kezdeniink olyan szférdkat haszndlni az & megismerésiikre és
a mi megismertetésiinkre, amik nem hagyomdnyosak.”, gondolnak itt a virtualis karrier
borzékre vagy épp a kozosségi oldalakra (Facebook).

A megszolitas fontos, hogy minél hamarabb, ,,lehetileg az egyetemi évek alatt, de
az Se kizart, hogy a kozépiskolds évek alatt” megtorténjen. A cég megismertetését és egy
pozitiv vélemény kialakitasat kiemelt feladatnak tekintik, ,,miképpen tudjuk a jelentkezok
figyelmét felkelteni és bevonzani dket.” Ezt kdvetden nincs mar stratégiajuk arra, hogy
ezeket a fiatalokat a szervezetbe integraljak, de ugyanakkor homogén egysegként tekinte-

nek rajuk.
HR stratégia és a jovo kérdései

A HR stratégiai vonatkozésaban a Z- generaciot illeten sajnos vannak a szervezet-
nek hianyossagai, eddig nem érezték szlikségét annak, hogy a fiatalokra kilon HR straté-
giat lenne sziikség adaptalni: ,, Jelenleg még nem akkora létszamui ezeknek a fiataloknak a

’

bekerulése, ami olyan mértékben befolyasolna a stratégiat, hogy ezen valtoztatni kellene.’
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Elsésorban mennyiségi valtozasnak kellene ahhoz bekovetkeznie, hogy ez szignifikéans
valtozéasként jelenjen meg a stratégidban. ,, Nekiink elég sok kiilsé koriilményiink van, ami
most valtoztatia a HR stratégiankat és ez nincs még benne.”, ami arra utal, hogy a Z- ge-
neracié megjelenését a munkaerd piacon még nem érzékelik jelentds valtozasnak, ezért a
kulon, erre a célra kialakitott stratégia hianyzik.

Magat, mint a fiatal munkavallalot és ezek csoportjat tekinti a szervezet értéknek,
egyelbre, mint generaciot kevésbé. Ennek lehetséges okaként azt emliteném meg, hogy
kevéssé ismerik a generacios tulajdonsagaikat és a specialis igényeiket. Jelenleg a cég a fi-
atalok altal leginkédbb vagyott 30 munkahely kdzott foglal helyet, de elmondésuk szerint
folyamatosan monitorozzak a lehetségeket, hogy hogyan tudnanak még elékelébb pozi-
ciét megszerezni.

Megfigyelhetd a cég hozzaallasaban, hogy a generaciora leginkabb, mint fiatal mun-
kaerd csoportjara tekintenek és nem olyan nagyobb tomegre, amely szignifikansan atalaki-
tani a munkavégzest vagy valtozast idézne el6 a szervezet stratégiajaban. A generacié szé-
lesebb korti megismertetésével el lehetne azt érni, hogy a vallalatvezetés komolyan el-
kezdjen foglalkozni a kérdéssel: ,, Megmondom Jszintén mi ezzel még nem foglalkoztunk,
de ahogy most kezdlnk beszélgetni, megmondom é&szintén, hogy most eliilteti a bogarat a

fiilemben, hogy ezzel mennyire kell foglalkozni.”

4.4.4. Kovetkeztetések a vallalati interjuk alapjan
Osszefoglalva az interjuk tanulsagait arra a megallapitasra juthatunk, hogy az altalam
vizsgélt energiaipari multinacionalis cég vezetése tisztaban van azzal és érzékeli, hogy a
jovében munkaba allo generacio, valtozast fog indukalni a munkaerépiacon. Erzékelik a
problémat, de a jelenleg jol miikkdé6 HR rendszeren, mely magéban foglalja a teljesit-
ménymeérés, az 6sztdnzés, a motivalas, a karriertervezés rendszerét, a kozeljovében nem
terveznek valtoztatni. Egyéb tényezdk, amelyek a HR stratégiat befolyasoljak, jelenleg
nagyobb prioritast élveznek. A szervezetnél munkdba all6 illetve munkat keresd fiatal ge-
neraciosok szamat, nem tekintik olyan szignifikans témegnek, melynél mar meg kell fon-
fluktuacionk, inkabb 4- igy ez nem egy kardinalis probléma per pillanat.”

Megallapithatd, hogy nem ismerik a Z- generacio specialis jellemzdit és arra egyes
munkavallalok tulajdonsagaibdl kovetkeztetnek, gyakran hasznalva sztereotipiakat: példéa-
ul, hogy a fiatal generacio tagjai ,,sokat akarnak, de mar nem akarnak annyit dolgozni”.

Az mindenképp elére mutatd 1épés a vallalat részérdl, hogy Uj csatornikat keres a fiatal
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munkavallalok megszolitasara és igyekszik a vallalatot koriikben népszertisiteni és ezen a
terilileten fejlodést akar elérni. Azonban a munkaba allitdsukat kdvetden, az iddsebb gene-
raciokkal azonos kondiciok és feltételek vonatkoznak rajuk, a mar emlitett hagyomanyos
HR rendszeren belul.

Ezen vallalati példabdl kiindulva megallapithatd, hogy a Z- generacié megjelenését
a szervezetek, még nem tekintik problémanak. Természetesen nem vonhatunk le kdvetkez-
tetést mas iparagakra és a magyarorszagi helyzetre vonatkozoan egyetlen vallalati példa

alapjan.

4.4.5. A kutatasok dsszevetése, generacios jellemzok és vallalati kompetenciak alap-
jan

A korébban méar emlitett generacids jellemzOk és vizsgalt vallalat rendszerei kdzott ugya-

nakkor szamos atfedest lehet megfigyelni, a Z- generacié tulajdonsagai hozzarendelheték

a hagyomanyosnak nevezett HR elemeihez.

A generaci6 egyik alapvetdnek tekinthetd igénye a munkéjaval szemben, hogy ,,ne
legyek roghtz kotve és legyen szabadsdgom.” Ez a vallalatnal biztositva van, mivel a
munkakdrok rugalmasak €s magas foku az autonomia, ami egyben a felelésség megnove-
kedését is maga utan vonja. De a szabadsag megnyilvanul a célkitiizési rendszerben is,
mivel egy k6zos fonok-munkavallalo egyeztetés is eleme, amivel lehetévé teszik az egyéni
célok beépiteset. A generacié szabadsag iranti igénye, a szabad munkavégzésben is meg-
nyilvanul, ami a munkaidd alatti internetezést jelenti, azonban ,,a munkahelyen ez nem
tamogatott, mert megvannak a feladatok, amit el kell latni. ”

Generacios alaptulajdonsagnak tekintve az gyors informacioszerzés igényét, ezt a
vallalaton belul a kozponti informéacids és iranyitasi rendszerek valamint a vallalati intra-
net tdmogatjak. A rendszerek tovabba kielégitik a generacidnak az alternativ munkavégzé-
sek (otthoni- és tavmunka) iranti igényét is. Azonban ambicidzus és motivalt Z- generaci-
0sokat, akik a folyamatos elérelépési és fejlodési lehetoségeket keresik, nem biztos, hogy

a hagyomanyos teljesitmény-és 6sztonz6 rendszerek a vallalaton belul tartjak.
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Z-generacio Vallalat

gyors
informédészer:és!tedm
o'légia—tudatosség

2.4bra: A generacios jellemzok és vallalati kompetenciak osszevetése

(sajat készités)

A vallalati vezetok megfogalmaztak a szdmukra eldny0s tulajdonsagokat, amelyek a
generaciot jellemzik. Ezeket 6sszevetve a vallalati rendszerek jellemzéivel, megallapitha-
to, hogy a mérleg nyelve a generécid javara billen, ha a jelenlegi HR strukturat vessziik
alapul a vallalatban. Mivel az kiderult, hogy a generacidt, bar nem ismerik, de tulajdonsa-
gaikat elonyosnek tartjak, érdemes €s sziikséges a jovOore nézve a vallalatnak a kiilonb6z6

adaptacios stratégiak valamelyikét alkalmazni.

4.5. ADAPTACIO, MINT A GENERACIOS PROBLEMARA VALO MEGOLDAS
.[...] A szervezet adaptacios képessége arra utal, hogy a szervezet milyen gyorsan és mi-
lyen hatékonyan képes illeszkedni a kiils6 kornyezethez.” (Dobak, 2002:179)
A Z- generacidé megjelenését a munkaerdpiacon, mint makro kdrnyezeti valtozast stratégi-
ai szinten kell vizsgalni, a felgyorsult generacios valtozasra valo alkalmazkodas pedig az
adaptacios stratégiak alapjan lehetséges (Balaton et al, 2007).

o Elzarkozés: a vallalat nem kdveti a kornyezeti valtozasokat, ezeket késve ismeri

fel, tudatosan nem reagal rajuk.
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e Lemaradés: A véllalat torekszik a fontosabb kdrnyezeti valtozasok felismerésére,

azonban ezekre a kihivasokra gyakran nem megfeleld valaszokat ad.

o Kései kovetés (reaktiv adaptacio): A vallalat gyakran felismeri a fontosabb kor-

nyezeti valtozasokat és jellemzden reaktiv, a kornyezeti kihivasokra utélagosan re-

agalo stratégiat kovet.

e Gyors kovetés (preaktiv adaptécid): A vallalat rendszerint képes elére jelezni a

fontosabb kornyezeti valtozasokat, azoknak elébe mend, a valtozasokra idében fel-

késziil6 magatartast kovet.

e Trendek meghatarozasa (proaktiv befolyasolas): A vallalat képes elore jelezni a

fontosabb kornyezeti valtozasokat, azokra idében felkésziil és megfeleld valaszok-

kal alkalmazkodik, s6t maga is torekszik a kornyezeti feltételek tudatos befolyaso-
laséara (Balaton et al,2007:96).

A vallalati gyakorlatban leginkabb jellemz6, hogy az adott szervezet a kovetés va-

lamilyen forméjat valasztja, a kockazatok csokkentése érdekében (Szabo, 2008). A véllalat

altal valasztott stratégia nagyban fligg attol, hogy milyen jellemzékkel rendelkezik, példa-

ul méret, tapasztalat, rendelkezésre allo er6forrasok tekintetében. Az adaptacios stratégiak

nem sorrendiséget fejeznek ki (Balaton et al, 2007), hanem tudatos valasztas eredményei

és egyarant jelentenek a szervezet szamara elonyt és hatrany is.

3.tdblazat: Az adaptacios stratégiak elényei és hatranyai

Lehetséges elonyok

Hatranyok

Elzarkozas

Lemaradas

Kései kovetés

Gyors kdvetés

Trendek meghatarozasa

Stabil miikodési feltételek fenn-

tartasa
,,Utolsokbdl lesznek az els6k”

A kiforrott technoldgiak atvétele
csokkenti azok bevezetésének
technolégiai kockazatait.

Az imitator megtakaritja a kisérle-
ti fejlesztés koltségeit és kockaza-

tait (second mover advantage)

First mover advantage

Valtozasok nem kovetése az uizle-
ti tartalom kitirtilésével jarhat.
A lemaradas tartos fliggd viszonyt

eredményezhet.
A kései kdvetés gyakran alacsony
profitrata mellett valdsithaté meg.
A piacra lépéskor mar gyakran

lemarad a lefol6zés lehetdségérol.

A fejlesztések és ,,védekezo har-

cok” koltségesek és kockazatosak.

Forras: Balaton et al, 2007.
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A lehetséges adaptécids stratégidkat érdemes a jelen véllalati esetre kilon megfo-
galmazni: egy relative stabil ipardgban, az energiaszektorban miikk6d6é multinacionalis cég
esetére megvizsgalni azt, hogy mit jelentenek szamukra a kiilonb6z6 adaptacios stratégiak
a Z- generacio munkaba &llasa kapcsan.

Az elzarkozés stratégiaja nem javasolt, mivel ez a makro folyamat mar elkezd6dott
¢s elébb vagy utdbb minden vallalatot szignifikdnsan érinteni fog a munkaerd felvétel
kapcsan. A lemaradas eldnyos lehet, ha minimalizalni akarjak a kockazatot az 4j HR stra-
tégia megalkotasakor. Ugyanakkor az energiaszektor fiatal munkavallalok kozotti, vi-
szonylagos népszeriitlensége miatt nagyobb a kockazat. Ha a vallalat a jovében nem képes
nagyobb népszerliségre szert tenni a fiatalok korében, a proaktiv stratégia akar nagy vesz-
teséggel is jarhat. Ha szektorban elséként tudnanak trend meghatarozok lenni, akkor lef6-
I6zhetnék a fiatal, motivalt és tehetséges Z- generaciosokat. Itt az a dilemma all fenn, hogy
nagyobb eldnyt jelent-e minél tobb fiatal munkavallalé alkalmazasa, mint amilyen kolt-
séggel egy Uj HR stratégia kialakitasa jar.

A kovetkez0 tablazat (4. tAblazat) az egyes adaptacios stratégiakhoz néhany lehetsé-
ges menedzseri valaszt rendel Toarniczky (2008), a divertizas jelentdségét vizsgalo cikke

alapjan.

4. tblazat: Az adaptacios stratégidhoz rendelheté konkrét menedzseri eszkozok

Adaptaciods stratégia tipusa Lehetséges valaszok
Elzarkdzas -
Lemaradas Tréningek, hagyomanyos HR eszkézok.

Formalis és informalis mentoring programok.
L , Munkavallaldi visszajelzés integralasa a teljesit-
Kései kovetés S
ményértékelésbe.
Visszajelzés biztositasa a csapatnak.
. 3 Szervezet elkoételez6désének kommunikalasa
Gyors kdvetés o _
Szocializaciohoz sziikséges eréforrasok biztositasa.
El6léptetés és kompenzacio a diverzitasi célok telje-
; ’ sitésevel.
Trendek meghatarozasa . o _
Toborzasi stratégia a Z- generaciora.

Ismeretségi halok kihasznalasa

Forras: Toarniczky (2008), Balaton et al. (2007)

Abbdl kiindulva, hogy a vallalat szamara nem lehetséges az elzark6zas, mivel mar

most is alkalmaz fiatal munkavallalokat, nem lettek konkrét menedzseri eszk6zdk megha-
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V4

lebontva az 0j generacid munkaba 4llasara, akkor el6fordulhat, hogy lemarad az fiatal
munkavallalokért folytatott versenyben.

A kései kdvetés tipus azokat a menedzseri eszkdzoket tartalmazza, amelyeket ugyan
mar a vallalat is hasznél, de taImutatnak a hagyomanyos HR eszk6zdkdn, példaul a kozos
célkitlizés és teljesitmény meghatarozas, illetve a csapatmunka tudatos, és széles kort
hasznalata.

A gyors kovetd, azaz a preaktiv adaptacid, mar a jovO iranyaba illetve a probléma
felismerésének iranyaba mutat. A vallalatnak nem csak azért kell tudatos kommunikaciot
folytatnia, hogy megismertesse magéat a Z- generéciéval, de tudatositania kell azt is, hogy
a szervezetbe belépd Z- generacidos munkavallald szamara, hogy karrieratja, fejlédése a
belépes utan is folyamatos és biztositott. Valamint a szervezet elkotelezett a felé, hogy a
munkavallalo igényeihez igazitsak a HR rendszereket, ami a szervezet részérdl nem kény-
szerll, hanem egy tudatosan felépitett €s a fejlddés szempontjabol nélkiilozhetetlen folya-
mat.

A trend-setterek a toborzas, a kivalasztas, az el6léptetés és a kompenzacid soran tu-
datosan a generaciora épitenek. Az ismeretségi halok kihasznalasa, pedig a vallalkozo ve-
zetd (Hortovanyi, 2010) jellemzdje, akik kapcsolatrendszeriik dinamikus fejlesztése révén

elegitik ki informéacids- és eréforras-szikségletiiket.
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5. OSSZEGZES

5.1. EREDMENYEK ES A TEMA TOVABBGONDOLASA

A Z- generéci6 és a vallalat, mint két érdekcsoport megismerésével lehetdség nyilt arra,
hogy a dolgozat egy korédbbi alfejezetében felhasznalt 2. tablazatot, mely a generéciok
kozti kulonbségek dsszevetésével foglalkozott, a Z- generaciora vonatkozdan is ki tudjuk
tolteni a kutatdsokra tdmaszkodva. A feltiintetett tulajdonsagokban markéans eltérés mutat-
kozik a Z- generacid és az id6sebb munkavallalok kozott (Iasd. 3. Melléklet).

A kutatas hasznosnak bizonyult abban a tekintetben, hogy képet adott a generéciorél
a munkavégzés kdzben és a vallalat szemszogébdl is. Elmondhatd, hogy a szervezetek
napjainkban meg kisszamu Z- generécios munkavéllalot alkalmaznak, ennek oka, hogy a
fiatalok zomeben most vallalnak munkat és fejezik be tanulméanyikat. Szikseges azonban
lesz6gezni azt, hogy a kutatas kizardlag jovébeli értelmiségi, jelenleg egyetemen tanuld
fiatalokra iranyult és mas képet kaphatunk a generaciordl, ha azt egy szélesebb korben
vizsgaljuk.

Az jonnan megallapitott jellemzOk és a mar ismert tények a generacioval kapcso-
latban, kedvezd képet festenek a jové munkavallalojardl: nagy informacié igényt, techno-
l6gia orientalt, tanult, hasznos munkara torekvd és motivalt fiatal képét. Akire a szerve-
zetben elsdsorban nagy informdacio igénye €s magas ambicid miatt tarthatnak igényt.
szen egy dinamikusabb kézegben milkodé szervezet vagy akar egy-egy Onkormanyzat
maskepp kezelheti a Z- generdcié munkaba allasat, mas stratégiat dolgozhat ki a problé-
mara. Ez pedig egy szélesebb korti 6sszehasonlitasi alappal szolgalhat ahhoz, hogy a jové-
ben a véllalatok Uj és hatékonyabb stratégiat dolgozhassanak ki a Z- generaciora €s az azt

kovetdkre egyarant.
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MELLEKLETEK



1. MELLEKLET: KERDESVAZLAT AZ INTERJUKHOZ

Egy révid interju keretében arrdl kivanok beszélni Onnel, hogyan vélekedik az Gj
generaciorol, mint munkaerordél illetve az uj generacio motivalasarol.

Mi a véleménye altalanossagban az Gj generacidorél (pl.: mostani friss diploméasok),
mint munkaeroérol?

Mas mint a korébbi generaciok?

Ha igen, miben?

Ezt pozitivnak vagy negativnak itéli meg?

Melyek az 0j generacio erdsségei, gyengeségei, lehetdségei, veszélyei?

CELKIJELOLES, ALKALMAZOTTAK BEVONASA A CELMEGHATAROZAS-
BA

Mit gondol, mennyire érkeznek konkrét tervekkel, célokkal az G1j generacios munka-
vallalok?
e Konnyen 0sszeegyeztethetk a vallalati célok az 0 generacio céljaival?
e Egyaltalan feltarasra keril, hogy milyen célok jellemzik az uj generéciot? Mennyi-
re tartja ezt fontosnak vallalata szempontjabol?

Van a vallalatuknal példa arra, hogy a munkavallalokkal kdzésen hataroznak meg
célokat, avagy a célkijeldlésbe a beosztottak nincsenek bevonva?
e Mit gondol, sziikség lenne a kozos egyeztetesre az Uj generacié kapcsan? Miert?

Ha van kdzos egyeztetés a celokrol:
e czek mérhetd célok?

ERTEKEK

Milyen kozos értekekkel rendelkezik a vallalat?
o A koz0s értékek elfogadasa motivalja On szerint az alkalmazottakat? Ont
motivalja, vagy meghatarozza viselkedését?
o Ezek az értékek megjelennek az egyének szamara/egyénekkel Kitlizott célokban?

e Mit gondol, az uj generacié hogyan viszonyul ezekhez az értékekhez? Motivalo le-
het szdmukra?

MUNKAKOROK
Mennyire jellemzik formalizalt, szabalyozott munkakoérok vallalatukat?
e Mekkora autonémiaval rendelkeznek a beosztottak a feladatok megoldasi modja
tekintetében? (Elsdsorban a fiatal munkavallalok, az ujabb generdciok esetében)
e Maga az alkalmazott donti el, hogy oldja meg a feladatat, vagy megmondjak neki?
o On szerint az j generacio szaméra mi a megfelelé? Vannak ilyen tekintetben elva-
rasok az 01j generacio részérdl?
e Az autonodmia szintje motivald erdvel birhat az (1j generacio korében?



TELJESITMENY, TELJESITMENYERTEKELES

Teljesitmény tekintetében kilonbdzik az Uj generécio a korabbi generécioktol?
e Vannak olyan feladatok melyeket korabbi generaciékhoz képest kénnyebben vagy
nehezebben végeznek el?

Hogyan lehet ndvelni a fiatalok teljesitményét?
o SzObeli batoritas, teljesitményébe vetett bizalom, sikertorténetek, sikerélmény
okozésa egy feladattal, érzelmi tdmogatas?
e Szlkség van —e erre a gyakorlatban?

Hogyan zajlik a teljesitményértékelés?
o Van mutat6szdm alapu teljesitményértékelés? Ha igen, milyen mutatok alapjan?
Ez kapcsolatban all a célokkal? (Ha egyaltalan volt célkijelolés.)
Hogyan jeleznek vissza az alkalmazott szamara?
Az alkalmazott is reagélhat a visszajelzésre?
On szerint mennyire igényel az 1j generacid visszajelzést a teljesitményérsl?

o O O O

Milyen a szervezet HR stratégiaja az uj munkavallalok tekintetében?
e Szikseges-e ezen valtoztatni?
e Megfelelé-e On szerint a jelenlegi HR gyakorlat?

Munkahelyi diverzitas:
e Sziukseges-e az eddigi stratégiaktol eltérd stratégiat kialakitani?
e Mennyire diverz Onoknél a munkakornyezet generacios szempontbdl?

e Mit gondol, vannak-e generacios konfliktusok? Es ezt hogyan, milyen szinten me-
nedzselik?

e Beszélhetiink-e Onoknél diverzitasmenedzsment stratégiarol?

ZARO GONDOLAT

Osszességében milyen hatdssal van az 0j generacié a vallalatokra, a munkaerépiac-
ra?

e Eredményez valtozast a vallalatokban az (j generacio megjelenése?

e Ha igen milyen pozitivumokkal illetve negativumokkal tudja ezt jellemezni?

e Jelent mindez vezetdi, illetve HR kihivasokat? Ha igen, milyeneket?

e Vallalatuk fel van késziilve ezekre a kihivasokra? Miben latja a legnagyobb nehé-

zséget?
e Az Uj generécid alkalmazasa jelent-e a szervezetnek versenyelényt?



N

. MELLEKLET: FOKUSZCSOPORT VEZERFONALA

Bemutatkozas

a. Moderator bemutatkozasa

b. Kutatas rovid ismertetése

C. A résztvevok kotetlen bemutatkozasa (hogy hivjak, milyen szakos, mi a hobbi-

ja, van —e munkatapasztalata, hol dolgozik éppen)

Hangulatot oldd, bevezeto kérdés

Mondj egy internethasznalathoz k6téd6 sztorit. Emlékszel-e még arra amikor
eldszor hasznaltad a netet?

Kérdések az internethasznalatrol (20 perc)

1.(Kulcsszavak: daltalanos haszndlat, fiiggdség, mobilnet)

a.

Mire hasznaljatok altalaban? (k6zosségi portalok, e-mail, tajékozodas, allaske-
resés, stb.)

Milyen gyakran és naponta hany orat interneteztek?

Mit néztek meg elészér amikor online vagytok? Van-e fontossagi sorrend?
Meddig birjatok net nélkul? Ki tartja magat fliggének? (Példaul reggel mikor
felkeltek milyen hamar kapcsoljatok be, vagy amikor hazaertek milyen hamar
ultok le a szamitogép ele?) Szerintetek egy ilyen viselkedés normalis a mai fiata-

lok kérében?

I. Ha lehet6ség lenne ra, magatokkal vinnétek a netkapcsolatot egy lakat-
lan szigetre?

PPT-a leggyakoribb internetes alkalmazasokrol.(Kulcsszavak: Hasznalaton beldil:
informdciogytijtés; e-mail; blog; vided-, fénykép-, zenemegosztok; online Ujsagok;
online allashirdetés; online bankolas; vasarlas)

€.

Egy felmérés szerint ma elsddleges azért interneteziink, mert kereslink vagy in-
formaciot gyljtiink valamihez, ratok is ez a jellemez6? [Hivatko-
zas:http://hvg.hu/Tudomany/20090414 internet_felmeres_szokas_kozossegi_ara

ny ]

f.Hany e-mail cimmel rendelkeztek? Miért nem elég egy e-mail cim? Készitettek-e

kilon e-mail cimet a munkahelyre, iskolai leveleknek?

Hanyszor nézitek az e-mail fibkotokat és hany e—mailt kuldtok/kaptok naponta?
Ezek kozul mekkora annak az aranya amely kozvetlenil kapcsolédik az iskola-
hoz esetleg a munkatokhoz?

Online ujsagok, hirportalok. Melyiket kovetitek figyelemmel napi/heti rendsze-
rességgel?

i. Kerestetek mar az interneten allast? VVéleményetek szerint mennyivel jobb az onli-

ne allashirdetés a hagyomanyos, ujsagban megjelend hirdetésektol? Ismeritek-e



az online allashirdeté portalokat? (Profession.hu, Jobline.hu, stb.) Milyen rend-
szerességgel bongeészitek az ajanlatokat?

jEvrél  évre nagyobb népszeriiségnek orvend az online  bankolas.
Ti hasznéljatok ezt? Mire? Milyen gyakran? Miért kezdtétek el a bankolasnak
ezt a formajat hasznalni? A sziiloktol lattatok vagy inkabb baratoktol?

3.Egyetemi feladatok (Neptun, google docs, prezi.com, online vizsgazas)

K. Mi a véleményetek arrol, hogy mar nincs leckekdnyviink (indexiink), helyette
Neptunon keresztil rogzitik az 6sszes egyetemi tanulmanyunkkal kapcsolatos
adatot? (targyfelvétel, leadds, jegyek, szakirany valasztas, vizsgafelvétel/leadas
sth.)

I. Mit gondoltok az internetes feliileten keresztiil torténd vizsgazasrol? Elképzelhet6-
nek tartjatok, hogy otthonrél neten keresztil irjatok meg egy tesztes vizsgat?

Mint lattuk, életiink minden részének meghatarozo szereplje az internet. Szerintetek pi-
ackeépesebbnek szamit-e a generaciotok, mint az a generacio amelyik dgymond nem sziile-
tett bele az online életbe? Elonyt jelent-e ez az allaskeresésnél vagy egyre inkabb alapko-
vetelmény?

4. Kérdeések a kozosségi oldalak alkalmazasarol (20 perc)

(kozbssegi portalok hasznalata, gyakorisag, Facebook vs. Iwiw, funkciok, megosztés,
Linkedin)

a. Milyen kozbdsségi portalokon vagytok regisztralva? Miota? Miért pont ott? Fon-
tos-e hogy minél tébb portalon megjelenjetek?

b. Milyen gyakran léptek be ezekre az oldalakra? (mindig nyitva van amikor inter-
netezek, naponta tébbszor, naponta egyszer, 2-3 naponta)

I. Legujabb trend vagy 6riilet a Facebook, megfigyelhetd, hogy a fiatalok
tobbsége inkabb ott regisztral. Mit gondoltok, létezik Facebook fliggo-
ség? Mi a véleményetek arrdl az emberrdl, aki nincs fent Facebookon?

c. Milyen funkcioit hasznaljatok az oldalnak? (ismerdsok keresése, naplobejegyzé-
sek, képek, videdk megosztasa...) Szamit az, hogy hany ismerdsok van?

i. Ugyanugy visszaigazolsz Facebookon a tanarodnak, mint egy diaktar-
sadnak? Ha dolgozol kollégaidat is bejelolod, esetleg fonokddet, ha nem
dolgozol, akkor a jovOben szerinted meg fogod tenni?

ii. JO-e az, ha a fonokod vagy épp tanarod mindent Iat rolad? Szabalyozza-
tok-e, hogy Ki és mit lathasson?

iii. Mennyi mindent osztotok meg masokkal? Van valamilyen kont-
roll? (Mennyire publikusak az adatok?)



iv. Biztonsdg szempontjabol, nincsenek fenntartasaitok ezekkel az oldalak-
kal kapcsolatban? Ha valaki tul sok mindent oszt meg és nincs megfele-
16en levédve az jelenthet szamara barmiféle veszélyt? Mit gondoltok,
fenyeget titeket az adathalaszat/adatlopas?

v. Az internetszolgaltatok harom évig biztosan tarolnak minden személyes
adatot, de lehet, hogy csak 3 évet vallanak be. Mi errél a véleményetek?
Befolyésolja ez, hogy mit raktok fel magatokrol a netre?

Szerintetek kés6bb profitalhattok-e majd abbol, hogy k6z6sségi oldalakon vagy-
tok regisztralva?

Manapsag sok munkaltatd eldszor a jelentkezé Iwiw, vagy Facebook profiljat
nézi meg elészor, mieldtt behivja interjura. Mi errdl a véleményetek?

f.Linkedin-t ismeri valaki? Mennyire tartjatok hasznosnak egy ilyen oldalt? El tudja-

g.

tok képzelni, hogy par év mulva akar ti is regisztraltok rajta és ezen az oldalon
kerestek munkatarsakat?

Egyre tobb cég, munkaltato regisztral Facebookra. A nyilvanvalo lzleti szem-
pontokon kiviil, lehetséges-e, hogy ez az 0j formaja a munkaer6-toborzasnak?

5. Online kommunikacid, kapcsolattartas (20 perc)

1. Altalanos kérdések az online kommunikaciorol, kapcsolattartasrol

(online élet, online kommunikdcios formak, hagyomdanyos formdak eltiinése?)

a.

Van valakinek konkrétan "online-élete™? (allando felulet baratokkal valé talalko-
zasra, képek megosztasa, gondolatok altalanos megosztasa masokkal)

Az online kommunikacionak mely formait ismered és hasznalod is rendszere-
sen? (Msn, skype, chat szobak, forumok, google cseveges)

Az emberek siirti idébeosztasabdl miért hianyoznak a személyes talalkozok? Vé-
leményetek szerint miért az online formakat részesitik egyre inkabb elényben?

2. Kérdések a kizarolagos online kommunikéaciorol, kapcsolatokrél

(online kommunikacié hatékonysaga, szemelyes kapcsolatok teljes hianya, online
csoportmunka és munka, baratsag, virtualis kapcsolatok)

d.

Hatékonyabbak-e az online formai a kommunikacionak mint a személyes kom-
munikacié? Milyen helyzetekben? Véleményetek szerint vannak-e olyan helyze-
tek, ahol akar teljesen helyettesitheti is? (vasarlas, bankolas, orvoslas)

Elképzelhet6-e szamotokra hogy csoportmunka soran vagy a munkatarsakkal ki-
zar6lag ilyen formaban kommunikaljatok?

f. Baratsagot lehet apolni vagy fenntartani online alapon? Chatelések, videdhivasok

helyettesiteni tudjak a személyes talalkozast?

VI



g.

h.

Mi a véleményetek a jelenetr6l? Lehetséges ez vagy csak fikcid?

Mennyire valtoztatnd meg a viselkedéseteket az emberi kapcsolatok teljes hia-
nya? Lehet-e személyes kapcsolatok nélkul éIni? (mindennapi élet, munkavég-
z6s)

Elképzelhetének tartotok-e¢ a jovOben egy virtualis orvos-beteg, Ugyvéd-ugyfél
kapcsolatot, ahol kizardlag online és virtualis kommunikécié van a felek kdzott?

Elképzelhetének tartod, hogy a virtualis €let olyan méreteket 6ltson az életed-
ben, hogy online kdssél hazassagot vagy akar online kérjék meg a kezed/a baréat-
ndd kezét online kérd meg?

6. Munkavégzés és a virtualis szervezet (20 perc)

1.Kérdesek a munkavégzés és az internet kapcsolatarol

a.

Elképzelhet6-e manapsag a munkavégzes internet nélkiil? Képesek lennétek
olyan munkat végezni, ahol nincs szlikség szamitogépre?

Mire hasznalnatok az internetet munkavegzes kézben? (e-mail, keresészolgalta-
tasok, adatgytjtés, stb.) Képesek lennétek arra, hogy a munkahelyeteken ne néz-
zetek meg privat e-mailjeiteket, Facebook oldalaitokat, blogotokat?

Zavarna-e titeket az, ha a munkahelyen letiltandk a koz6ssegi és chat oldalakat?

Mit gondoltok, azaltal, hogy gyerekkorotok 6ta hasznaljatok az internetet, ren-
delkeztek elénnyel id6sebb munkavallalokkal szemben a munkaerdpiacon? Ha
igen, miben jelent ez elonyt, milyen kovetkezményei vannak ennek a munkavég-
zésetekre, munkavégzési stilusotokra? Okoz —e ez hatranyt? Ha igen, ez miben
nyilvanul meg?

2.Kérdések a virtualis munkahelyrol, munkavégzésrol

€.

Virtualis munkahely és szervezet. Mennyire riasztd ennek a gondolata szamotok-
ra?

i. Hosszu tavon elfogadhat6-e szamotokra, hogy a szervezet nagy mérete
¢s a foldrajzi tavolsagok €s egyéb tényezOk miatt sose taldlkoznatok f6-
nokeitekkel, kollégaitokkal? Vallalnatok-e munkat ilyen szervezetben?

ii. Megvaldsulhat-e hogy Kizarolag e-mailen vagy virtualisan kommunikal-
jatok a munkatarsaitokkal?

Ha kozvetlen fonokotok a Fold egy masik orszadgban dolgozik, virtualis kom-

munikacio révén mennyire van befolydsa az operativ miikodésre? Tudja igy
szamotokra megfeleléen kommunikalni a vallalt célkitiizéseit, a vallalati misszi-
Ot? Motivaltta tud tenni benneteket egy vezetd, aki csak virtualisan olt alakot?
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I. Ilyen szervezetben mennyire valosulhat meg a fonok- beosztott kdzotti
hierarchikus kapcsolat? A kelld tiszteletet meg tudjak adni egymdasnak
igy is a munkatarsak? Hogyan képzelitek ezt el?

ii. Fokozottabban jelentkezhetnek ilyen kérilmények kdzott bizonyos kul-
turalis kiilonbségek? Véleményetek szerint érzékelhet6-e egyaltalan vir-
tualis térben a kiillonbozdség?

g. Milyen véleményetek szerint/ hogy zajlik egy skype-os interju, felvételi elbe-
szélgetés?

h. El tudjatok képzelni, hogy a munkahelyi megbeszélések skype-meeting formaja-
ban valdsulndnak meg? Szerintetek a vallalati megbeszélések forméjat ra lehet
hazni egy egy skype meetingre?

I. Virtualis Gton torténd elbocsatas. Mit szoltok hozza? Mennyire elfogadhatd ez és
tudnatok-e kezelni?

J. Végeznétek-¢ otthoni munkat, taivmunkat? Szerintetek melyek az ilyen jellegti
munkdk eldnyei, hatranyai?

i. Melyiket valasztanatok és miért. Irodai munka vagy munkavégzés egy
virtualis szervezetben?

ii. Szerintetek az internet segithet abban, hogy megteremt6djon az egyen-
suly a csaléad és a karrier kozott?

k. Milyen egy 21. szazadi munkahely? Milyen elvéarasaitok vannak ez irdnyban?

Pl. alapveté-e az internetes kapcsolat? Onalldsag vs. Csoportmunka?

I. Meddig dolgoznatok egy munkahelyen ideélis esetben miel6tt 1) lehetéségeket ke-
restek?

7. Egyéb velemény, hozzaszoélas az elhangzottakhoz

8. Kodszonetnyilvanitas, bucsuzas
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3. MELLEKLET: GENERACIOK JELLEMZOI ES A Z- GENERACIO

Generacio

., Veteran”

Baby

boomer

time training

f%?»r,fg %cg;_ Nagy gazdasagi Haborit kévetd Globalizacié, Bizonytalansag, ter- ,,subprime” valsag,
mén valsag, vilaghabo- S16t technologiai rorizmus és kozdsségi web,

y ra ] bumm munkanélkiliség globalizalodas
. Csaldd, hazasze- Siker/anyagi Munka-prlvgt Szolgalat, azért ngossegl értékek,
Ertékek . élet egyensu-  dolgozok, hogy él-  kérnyezettudatos-

retet javak, reform . ., y
lya, tudas jek sag
ey (s,z er bolcsesség, ta- szocidlis kés- technikai tu- kepzettseg,, mun- Infor,ma}c!mgeny,
vezet szama- o ” a a kamoral, ambicio és moti-
pasztalat, kitartas zségek das, oktatas » o . .
ra) multitask Vacio
Magatartas- .

. P e . . . . Ugy érzi, hogy ez-
szal/aal_yokhoz Szabalykdvetés »Megkiizdés Valtoztatas Szabalyalkotas vel Korlatozzak
vald viszony
Lojalitas a Lajellls, domyr- S ey I\r/Inaégljagso iae scijlzae- Szervezetekhez
- eJrvezethez Magatol értet6dd tott egy jobb csoportokhoz y tokhgz kevéshé loidlis

ajanlatra lojalis ooy J
lojalis
Probléma- . . . - .. . .
megoldés Hierarchikus Horizontalis Flggetlen Egyiittmiik6d6 Csapatban
I\stfizrii?to_ Nem tartja fon- Evente Heti/napi szin- Eolvamatosan Szilkséges a visz-
. tosnak ten y szacsatolas
igény
Karriercélok Hagyatékot hatra- sztarkarrier” ,hordozhat6”  Parhuzamos karrier nggsr??gﬁztzge'
hagyni ” karrier utak p keresé &
eresese
A munka ju-  Jol végzett munka  Pénz, cim, el- : JelentGségteljes Hasznos munka-
. . ) Szabadsag e r it e,
talma O0rome ismertség munka vegzés és fejlédés
\l)/léﬂgl;:hely Megbélyegz6 Hattérbe szorit Szukséges Természetes Alapvet6
Attol tart, hogy
Kgpessggek Kepzettne}k erzi az utana .Jovok A siker kulcsa Al ,,Elethosszrlg” tarto
fejlesztése magat elveszik a tanulas
munkajat
Néhany al- Tapasztalat tiszte-  Meghizés fon- S;Znatgilzsgl(_ Jelentdségteljes
y lete, oktatéként és  tos feladatok- o munka biztositdsa, = Adaptacios straté-
kalmazott . R kentése, inno- R g p -
HR stratéaia coachként alkal- kal, kihivasok VACIS. P ustein- motivalas szemé- giak alapjan
g mazni 6ket biztositasa ] lyes célokkal

Forrasok: Quinn (2010); Frandsen (2009); Bokor et al (2009); Lancaster & Stillman
(2002); Esiner (2005)
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