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Bevezetés

Néhany évvel ezel6tt a felsGoktatasban tanulo fiatalok tobbsége tigy gondolta, hogy egyetemi
diplomajuk biztos belépét jelent szamukra ahhoz, hogy el tudjanak helyezkedni a
munkaerdpiacon viszonylag rovid id6 alatt egy jol fizetd, megélhetésiiket béven biztositd
allasban. Ma azonban ez a helyzet mar egyre kevésbé néz ki igy, mely nem kizarolagosan a
gazdasagi valsagnak koszonhetd leépitések, egyéb megszoritdsok és a jelent0s gazdasagi
visszaesés miatt alakult igy, hanem véleményiink szerint nagyon szoros 0sszefliggésben van
az 1) generaciok megjelenésével (Y, de mar akar a Z generaciot is emlithetjiik), illetve az
ebbdl fakadd munkaerd-piaci elvarasokkal. Egyre inkabb ugy tlinik, hogy a mai egyetemistak
szamara mar nem elegendd az, ha egy jo nevil egyetem képzésében vehetnek részt, gyakran
dolgoznak az egyetem mellett, kiilfoldre utaznak akar tanulni, akar szakmai gyakorlatot
végezni, vagy didkszervezetekhez csatlakoznak. Mindezt pedig a vallalati oldal is tAmogatja,
sOt elvarassa alakult, hogy a hallgatok ,,csindljanak valamit”, az ,.egyetem mar nem elegendd
onmagaban”. Ez tehat egy Ongerjeszté folyamat is egyben: az Y generacios hallgatoknak
sziikségiik van arra, hogy kiegészitsék az oktatast, gyakorlatiasabb tapasztalatokra tegyenek
szert az elméleti mellett, tovabba a munkaltatok is olyan fiatal munkavallalokat keresnek, akik
rendelkeznek valami plusszal, hiszen alapvetden 6k azok, akik a munkahelyen is ezt a

mentalitast fogjak képviselni, mint az egyetemen.

Ezekre és olyan kérdésekre helyezziik munkankban a hangstlyt, hogy vajon miért lehetséges,
hogy sokan hajlanddak évekkel késébb befejezni tanulmanyaikat azért, mert az egyetem
melletti elfoglaltsagaikat (pl. didkszervezeti tagsagukat) cl6bbre helyezik azoknal. Fé
kérdésfeltevésiink  tehat, hogy miért csatlakoznak az Y  generaciés hallgatok
didkszervezetekhez manapsag rovid, illetve hosszabb tavon. Vajon motivacidik
visszavezethet6k-e egy olyan fobb motivaciora, ami esetében céljuk, hogy az egyetemi
oktatast kiegészitve, nagyobb esélyekkel induljanak a munkaer6-piaci versenyben. Ezen
kutatasunkhoz mintaként az AIESEC fiatal egyetemistak altal vezetett szervezete fog alapul
szolgélni, mégpedig azért, mert Gigy taldltuk, hogy ez a tagok csatlakozasi motivacioit tekintve

a legdiverzebb motivaciokkal rendelkezd didkszervezet.

Dolgozatunk célja, hogy valaszt adjon azon kutatasi kérdésiinkre, hogy vajon a jelenlegi Y
generacids hallgatok didkszervezetekhez vald csatlakozdsanak motivaciés faktorai
visszavezethetdek-e egy f6, hosszabb tavii motivaciora, mégpedig arra, hogy kiegészitve az
egyetemi oktatést, nagyobb esélyekkel induljanak a munkaerdpiacra vald belépéskor.
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Munkank els6 két fejezetrészében egy rovid elméleti attekintéssel, szekunder adatok
feldolgozasaval inditunk, melyben bemutatjuk a generaciokkal, ezen beliil az Y generacioval
foglalkoz6 szakirodalmat, definidljuk a generdcid kifejezést, illetve ismertetjik a
szakirodalomban talalhatdé generaciokat fobb jellemzdik alapjan. Tovabba kitériink a
motivacidelméletekre, kiilon vizsgalva tartalomelméleti modell(eke)t. Végezetiil szot ejtiink a

csoporthoz tartozas kérdésérdl, mely a motivacidé szempontjabol relevans szamunkra.

Szakirodalmi attekintésiinknek nem célja az érték- és modellalkotds, csupan kutatasunk
elméleti megalapozisara, a vizsgalodasunkhoz kapcsolodd szakirodalom strukturdlt

attekintésére toreksziink, mely segitségiil szolgal primer kutatasunk elemzéséhez.

Az eclméleti attekintést a témaban végzett primer kutatasunk bemutatasa, illetve az
eredmények ismertetése koveti. Emellett bemutatjuk rovid kutatasunkat és annak
eredményeit, melyet a munkaltatéi oldal megkérdezésével végeztiink el. Ezt kdvetden — az
elmélet és a kutatas segitségével — ismertetjikk a témara vonatkozd kovetkeztetéseinket, illetve
megfogalmazzuk, hogy valaszt talaltunk-e kutatasi kérdésiinkre. Dolgozatunkat egy rovid,

jovore vonatkozo kitekintéssel, illetve tovabbi kutatasi javaslatokkal zarjuk.
1. Mit tudunk a generaciokrol?

Dolgozatunk elsé részében megvizsgaljuk, mit tudunk meg a szakirodalom alapjan a
generaciokrol. A fejezet keretében definidljuk a generacio kifejezést, ezutan egy rdévid
generacios korkép kovetkezik, melyben bemutatjuk, milyen generaciok léteznek manapsag a
munkaerdpiacon. Végiil a fejezet zarasaként kitériink a kutatasunk fokuszat képezd Y

generacid jellemzdinek részletesebb bemutatasara.
1.1. Generacio definialasa

A generacio, mas szoval nemzedék definidldsara taldlunk példat a nemzetkdzi és magyar
szakirodalomban is. Eloszor ezeket mutatjuk be, és ismertetjiik a generacid altalanos
definiciojat kitérve nemzetkozi és magyar forrasokra egyarant, majd bemutatjuk az egyes — a

munkaerdpiacon fellelhetd — generaciokat.

Hagyomanyosan a generacidt a ,sziildk ¢és wutodaik sziiletése kozotti atlagos
iddintervallumként hataroztdk meg.” (McCrindle — Wolfinger, 2010: 14). Ez a meghatarozas
biologiai alaptl, a generaciot évtizedekre, hliisz-huszonot éves iddintervallumban helyezte el.

Mara azonban ez a meghatarozas relevanciajat vesztette, hiszen a mai, felgyorsult,
4



technolégia uralta vildgban hisz év til tdg idonek szamit. S6t, ha napjainkban valoban
biologiai meghatarozast alkalmaznank, hosszabb iddintervallumban kellene gondolkodnunk,
ugyanis a ndk gyermekvallalasi atlagéletkora kitolodott. Napjaink generacioit tehat inkabb
szociologiai alapon hatarozzuk meg (McCrindle — Wolfinger, 2010).

»A generdcid — szociologiai alapon — azonos iddszakban sziiletett személyek csoportjara
vonatkozik, akik Osszehasonlithatd életkorban és életszakaszban vannak, és akiket sajatos
iddszak (események, trendek és folyamatok) hatarozott meg.” (McCrindle — Wolfinger, 2010:
14-15). Welsh (2010) szintén ezt a meghatarozast alkalmazza. A generacio e két
meghatarozasa tehat életkor és tarsadalmi kor alapti, mindemellett pedig a hangsuly a k6zos

vonasokon van, amikben a csoport tagjai osztoznak.

McCrindle — Wolfinger (2010) azt irjak, hogy a generaciokat sajatos idészak hatarozza meg,
olyan személyek csoportjat jeloli ugyanis a fogalom, akik torténelmi téren és idOn osztozva
sajatos személyiséget kapnak e két fogalomtdl. A mai generacidkat azonban nemcsak az ,,idén
€s téren osztozas” jellemzi, hanem egyben a globalis jelleg is, azaz a mai generaciok atléptéek
a kulturdlis és szociogazdasagi hatarokat és a globalizacionak k&szonhetden ugyanazon
események, trendek és folyamatok alakitjak a magyar, mint az amerikai és a japan fiatalokat.
Ezek példaul a ,,social média”, az online technologidk, ugyanazon filmek, sorozatok, zenék.
Ezen fiatalok kapcsolatban, halozatban élnek egymadssal, azt mondhatjuk, hogy globalis
generaciot alkotnak. Emiatt a generéaciot ,,olyan személyek csoportjaként hatarozzuk meg,
akik ugyanabban a korszakban sziilettek, ugyanazon iddszak formalta Oket, €s ugyanazon
tarsadalmi markerek voltak hatassal rajuk — mas szoval a generdcid azonos életkor,

¢letszakasz, létfeltételek és technologia, események és tapasztalatok altal Osszekapcsolt

csoport” (McCrindle — Wolfinger, 2010: 15).

Szalai Erzsébet (2011) értelmezésében generacionak nevezziikk a ,kozos tudat szamos
elemével rendelkezd, a tarsadalom szekerét nagyjdbdl egy irdnyba huzd korosztalyos
csoportot” (Szalai, 2011: 212). A definicio egyik kulcspontjat a kor, masik kulcspontjat a
kozos tudat jelenti, vagyis a korosztalyos csoportok rendelkeznek olyan kdzds tulajdonsaggal,
vagy tulajdonsdgokkal, ami(k)r6l mindannyiuk hasonl6 — nem feltétleniil ugyanolyan —

modon gondolkodik, ez pedig meghatarozza cselekedeteiket.

Fontos megjegyezniink, hogy a generacié nem egy homogén csoportot jelol, aminek minden
egyes tagja ugyanazt gondolja és cselekszi. Lehetséges, hogy aprobb eltérések mutatkoznak

egy-egy egyénnél. Ezeket az eltéréseket okozhatjak személyiség-, habitus-, illetve attitiidbeli
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kiilonboz6ségek. Eppen ezért fontos, hogy elkeriiljiik a sztereotipizalas veszélyét és minden
generacio tagjat egyénileg kozelitsilkk meg, ne itéljiink az alapjan, hogy a generacio tagjai
»altaldban milyenek”. Erre a veszélyre hivja fel a figyelmet Sindelyes (2009) is, aki azt allitja,
hogy ,,nem szabad tulzottan rdhagyatkozni a jol hangzo generacids csoportositasra”, hiszen
mindezt befolyasolhatja akar a tarsadalmi tagozodas, akar a lakhely is (budapestick és
vidékiek kozotti kiilonbségek), illetve olyan toréspontok alakulhatnak ki egy nemzedéken
beliil, amik eldidézhetik, hogy a generacid egyes tagjai jobban hasonlitsanak egy korabbi

generacidra, mint sajatjukra.

Tovabba fontos megjegyezni, hogy nem minden korosztaly valik generaciova, a generaciova

valasnak vannak eléfeltételei. Ezek Szalai (2011: 212) alapjan a kovetkezok:

= kOz0s szociokulturalis 6rokség,
,,k0z0s meghatarozo élmény” gyermek- vagy kamaszkorban,

= kOz0s, perszonalizalhat6 ellenség 1étezése €s felmutathatosaga.

Dolgozatunk egyik fokuszpontjat — és a késébbiekben bemutatott kutatasunk alapjat — a
generaciokkal foglalkozo szakirodalmon beliil azok a szakirodalmi elemzések teszik Ki,
melyek azt allitjak, hogy a fejlett nyugati orszagokban az elmult években megjelent a
munkaerdpiacon egy 0j értékrenddel, elvardsokkal, jellemzdékkel rendelkezd korosztily, az
ugynevezett Y generdcio. A kifejezés azonban a szakirodalomban korantsem egyértelmii.
»EBgyes publikacidkban ,,A Hal6zat Generacio” (,,The Net Generation”), ,,Millenniumosok”
(,,Millenials”), ,,iGeneracio”, ,Masodik Baby Boom” vagy ,Google Generacio”
megnevezéssel illetik 6ket” (Bokor, 2007: 21). Mi a tovabbiakban az Y generacié kifejezést
alkalmazzuk erre a korosztalyra, kdvetve ezzel a magyar szakirodalom példajat (Bokor, 2007;

Szalai, 2011; Tari, 2010).

A kdzmegegyezés szerint az egyesiilt allamokbeli munkaerdpiacon négy generacid van jelen

(Bokor, 2007; Bokor et al., 2009; Crampton — Hodge, 2009; Tari, 2010):

» a munkaerdpiacrol kivonuld, haboru el6tt (a 20-as, 30-as években, 1925-45 kozott)
sziiletett Veteranok,

= a habort utantdl a 60-as évek elejéig (1946-64) sziiletett Baby Boomerek (,,A
kifejezés arra utal, hogy a haboru utan jelentdsen megugrott a gyerekek sziiletésének
aranya, és egy nagyon népes generacio alakult ki.” (Bokor et al., 2009)),

» a60-as, 70-es években (1965-75) sziiletett X generaciosok,



= a 80-as évektdl (altalaban 1976-95) sziiletett, a munkaerdpiacra éppen mostanaban

belépd Y generdcidsok, vagyis a vizsgalatunk targyat képezd korosztaly.

A Baby Boomerek eldtt a nemzedékek felcimkézésének gyakorlata ilyen forman nem létezett,
mindez a II. vilighdboru utan terjedt el. Ettdl kezdve meghatarozasokat kerestek az elemzdok
az Ujabb és Ujabb generaciok leirdsara. Az X generacio kifejezés Douglas Coupland tollabol
fakadt, aki sajat generaciojat elemezve olyan cimkét hozott 1étre, amely elterjedt. Az X
generaci6 cimke onnan fakad, hogy ez a generaci6 nem szerette a cimkézést, igy ,.X-et
kapott”. EbbOl az elnevezésbol terjedt el végiil a soron kdvetkezd Y (és Z) generacid is

(McCrindle — Wolfinger, 2010).

A generaciok azonban, ahogy mar emlitettiik, nem kaptak egységes elnevezéseket, melyet az
1. Mellékletben érzékeltetiink. A Veteranok elnevezései a habort €s valsag képeit idézik, a
Baby Boomerek a II. vilaghdboru népességrobbandsara utalnak, az X generdcio elnevezései
példaul a korszak gazdasagi fellendiilésének eredményei (Lehetdség-generacio), mig az Y (€s
a Z) generacio a digitalis kulttra és a technoldgia egyeduralmat hirdetik. A generacids cimkék
nagy része globalisan alkalmazhato — legalabbis a fejlett nemzetek vagy a fejlodésben 1&vo
nemzetek nagy része esetében —, hiszen ahogy korabban emlitettiik, a generaciok globalis
generaciok. Az 1. Mellékletben felsorolt cimkék nagy része azonban a fejlédésben levd vagy
fejletlen orszagokra nem alkalmazhatod, és ezen orszagokban alkalmazott cimkék sem

alkalmazhatoak a fejlett orszagokban (McCrindle — Wolfinger, 2010).

Azzal a problémaval szembesiiliink ugyanakkor, hogy nemcsak az Y korosztaly megnevezése,
hanem behatarolasa sem egységes a szakirodalmi forrasokban. Bokor (2007) publikaciojaban
olvashatjuk, hogy ,,az 1980-2000 kozott sziiletetteket szokas az Egyesiilt Allamokban Y
generacidnak nevezni. A hazai Y generdcid korhatérait illetden tobb kiinduldsi pont is
kinalkozik. Jellemezhetnénk 6ket ugy is, hogy ez az a generacio, akiknek szocializaciojara
mar nem, vagy csak elhanyagolhaté mértékben hatott az el6z6 rendszer. Ez esetben az 1982
utén sziiletetteket sorolhatjuk ide. A munkaerdpiac fel6l kiindulva akdr az 1975-6s évet is

tekinthetnénk a generacio indulasi pontjaként” (Bokor, 2007: 4-5).

Tari (2010) is ugy véli, nehéz pontos savot alkotni az Y generacior6l, mert eltéréek a
nemzedékek kategorizalsi adatai. Altalaban az 1976-95 kozott sziiletetteket soroljak az Y

generacidba, masok viszont az 1982 utén sziiletetteket.

E kutatasban egyfajta kozéputat valasztva, mindemellett pedig figyelembe véve a kiilfoldi és a

magyar szakirodalommal valdé Osszehasonlithatosagot, az 1980-as évektdl sziiletetteket
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soroljuk ide 1994-ig bezarolag, mely egyben egyezik a McCrindle és Wolfinger (2011, In:
Szarka, 2011) kutatdsdban megallapitott savval is. Mi ez alapjan a négy generacidt a

kovetkezOképpen soroljuk be sdvokba:

= 1946 elott (20-as, 30-as években) sziiletett, 60-as éveik felett jar6 Veteranok,

= 1946-64 kozott sziiletett, 50-es, 60-as éveikben jaro Baby Boomerek,

= 1965-79 kozott sziiletett, 30-as, 40-es éveikben jaro X generacidsok,

= 1980-1994 kozott sziiletett, 20-as éveikben jard, a munkaerdpiacra éppen mostanaban

belépd Y generaciosok (€s a mar jelen levok).

A besorolas kapcsan fontos megemliteniink, hogy bar a generdciokutatasok altalaban a
szliletési datumot veszik alapul, a generaciok nem kdvetik egymadst szorosan, hanem hatéaraik
egybemosodnak. Konnyen el6fordulhat, hogy valaki egyszerre tobb generacidhoz is tartozik,
két generdci6 hataran talalhatd (Sindelyes, 2009). Ebbdl kifolydlag is nehéz a kutatoknak

behatarolni, kategorizalni a generaciokat.

A generacio kifejezés meghatarozéasa, illetve a munkaerdpiacon fellelheté generaciok
ismertetése, behataroldsa utdn, a kdvetkezOkben bemutatunk egy generacidos korképet, ami

ismerteti a négy fobb generacidé munkaerdpiaccal kapcsolatos tulajdonsagait, elvarasait.
1.2. Generacios korkép

Jelen fejezetrészben a fent emlitett négy generaciordl adunk egy korképet, ismertetjitk 6ket,
kiilon figyelmet forditva ezen generaciok munkaélettel kapcsolatos jellemzdire, hiszen mar

Onmagaban ez a négyes felosztas is munkaerdpiachoz kapcsolhatd generaciokat jelol.

Jelen fejezetrész célja tehat, hogy egy atfogd képet adjon az olvasonak a négy generaciorol,
fejlodési palyajukrol. A fejezetrésznek nem célja, hogy részletesen bemutassa a generaciokat,
illetve a részletekbe mend Osszehasonlitds sem célunk. Célunk viszont az Y generacid
részletes megismertetése, melyre a kdvetkezd fejezetben keritlink sort, ezzel is jelezve, hogy

dolgozatunk, illetve kutatasunk egyik fokuszpontjarol van szo.

Megjegyezziik, hogy a generdciokkal foglalkozé szakirodalomban és internetes portdlokon
mar megjelent a legujabb, Z generacio is, viszont 6k életkorukbol adéddéan még nem jelentek
meg a munkaerdpiacon. Ebbdl kifolydlag mi nem ismertetjiik jellemzdiket, dm tovéabbi
kutatasok témajaként javasoljuk ennek a generacionak a vizsgalatat, megismerését, ugyanis

6k azok, akik a jovében kovetni fogjak a munkaerdpiacon az Y generaciot. Ebbdl kifolyolag a



piacnak fel kell késziilnie érkezésiikre, ami egyben aktualitdsat is mutatja a témanak

(bévebben lasd a Kitekintés, tovabbi kutatasi javaslatok fejezetpont alatt).

A munkaerépiacon megtalalhato négy generacié alapvetéen az Egyesiilt Allamokban terjedt
el, valt divatossd a hasznalata, &m egyre tobbet halljuk hazankban is a kifejezést, sot, a
vallalatok tudatosan késziilnek az Y generacio munkaerdpiacra Iépésére, tudatosan ismerik
meg elvarasaikat, és azokhoz probalnak alkalmazkodni (lasd Munkaadok megkérdezése). Bar
a szakirodalom hajlamos a jelenséget valtoztatas nélkiil atiiltetni a magyar val6sagba, nem
mondhatjuk azt, hogy az USA-ban elterjedt generaciok egy az egyben adaptalhatok lennének
a magyar viszonyokra is. Ez nem azt jelenti, hogy az amerikaihoz hasonlé generaciok ne
lennének jelen Eurdpaban és hazankban, de utdbbiakban nem az eredeti formajukban
ismerhetdk fel a generdciok, melynek oka a gazdasagi, oktatisi, tarsadalmi rendszer
massagaban és a munkavallalas lehetéségeiben rejlik. Mindezekre részletesebben az Y

generacio ismertetésénél tériink vissza (Csaposs, 2012).

A kovetkezokben eldszor kitériink altalanossagban a generaciok jellemzésére, alapozva az
amerikai, kulfoldi, illetve magyar forrasokra, ezt kovetden pedig kifejezetten a magyar
vonasokat mutatjuk be, melyek hazank sajatos torténelmi, politikai, gazdasagi helyzetétbol
adodnak.

Feltehetjiik a kérdést, hogy miért is foglalkozunk mi a munkaerépiacon fellelhetd
generaciokkal, illetve azok munkaélettel kapcsolatos elvarasaival, mikor egyik
fokuszpontunkat a diakszervezetekhez vald csatlakozés vizsgalata jelenti. Mindennek oka a
motivaciok hosszabb iddtavra tekintd vizsgalataban rejlik, ugyanis a generaciokat jellemzo
szakirodalomra alapuld feltevésiink szerint az Y generdciosok diadkszervezetekhez valo
csatlakozasanak motivacioi hosszabb tavon a munkaerdpiaccal vannak 0sszefiiggésben, illetve
azzal, hogy a munkaer6-piaci versenyben nagyobb esélyekkel induljanak, mint tarsaik.
Tovabba ez az a generacid, ami jelenleg munkaerdpiacra 1épés eldtt all, vagy pedig mar be is
lépett. Ezért fontosnak tartjuk, hogy kitérjiink az Y generacié munkaeré-piaci elvarasaira,
illetve lényegesnek tartjuk annak vizsgalatat, hogy hogyan viselkednek az Y és mas
generaciosok a munka vildgdban. Végsé soron minden elvarasuk, ami az egyetemen, illetve
azt kiegészitve egy didkszervezeti csatlakozéassal, vagy tagsdggal kapcsolatban felmeriil,
hosszabb tavon 0sszhangba hozhaté a késdbbi munkavégzésiikkel kapcsolatos elvarasokra.
Példaul ha valaki a csapatmunkéat preferdlja az egyetemen vagy a didkszervezetben,
feltehetéen a jovobeli cégétdl is ezt a munkavégzési format varja el. Ezzel pusztan

érzékeltetni szerettiik volna, miért fontos szdmunkra és kutatdsunk szempontjabol, hogy a
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generaciok, legfoképpen pedig az Y generacid, munkaélettel kapcsolatos elvarasait, illetve a

munka vilagdban tanusitott viselkedését azonositsuk.

A 2. Melléklet a négy emlitett generacid munkaélettel kapcsolatos jellemzéit tartalmazza adott
szempontok szerint osszevetve. Ez alapjan lathatjuk, hogy jelentds kiilonbségek vannak az
egyes generaciok munkaélethez vald viszonyat illetéen (Bokor et al., 2009). A tovabbiakban

bemutatjuk a tablazat és a szakirodalom alapjan a négy generaciot.

Miel6tt azonban egyenként bemutatnank e négy generaciot, egy altalanos képet festiink roluk,
mely jol dbrazolja a kiilonbségeket, melyek koztiik vannak. A Veterdnokat, akik mar inkabb
kivonuloban vannak a munkaerépiacr6l a szervezeti hierarchia és biirokracia elfogadasaval
jellemezhetjiik leginkabb. Jelenleg tehat a Baby Boomerek, az X, illetve az Gijonnan belépd Y
generacid alkotjak a munkaerdpiacot. A harom nemzedék hozzaallasa és értékei radikélisan
eltérnek egymastol, aminek oka, hogy eltéré munka-erépiaci kérnyezetben kezdtek dolgozni.
A Baby Boomerek nyugodtabb tarsadalmi, gazdasagi koriilményekkel taldlkoztak, elére meg
volt hatarozva a munkaidé vége, személyesen ismerték a vezetOséget, nem csak
videokonferencian taldlkoztak a fondkiikkel. Fontos jellemz6ik az anyagiassag és a lojalitas.
Az X generaciosok mar nem a tuloéraval, hanem a korlatlan munkaiddvel €s a multikkal
talalkoztak. Mindezek kovetkezményeként megjelent naluk a munkahelyi szorongas
jelensége. Legfoképp az individualista és a sikerorientalt jelzokkel illethetjik oOket. A
munkaerdpiacon a legfiatalabb generaciot az Y generacio képviseli, akik fontosnak tartjak a
tanulast, fejlodést, a fliggetlenséget. A munka-maganélet egyensulyat, a csaladias 1égkort és a
jo, fiatalos csapatot a munkahelyen is preferaljak, nem akarnak a 7/24 elvarasnak megfelelni
(a hét minden napjan 24 6raban elérhetdnek lenni). Ha a munkahely nem teljesiti elvarasaikat,
nagy magabiztossaggal munkahelyet valtanak, és tigy gondoljak, gond nélkiil eladjak magukat
a telitett munkaerdpiacon is (Bokor, 2007; Szarka, 2011).

A tovabbiakban ezt a harom, illetve a negyedik generdciét mutatjuk be részletesebben, az Y
generaciora kiilon fejezetet szentelve.

Veteranok

A Veteranok a 20-as, 30-as években sziilettek, életiik soran pedig olyan nehéz idoket éltek
meg, mint példaul az elsd és masodik vildghaboru, illetve az 1929-es nagy gazdasagi
vilagvalsag. Eletikben nagyon meghatirozd a haboras hattér, aminek kovetkeztében

raciondlis gondolkodas és nehézségek vették koriil Oket, melyeknek koszonhetd, hogy a
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Veteranokat a szabalyok tiszteletére nevelték, akik hiiséges odaadédssal ragaszkodnak is
ezekhez. Ez a hattér nemcsak maganéletikben, hanem a munkahelyen tanusitott
magatartasukban is megjelenik. A fonokot, a hatalmat és a hierarchiat maximalis mértékben
tisztelik, gy gondoljak, a parancsoknak engedelmeskedni kell, jol kezelik, s6t igénylik a
vilagos, autoriter vezetést. Az engedelmességet és a konformitast preferaljak, szemben az
individualizmussal. Szamukra a szenioritds és a tekintély a korral egyenes ardnyban
novekszik. Preferaljadk a kovetkezetességet, jol érzik magukat olyan menedzserek
tarsasagaban, akik alapszinten visszajelzést adnak, tovabba elégedettséget meritenek abbdl, ha
jol végzik a munkajukat. E generaci6 tagjai magatol értetédonek tartjak, hogy a méltanyos
bandsmodért €s fizetésért cserébe nekik kemény munkat kell nyUjtaniuk, lojalitast kell
tanusitaniuk, aldozatokat kell hozniuk, mindezeket pedig meg is valdsitjak. Sot, lojalitasuk
miatt hosszu tavon szamolnak a javadalmazassal ¢és a méltanyos banasmoddal. Idealis
munkaerének szamitanak, ugyanis alapvetéen magukat menedzselik, nagyon fegyelmezettek,
tovabba a kotelességet elonyben részesitik az élvezettel szemben. Lojalitasukbol is fakad a
hagyomanyokhoz vald kotédésiik, ami kovetkeztében ellenzik, karosnak vélik a valtozast, a
munkahelyvaltast pedig egyenesen a lojalitas vagy munkaetika hianyanak tekintik (Crampton
— Hodge, 2009; Lewis, 2005).

Magyar vonatkozasat tekintve a munkahelyvaltas jelenségének elmondhato, hogy a Veteranok
a strti munkahelyvaltas mogott a lustasagot hiszik, ugyanis az 6 idejiikben a rendes
embereknek egy munkahelye volt, ahol nyugdijazasaig odaaddan dolgoztak. Akiknek pedig

nem volt munkahelye, azok a kozveszélyes munkakeriilé kategoriaba tartoztak (Tari, 2010).
Baby Boomerek

A generaciok kozott jelenleg még a Baby Boom generacio képviselteti magat a legnagyobb
szamban (kivonuléban vannak a munkaerdpiacrdl), aranyban, amely a mésodik vildghdbori
utani relativ jolétben és a napjainkat jellemzd terrorizmustdl és légszennyezéstdl mentes
kornyezetben nétt fel. A Baby Boomerek nagymértékben tudnak azonosulni a novekedéssel,
valtozéssal ¢és expanzioval. A Baby Boomerek jelentds tarsadalmi és technologiai
valtozasokat ¢ltek meg: 6k voltak példaul az elsé generacid, amelyik talalkozott a
televizidval. Kornyezeti adottsagaikbdl adodoan is optimistanak mondhatok, illetve hajtanak a
sikerre. Hasonloan a Veteranokhoz, elkdtelezettek a munka és munkaltatojuk irant, valamint
tisztelik a hatalmat, &m utobbi nem jelenti azt, hogy az autokratikus vezetést és a merev
hierarchiat is tamogatndk (elfogadjak, de nem tdmogatjak, nem igénylik!). Ezzel szemben 6k
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azt preferaljak, ha egyenranguinak tekintik 6ket. A Baby Boomerek nem tudjék olyan gyorsan
elfogadni alarendelt szerepiiket, mint a Veteranok. A Baby Boomerekben nagy
versenyszellem dolgozik, nagy résziikre mondhatd, hogy munkamanids. A Baby Boomerek,
abbdl adddoan is, hogy szeretik, ha egyenrangunak tekintik dket, nem szeretik csak azért
létrehozni és alkalmazni a szabdlyokat, hogy ,legyenek”. ,Na mutasd” generacionak
mondhatok abban az értelemben, hogy bar tisztelik a hatalmat, megkérddjelezik a rendszert. A
Veteranok azért dolgoznak keményen, mert Ggy gondoljak, ez a helyes dolog, mig a Baby
Boomerek azért dolgoznak keményen, mert Ggy hiszik, ezt kell tenniiik (Crampton — Hodge,
2009). A Baby Boomerek szeretnek csapatban dolgozni, fontosnak tartjdk a személyes
fejlodeést, am kényelmetleniil érzik magukat konfliktusos szituacioban, illetve idonként
tulzottan érzékenyek lehetnek a visszajelzésekre. Elitéléen tudnak viselkedni azokkal, akik

mashogy latjak a dolgokat, ellenallnak a valtozasoknak (Lewis, 2005).

A Baby Boom generaciot két részre oszthatjuk: a ’46 és ’55, illetve az ’55-t61 1964-ig
szlletettekre. Elobbi a 1dzadd hippiket takarja, akiket felfedez0, individualista ¢&s
kapcsolatorientalt jelzOkkel illethetiink, mig az utdnuk kovetkez0 Baby Boomereket a
kiabrandultsag €s a cinikussag jellemzi. Mindennek oka a hippik tulporgott életstilusabol
fakad: a kabitoszerek uralta ldzadd korszak elérte csucspontjat és hamar kifGjt, amit
kiabrandultsag és cinikussag kovetett, mindemellett az olajvalsagnak koszonhetden megtort a

gyors gazdasagi fejlodés.

Magyarorszagon a 60-as évek kdzepétdl a szocialista tdborhoz képest egyre szabadabb 1€gkor
kezdett kialakulni. Magyarorszag volt a ,,legvidamabb barakk”, ugyanis keretek kozott, de
engedték a lazadast. A szocializmus a szabadabb 1égkorrel parhuzamosan épiilt tovabb, az
emberek mindennapi ¢lete fokozatosan javult, mindenkinek volt munkaja, s6t kotelezd volt
dolgozni (kozveszélyes munkakeriild, aki nem dolgozik). A munkahelyeken fix munkaid6
volt (délutan Gtig tartott a munkaid6é), mindenki nyugodt koriilmények kozott dolgozott, a
munkahelyi elvardsok nem haloztdk be a magénéletét az embereknek. A kemény munka
alapvetden elvart volt (7/24 elvarasa), amit feltételek kozott teljesitettek: lehetett tudni a
munkaidd végét, az elvart munkamennyiséget. Sok helyen jellemzd volt azonban a ,kapun
beliili munkanélkiiliség”. A poroszos tekintélyelviiség és a hierarchikus rendszer volt az
uralkodd. A fiatalabbak megélték a rendszervaltas, aminek kdvetkeztében uj élet kovetkezett:
sokan allami munkahelyekt6l a privat szféraba keriiltek és meg kellett tapasztalniuk, hogy

hidnyzik az angoltudasuk, sok esetben egy diploma. Sokan elvesztették a biztonsag érzését,
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raeszméltek, hogy nincs vége dtkor a munkaidének, tovabba hogy az 6nmenedzselés fontos,

ugyanis semmi nem jar alanyi jogon (Tari, 2010).
X generacio

Az X generaciosok a munkamanids Baby Boomerek gyermekei, akik gyermekkoruktdl

kezdve magabiztossagra nevelték 6ket (Crampton — Hodge, 2009).

Az X generaciosok magasan iskolazottak, tobb mint 60 %-uk felsdoktatasi intézmény tagja

volt (Lyon, 2010a).

Az X generacié vagyik a munka és maganélet egyensulyara, ebbdl kifolyolag pedig ,.En”
generacioként utalnak ra (Crampton — Hodge, 2009). Habar preferaljak a rugalmas munkaid6t
¢s az informdlis munkakornyezetet, nem igaz rajuk az a mitosz, hogy nem hajlandoak
keményen dolgozni. Hajlanak r4, am ez nem jelenti azt, hogy engedik, hogy kihasznaljak

Oket. Szamukra fontos, hogy a munkajuk mellett maganéletiik is legyen (Lewis, 2005).

Valamilyen szinten bizalmatlanok a cégekkel szemben, hianyzik az a szintli hiiség naluk, ami
a Veteranokndl ¢és a Baby Boomereknél megvan. Inkabb egyénekhez és csoportokhoz
lojalisak, mint cégekhez. Ertékelik, azonosulnak a valtozasokkal, legféképpen akkor, ha az a
technologiaval all kapcsolatban. Az X generacidosok technologiadriiltek, ami a gyors
technologiai fejlodésnek és a szamitdogépek elterjedésének koszonhetd, 6k voltak ugyanis az
elsé generacio, akik szamara hozzaférhetd volt a technologia szamitogépek céges vilagon
kiviili, maganéletben vald hasznalatin keresztiil. Mivel eredményorientaltak, ezért is

specifikus és konstruktiv visszajelzéseket varnak el a teljesitménytikrél (Crampton — Hodge,
2009).

Sziviik szerint elkeriilik a vallalati politikat, nem érdeklédnek ez irant. Altalaban
motivalhatok a fliggetlenség kildtdsaval, a vallalati struktura és merevség hidnydval és a
legujabb technologiai tjitasokkal. A ,multi-tasking” hivei, vagyis parhuzamosan tobb
tevékenységet végeznek egyszerre. Sok munkat végeznek, amihez szeretik, ha megkapjak a
kell6 szabadsagot, ha a maguk modjan oldhatjak meg a feladatot, és ha csak a kell6 (nem
tulzott mértékil) feliigyeletet biztositjak felettiik. Tisztelik a legitim hatalmat, azonban csak

akkor, ha az referens hatalom (Lewis, 2005).

Tari (2010) alapjan Magyarorszagra kitekintve elmondhatd, hogy az X generacid szembesiilt
egyfajta megmérettetéssel, ami alapvetden a multik megjelenésének volt koszonhetd, amik 0j

kultarat hoztak be hazankba: iivegfali irodak, sokszor ismeretlen cégvezetd, céglojalités,
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taléra, rugalmas munkaid6, nyelvismeret, magasabb végzettség, professzionalis tudas
sziikségessége — amik sokakndl hidnyosak voltak. Tovabba rajottek, hogy csak magukra
szamithatnak. Szembesiiltek a ,rendszervaltas utan az én-marketing jelentdségével, rajottek,
hogy mindenki Onmaga sales-ese: olyan alkupoziciot kell kialakitani, hogy érezze a

munkaado, sziiksége van ra.” (Tari, 2010: 165-166).

Olyan értelemben hasonlosag fedezheté fel Magyarorszag és az Egyesiilt Allamok X
generacioja kozott, hogy mindkét esetben elveszett a biztonsag érzése, ra kellett dobbenniiik
az embereknek, hogy sziikség van a meggydz0, hiteles kommunikaciora, a csapatjatékossagra.
Erdekkapcsolatokat kell kialakitani a pénz és az elémenetel miatt, mindezek pedig
rivalizacibhoz, atomizalt csoportokhoz €s munkahelyi szorongashoz vezetnek. Kevesebb id6
jut a barati beszélgetésekre, ami annak is kOszonhetd, hogy rengeteget dolgozik az X
generaci6. A csaladi élet, a pihenés csOkken, ami a 7/24 elvarasabol, és a ,rugalmas”
munkaidébol is fakad. Az X generacid egyes tagjai ,Justa, nemtor6dom, szemtelen”
embereknek tartjak az Y generacio tagjait, ami mogott az intelligensségbdl fakado tudattalan

irigység rejtozik (Tari, 2010).
1.3. Az Y generaciéo bemutatasa

A munkaerdpiacon fellelheté harom generacié ismertetése utan jelen fejezetben bemutatjuk a
témank fokuszpontjat jelentd célcsoportot, az Y generaciot, amely a legfiatalabb generacionak
minésiil a munkaerépiacon. Az el6z6 fejezethez hasonldan ebben az esetben is kiilon kitériink
a nemzetk6zi és a magyar sajatossagokra, tovabba korbejarjuk azt a kérdést, hogy létezik-e

Magyarorszagon Y generacio.
1.3.1. Az Y generacié nemzetkozi vonatkozasai

Jelen fejezetrészben a nemzetkozi szakirodalom alapjan mutatjuk be tehat az Y generaciot,
illetve mindezt kiegészitjik magyar forrasokkal, dm ezek a forrasok is a nemzetkodzi
sajatossagokat emelik ki a generacioval kapcsolatban, nem a magyar vonatkozasokat. El6szor
altalanossagban, jellemzdik mentén mutatjuk be dket, majd kitériink arra a kérdéskorre, hogy

mi motivéalja az Y generacidésokat a munkaban.
Y generacio nemzetkozi szinten

Welsh (2010) harom jelenséget emlit, ami meghatarozza az Y generacio6 viselkedését:
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1. ,,Mega-traumak”: természeti katasztrofak, iskolai er6szak ¢€s a terrorizmus (9/11)
2. Megndvekedett technoldgiai hozzaférés és a kommunikécié uj formai

3. Kora gyermekkori csaladi szocializacid, aminek része, hogy az édesanyak dolgoznak.

Mindezek erdsen befolyasoljak az Y generaci6 munkdhoz valdé hozzaallasat, ugyanis abbéli
elképzelésiiket erdsitik meg, hogy az élet rovid, éppen ezért pedig fontos a munka és a

maganélet egyensulya (Work-life balance, WLB), fontosak a személyes kapcsolatok.

Crampton — Hodge (2009), Filop (2012), Matthews (2008) és Tari (2010) alapjan
elmondhatjuk, hogy az Y generacidé tagjai a legmagasabban képzettek, és 6k értenek a
legjobban a technoldgiai 0jitdsokhoz, ami annak is kdszonhetd, hogy gyermekkoruktol kezdve
a szamitdgépek, internet, mobiltelefonok, laptopok és egyéb technologiai , kiitylik” digitalis
vildagaban szocializalodtak. Az Y generacidsok technologiaorientdltnak, soét inkabb
informacidorientdltnak és egyben hozzaértdknek mondhatok. ,,Az internet az Y generacid
¢ltetd eleme, mindig ,.fel van csatlakozva”, folyamatos online kommunikéciot folytat a
baratokkal, csaladdal, igy azok a munkaltatok, akik nem biztositanak 7/24 hozzaférést a
Facebookhoz vagy a Youtube-hoz, elvéreznek a rekrutalasi harcban.” (Matthews, 2008: 2;
Welsh, 2010). ,,Ami nincs fenn a neten, az Y generacidé szamara nem is létezik.” (Tari, 2010:
46). Az internet szamukra megbizhat6 forrast jelent — a korabbi generaciokkal ellentétben, sét,
az internet eldnyei koz¢é tartozik szamukra, hogy gyors, igy sokszor a személyes kontaktus

helyett is az e-mailt vagy a Facebookot, chatet valasztjak.

Lyon (2010b) elmondasa alapjan az Y generacio nagyon komplex generacio, rendkiviil diverz
¢s széles érdeklodési korrel, konnyen keveri a kommunikacidt, a szérakoztatast és az
innovaciot. Sokféle kozosséget keresnek mind online, mind offline formdban, tovabba

tarsadalmilag tudatosak.

Az Y generacidsok az X generaciohoz hasonldoképpen fliggetlenek, bar kisebb mértékben,
vallalkoz6 kedviiek. Fontos szdmukra a siker, a gy6zelem legaldbb annyira, mint maga a
verseny, tovabba a Kkarrier, illetve a pénz is elsérendli és motivald tényezok (Fiilop, 2012;

Tari, 2010).

Az Y generdcid szamdra a munka csak egy szerzddést jelent, nem egy hivatast. Bar —
hasonldan az X generacidhoz — az Y generaciosok is keményen dolgoznak, ez nem jelenti azt,
hogy olyan mértékben elkotelezettek lennének a munka vagy a fix dolgok irant, mint a Baby
Boomerek vagy akéar a Veteranok. Mindkét eldbbi generacié ugy gondolja, hogy az élet nem
csak a munkar6l szol, a munka-maganélet egyensulyra és a rugalmassagra ezért nagy
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hangsulyt fektetnek, ez pedig kiilonOsen igaz az Y generaciora. Az Y generacid azért
»dolgozik, hogy ¢éljen”, mig az ,,id6sebb generaciok azért élnek, hogy dolgozzanak”
(Crampton — Hodge, 2009: 3). Mindez sziileik révén alakulhatott ki naluk, akik
mokuskerékben ¢€lték életiiket, nem lattak egyebet, mint hosszi munkaoérakat, amiért a
,kOszonet” leépitések sorozata lett. Ebbol kifolydlag az Y generacié tagjai tudatosan
figyelnek a munka és a maganélet egyensulyara, sokan még abban az esetben is, ha ez
kevesebb fizetéssel és eldléptetéssel jar. Fontos tehat szamukra a ,karrier kettds felfogasa”
(Bokor, 2007: 5). Mindemellett ugy gondoljak, hogy iddmenedzsmenttel és hatékonysaggal
ugyanazt az eredményt is el tudjak érni, mint idésebb kollégaik, mindezt pedig gyorsabban ¢€s
rugalmasabban teszik. Az Y generacios esetében a ,,munka és a hivatas iranti alazat keveredik
a rabszolgaléttel: ha kés6n maradsz benn, ,,rabszolga vagy” (Tari, 2010: 24). Az ,,Y-0s” fogja
a kabatjat a hivatalos munkaidd végeztével, és megy, hogy mashol toltse szabadidejét. Ugy
gondolja, ha jol végzi a feladatat, akkor a munka nem mehet a szabadid6 rovasara. Ha az X
generacioé az ,,En”, akkor az Y a ,Miért én?” generacié (Crampton — Hodge, 2009; Fiilop,

2012; Matthews, 2008; Tari, 2010; Welsh, 2010).

Mindennek lojalitasbeli vonatkozasa is van: kevésbé lojalisak cégekhez, magukhoz és
személyes kapcsolataikhoz lojalisak, a maganélet prioritdsai sokszor fontosabbak, mint a
munkahelyiek (Bokor, 2007; Bokor et al., 2009). S6t, azt mondhatjuk rajuk, hogy
szkeptikusan allnak hozza a cégekhez (politikdhoz), a nagyvallalatokhoz, ugyanis lattak mar
nagy vallalatokat, bankokat beddlni a valsdg alatt (Lyon, 2010b). ,Nem mondhatok
engedelmes munkaerdnek, tobbségiik ontérvényl személyiség. Szamukra a munkahely csak
egy a sok koziil, amit barmikor meg lehet valtoztatni. Nem szivesen marad ott, ahol a cég

iranti lojalitas elvarasa erds.” (Tari, 2010: 23).

Az Y generacid nyilt kommunikaciot és pontos tajékoztatast var el a munkaban, emellett
folyamatos visszajelzést a teljesitményiikr6l. Ha a munkahelynek elvarasai vannak, elvarjak,
hogy formalisan kommunikalja azokat és értesitse Oket errdl, kiilonben nem lehet
elszamoltatni a munkavallalot. Csak rossz szervezés és kommunikacid van, nem rossz
munkavallalé. Némi ellentmondésossag van benniik a visszajelzéseket illetden, ugyanis bar
sziikségiik van a visszajelzésekre, a negativ kritikat nehezen viselik. (Crampton — Hodge,
2009; Matthews, 2008; Tari, 2010; Welsh, 2010).

A forrasok alapjan allithatjuk, hogy az Y generaci6 fiatal munkavallaloi rendkiviil nagy
onbizalommal rendelkeznek, torekvdek, ambiciozusak. Ugy gondoljak, sokra hivatottak,

semmi sem lehetetlen szamukra, nem fogadnak el nem valaszt, minden elérhetd, ha elég
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keményen dolgozol, ,,hdsnek™ érzik magukat. Ezért is fontos szamukra a karriermenedzsment,
az Onfejlesztés, a mentor rendszer és a képességeken alapuld eldléptetések, szemben az
¢letkor alapuakkal. Ez a nagy onbizalom és a ,kiilonleges vagyok™ érzés onnan ered, hogy a
Baby Boomer sziilok altal egy rendkiviil csalddorientalt kozegben néttek fel, ami beléjiik
plantalta ezt az érzést. Ez azonban veszélyes lehet, ugyanis megeshet, hogy nagy elvarasokkal
¢rkeznek a munkahelyre, azt gondoljak, egybdl érdemben hozzéjarulhatnak a munkéahoz,
azonban sokszor csalodniuk kell és kompromisszumot kell hozniuk. Ha ez pedig nem teljesiil,
akkor valtanak (Crampton — Hodge, 2009; Matthews, 2008; Welsh, 2010).

Az 'Y generacio tagjai hianyossaguknak mondhatjik a tiirelmet: mindent azonnal, ott és akkor
akarnak. Mindemellett konnyen elunjak magukat. Ez jellemzi 6ket akkor is, ha hatékonytalan
személyes talalkozokrdl van szd, hozzaszoktak ugyanis, hogy e-mailen, sms-ben, k6zosségi
oldalakon, Google-n és egyéb formaban lépnek kapcsolatba egymassal és szereznek
informaciot, kevésbé tamogatva a személyes, telefonos €s levélben torténd, Veteranok és
Baby Boomerek altal preferalt formakat. Az Y generécio tanitasa is éppen ezért nagy kihivas.
Nehezen lehet felkelteni az érdeklédésiiket, megtartani a figyelmiiket. Nagyfoku interaktivitas
szikkséges ahhoz, hogy mindez sikeriiljon, enélkiil ugyanis ugy érzik, hogy felesleges
»idopocsékolas™ €s megunjak. Jellemzd, hogy nem az adatokat tartjak észben, hanem azt,

hogy mit és hol talalnak meg gyorsan az interneten (Crampton — Hodge, 2009, Fiilop, 2012).

Az idealis fonok szamukra rugalmas, nagyfoku felhatalmazast (empowermentet) tamogato,
emellett kihivast jelenté munkat ad, tovabba kialakit egy kollegialitason alapuld, tdmogato
kultarat (mindez persze a vallalati kultarabol fakad). ,,Az Y generdcio tagjai rendkiviil
lényegesnek tekintik a szabadsagot, az autonomiat, mégpedig a felelosség €s a dontések
szempontjabol egyarant, ugyanakkor értékelik a demokratikus, partneri alapokon muiikodo
munkakoriilményeket és szabalyokat.” (Fiilop, 2012: 46). Nagyon fontos szamukra, hogy a
vezetd hiteles legyen, hogy tisztdban legyen a sajat és masok értékeivel és legyen egyfajta
moralis tartasa. Egy olyan kornyezetben, ahol a munkatarsak nagy része jelenleg még nem Y
generacios, nehezen lehet Y generdciésokat tdmogatd mentor- és karriermenedzsment
rendszert megfeleloképpen kialakitani, hiszen ezek a generaciok sokszor eltéréen vélekednek
jelenségekrol, ezaltal fennall a lehetdsége, hogy nem azt a tudast vagy nem olyan médon
adjak at, ami az Y generacio stilusanak megfelel. Eppen ezért fontos, hogy tudatosan
késziiljenek a vallalatok a megfeleld rendszerek kialakitdsdra és az Y generécio
munkaerdpiacra 1épésére, tovabba egy olyan vallalati kultarat alakitsanak ki, amiben a

munkavallalok jol érzik magukat és eldsegiti elkotelezOdésiiket. Az Y generacidosok gy
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gondoljak, a boldog munkavallaldé az, aki produktivan hozza tud jarulni a vallalat

sikerességéhez (Crampton — Hodge, 2009; Welsh, 2010).
Négy meghatarozo karaktert kiilonithetiink el a generacion beliil Lyon (2010b) mentén:

= | Csatlakozok™ (,,Connectors”): olyan kozosségi oldalak tagjai, mint a Facebook,
MySpace, tovabba kedvenc termékeik kozott az iPhone szerepel.

= _Eléfutarok” (,,Forerunners”): amig a Csatlakozok a Facebook-on vannak fenn, addig
az Eléfutarok két 1épéssel elorébb jarnak, vagyis olyan kdzosségi oldalak tagjai, mint
a Twitter vagy a Tumblr. Ezek a fiatalok intellektualisan kivancsiak, nagy
lelkesedéssel fedezik fel a legjabb trendeket, legyen sz6 zenérdl vagy hirekrol.
Mindemellett szannak id6t tarsadalmi és zold témak megismerésére is. Ok a
feltorekvo blogosok.

= Menekiilok” (,,Escapists™): eltdvolodnak a rohand vilagtél, sét, elmenekiilnek a
mindennapi élet eldl a virtudlis vilagukba.

= Szabad gondolkoddk™ (,,Free thinkers”): rendkiviil magas képzelderdvel birnak,

,out-0f-the-box” modon szeretik kifejezni magukat.

Az Y generdcids szamara nemcsak a tarsadalmi kérdések fontosak, hanem a ,,z61d”,
kornyezettudatos gondolkodas is. Céljuk, hogy jobba tegyék a vilagot, éppen ezért nem
dolgoznak ugyanis olyan véllalatnal, ami nem 100%-ig elkotelezett a kdrnyezet védelme €s a

CSR mellett (eco-harcos) (Matthews, 2008; Szilagyi, 2010).

Az Y generaciot gyakran cinikusnak irjak le, mivel gyakorta megkérddjelezik a hatalmat és
hianyzik bel6liik a kellé alazat, de ennek ellenére szeretik azokat a vezetdket, akik etikusak és
inspiralok. Mindezek alapjan, hogyan célszerli menedzselni az Y generacidos munkavallalot?
Welsh (2010) is erre a kérdésre kereste a valaszt. Az etikdnak mindenképpen helyet kell
szoritani a tréning programokban, a vezetoknek etikus példat kell mutatniuk és ezen alapulo
magatartast elvarniuk. A munkaid6t érinté vallalati szabalyzatoknak, elvarasoknak nagyon
tisztanak kell lenniiik, és pontosan kell dket kommunikélni, ugyanis ezen generacio tagjai
hajlanddak id6t dldozni a munka elvégzésére, am a sziikséges €s ez alapjan elvart id6t abban
mérik, mennyi sziikségeltetik a munka mindségi szinten vald teljesitéséhez, nem pedig abban,
mennyi 1d6t il benn valaki a munkahelyen, és folytat ,,benniilési versenyt”. Az Y generacio
tagjai nincsenek hozzaszokva és nehezen viselik a teljesitménytiket éré negativ kritikat, éppen
ezért a legjobb visszajelzés egyértelmii, konkrét, és tartalmazza mind a j6, mind a fejlesztendd

tényezOket. Az Y generaciosok szeretnek csapatban dolgozni, és latni, hogy hat a munkajuk
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masokra. Az Y generacio tagjai rengeteg idot toltenek kdzosségi oldalakon, ebbdl kifolydlag
vilagosan kell szabdlyba foglalni, mit ,postolhatnak” ezeken az oldalakon és mit az, ami

bizalmas vallalati informaciénak mindsiil (Fiilop, 2012; Welsh, 2010).
Mi motivalja az Y generaciéot a munkaban?

Feltehetjiik a kérdést, mi motivalja az Y generaciosokat a munkaban. Annyi bizonyos, hogy
ezt a generaciot nem lehet hosszll tdvon megtartani a hagyomanyos munkahelyi jellemzdkkel
(pl. hierarchia, munkabeosztas) (Fiilop, 2012). Az Y generacid ugyanis a ,,munka fogyasztoja,
tudatos, informacidét gylijt munkahelyérdl, preferencidkkal rendelkezik, Osszehasonlit,
itélkezik.” (Szilagyi, 2010). Igénylik a karriertervezést, illetve emellett a munkakodrnyezetrél
sz0l6 tiszta, redlis képet, mely nem csak a pozitiv oldaldt mutatja a munkénak, hanem a
hatuliitoket is. Fontosnak tartjak az elvarasok és célok egyeztetését, illetve egy ezek elérését
segitd stratégia megalkotdsat, vagyis a lehetdséget a fejlodésre. Nagyon motivald tud lenni
szamukra egy olyan roticids program, ahol hosszabb 1ddt eltoltve, tobb teriiletet is
megismerhetnek, mindekdzben pedig kihivo feladatokat oldhatnak meg. a megadott kereteken

beliil szivesen dolgoznak tdvmunkdban (Fiilop, 2012; Lewis, 2005).

Motivalonak tartjdk a kihivasokat, illetve sziikségesnek tartjak, hogy egyszerre tobb
mindennel foglalkozhassanak, tamogatjak a ,,multi-tasking”-ot, tovabba a valtozatos munkat
(Filop, 2012; Lewis, 2005).

Szeretnek csapatban dolgozni és jO csapattagok is egyben, szeretnek nagy dolgokat
véghezvinni, ,,h6sok” akarnak lenni, mindent azonnal akarnak, tovabba motivalja dket, ha

értelmes, kreativ emberekkel dolgozhatnak egyiitt (Fiilop, 2012; Lewis, 2005).

Fiilop (2012: 47) szerint ,,amellett, hogy fontos szamukra a j6 pozicid, a f6 motivacidjuk
elsdsorban nem a rang és cim, hanem a pénz. Legtobbjliknek nagyon komoly gondot jelent az
¢letkezdés, hiszen a sajat otthon elérése fényévekre van toliikk. A pénz a f6 mozgatderd abban

is, ha kiilf61don vallalnak munkat, vagy akar véglegesen letelepednek egy masik orszdgban.”

Fiilop (2012) szintén megfogalmazta, mi motivalhatja az Y generacidst a munkaban, melyek a

kovetkezok:

= A rotacids vagy projektmunkak,
= 70ld iroda, kdrnyezettudatos gondolkodas,
= atipikus foglalkoztatési formak, példaul tavmunka,

* rugalmas munkaidd,
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= partneri kommunikacio,

= tarsadalmi feleldsségvallalas fontossaga,

= Onfejlesztés lehetsége, workshopok,

= Kkarriertervezés,

= személyre szabott kommunikacié a vezetoktol,

= szakmai példamutatas a vezetd részérol,

= személyre szabott erkdlcsi elismerés, lojalitas erdsitése,

= brand- és csapatépités.
1.3.2. Y generacio és az oktatas: digitalis bennsziilottek vs. bevandorlok

Ezt a fejezetet Prensky (2001) cikkének bemutatasara szenteljiik, ugyanis Kifejezetten az Y
generacidval és az oktatassal foglalkozik, bemutatja, mi a probléma a jelenlegi oktatdsi
moddokkal, tovabba megvizsgalja, mi lenne az idealis az Y generacié szamara. Szamunkra ez
azért relevans, mert feltételezésiink szerint az Y generaciosok igényeinek manapsag mar nem
elegend6 az egyetemi oktatas Onmagaban, igy ezt kiegészitve csatlakoznak

diakszervezetekhez.

Prensky (2001) szerint a f6 probléma az oktatds terén, hogy az oktatds mindségével
foglalkozd forrasok figyelmen kiviil hagyjak a legalapvetobb okot, mégpedig azt, hogy
alapjaiban valtozott meg a vildg, informécios korban ¢és digitalis vildgban ¢éliink, ami
megvaltoztatta a hallgatokat, didkokat: az Y generacidosoknak természetes ez a kdzeg, ezen
alapul6 oktatasi rendszert preferalndnak, mig az 6ket oktatd korabbi generacioknak nem az, és
mas rendszert tdimogatnak, masban néttek fel. Az dket koriilvevé kornyezet €s a kornyezettel
vald interakcio gyakorisaga alapjaban valtoztatta meg az Y generaciosok gondolkodasmodjat

¢s azt a mechanizmust, amivel feldolgozzak a kdrnyezetbol érkez6 informaciokat.

Prensky (2001) is taglalja ennek a megvaltozott generacionak a helyes megnevezését. Egy
olyan elnevezést vél a legtalalobbnak a generacio jellemzésére, amit McCrindle és Wolfinger
(2010) (lasd 1. Melléklet) is szerepeltet tanulmanyukban, ez pedig nem mas, mint a digitalis
bennsziilott kifejezés. Ugy gondolja, ez a név jol érzékelteti, hogy az Y generaciésok teljesen
természetesnek veszik és ,,anyanyelvi szinten beszélik” a digitalis vilag nyelvét. A digitalis
bennsziilott kifejezés mellett hasznalja a digitalis bevandorlot is, ami mindazokra utal, akik
»>megtanultdk beszélni e vildg nyelvét”, de nem sziilettek bele, igy némi ,,akcentussal

rendelkeznek”, nem minden természetes szamukra, ami félreértések forrasa lehet. ,,A digitélis
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bevandorld tanulasa soran alkalmazkodik kornyezetéhez — mint minden bevandorld, egyesek
jobban, mint masok —, de bizonyos mértékig mindig megtartja ,,akcentusat”, azaz fél labbal a
multban él. A digitalis bevandorld akcentus abban nyilvanul meg, amikor elsé gondolatunk
helyett csak a masodik az internet, amikor informdciora van sziikségiink. Ez a generacié csak
kés6bb tanulja az 10j nyelvet.” (Prensky, 2001: 2). Ilyen akcentus példaul, ha valaki

kinyomtatja az e-mailjeit, vagy felhivja a munkatarsat, hogy megkapta-e az e-mailt.

Ez a generacios kiilonbség (az akcentus nélkiiliség, illetve annak megléte) alapvetd problémat
okoz az oktatasban, ugyanis olyan tanarok oktatnak ,,anyanyelvi szinten beszéloket”, akik
»akcentussal beszélnek™, illetve akik ragaszkodnak sajat, de ebben a vilagban ,,elavultnak”
szamitd nyelviikkhoz. A digitalis bennsziilottek sokszor nem értik, mit mondanak, illetve
oktatnak nekik a bevandorld tanarok. A digitdlis bennsziilottek szeretnek tobb dolgot
egyszerre csinalni (,,multi-tasking”), mindezt pedig a tanuldsban is alkalmazzak, zenét
hallgatnak, filmet néznek, kedvelik az éabrakat, a videodkat, egyszerlien csak ,,szorakozva
tanulnak™. Ezt a bevandorlok azonban nehezen tudjak megérteni, ugyanis 0k nem a gyors €s
¢lvezetes tanulds hivei, hanem a ,lassan, 1épésrél Iépésre” ¢és az ,elmondom ¢&s
visszakérdezem” modszeré. Ez viszont nincs Osszhangban a digitalis bennsziilottek
igényeivel, igy az oktatds terén jelentkezé alapvetd probléma forradsava valik. A digitélis
bevandorld tanar azt feltételezi, hogy a tanuldk olyanok, mint amilyenek korabban voltak, és
azok a modszerek, amelyek akkor mitkddtek, most is megalljak a helyiiket. Am ez méar nem
igaz, napjaink tanuldi masok. A digitalis bevandorloknak ujra kell gondolniuk a modszereket
¢s a tartalmakat. A temponak gyorsabbnak kell lennie, kevésbé szabad 1épésrdl 1épésre
haladni, a tartalmat illetéen pedig aktualis, a ,,jovObe mutatd” tartalmakat kell kidolgozni,

amihez a tanulokat is segitségiil lehet hivni (Prensky, 2001).
1.3.3. Létezik-e itthon Y generacié?

,Egyre tobbet halljuk hazankban is az Egyesiilt Allamokban elterjedt és divatossa valt Y
generacio kifejezést. A szakirodalom hajlamos ezt a jelenséget egy az egyben leforditani

magyarra, ¢s ugy érzik, ezzel mar adaptéltdk a magyar viszonyokra.” (Csaposs, 2012: 132).

Ez azonban ilyen formaban sajnos nem igaz. Bar megjelent hazdnkban és Eurdpéaban is az Y
generacio, az el6zd fejezetrészben felsorolt jellemzdk nagy része megfelel a magyar Y
generaciora, de az itteni fiatalok némileg mas tulajdonsagokkal jellemezhetéek, mint az

amerikaiak, ezért ezt a kifejezést nem szabad egy az egyben, eredeti formajaban alkalmazni a
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magyar viszonyokra. Mindennek oka, hogy eltéré alapokkal rendelkeziink: eltéréek a
torténelmi, gazdasagi, tarsadalmi koriilmények, illetve az oktatasi rendszerben is masra
helyezddik a hangsuly. Az amerikai oktatdsi rendszer a képességek fejlesztésére ¢&s
érvényesitésére neveli a fiatalokat, mig a hazai oktatdsi rendszer a targyi, lexikalis tudasra
helyezi a hangsulyt, nem pedig a kompetencidkra. Az eltérés oka megjelenik emellett a
munkavallalas lehetdségeiben is. Hazankban a multinaciondlis vallalatok kezében van az
iranyitds, 0k, vagyis a munkaadok szabjak a feltételeket, nem pedig a munkavallalo. Ezt a
jelenséget erdsiti a valsdg utdhatasa is, ami a cégek koltségmegtakaritdé magatartdsaban
jelentkezik, ez pedig egyben alacsonyabb fizetéseket €s juttatdsokat eredményez (Csaposs,

2012).

Tari (2010) 1s ugy véli, hogy az itteni viszonyok eltérnek a kiilfoldiektdl, amit foként a valsag
kovetkezményének  tulajdonit. = Hazankban  munkanélkiiliség  fenyeget, nagyfoku

bizonytalansag uralkodik, ennek kovetkeztében nincs akkorra magabiztossag, mint kiilfo1don.

Bokor (2007) azt is hozzateszi a ,,Létezik-e Y generacié?” kérdéshez, hogy még a viszonyitasi
pontot sem ismerjiik, azaz valdéjaban nem tudjuk, kiilfoldon Iétezik-e a szakirodalomban
targyalt Y generacio. Ezt tetézi, hogy a szakirodalom sem egységes. Bokor (2007: 19) ugy
gondolja, hogy ,,jelenleg Magyarorszagon nincsen generaciovaltas, nem jelent meg egy, a
korabbitdl jellegzetesen eltérd, hatarozott identitastudattal rendelkezd korosztaly. Nincsen Y
generacid, nem azért, mert nem tekinthetok (1j) generacionak, sem azért, mert nem jelennek
meg markansan a szakirodalom altal az Y-osoknak tulajdonitott jellemz6ék.” Ezt a valaszt
azonban arnyalja azzal, hogy talalhatunk valtozési trendeket, illetve egyes jellemzék mentén
megfigyelhetd az egyezés a magyar ¢és a kiilfoldi Y generaciosok kozott, s6t minden
bizonnyal van az Y generacionak olyan csoportja is, amit nevezhetiink a klasszikus
értelemben Y generacionak. ,,A lényeg azonban, hogy nem <¢&rzékelhetiink generacios

korszakvaltast, tulajdonképpen a rendszervaltas ,,utdrezgéseit” tapasztaljuk.” (Bokor, 2007:

19).

Szalai (2011: 217) ugy véli, a ,,mai fiatal feln6ttek még nem szervezddtek generaciova, és az
erre valdo jovObeli esélyeik nem talsagosan biztatdoak.” Ennek oka, hogy a globalis
Osszefliggések alapjaiban hatdrozzak meg a lokalis problémakat, igy a mostani fiataloknak a
kapitalizmus személytelen képével kell megkiizdeniiik. Ez a kitaruld, lehetdségekkel teli vilag
azt eredményezi naluk, hogy keresik az utat, a célokat, de sokszor nem tudnak egy irdnyba
menni és szorongas, bizonytalansadg és reménytelenség jellemzi Oket, hiszen nem talaljak a

helytiiket a vilagban, sulytalanul lebegnek, sodrodnak. Rendkivil sok, eltérd jellemzdékkel
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felruhazhat6 rétegre szakadnak — felerGsitve a szegregaciot, igy pedig nehéz altalanositani és
azt mondani, hogy generaciot alkotnak. ,,A mai fiatal felnéttek nem fognak maradandé hatast
gyakorolni a tarsadalmi viszonyok alakuldsdra, nem fogjdk alddsni a magyarorszagi
ujkapitalizmus rendszerét, sot, lehet, hogy inkdbb meg fogjak erdsiteni azt.” (Szalai, 2011:
218). Kozos érdekiik azonban az kellene, hogy legyen, hogy ,.,emberi mértékkel élhetobbé”

tegyek a kapitalizmus rendszerét.

Hudra (2010, In: Szalai, 2011: 219-221) gondolatai is arra engednek kovetkeztetni, hogy
nincs Y generaci6 Magyarorszagon, azonban emellett arra is, hogy a fiatalok elindultak a
generacidva valas utjan. A fiatalok tobbsége az egyetem végeztével diplomas munkanélkiilive
valik, pedig az igéret szamukra az volt, hogy biztos jovO var rajuk, ha egyetemet végeznek.
Valojaban az egyetemi évek ,parkold palyaval” egyenloek, azaz ideiglenesen lekoti a
tomegeteket, elterelve figyelmiiket bizonytalan, reménytelen helyzetiikr6l. Mindez a
rendszervaltas kovetkezménye, melynek koOszOnhetden megsziintek a referenciapontok,
amikhez lehetett viszonyitani, és ami csokkentette a bizonytalansagot. Az Y generéaciora
jellemzd elszor — a rendszervaltas utan, a ,hatarok nélkiiliség”. Hudra (2010) is megemliti,
csakugy, mint Szalai (2011), hogy az Y generacionak addig még soha nem latott értékrendbdl
kellett valasztania, amihez megkapta a szabadsagot is, &m ez hatranyosan érintette Oket,
ugyanis nem rendelkeztek mintakkal, amikkel felkésziilhettek volna a valtozasokra. Egyediil
maradtak, az értékek atalakultak, az addigi k6zosségszervezddési formak pedig megsziintek.
Am vannak arra utalo jelek, hogy ezek a fiatalok elindultak a generaciova vélas Gtjan. llyen
példaul, hogy van ko6zds, meghatarozo tarsadalmi emlékiik (pl. 9/11), tovabba kamaszkori
lazadasuk Olthet vildgnézeti format ezzel megtalalva ,sziileikben az ellenséget”, ami a
generaciova valashoz sziikséges. Az, hogy lazadasuk milyen mértékben fog kibontakozni,
fiigg att6l, hogy (Hudra, 2010, In: Szalai, 2011: 221):

= egzisztencidlis vagy politikai oldalrol éri Oket nagyobb nyomas,

= ¢rtelmiségiik az Onreprezentdcid mellett képes lesz-e korosztalyanal kiszolgéltatottabb
sorstak képviseletére, megszolaltatasara is,
E két tényezd befolydsolja, hogy generaciova valva milyen irdnyba fogjak tudni
befolyasolni — ha tudjak, a tarsadalmi viszonyokat.

= az is lehetséges, hogy belsd ellentéteik valnak erdssé, ami osztalykonfliktussa valik.

De ez inkabb a generacioszervezddés utani szcenario.
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Mindezek utdn nem allithatjuk, hogy a mai fiataloknak konnyebb dolguk van, mint a
sziileiknek, azaz az eldttiik 1évé generacio(k)nak. Igaz, hogy tobbfélét tapasztalhatnak,
lathatnak, utazhatnak, stb., de a kérdés, hogy ,,mennyire szabad az az ember, aki nem tudja
kézben tartani az életét, mert nem lehetne hosszutavra tervezhetd céljai, hiszen mar a holnap
is teljességgel bizonytalan. Ezt tetézi, hogy az Y generacio tagjai még abban is bizonytalanok,
hogy kik is 6k maguk.” (Hudra, 2010, In: Szalai, 2011: 221). A jovOben valé bizonytalansag
¢s az identitasbeli bizonytalansag tehat egymast erdsité folyamatok és egyben a generaciova
valas gatjai is. A bels6é szabadsag kivivhatd, am ehhez erds, tartds és személyes kozosségek,

generaciok létrehozasa sziikséges.

Osszességében tehat azt mondhatjuk, hogy Magyarorszigon nem létezik a kiilfoldi
értelemben vett Y generdcio — a fentebb emlitett okokbol kifolyolag, azonban ha arnyaljuk a
képet, felfedezhetjiik az Y generacids sajatossagokat a magyar fiatalokban €s valtoztatasokkal
bar, de elfogadhatjuk, hogy létezik Y generacidé Magyarorszdgon, illetve ha nem is létezik

teljes mértékben, akkor is halad a generaciova valas ttjan.

Az Y generdci®6 magyarorszagi létezésére vonatkozé bizonytalansdgbol fakaddan ugy
gondoltuk, hogy kutatdsunkban sziikséges felmérniink, kutatasi alanyaink milyen mértékben
viselik magukon az Y generécios jegyeket, mennyire mondhatjuk rajuk, hogy a ,klasszikus”

Y generaciosok, vagy pedig egyaltalan nem mondhato el, hogy a generacio tagjai lennének.
1.3.4. Az 'Y generacié magyar sajatossagai

Az Y generacid nemzetkdzi vonatkozasainak bemutatdsa utan most kitériink a kifejezetten
magyarorszagi sajatossagok ismertetésére. Megjegyeznénk, hogy a hazai szakirodalomban
kevés példa valt ismertté, éppen ezért két forras alapjan (Bokor Attila tanulmanya, amely
legfOképp az Y generdcios hallgatok €és a karrier kapcsolatara épit, illetve Tari Annamaria

konyve) mutatjuk be a magyar Y generacio jellemzdit.

»~Az Y generaciordl szold amerikai cikkek szerint 6ndlld dontés, informacidéhség, igény a
csapatjatékra, magas elvardsok a munkaadok felé, magabiztossag, ambicidzusag ¢s
sikerorientaltsag jellemzik a huszonéveseket. Egy résziik magyar kdzegben is érvényes,
ugyanakkor nem allithatjuk, hogy ez maradéktalanul jellemzd lenne” (Tari, 2010: 28), ahogy

mar kifejtettiik a korabbi ,,Létezik-e itthon Y generacio?” fejezetrészben.

Tari (2010) alapjan megallapithatjuk, hogy az Y generacio szdmara a felndtt élet, az életcélok
bizonytalanok, nem latjak ugyanis, hogy 1éteznének biztos allasok. Mindig a valtozashoz,
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sebességhez kell alkalmazkodni, sosem szabad leallni, mindig elébe kell menni a dolgoknak,

mert sosem fog semmi sem magatdl alakulni.

A sziilok adjak a dontések szabadsaganak anyagi hatterét, 6k pedig folyton készenlétben
vannak, rendszeres kapcsolatban allnak allaskozvetitokkel, interjukra jarnak, mindemellett
pedig a kiilfoldi rovidebb, illetve hosszabb tava ajanlatokat is szem el6tt tartjak, ugyanis nem
riadnak meg attol, ha idegen nyelvi kornyezetben kell élniiik vagy tanulniuk. Igaz rajuk, hogy
nylizsgd munkaerdpiacon kell eladniuk magukat, ezért mindent meg kell tenniiik az
onérvényesitésért, fontos az én-marketing szerepe. Eletiiket végigkiséri a verseny, ugyanis a
fogyasztoi tarsadalomban nem ,,valamilyennek”, hanem mindig a ,,legjobbnak” kell lenni
egy-egy alkupozicidhoz. A verseny tehat kiélezett, a stressz, a teljesitménykényszer ndvekszik

(Tari, 2010).

Az Y generdcid nagy része ma mar jol menedzseli dnmagat, nem hagyja, hogy hattérbe
szoritsdk, de ez nem jellemz6 mindenkire, mert a munkanélkiiliség, valsaghelyzet miatti
félelem sziilhet olyan magatartast, ami visszafogja az aktiv, céltudatos érdekképviseletet.
Sokan a teljesitménykényszer sziilte munkaalkoholizmus ,,betegei”, akik egytdl egyik olyan
ideologiat gyartanak maguknak, hogy csak par évig kell igy kibirni, utdna johet a jol
megérdemelt pihenés, utana elétérbe keriilhet a maganélet. Am ebbél konnyen lehet egy

,végtelenitett futdszalag” és ugyanaz a mokuskerék, amiben a sziileik is dolgoztak (Tari,

2010).

Bokor (2007: 5-6) alapjan a kovetkezO tanulsagok vonhatok le a magyar Y generaciot

illetGen.

= Fontos szamukra a karrier kettds elvarasa, a munka és maganélet egyensulya.

= A munkat nem befektetéskén télik meg, hanem azonnali elénydket varnak el, tovabba
nem hajlandéak nagy aldozatokat hozni.

= Nem feltétleniil vezetdi karriert terveznek csak, nyitottak az azonos szintli, 4m
nagyobb szakmai elmélyiiléssel jaro tapasztalatszerzés irant.

= RoOvid tava Karrier-elképzeléseik vannak, nincsenek tisztaban az adott munkakorben
jellemzo eldrelépési lehetdségekkel.

= Elvarés szdmukra a folyamatos tanulés, személyes fejlodés.

= Megjelenik az értelemteli munka koncepcidja, azaz nem elégséges a feladat-

végrehajtas, olyan munkat kivannak végezni, ami értéket teremt.
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= Nagyon kordn feleldsséget igényelnek, nagy elvéarasaik vannak magukkal szemben.
olyat akarnak csinalni, amit addig nem. Ha ezt nem kapjak meg, tovabb allnak.

= A pénz ¢s egzisztencia fontos részei a karriernek. A karrier szamukra egzisztencia-
teremtést, sikert és vezetdi poziciot jelent. Ezt kovetik az olyan bels6 motivacioként

jellemzett tényezOok, mint a fejlodés €s az Gnmegvalositas.

Az Y generaciosok tudatosan tesznek karrierjilkért, tanuldas mellett munkat, illetve a
gyakorlatszerzés egyéb modjait vallaljak. A Bokor és csapata altal végzett kutatas alapjan
kideriilt, hogy ma mar szinte mindegyik didk végez hosszabb-rovidebb ideig valamilyen
munkat tanulmanyai mellett. Ezt a valaszadok 93 %-a is alatdmasztotta. A munkatapasztalat

szervezeti formak kozotti megoszlasat az 1. Tabldazatban lathatjuk.
1. Tablazat. Hol szereznek gyakorlatot a diakok?

Osszes valaszadéhoz képest |
Uzleti szervezetben gyakornok 35,2 %
Diakszervezet 26,9 %
Uzleti szervezetben munkatars 24,8 %
Csaladi vallalkozasban besegités 17,9 %
Onkéntes munka 15,2 %
Demonstrator 11, 7%
Egyéb 11, 7%
Civil szervezetnél munkatars 10, 3%
Sajat vallalkozas 5, 5%

Forras: Bokor (2007: 8).

Mindez alapjan elmondhatd, hogy a didkszervezetek a masodik legnépszeriibb
gyakorlatszerzési formanak szamitanak, rogton a gyakornoki allas utan, igy ez témank
szempontjabdl fontos informacidonak mindsiil, ugyanis ezek a hallgatok azért csatlakoznak
ilyen szép szamban didkszervezetekhez, hogy gyakorlatot szerezzenek, kiegészitve az

egyetemet, és megalapozva a karriert.

A gyakori munkavallalas motivacioi kdzott azonban a szakmai gyakorlatszerzés csak az egyik
tényez6, emellett gyakori motivald tényezé a karrierépités, €s az anyagi motivacid. A
legtobben karrierépitési indokkal keresik a munkavallalds megoldasat, ugyanis szeretnék a
,kdvéfdzos iddszakot” mar az egyetemi évek alatt letudni, igy eldsegitve azt, hogy
palyakezddként kikeriilve a munkaerdpiacra, értékesebb munkavallalok legyenek. Ez tehat
nagyon tudatos tevékenység, ami egyben eldvalasztasként is szolgal, ugyanis ha nem tetszik
az adott pozicio, szakma, akkor még lehet valtani. Az anyagi motivacidban a fliggetlenedés

jatszik dont6 szerepet (Bokor, 2007).
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A karriercéli munkavallalas a karriertudatossag erdsodésének és egyben Y generacios
sajatossagnak tekinthetd. Tobbszor ugy tliint azonban, hogy ez nem egy belsé vagy szamukra,
hanem kiilsé kényszernek, versenyben maradasi feltételnek ¢élik meg a hallgatok. Ez viszont
megkérddjelezi a karriertudatossagot és inkabb a sodrodas felé terel minket. Hozzatessziik,
hogy kiilondsen a Corvinus Egyetemen erds ez a versenyhangulat. Vannak olyan hallgatok,
akik szamara ,,a munkavallalds teljesen pozitiv dontés, mindennek kdvetkeztében csak

kiegészitd tevékenységnek tekintik az egyetemet” (Bokor, 2007: 9).

A legkonkrétabb karriercél a vezetdvé valas kapcsdn hangzott el, ami kapcsan
megemlithetjiikk, hogy magas, de egyben irrealis igényeket tamasztottak a megkérdezettek
magukkal szemben. Ot év mulva mér senki sem szeretné magat beosztottként latni, tovabba
két-harom vezetdi szintet szeretne rogton a palyakezdés utdn ugrani. A vezetdvé valdsban
megjelenik szamukra a feleldsségvallalasban megnyilvanulo teher is, de ezt ellenstilyozza az
elismerés és a nagyobb szakmai tudas, tapasztalat. Tehat a vezetdvé valas mogott sem belsod

késztetés all, hanem inkdbb a pozicidval egyiitt jaro elismertség, egzisztencia (Bokor, 2007).

»Nagyon keveseknek van tudatos karriercélja. Rovidtavon, az els6 munkakorre esetleg
rendelkeznek konkrétabb elképzeléssel, hosszabb tavra eldretekintve azonban inkabb
egzisztencialis elvarasaik vannak, amikhez igazitjak a munkat. A karrier céljat az elismerés €s

a kompenzaci6 jelentik, kevésbé a munkakor jellemzdi.” (Bokor, 2007: 10).

»A munkahelyi sikeresség erdsen kapcsolodik a csalddi biztonsdg és az egzisztencia
megteremtéséhez, valamint a fliggetlenséghez. A siker kapcsan tobbszor felmeriil az érdekes,
kreativ munka, ahol lehetoség van belevinni sajat Otleteket. Tovabbi sikerkritérium az
elismertség, ami leginkabb szakmai tudason, tapasztalaton alapszik. Gyakran bukkan fel a
csaladi siker és munka siker Gsszekapcsolasa, azaz az egyik ne menjen a masik rovasara.

Csalad nélkiil nincs sikeresség, a sikeresség célja is a csaladi élet sikerességének biztositasa.”

(Bokor, 2007: 10-11).

A fiatalok tudatos é¢letstratégia elképzelése szerint a korai évek az 4dldozat iddszakat jelentik
majd, amit meghoznak a hosszabb tava egzisztenciateremtési cél érdekében. Hosszabb tavon
nem hajlandéak azonban bedldozni a maganéletet, ezért par év utan ledllnak ezzel az
életmoddal. Kérdéses, hogy ez sikeriil-e, ugyanis tervezni konnyebb, mint meg is tenni,
ugyanis ennek az életmodnak konnyen lehet egy ,,végtelenitett futoszalag a vége” (Bokor,

2007: 13-14).
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Bokor (2007) vizsgalta tanulmanydban a generacios kiilonbségeket is, tovabba valaszt
keresett arra, hogyan jellemzik sajat magukat az Y generdcidosok, vagyis milyen generacids
onképpel rendelkeznek. A 3. Mellékletben szerepld tulajdonsagokat valasztottdk az egyes
korosztalyok jellemzésére (sajat, eloz6 generacid) a kutatasban résztvevd alanyok a
legnagyobb (lista teteje), illetve a legkisebb gyakorisaggal (lista alja). Elobbi tehat a
generacios onképe, utobbi pedig arra utal, ,,Kik nem vagyunk mi?”. A tablazat bal oldalan
szerepld tulajdonsagok a sajat korosztalyt, mig a jobb oldalan szereplok a 30-40-eseket, az X
generaciot jellemzik (Bokor, 2007: 16).

Az eredmények alapjdn Bokor (2007) megallapitja, hogy eltérd tulajdonsdgokkal illetik
onmagukat, illetve az X generaciot. Sajat generaciojukat elszant, kemény, anyagias, tudatos,
fiiggetlen, versengd személyként mutatjak be, aki egyben vallalkozd kedvii, tag érdeklédési
korrel rendelkezd, nyitott, de egyben bizalmatlan is. Ez egy karrierista, a szakirodalomban
yuppieként emlegetett személy képe. Ugy gondoljak, 6k nem etikusak, nem érzékenyek, nem
kiegyensulyozottak, nem kovetik a hagyomanyos értékeket és nem tartjdk magukat
csaladorientaltnak. Tobbnyire pozitiv tulajdonsdgokat nem tulajdonitanak maguknak, illetve a
,k0z0sség €s kapcsolatok fel¢ forduld ember képét érzik tavolinak.” (Bokor, 2007: 17).
Egyfajta cinizmus, kettdsség felvallalasa jellemzd rajuk, ugyanis a lista elején allo
tulajdonsagok kozott mind pozitiv, mind negativ jellemzoket is taldlunk. Az X generaciot

lelassult, csaladorientalt, 6vatos emberként jellemzik.

Mindemellett az is elmondhat6, hogy ,,0ndefiniciojuk inkabb kiilsé koriilmények befolyasolod
hatasabol szarmazik, kevésbé beszélnek belsd, személyes dolgokrol.” (Bokor, 2007: 17).
Megemlitik példaul a fels6oktatas valtozasat, és a ,,tomegoktatas” megjelenését, ami nagyban
befolyasolja munkaeré-piaci lehetéségeiket. Mivel tobb hallgatot oktatnak alacsonyabb
szinvonalon — a korabbi kevesebb hallgat6, magasabb szinvonallal szemben, ezért kisebbek az

esélyeik (Bokor, 2007).

Bokor (2007) alapjan elmondhat6, hogy fontos jellemzdje ennek a generacionak, hogy nyitott,
¢s ez a kiilfoldi tanuldsban, munkavallalasban is megnyilvanul, nem csak az utazédsban. Ehhez
nagyfoku rugalmassag is szlikségeltetik, amir6l ugy gondoljak — a tudatossaggal parban, hogy
jellemzi sajat generaciojukat. A tudatossag tobb téma kapcsan felmeriil: (1) palyavalasztas,
munkahelyvalasztas soran, (2) munkaerd-piaci érték novelésében, vagyis olyan tapasztalatok
gyljtésében, ami értékesebbé teszi Oket, (3) munka ¢és maganélet kozti egyenstly
megtartasaban, (4) onallosag, fiiggetlenség terén. annak, hogy tudatosnak jellemzik magukat

¢s fontosnak tartjak ezt a jellemz6t, némileg ellentmondanak a sodrodasokrdl szol16 torténetek.
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Ebbdl azt a kovetkeztetést vonhatjuk le, hogy csak ,,a tudatossag sziikségessége, szandéka

érzédik, de nem minden esetben megalapozott, hogy magukat tudatosnak jellemzik.” (Bokor,
2007: 18).

,Osszefoglaldan elmondhatjuk, hogy egy racionalis, kiilsé kornyezetbdl érkezd nyomasra
reagalod korosztaly képe ez.” (Bokor, 2007: 18-19). Mindemellett Bokor (2007: 19-20) ugy
véli, hogy ez a generacid értékrendszere, céljai és sikerkritériumai tekintetében nem

kiilonbozik az el6zd, X generaciotol:

= {0 karriercéljuk hasonloképpen az egzisztenciateremtés, értékrendszeriikben nagy
szerepet jatszik az anyagiassag, versengés, individualizmus,

= meghatarozd a kiviilrél iranyitottsdg, a sikeresség kritériumai is egzisztencidlis
jellegtiek,

= karrierértelmezésiik klasszikus, vezetd poziciot szeretnének betdlteni, méghozza
nagyon hamar, tehat egyfajta tlirelmetlenség, alazat hianya is megvan esetiikben,

= akoOzOsség a sajat csaladot jelenti,

= akarriertervezés olyan modja jellemzd, amiben az elsd évek az dldozat évei a késdbbi,
hosszabb tavi cél érdekében, ami a munka és magéanélet egyensulyanak, sét a

maganélet talsulyanak biztositasa,

A hasonlosagok mellett a kiilonbségeket a munkaerdpiacon, illetve az oktatasi rendszerben
bekovetkezett valtozasoknak tulajdonithatjuk. Sajat helyzetiiket rosszabbnak érzékelik ezen a
téren, mint az el6z6 generacioét, kevesebb munkalehetdséggel, erdsebb versenyhelyzettel
talalkoznak. Megkiilonbozteté jegyeiket is ebbdl vezetik le, melyek koziil a legfobb a
kovetkez6 (Bokor, 2007: 20):

= magasabb kovetelmények, aminek kovetkeztében mar gyermekkoruk oOta
versenyhelyzetben érzik magukat, ez pedig tudatos karrierépitést kovetel meg.
Véleményiik szerint ugy kell kilépni a munkaerdpiacra, hogy két nyelvet beszélj,
legyen gyakorlati tapasztalatod, ¢s mindemellett esetleg kiilfoldi tapasztalattal is

rendelkezz.

,Er0s veszély a magyarorszagi Y generaciod szdmara, hogy erdsen befolyasolhatoak, kiviilrdl
meg lehet mondani nekik, mi legyen a vagyuk (siker), még az is kiviilrél érkezik, hogy
legyenek tudatosak, tudatos Karriertervekkel rendelkezzenek. Jol tetten érhet6 tehat a kiviilrol

szarmazd belsé motivacio.” (Bokor, 2007: 20).
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A generaciok, ezen beliil is az Y generacié bemutatasa utan a kdvetkezokben a motivacioval

foglalkozunk.
2. Motivacioelméletek

Kutatasi kérdésiink elméleti megalapozasanak masik pillérét jelentik a motivacioelméletek. A
kiilonféle generacidk bemutatasa utdn igy ebben a fejezetben az altalunk felhasznalt
motivacidelméleteket szeretnénk részletesebben megvizsgalni. Ezt elengedhetetlennek tartjuk
kutatdsi kérdésiink megvalaszolasahoz, wugyanis az altalunk vizsgalt generacid
didkszervezetekhez valo  csatlakozidsanak  motivacios tényezdit ezen elméletek

felhasznalasaval szeretnénk beazonositani, csoportositani, elemezni.

Bakacsi (2004:81) szerint a motivacid6 nem mas, mint hajlandosag arra, hogy eréfeszitéseket
tegylink a szervezeti célok megvalosulasanak érdekében, melyek egyben sziikségleteink
kielégitését is szolgaljak. Ez az erOfeszités egyarant lehet fizikai és szellemi jellegli, a
kielégitendd sziikséglet pedig egy olyan belsé allapotot takar, amely képes az egyén szamara
kiilonféle dolgokat vonzéva tenni. Ez utobbi tényezd jelenti az egyén motivacios
folyamatanak kiindulopontjat is, ahogyan az /. Abra mutatja. A kielégitetlen sziikségletnek
koszonhetden belso fesziiltség keletkezik, mely altal kialakult hajtéerd (drive, ezzel szemben
megkiilonboztetiink incentiveket is, vagyis a kornyezetbdl érkezd kiilsd ingereket, melyek
ugyanugy sziikséglet-érzetet keltenek fel az egyénben — Juhasz-Takacs, 2006) olyan (keresd)
magatartast indit el az egyénben, ami segit kielégiteni a folyamatot elindit6, hidnyzo

sziikségletet, tovabba csokkenti az ezzel egyiitt jaro belso fesziiltséget is.

1. Abra. A motivacio folyamata.

Kielégitetlen Bels6 fesziltség
Sziikséglet csokkenése

Belsa Kereso Kielegitett
fesztiltség magatartas szlikséglet

Forras: Bakacsi (2004: 82).
A mi kérdésiinkre vonatkoztatva az elméletet azt feltételezziik, hogy erdfeszités a

didkszervezetekhez vald csatlakozéds, amely hozzasegiti a vizsgalt generacid egyéneit
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sziikségletiik megvalosuldsdhoz, nevezetesen, hogy kilépve a munkaerdpiacra, nagyobb
esélyekkel induljanak a munkahelyekért folytatott versenyben. Dolgozatunk témajanak
szempontjabdl tehat — a kutatasi kérdésben megfogalmazottak alapjan — azon hajtdéerdkre
vagyunk kivancsiak, amelyek elinditjdk a hallgatokban azt a keres6 magatartast, aminek
eredményeképpen sziikségletiik kielégitéseként a didkszervezetekhez vald csatlakozast fogjak
valasztani. Mindezt a korabbi abrahoz hasonléan szemléltetjik kiilon, a didkszervezetek

vonatkozasaban (2. Abra).

2. Abra. A motivacié folyamata a didkszervezetekhez vald csatlakozas esetén (szerzOk

feltevése alapjan).

Egyetemi oktatas

kiegészitése, Belso fesziiltség

,.gyakorlatiassag” csokken

A

Bels6 Helytallni a

Kereso Diédkszervezethez

fesziiltség munkaerdpiacon magatartas csatlakozas

Forras: sajat abra (2012) Bakacsi (2004) alapjan.

Ezeknek a hajtoeroknek a feltarasahoz, illetve feltevésiink igazoldsahoz, avagy
megcafolasahoz tovabbi elméleti hattérre van sziikségiink, melyben a motivacio tartalom- és
folyamatelméletei koziil mi elobbiekre tamaszkodtunk. Ezeket részletesebben a kovetkezo
pontban fogjuk Kifejteni.

Ezeket a cselekvésre készteté belsd tényezoket, sziikségleteket motivumoknak is szokés
nevezni, tehat ugy is megfogalmazhatjuk, hogy a motivacioé egészen addig marad fenn, amig
ezek a motivumok kielégitésre nem keriilnek. (Juhasz-Takacs, 2006:50) Fontos megjegyezni,
hogy egy adott szitudcidban egyszerre tobb motivum is alakitja, befolyasolja a
viselkedésiinket, melyek kvéazi ,harcban” allnak egymadssal, és amelyik feliilkerekedik a
masikon, az keriil kielégitésre, mig az alulmaradt késdbb jelenik csak meg. Nem lehet
egyértelmli ,szabalyt” megfogalmazni arra vonatkozdan, hogy mikor melyik motivum
gy6zedelmeskedik, ez mindig fligg az adott szituaciotol, kornyezeti feltételektol, illetve a
sziikkségletek intenzitasatol. Az sem torvényszerli tovabba, hogy a motivum kielégitése az
egyén szamara feltétleniil pozitiv érzelemmel jarjon, lehet, hogy annak eredménye hosszabb
tavon lesz csak kifizetddd (példaul a vizsgaiddszakban a vizsgdzas tobbnyire nem

pozitivumként jelenik meg a hallgatok szamara, viszont elengedhetetlen a diploma
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megszerzéséhez, mely nagyobb 6romot okoz, illetve egy magasabb rendii sziikségletet elégit

ki) (Juhasz-Takacs, 2006).

A motivumokat két nagy csoportba sorolhatjuk, az egyik az alapvetd, biolégiai motivumok, a
masik pedig a magasabb rendl, humanspecifikus motivumok (hasonld csoportositassal
kés6ébb Maslow-nal is talalkozhatunk). Az alapveté motivumok akkor alakulnak ki, amikor az
emberi szervezetben az egyensuly felborul, és hidnyallapot keletkezik; tehat minden esetben
biologiai alapokon miikddnek. Tovabb bonthatjuk ket 6n- és fajfenntartd, valamint
kivancsisdg motivumokra (utobbi az idegrendszer aktivitasi szintjének fenntartdsat hivatott

eldsegiteni) (Juhasz-Takacs, 2006).

Kutatasi kérdésiink szempontjabol azonban jelenleg ezek a motivumok kevésbé fontosak, a
mi vizsgalodasaink koézéppontjadban sokkal inkdbb a humdnspecifikus motivumok 4llnak,
melyek nem helyezhetéek biologiai alapokra. A humanspecifikus motivumokon beliil
megkiilonboztetjiik az intrinzik (belsd) és az extrinzik (kiilsd) motivaciot. Az elsd esetében az
egyén azért végez valamely cselekvést, mert érdekli 6t, kedvét leli benne, mig utobbinal
valamely kiils6 befolyés alakitja a magatartasunkat. Természetesen ezeket nem lehet teljes
mértékben szétvalasztani egymastol, konnyen belathato, hogy akar egyszerre is el6fordulhat a
két motivacid egy adott szituacidoban; valamely tevékenységet végezhet azért az egyén, mert
oromét leli benne, illetve azért is, mivel ezaltal mas személyek (pl. baratai, vezetdje, csaladja)

elismerését is kivivja (Juhasz-Takécs, 2006).
2.1. A motivacio tartalomelméletei

A motivacioelméleteket szokas tehat aszerint megkiilonboztetni, hogy a tartalom- vagy a
folyamatelméletek csoportjaba tartoznak-e. Vizsgalddasaink soran — ahogyan mar korabban
emlitésre keriilt - mi a motivacid tartalomelméleteit alkalmazzuk, hiszen kérdésiink
bizonyitasahoz tudnunk kell azonositani, mire van sziikségiik a didkszervezetek tagjainak. A
tartalomelméletek pedig pont ezt segitik eld, mivel dsszefoglaljak azokat az egyénre jellemz6
mozgatorugokat, amelyek cselekvésre Osztonzik Oket (esetiinkben a didkszervezetekhez valo
csatlakozasra), illetve megvalaszoljdk a mi motival kérdést. A folyamatelméletek ezzel
szemben els@sorban a munkaadok szdmara nyQjtanak segitséget abban, hogy a
munkavallaloik sziikségleteirdl megszerzett ismereteket hogyan hasznaljak fel a munkara

vonatkoztatott motivacio soran (Bakacsi, 2004). Mindezek alapjan konnyen belathatd, hogy
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ebben az esetben mi a folyamatelméleteket nem tudjuk felhasznalni a kutatasi kérdésiink

elemzéséhez.

A tartalomelméletek koziil a kovetkezokben Maslow sziikséglet-hierarchiara alapozott,
kibovitett megkozelitését targyaljuk. Azért erre az elméletre esett a valasztdsunk, mert gy
gondoljuk, hogy Maslow sziikséglet-hierarchia piramisa minden motivacidelmélet alapja,
tovabba, mert atfogd modon tartalmazza — foleg a kibdvitett valtozat — azokat a motivaciokat,

amiket egy didkszervezethez vald csatlakozéasban felfedezni véliink.
2.1.1. A maslow-i sziikséglet-hierarchia modell

Ha motivacidelméletekrdl van sz6, Abraham Maslow neve és a rdla elhiresiilt piramis biztos,
hogy azonnal esziinkbe jut. A fejezetrészben Maslow sziikséglet-hierarchia modelljét
ismertetjiilk Bakacsi (2004) alapjan. Elmélete szerint az emberek sajat sziikségletrendszerrel
rendelkeznek, €és motivacioik ezekre a sziikségletekre vezethetdek vissza, melyek ezt

kovetden bizonyos hierarchikus sorrendbe allithatdak.

Altaldban 6t hierarchia szintet szoktak emliteni az elméletben, azonban a késébbiek soran ez
még két szinttel egésziilt ki, igy mi ezt a kibOvitett valtozatot vessziik alapul, mely egyébként
a kutatdsi témank szempontjabol is sokkal indokoltabbnak tiinik (legfoképpen a kognitiv
sziikségletek bevezetése miatt, hiszen egy didkszervezethez vald csatlakozds soran joggal
gondolhatjuk, hogy a tudas irdnti vagy lényeges szerepet jatszhat a hallgatok szdmara). Maga
az elmélet azon a megallapitason alapul, hogy a hierarchidban addig nem Iéphetiink at egy
masik, magasabb szintre, amig az alacsonyabb sziikségleteket jelentd szint nem keriilt

kielégitésre, illetve a mar kielégitettek tobbé nem jelentenek motivald erét az egyén szamara.

Az elsO szintet a fiziologiai (élettani) sziikségletek — mint az ¢hség, almossag, szexualis
igények - képviselik, melyek az 6sztondkhoz hasonlithatoak leginkabb, és Maslow szerint
ezek elengedhetetlenek ahhoz, hogy példaul az elismerés motivald erdként hasson az egyén

szamara.

A kovetkez6 szint a biztonsagi sziikségleteket — egészség, mindennapi élet kiszamithatosaga,
megbizhatdsaga, stb. — foglalja magéban, ami leginkabb arra vonatkozik, hogy sziikségleteink

kielégitése hosszu tavra vonatkozzon.

Eggyel magasabb szinten talalhaté a szeretet sziikséglete, tulajdonképpen ezt a masokhoz valod
tartozds igényeként is emlithetjik. Ezek ko6zé sorolhatjuk a tarsas kapcsolatokat, a

gyengédséget, intimitast.
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A negyedik az elismerés, megbecsiilés sziikséglete, mely az emberi jellem szintén nagyon
fontos igényét tiikrozi, mely nem mads, mint az egyén teljesitmény, egyéni eredmények
alapjan torténd elismerése, amely egyben hozzajarul 6nmagunk elfogadasahoz, dnbizalmunk
noveléséhez is. Ez tovabb bonthatd kiilsé és belso tényezokre; kiilsé tényezokként tekintjiik a
hirnévre, tarsadalmi statuszra vald torekvést, belsé tényezOkként pedig az egyén azon

er6feszitéseit emlithetjilk meg, hogy masok elismerését kivivja 6nmaga szamara.

A kibdvitett modell szerint az 6todik l€pcsén a kognitiv sziikségletek, masképpen a tudas,
megértés, megismerés iranti vagy allnak, mig a hatodik szint az esztétikai sziikségleteket

foglalja magaban, olyanokat, mint a sz€pség, a rendezettség, harmonia iranti vagy.

A legmagasabb motivacids szint, azaz a piramis csucsa pedig nem mds, mint az
onmegvalositas. Konnyen belathatd, hogy ez a szint mindenkinél eltéré modon elégithetd ki,
hiszen nem rendelkeziink egyforma képességekkel. Az dnmegvalositas 1ényege pedig abban
rejlik, hogy minden ember a képességeihez mérten tudjon kiteljesedni. Fontos megjegyezni,
hogy ez a szint valdjaban nem elégitheté ki sosem, ugyanis az egyén ujabb és tjabb
onmegvalositasi célokat tiiz ki maga elé, ha a korabbit mar sikeriilt elérnie. A tobbi szinthez
képest rdadasul egy Ilényeges kiilonbség is felfedezhetd, mégpedig az, hogy az
onmegvalositashoz kapcsolodd tevékenységek azok, amelyek tulajdonképpen igazi 6romot
okoznak az egyén szamara (Juhdsz-Takécs, 2006). Az 6nmegvalositasnak ezt a tiinékeny
pillanatat masképpen cstucsélménynek is szokds mondani, melyet az abszolut boldogsag ¢és

kielégiiltség jellemez (Bakacsi, 2011).
A hét szintet 6sszefoglaloan az aldbbi dbraban szerepeltetjiik (3. Abra).

3. Abra. Maslow kibdvitett sziikséglet-hierarchia modellje.
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Onmegvalositas
sziikséglete:
elérni a benniink rejlo
lehetdségeket

Szeretet, valahova tartozas sziikséglete:

.
o e

Forras: Peda.blog.hu (2010).

A fenn targyalt szinteket kiilonféleképpen lehet csoportositani. Jellemzd az alacsonyabb
(fiziologiai, biztonsdgi) ¢és magasabb rendii (szeretet, megbecsiilés, Onmegvalositas)
sziikségletek megkiilonboztetése. Elobbi 1ényege, hogy kiilsd motivaciok hajtjak, és
kielégitésiikre nagyobb kényszert érez az egyén, hiszen alapvetd emberi sziikségletekrdl van
sz0, mig utobbi esetében nehezen megfoghatd, némiképpen pszichologiai toltetli, belsd

motivaciok altal vezérelt sziikségleteket foglal magaba (Bakacsi, 2004: 85).

Egy masik lehetséges, némiképp az elézdekhez hasonlitd csoportositasi mod pedig a hiany- és
novekedési motivumok szerinti kategorizalas (Juhéasz-Takacs, 2006). E két kategoria kozotti
kiilonbség kulcsa a kielégiilést kovetd tovabbi viselkedés. Ugyanis az eltérés lényege, hogy a
hianymotivumok kielégitése utan, azok tobbé nem fogjdk motivalni az egyént, mig a
novekedési motivumokndl nem tudunk megjeldlni egy konkrét végeélt — hasonldan, ahogyan
mar az Onmegvaldsitas szintjénél is utaltunk erre -, gyakorlatilag nem sziinik meg a
motivacid, hanem tovabbi fejlddésre készteti az egyént. Mindezek alapjan Maslow kibdvitett
modelljének als6 hiarom szintje — a fiziologiai, biztonsagi és szeretet — sorolhatdé a
hianymotivumok kozé, mig a tovabbi négy — megbecsiilés, kognitiv, esztétikai sziikségletek

és onmegvalositas — a ndvekedési motivumok elemeit képezik.

Maslow fent bemutatott elméleti megkozelitése természetesen szamos ponton
megkérddjelezhetd, melyeket néhany késdbbi tartalomelmélet megprobalt finomitani. De

Maslow modellje ezek ellenére sem vesziti el jelentdségét, hiszen olyan alapokat fektetett le a
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motivacidelméletben, amelyekre a tobbi megkozelités nagymértékben tudott tdmaszkodni.
Ettdl fliggetleniil természetesen nem art a sziikséglet piramis kritikdira odafigyelni, melyek a
kovetkezOk (Bakacsi, 2004: 85): (1) nem feltétleniil egyértelmi a sziikségletek maslow-i
csoportokba torténd besorolasa, (2) nehézkes a munkavallalok szdmara az egyes sziikségleteik
kozotti eltérések meghatarozésa, szamukra a markans kiilonbséget az alacsonyabb és
magasabb szilikségletek kozotti kiilonbség jelenti, (3) nem bizonyithato teljességgel, hogy a
még kielégitetlen sziikségleteink motivalnak, valamint a kielégitett utan automatikusan egy
magasabb szintre 1épiink, végiil (4) a magasabb rendii sziikségletek — ahogyan korabban az
onmegvalositasi szintnél is megjegyeztilk — mindenkinél mast jelentenek, igy mérésiik csak

nagyon nehezen kivitelezheto.
2.2. A csoporthoz tartozas motivaciojanak elmélete

A csoportok magatartasi szempontbdl olyan képzédmények, melyek két vagy tobb, egymadssal
kolesonos fliggésben 1€vé személybdl allnak, akik egy bizonyos cél érdekében miitkodnek
egyltt. Ennek megfelelden a csoportokat a kdlcsonds egymadsrautaltsag jellemzi; a csoporthoz
tartozas olyan céljdhoz, sziikségletéhez viszi kozelebb az egyént, melyet egyediil nem tud
elérni (Bakacsi, 2004: 126).
Ennélfogva természetesen maga a diakszervezeti forma is egy nagy csoportnak tekinthetd,
illetve altalaban tovabbi csoportokra bonthatdé — az AIESEC-nél ez teljesen egyértelmi
példaul, hiszen kiilonféle teamekbdl, projektekbdl, task force-okbol, kdzép- €s felsdvezetdi
csoportokbol épiil fel. Igy sziikségesnek lattuk megvizsgalni kutatasi kérdésiink
szempontjabol a csoportokhoz kotddd azon elméleti hatteret, hogy miért is jelent elonyt az
egyénnek a csoporthoz vald csatlakozas. Ez a kovetkezé motivacidkban jelenik meg (Bakacsi,
2004: 128):
= Biztonsag — az egyén a csoport tagjaként magabiztosabbnak, kevésbé elveszettnek érzi
magat, csokken az egyediillétbdl fakado bizonytalansag.
= Statusz — a csoportban maga az egyéni €s természetesen a kdzos csoportteljesitmény is
belsd, illetve kiilsd elismerést, ezaltal stdtuszt egyarant jelenthet az egyének szdmara.
» Affiliacio — a valahova tartozds élményét egy csoport egyértelmiien biztositja, mely
Maslow alapjan tudjuk, hogy egy nagyon fontos, alapvetd emberi sziikséglet.

» Tamogatas, elfogadottsag — egymas kolcsonds segitése a csoporton beliil szintén a

definici6 szerinti ,,egyediil nem megy” tényét erdsiti.
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» Hiedelmek megerdsitése — ez azért lényeges elem, mert a csoportot az alapjan

valasztjuk ki, hogy mennyire taldljuk meg benne, mennyire hasonldéak az adott
kozosségben azok az értékek, hiedelmek, melyeket mi magunk is vallunk; ez pedig
egyben megerdsit minket ezeknek az értékeknek az elfogadottsagardl is.

= Hatalom — a csoport egyrészt védelmet jelent a kiils6 elvarasokkal szemben, masrészt
csak egy csoportban van lehetdségiink vezetd szerepet betdlteni, masokat iranyitani,
teljesitménytiket (és sajatunkat is egyben) kontrollalni.

= (C¢lok megvaldsitasa — a személyes és szervezeti célok kozotti célkongruencia egy

szervezet, illetve egy csoport esetében is donté fontossagu, ebbdl kovetkezik, hogy az

egyén bizonyos céljait csak egy csoport altal érheti el.
3. Primer kutatasunk

A fejezet keretében bemutatjuk a témaval kapcsolatos kutatasunk, annak céljat, modszerét,

alanyait €s a kutatasi eredményeket.
3.1. A Kkutatas célja, kutatasi kérdés

Kutatasunk célja, hogy valaszt talaljunk az alabbi f& kérdésre: a Budapesti Corvinus
Egyetemre jar6 Y generacios aktiv hallgatok didkszervezethez vald csatlakozdsanak
motivacios faktorai visszavezethetdek-e egy 0, hosszabb tavi motivaciora, mégpedig arra,
hogy kiegészitve az egyetemi oktatast, nagyobb esélyekkel induljanak a munkaerdpiacra vald

belépéskor.

Kutatasi kérdésiinket tovabb bonthatjuk, igy ennek keretében olyan témakra irdnyitjuk
figyelmiinket, mint az Y generacio ¢és az ehhez kapcsolodo generacios jellemzok, egyetemi
oktatéassal valo elégedettség €és az ebbdl fakado didkszervezeti tagsdg, mint oktatést kiegészitd
tevékenység, illetve a mindezekkel szoros Osszefliggésben allo rovid €és hosszu tava

csatlakozasi motivaciok.

A téma fOszerepldinek, vagyis az egyetemre jaré fiatal korosztaly tagjainak ideje nagy részét
az egyetemi oktatas teszi ki ,,normalis” esetben. Am az altalunk megkérdezett 20-23 éves
korosztaly ugy gondolja, hogy az egyetemi oktatast, mint altaluk végzett {6 tevékenységet, ki
kell egésziteniiik, legyen sz6 akar a didkszervezetit tagsagrol, sportrol, versenyekrdl, egyetem

melletti munkar6l, stb. Kutatasunk részét képezi annak vizsgalata is, hogy vajon ezek az
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egyetemistdk megfelelnek-e az Y generdcids jellemzoknek, hasznalhato-e esetiikben a

nemzetkdzi szakirodalomban hasznalt Y generacid kifejezés.

Feltevésiink, hogy a jelenlegi Y generacid képviseldi manapsag mar tobbre, masra vagynak,
mint amit az egyetemi oktatas jelenleg nytjtani tud szamukra. E téren végzett vizsgalatunkat
— kapacitasbeli okokbol — a Budapesti Corvinus Egyetem aktiv hallgatdinak korére
sziikitettiik. Ezen feliil ugy véljik, hogy azt az igényt, ami felmeriil a kdzgazos didkokban, a
didkszervezetek ki tudjak elégiteni. Vizsgalatunk fokuszat pedig ezeken belill az AIESEC
nemzetkozi didkszervezet képezi. Ennek oka az, hogy véleményiink szerint az AIESEC képes
az Y generaciosok felmeriilt igényeinek széles korben valo kielégitésére. Az AIESEC a vilag
legnagyobb nemzetkozi, fiatalok altal vezetett non-profit szervezete. A szervezet alapvetd
célja, hogy tagjait személyesen €s szakmailag is fejlessze, mindezt dinamikus, nemzetkozi
kornyezetben, professzionalis modon tegye. Ez megnyilvanul mind a vallalatokkal valo
kapcsolattartasban, mind a munkaszervezésben (pl. projektek, teamek, szervezeti hierarchia),

illetve a kiilfoldi kapcsolati halo kiépitésében és fenntartasaban (AIESEC BCE, 2010).

Kutatasunk keretében tehat az AIESEC-hez valod csatlakozas mélyebb okait, motivacidit
vizsgaljuk, &m ennek a csatlakozasi motivacidnak tobb aspektusa lehet, legyen az akar
személyes fejlodés, kozdsséghez vald tartozas, csapatban, projektben dolgozas, leadership és

menedzsment képességek fejlesztése, nemzetkdzi kornyezet.

Jelen van tobb, ezen motivacios faktorokat befolyasold tényezd, melyek koziil azt vizsgaljuk

meg a késObbiekben, ki hanyadik évében csatlakozik a szervezethez.

Feltessziik, hogy a didkokat korai éveikben leginkdbb a kozosséghez tartozas, mig késdbbi
éveikben — kozeledve a végzés évéhez €s a munkavallaldshoz — a menedzsment képességek

kamatoztatdsa motivalja a csatlakozasban.

Mindezek mellett valaszt keresiink arra a kérdésre, hogy azok a motivacios faktorok, amik
felmeriilnek a kutatas alanyaiban, mint az AIESEC-hez val6 csatlakozas motivacioi, kiilsé
vagy belsd driverek-e, azaz 6k, személyesen, belsd indittatasbol szeretnének csatlakozni a
szervezethez, vagy kiilsd tényezd befolyasolja dket ebben (pl. munkaaddk elvarasai, egyetemi

szaktarsak, csalad, baratok, stb.)
3.2. Kutatasunk hattere

Kutatadsunk hattere a kutatdsi modszertan €s a kutatdsban részvevd alanyok ismertetését

tartalmazza.
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3.2.1. A kutatas modszere

A kutatas problémafeltaro, tudatalattit célzo, mélyebb motivaciokat, mozgatorugdkat megértd
jellege a feltar6 modszerek felé vezet minket. Vizsgalodasunk soran ezért kvalitativ kutatast
végeztiink, mely keretében tizenegy mélyinterjut készitettiink (a mélyinterji vezérfonalat lasd
az 5. Mellékletben), tovabba négy vallalati képviselot kérdeztiink meg a témaban, szintén

interju formajaban (6. Melléklet) (Bauer et al., 2007).

Utébbiak kivalasztasa onkényes modszerrel, illetve vallalati ismerdsok utjan tortént. Nyitott
kérdéseket alkalmaztunk, hogy minél tobb mindenre deriiljon fény. A kvalitativ mddszer,
illetve a mélyinterji mellett sz616 érveket alabb soroljuk fel, a didkszervezeti tagokkal végzett
kutatdsi modszertan ismertetésénél. A mintaclemszdm megallapitasa onkényes volt, illetve
egyetlen szirdkritériumunk volt: egynél tobb vallalati képviseldt szerettiink volna
megkérdezni. A tobbit lehetdségeinkhez mérten igyekeztiik kivitelezni. Végiil igy alakult ki a
négyfds minta (Bauer et al., 2007).

Azért dontottiink a kvalitativ kutatéds, azon beliil is a mélyinterji mellett, mert ezt a modszert
tartottuk a legalkalmasabbnak az alanyok érzéseinek, motivacidinak mélyebb megértéséhez, a
mozgatorugok feltdrasdhoz. Ezt eldsegitendd, félig strukturdlt interjivazlatot készitettiink,
lehet6séget adva a moderatornak a kontextushoz, az interjiialanyokhoz val6 alkalmazkodasra,

illetve nyitott kérdések feltevésével az okok megértésére.

A kvalitativ kutatas ugy gondoltuk, tobb hozzdadott értéket jelent témank szempontjabol,
mint egy kvantitativ kutatas (pl. kérddivezés), hiszen fOként a folyamatok mélyebb
mozgatorugoit kerestiik, amire az altalunk alkalmazott modszertan bizonyult megfelelonek.
Nem formalizalt, standard és 6sszehasonlithato (szam) adatokra, rangsorokra volt sziikségiink,
hanem az alanyok gondolatainak, cselekedeteinek mélyelemzésére. Azt a minimalis
mennyiségli sorba rendezést, amire sziikségiink volt az Osszehasonlithatosag kedvéért,
beépitettiik a mélyinterjiba. Tovabbi indokunk, amiért a mélyinterjut valasztottuk szemben a
kvantitativ kutatassal az, hogy vizsgalodasunkat a Corvinus egyetem AIESEC-esei kozott
terveztiik lefolytatni, ahol nincs meg az a szamu szervezeti tag, ami egy kvantitativ kutatas

minimadlisan sziikséges elemszama lenne (Malhotra, 2001).

Ugy gondoltuk, hogy esetiinkben a mélyinterju megfeleldbb modszernek bizonyul, mint
példaul a fokuszcsoportos interju. Utdbbi esetében felmeriilt az esélye a csoportlogas,

csoportnyomas (konformitas), csoportszellem jelenségének (Bakacsi, 2004: 147-148), aminek
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kovetkeztében nem tudtuk volna feltdrni minden alany motivacidjat, véleményét. Tovabba
narrativ jellegli volt a kutatds, vagyis egyéni karrierutakat, véleményeket tartunk fel, amiket
nagyon fontos teljes kontextusban megérteni, ahol nem zavarja az alanyokat mas alany
hozzaszolasa, igy ebbdl kifolydlag is a mélyinterju sziikségességét lattuk, szemben a
fokuszcsoportos interjuval. Emellett nem sziikséges a csoport 6sztonzo ereje, nem kell egyiitt
gondolkodni, a megértés sziikséges. Az esetleges megakadasokon a moderator is tovabb tudja

lenditeni ez esetben az alanyt tovabbi kérdésekkel, példakkal.

A tizenegy f6s minta Osszeallitasaban, azaz a kutatas résztvevdinek Osszegylijtésében
Malhotra (2001) altal ismertetett nem véletlen mintavételi technikak voltak segitségiinkre: a
kvotas mintavétel és a holabda moédszer kombinacidjat alkalmaztuk. Dontésiinket eréforras
alapon tudjuk indokolni, ugyanis véletlenszeri mintavétel elvégzéséhez nem rendelkeztiink

sem elég iddbeli, emberi, sem elegendd anyagi eréforrassal.

Az els6 szakaszban meghataroztuk, hogy mi legyen a minta osszetétele, kvotakat allapitottunk
meg. A kvota az alanyok didkszervezethez valo csatlakozasanak évén (hanyad éves volt akkor
az egyetemen), illetve a diakszervezeten beliil elt6ltott idon alapult (régebben vagy frissen

csatlakozott). Eszerint kitliztiik, hogy a megkérdezettek kozott legyen

= harom frissen csatlakozott (newie), aki vagy els6-, vagy masodéves az egyetemen,
= négy elsdéévesen csatlakozott, am mar régebbi tag (oldie),
= harom masodévesen csatlakozott oldie,

= egy felsobb évfolyamban csatlakozott oldie.

A kvotak utan készitettiink egy sziirékérdéivet (4. Melléklet), ami arra szolgalt, hogy csak
azok keriiljenek be a mintankba, akik megfelelnek a kritériumoknak. A sziirékérddivre azért
volt szlikség, hogy valoban azokat vizsgaljuk, akikre a kutatasunkban fokuszalunk, ne pedig

attol eltérd jellemzokkel rendelkez6 alanyokat kérdezziink meg (Malhotra, 2001).

A kvotak megallapitasa, és a szlir0kérdéiv utan a holabda médszert alkalmaztuk, miszerint
onkényesen kivalasztottunk két, a kritériumoknak megfeleld alanyt (a szervezet elndkét, és
egyik alelnokét), majd arra kértikk Oket, hogy ajanljanak szamunkra tovabbi potencialis
résztvevoket, akik egyrészt hajlanddak lennének hozzajarulni valaszaikkal kutatasunkhoz,
masrészt jelenleg aktiv AIESEC-esek a Budapesti Corvinus Egyetemen. A potencialis
alanyoknak feltettik a sziir6kérdéivben foglalt kérdéseket. Akik megfeleltek a
szlirkérddivben foglaltaknak, illetve a tervezett kvotatervet is tartani tudtuk veliik, azokat
meghivtuk mélyinterjura (Malhotra, 2001).
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3.2.2. Interjuvazlat

Kutatasunk tartalmaz egy sziirokérdéivet (4. Melléklet), illetve egy mélyinterju vezérfonalat
(5. Melléklet), tovabba a munkaltatoi oldalnak sz6lo interju vezérfonalat (6. Melléklet). A
szlirOkérdoiv célja, hogy csak azok keriiljenek be a mélyinterjis korbe, akik megfelelnek az
altalunk kittizott elvarasoknak. A kérddivben éppen ezért utasitasokat adtunk a kérdezonek,
hogy adott valasz esetén folytassa-e¢ a kérdezést vagy pedig fejezze azt be. Kizar6 oknak
mindsiilt, ha valaki részt vett piackutatasban az elmult fél évben, illetve ha 6 vagy barmelyik
csaladtagja dolgozik/dolgozott reklam, piackutatas, kozvélemény-kutatas teriileten, ugyanis
mindez befolyasolhatja a valaszadast, az alany ez esetben tudatosan torzithatja valaszat.
Szintén kizard ok volt, ha az alany nem felelt meg az Y generacid életkori besoroldsanak,
illetve ha nem a Budapesti Corvinus Egyetem hallgat6ja, nem itt AIESEC-ezik az illetd. Nem
szamitott kizdré oknak, de utasitdsnak mindsiilt, hogy a moderatornak figyelnie kellett a

kvotat, és aszerint meghivni az alanyt a mélyinterjura.

A didkszervezetnek sz6l6 mélyinterjuvazlat félig strukturalt, foként nyitott, strukturdlatlan
kérdésekbdl épiil fel, mely teret enged az alany egyéni gondolatmenetének, &m ezek mellett
tartalmaz strukturdlt — =zart, illetve sorrendfelallitaison alapuld — kérdéseket is. A
sorrendfelallitas lehetové teszi szamunkra, hogy Osszehasonlitsuk az alanyok adott témaval
kapcsolatos véleményét, mig a zart, illetve az iranyitott kérdések foként a nyitott kérdéseket
kovetik, és az esetleges megakadasokon lenditenek at (Ismeretlen szerz6, 2008; Malhotra,

2001).

A didkszervezetes mélyinterju soran harmadik személy-technikat is alkalmaztunk annak
feltarasara, hogy az alany lat-e, illetve ha igen, milyen kiilonbséget és miért az Y és a tobbi
generacid kozott? A harmadik személy-technika lehetové teszi szamunkra az 6sszehasonlitast,
mialatt az alanynak nem kell nyiltan beszélnie a témarol — lehetséges, hogy nem is tudna,
hiszen Ggy vazoljuk fel a témat, mintha egy kitalalt harmadik személyrdl lenne sz6. Ezt a

témat pedig az utana feltett kérdésekkel tovabb lehet arnyalni.

A wvallalati oldalnak sz6l6 mélyinterji négy nyitott kérdésbol allt, tovabba az ezeket

kiegészitd, zart kérdésekbdl. Célunk a rovidség volt ezzel az interjival.
A vallalati oldalt bevond interji az alabbi témakat tartalmazta:

= az Y generdciorol valo vélekedés a cégnél,

= eltérések mas generaciokhoz képest,
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= az Y generacio erdsségei, gyengeségei, lehetdségei, veszélyei,

= eldnyt jelent-e a didkszervezeti tagsag.

Célunk az volt, hogy felmérjiik, mennyire kezelik tudatosan az Y generaciot a cégek,
mennyire ismerik tulajdonsagaikat, motivacidikat, tovabba hogy felmérjiikk, mennyire jelent

elényt a munkaerdpiacra valo csatlakozaskor a didkszervezeti tagsag.
A diakszervezetes mélyinterji az alabbi témakat tartalmazta:

= demografiai hattér,

= Y generacio,

= egyetemi oktatas,

= didkszervezethez valo csatlakozas motivacioi,

= generaciokon alapulé harmadik személy-technika.

A demografiai hattér vizsgalata egyrészt minden kutatds velejardja, masrészt igy tudjuk
ellendrizi az eldszlrési feltételeinket. Tovabba azért volt fontos szamunkra a demografiai
hattér vizsgalata, mert fontos lesz a késObbiekben, akar ahhoz, hogy megallapitsuk, milyen
szakrdl, hanyad évesen ¢és ehhez kapcsolodéan milyen motivaciokkal csatlakoznak a
hallgatok. Emellett pedig fontos volt szdmunkra a csaladi hattér vizsgélata abbdl a célbol,

hogy megallapitsuk, volt-e javaslat a résziikrdl a csatlakozasra.

Az Y deneracid vizsgalataval célunk alapvetden az volt, hogy megallapitsuk, egyaltalan Y
generaciosok-e az alanyok, magukon viselik-e a generacios jellemzOket, hiszen attol még,
hogy wvalaki életkorilag beletartozik a generacioba, nem biztos, hogy magan viseli a
jellemzoket. Célunk az is volt, hogy megvizsgaljuk, mennyire mondhat6 el, hogy
Magyarorszagon létezik a klasszikus — amerikai — értelemben vett Y generacio kifejezés, vagy

pedig eltérések mutatkoznak.

Az egyetemi oktatds vizsgalatara azért tértiink ki, mert kutatasi kérdésiink egyik f6 motivuma,
hogy a diakok azért csatlakoznak didkszervezetekhez, hogy kiegészitsék az egyetemi oktatdst,
amivel nem feltétleniil elégedettek. Ezért volt sziikség, hogy megkérdezziik, mi a véleményiik
az oktatds mindségérdl, fontos-e szdmukra a gyakorlatiassag, elegenddnek tartjak-e az

egyetemi oktatast ahhoz, hogy késdbb boldoguljanak a munkaerdpiacon.

A didkszervezethez vald csatlakozis motivacioi kutatasunk f6 vonalat alkotjak, amiben arra
keressiik a valaszt, hogy mik a csatlakozas motivacidi, ezek pedig mennyire tudatosak,

mennyire érzik belsd indittatdsnak a csatlakozast, illetve mennyire érzékelnek kiils6 nyomast
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ezzel kapcsolatban. A kiilsé nyomas forrasat is kerestiik, tovabba arra is kivancsiak voltunk,
mire tudjdk felhasznalni rovidebb, illetve hosszabb tdvon a didkszervezetben megszerzett
ismereteket. Mindemellett szerettiink volna fényt deriteni arra, mit gondolnak altalaban a
didkszervezetekrdl, mennyire talaljak hasznosnak Oket, és ennek mi az oka, illetve milyen

elézetes elvarasaik voltak a csatlakozast illetéen, mennyire voltak ezek tudatosak.

Utols6 kérdéskoriink egy harmadik-személy technikan alapuld, generacios kiilonbségre épiild
Osszehasonlitas, illetve generacios onkép alkotas. Célunk volt, hogy mélyebben megismerjiik

az alanyok generacidkra jellemzd észleléseit.
3.2.3. A kutatas végrehajtasa

M¢élyinterjainkat nyugodt, csendes kornyezetben egy hét leforgasa alatt folytattuk le (pl.
konyvtari konzultacios szoba), a beszélgetéseket diktafonra vettiik, majd utolag kiértékeltiik.
A kutatas soran résztvevo egyéneknek biztositottuk az anonimitast, ezért elemzésiinkben,

fiktiv néven szerepelnek, melyet demografiai adatokkal és idézetekkel arnyalunk.

Vallalati képviseldinkkel folytatott interjiiink végrehajtasat hasonloképpen jellemezhet;jiik.
3.2.4. A kutatas alanyai

Mintavételi kérdések tobb szinten felmeriiltek benniink a didkszervezeti oldal kutatdsakor:
milyen diakszervezeteket vegyiink kutatdsunk korébe, hogyan alakuljon a kvota, mi legyen a
csatlakozas ota eltelt id0 (tagsag éve) €s az egyetemen akkor betoltott évfolyam megoszlasa.
Végiil mintankat a fentebb ismertetett modon allitottuk Ossze (lasd A kutatas modszere,

tovabba 4. Melléklet).

A kutatas alanyai a Budapesti Corvinus Egyetem 20-23 év kozotti, alap- vagy mesterszakos
egyetemista hallgatoi. Budapesti, illetve Budapesten lako (albérlet) fiatal AIESEC-esek. A
tizenegy alany nemek szerinti megoszlasa nem egyenletes: a megkérdezettek kdzott tiz nd és
egyetlen férfi szerepelt, ami nem meglepd annak fliggvényében, hogy a Helyi Bizottsag

jelenlegi tagsagaban a nemek aranya szintén hasonlé modon alakul.

Kvotaterviinket tudtuk tartani. A tervezett bontdsnak megfelelden az aldbbiak szerint

kérdeztiik meg a kivéalasztott alanyokat, hozzarendelve fiktiv neviiket is:

= harom frissen csatlakozott (newie), aki vagy els6-, vagy masodéves az egyetemen,

o Karina, Patti, Jazmin
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= négy elsdévesen csatlakozott, am mar régebbi tag (oldie),
o Timea, Gréta, Gabor, Dia

= harom masodévesen csatlakozott oldie,
o Csilla, Dalma, Bianka

= egy fels6bb évfolyamban csatlakozott oldie.
o Eniko

A Kutatas alanyainak fiktiv nevéhez rendelt demografiai adatat, szakjat, évfolyamat, valamint

a csatlakozas idejét a 3. Tabldzat mutatja be.

3. Tablazat. A kutatas alanyainak demografiai adatai.

, Mikor
Név | Kor | Nem csatlakozott?
Timea | 22 N6 | Regionalis és kdrnyezet gazdasagtan MSc, 1. évf. 2008 6sz
Gréta 21 N6 | Gazdalkodasi és menedzsment BA, 3. évf. 2009 6sz
Bianka | 23 N6 | Kereskedelem és marketing MSc, 1. évf. 2009 6sz
Gabor | 22 | Férfi | Kereskedelem és marketing BA, 2. évf. 2011 6sz
Dia 22 NGO | Nemzetkozi gazdalkodas BA, 1. évf. 2011 6sz
Enik6 | 23 N6 | Kereskedelem és marketing BA, 3. évf. 2011 6sz
Csilla | 21 N6 | Pénziigy és szamvitel BA, 3. évf. 2011 tavasz
Dalma | 23 NGO | Nemzetkozi gazdalkodas BA, 3. évf. 2011 tavasz
Karina | 20 N6 | Gazdalkodasi és menedzsment BA, 1. évf. 2012 tavasz
Patti 20 N6 | Kereskedelem és marketing BA, 1. évf. 2012 tavasz
Jazmin | 20 N6 | Gazdalkodasi és vidékfejlesztési agrarmérnoki BA, 1. évf. | 2012 tavasz

Forras: sajat abra (2012).

A kialakult minta nem tekinthetd statisztikai értelemben reprezentativnak, sem az egyének,

sem a diakszervezet szintjén, de a kutatés feltaro jellegéhez és gyakorlati szempontu céljaihoz

jol igazodik (Bokor, 2007: 3).

A munkaltatéi oldal ide vonatkozo részét a Munkaadok megkérdezése fejezetrészben

szerepeltetjiik.
3.3. A Kkutatasi eredmények ismertetése

A kutatasi eredmények ismertetésénél az alanyok gondolatait sz6 szerinti idézetben
szerepeltetjiik, hogy érzékeltessiik, mit gondolnak a témdkrol, kérdésekrél. A
szakirodalomban tobb szerz6 ilyen modszere figyelhetd meg (pl. Bokor, 2007; Szalai 2011).
Ezek mogott az idézetek mogott szerepeltetjik a demografiai adatok koziil azokat, amik

szamunkra a legrelevansabb jellemzOknek tekinthetdk: fiktiv név a kdnnyebb beazonositas
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végett, szak ¢és évfolyam, illetve a csatlakozds ideje. Ezek alapjan tudunk majd

kovetkeztetéseket levonni.
Kutatasi eredményeinket a fo kérdéskorok alapjan fogjuk bemutatni:

= demografiai hattér,

= Y generacio,

= egyetemi oktatas,

= diakszervezethez valo6 csatlakozas motivacioi,

= generaciokon alapulé harmadik személy-technika.
Demografiai hattér

A demografiai hattér vizsgédlatandl az egyének csaladjanak didkszervezethez vald

kapcsolddasat emelnénk ki.
Nem jellemz0 az alanyok tobbségének csalddjaban a diakszervezeti tagsag.

,,Novérem jog mellett nem akar semmi mast csinalni, meg nem volt soha ilyen
ingerencidja, hogy csatlakozzon valahova. Apukdm Oroszorszdagban jart egyetemre,
nem hiszem, hogy lett volna ott didkszervezet tagja, nem hiszem, hogy lett volna akkor

olyan.” (Csilla, PSZ BA 3. évf, 2011 tavasz).

,,A sziileim nem voltak didkszervezeti tagok, de anyukam mar a gimiben mondta, hogy
érdemes egyetem mellett valamivel foglalkozni. apukam ugyan nem volt didkszervezeti

tag, de 0 Portugaliaban masfajta szervezeteknek volt a tagja, meg sok mindenben részt

vett. ” (Gréta, GM BA 3. évf., 2009 6sz).

Ha volt is valaki a csaladbol didkszervezet tagja, az nem az AIESEC volt, hanem példaul az

Ocsi-hez hasonlo szervezet.

., Batyam az IK-nak a tagja — ami olyan, mint az Ocsi — ott volt hdzelnék, ELTE-S
jogdszként cinikusan dll hozza a Kozgazhoz azért, mert itt kevesebbet és nem kell

naprol napra tanulni. Ezért most érek ra, d javasolta, hogy csatlakozzak valahova — de

az AIESEC-r6l nem hallott, nem ismerte.” (Dia, NG BA 1. évf., 2011 6sz).

Ennek ellenére tobben hallottak az AIESEC-r6l, vagy ha nem is konkrétan az AIESEC-rd], de
a didkszervezetekrdl altalaban. Van, akinek nem a sziilei, hanem iddsebb testvére volt vagy

didkszervezeti tag, vagy pedig munkdjabol kifolyolag, a munkaltatd szemszogébdl latja
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értelmét a didkszervezeti tagsagnak. Mindennek kovetkeztében pedig javasolta is, hogy

csatlakozzon valahova.

., Batyam nagy szerepet jatszott abban, hogy csatlakoztam az AIESEC-hez: J a
General Electricnél dolgozik Parizsban HR teriileten, viszonylag magas beosztasban.

O mondta, hogy ez egy jé dolog.” (Gabor, KM BA 2. évf.,, 2011 8sz).

Emellett tobben mar kozépiskolas éveik alatt nem csak a csalddban, de a csalad ismerdsei

korében hallottak az AIESEC-rdl, ami meghatarozé volt szamukra a késébbi csatlakozasnal.

, Apukam is javasolta, hogy csindljak valami pluszt. Neki volt egy ismerdse, aki
AIESEC-ezett. O mondta, hogy mennyire jé kapcsolati halét ad ez a szervezet, és
nekem akkor iitétte meg ez a fiilemet. En biztos voltam benne, hogy valahova akarok
csatlakozni. Gimnaziumban végig kitiind voltam, de itt az egyetemen tudtam, hogy nem
ezt akarom, hogy fokuszban legyen.” (Gréta, GM BA 3. évf., 2009 6sz).

,, 16 éves voltam, amikor eldszor hallottam az AIESEC-r4l, mert akkor nekem volt egy
bardatom Gydrben, aki a gyori egyetemre jart, és az & egyik bardtjia az AIESEC-ben
LCP [Helyi Bizottsag elndke] volt akkor, és 6 mesélt rola. De nekem akkor igy tékre
tetszett, ugyhogy igy gondolkodtam rajta, nahdt ha majd bekeriilok a Corvinusra,
akkor lehet, hogy majd ott is van AIESEC, okeés, félretettiik... Es amikor 18 voltam,
akkor apumék cége fogadott egy gyakornokot az AIESEC-t5l. Es ez egy brazil
gvakornok volt, mentiink vele télen kabatot vasarolni, meg ilyenek, és nekem nagyon
sokat mesélt arrol, hogy ez volt az elsé gyakorlata. Sot, mar akkor megvolt a kovetkezo
gyakorlata Indiaban, és akkor pedig mar tudta, hogy India utan Egyiptomba szeretne
menni. Es utdna megint azt gondoltam, hogy hat igen, AIESEC, érdekes, érdekes... En
szeretnék menni.” (Dalma, NG BA 3. évf., 2011 tavasz).

A baratom is emlitette (BGF), meg apatol hallottam, eqy régi ismerose mondta, hogy

érdemes csatlakozni, nagyon jo pont lehet.” (Patti, KM BA, 1. évf., 2012 tavasz).

., Bardtném ajanlotta, személyes ajanlas nélkiil nem csatlakoztam volna.” (Eniké, KM

BA 3. évf,, 2011 6sz).

Osszességében elmondhatd, hogy voltak, akik méar kozépiskolas korukban hallottak a
didkszervezetekrdl, akar az AIESEC-r6l. Nem meghataroz6 a szamuk, de vannak olyan
alanyok, akik mar kozépiskola oOta tudatosan késziiltek arra, hogy minél hamarabb

csatlakoznak diakszervezethez. Tobbiikben benne volt a baratok, ismerdsok, sziilok

46



javaslatara, hogy ,.szeretnének valahova csatlakozni”, ,ad valami pluszt”, ,.csinalni valamit,
mindegy, hogy mit.” Az alanyok tobbsége azonban nem késziilt tudatosan a csatlakozasra és
nem hallott elézetesen az AIESEC-r6l, pillanatnyi sziikséglet-felismerés kovetkeztében
csatlakozott. S6t, az is sokszor véletlen volt, hogy éppen az AIESEC-hez csatlakozott, mert
éppen annak volt elobb az Informacids estje, vagy a bevondja, vagy €pp jokor talaltdk meg jo

helyen, mint példaul a Bokros Lajos eldadéasat hirdetd plakat mellett.
Y generacio

Arra a kérdésiinkre, hogy vajon hallottak-e az Y generaciordl, illetve mit tudnak rola
elmondani, annak tartjdk-e magukat, tobben valaszoltdk azt, hogy hallottak mar r6la, &m nem

tudnak felidézni, hogy mit.

., Igen, mert volt vezetés és szervezés targyam, és szervezeti magatartasbol is biztos
volt. Viszont nem tudnék megemliteni semmit ezzel kapcsolatban.” (Csilla, PSZ BA 3.

évf, 2011 tavasz).
., Hallottam, de nem tudnék rola boven értekezni.” (Gabor, KM BA 3. évf., 2011 6sz).

,, Hallottam, de nem tudom, hogy pontosan mit jelent a fogalom. ” (Karina, GM BA 1.
évt.,, 2012 tavasz).

S6t Gabor (KM BA 3. évf., 2011 6sz) Osszekeverte az Y generaciot McGregor X és Y
elméletével, ami arra is utalhat, hogy nincs tiszta képiik a generaciorol, ezaltal magukrol sem
tudjak, hogy generacio tagjai lennének vagy sem. Ez két okbdl lehet meghataroz6 szamunkra
— visszautalva itt Bokor (2007) tanulményara és kutatasara. EQyrészt a generacios onkép torz,
masrészt azt a kovetkeztetést is levonhatjuk, hogy nem létezik Magyarorszdgon Y generacio,
nem vonhatunk le olyan altalanos kovetkeztetéseket, nem fogalmazhatunk meg olyan
jellemzdket, amik a nemzetkdzi szakirodalomban megfogalmazodtak, alapvetden az Egyesiilt
Allamok sajatossagai mentén. Ezaltal mintankban is bizonyossagot nyer a magyar
szakirodalom azon 4llitasa (Bokor, 2007; Csaposs, 2012; Szalai, 2011; Tari, 2010), hogy

Magyarorszadgon nincs Y generacid, vagy ha van is, eltér6 jellemzokkel bir a kiilfoldiektdl.

Természetesen olyan is el6fordult, aki még egyaltalan nem hallott a kiilonféle generaciokrol,
mely akar azért is lehetett, mert elsééves hallgatoként még nem talalkozott ezzel tanulmanyai

soran (példaul Patti, KM BA, 1. évf.,, 2012 tavasz).
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Voltak olyan alanyok azonban, akik rendkiviil tudatosak e téren, és jol informaltak, pontosan
ismerik e generacio jellemzdit, tovabba meg tudjak mondani azt is, hogy ezek jellemzdek-e
rajuk, vagyis Y generacidosok-e. Tehat elmondhatod roluk ez alapjan, hogy az Y generacié

tudatos rétegébe tartoznak, akik pontos 6nképpel rendelkeznek.

., Megvan, hogy alapvetéen mi az Y generdcio. Azt szoktak mondani, hogy a '90
utaniak, vagy az mar a Z? Bdar nem mindenhol ugyanugy szamoljak. Alapvetéen azt
hallottam, amit minden generaciovaltasnal el lehet mondani: nagyon éles kiilonbség
van a generaciok kozott, féként a hightech kiityiik térhoditasa miatt. [...] Azt érzem,
hogy azért, mert nagy az informaciotomeg, nagy a szocialis elidegenedés: van 30 ezer
bardtunk névleg, de még sincs egy sem. Mintha a prioritdisaink nem lennének rendben.
Sok ember van a vilagban, akin azt érzem, el van veszve, nem tud mit kezdeni magaval,
teng-leng. Bennem is vannak kétségek, mi lenne a pdlya, ami nekem tokéletes lenne,
igy ebben Y generdcios vagyok. A mai fiataloknak sokkal tobb lehetségiink van,
kinyilt a vildg szamukra. En is keresem a helyemet, és igy ldtom, most mar kezdem
megtalalni az utat. Ebben sokat segit az AIESEC: rajta keresztiil mas aspektusokbol
latjuk, kik is vagyunk mi.” (Dia, NG BA 1. évf., 2011 6sz).

Dia (NG BA 1. évf, 2011 6sz) elmondédsa jol érzékelteti a generacio digitélis
orientaciojat és hozzaértését (Crampton — Hodge, 2009; Fiilop, 2012; Matthews, 2008;
Tari, 2010), illetve digitalis bennsziiltt voltat (Prensky, 2001). Mindemellett nagyon
j61 megfogalmazza, hogy a magyar Y generaciosok alapvetden sodrodnak, ,,tengenek-
lengenek” a vilagban, nem tudjak, hova tartanak, mik a céljaik, mi a palya, amit
valasztani akarnak, tovabbd nem tudjak mar azt sem, mik az értékeik. Mindezt pedig
annak koszonhetik, hogy a rendszervaltaskor kitagult a vildg, rengeteg dologra nyilt
lehetdség, megndvekedett a valasztasi szabadsag, ami sokaknak gondot okozott. Ezzel
Dia (NG BA 1. évf,, 2011 6sz) megfogalmazta Bokor (2007), Hudra (2010, In: Szalai,
2011: 221), Szalai (2011), valamint Tari (2010) az iranyG megallapitasait, hogy a
magyar Y generdcid bizonytalansaggal kell, hogy szembenézzen, sodrddas, tovabba a
tudatossag igénye, de a valddi tudatossag hidnya, és az Onképet érintd alapvetd

bizonytalansag jellemzi.

,Igen, bar kicsit keverem a generdciokat. De szerintem 6 az, aki nagyon IT
beallitottsagu, internetes vilagban él, enélkiil el sem tudja képzelni az életét.

Mindenhol vannak online kapcsolatai, a social media nagy szerepet jatszik ndla. A
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barati kapcsolatok esetében van 1-2 szoros, de a virtuadlis kapcsolatok domindlnak az

életében.

En gy gondolom, hogy ezeket a generdciékat nagyrészt az amerikai tarsadalomrol
mintazzak, és ez Magyarorszagon nem teljesen igy van, legalabb néhany év, évtized
csuszas van az USA-hoz képest. Az biztos, hogy én szamitogep nélkiil el sem tudom
képzelni az életem, de én ezt inkabb a munkamhoz hasznalom, illetve a tobbi virtualis
dolgot is. Nem a Facebookot nézem meg eldszor a telefonom, nem vagyok fiiggo, de
azért kovetem az eseményeket. [...] En nem tartom magam annyira digitdlis fiiggdnek.
Kapcsolatok terén, pont a didkszervezet miatt is, fontosak a személyes kapcsolatok,
meg én személyiségembdl adodoan is fontosnak tartom a személyes kapcsolatokat. ”
(Gréta, GM BA 3. évt., 2009 6sz).

Gréta (GM BA 3. évf., 2009 6sz) megfogalmazta a magyar szakirodalomban jellemzd
alapvet6 kulcsmotivumot: a magyar Y generacio eltéré az amerikaitol, tovabba, hogy a
generacidkat az amerikai tarsadalomr6l mintdzzak, nem iiltethetdek at egy az egyben a
magyar valosagba (Bokor, 2007; Csaposs, 2012; Hudra, 2010, In: Szalai, 2011; Szalali,
2011; Tari, 2010;).

., Mostani generdcio, ami most van, elvileg én is ide tartozom. Az informatikaval, meg
a vilagnak a globalizacidojaval kapcsolatos, hogy mennyire kitarult a vilagunk,
mennyire mas az a szemléletmod, ahogy akar mi nézziik ezt az egészet, meg akar az,
hogy hogyan médosult az, ahogyan mi kommunikdlunk egymassal, pl. social media
hasznalat. lletve az, hogy mennyire utaznak az emberek, milyen nyelveket beszélnek,
mennyire nyitottak mds kulturdakra. Nekem Kkb. ezeket jelenti. Fé jellemzdik:
kozmopolitak, modosultak az értékrendbeli dolgok, mint a csaldd-munka-baratok-
karrier, inkabb a karrier, bardatok javara, utana jon a csaldd. Alapvetéen benne

vagyok a stirijében... ”(Dalma, NG BA 3. évf., 2011 tavasz).

De az els6sok korében is talalhattunk ellenpéldat arra, hogy tanulmanyaikbol fakado

hianyossaguk ellenére ismerhetik a kifejezést:

., Facebook jut roluk eszembe, teljes informaciodradat, lizadoak; részben kozéjiik
sorolnam magam, ujito, kétkedo vagyok, ha valtozik az ido, valtozzak veliik én is, ne

ragadjak le. ” (Jazmin, GVAM BA 1. évf,, 2012 tavasz)

Megkérdeztiik alanyainkat arrél, hogyan képzelik el magukat tiz év milva. Mindezzel célunk

az volt, hogy fényt deritsiink az Y generacio tudatossagara, karrierterveire, tovabba arra, hogy
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vajon jellemezhetdek-e a nemzetkozi, illetve a magyar szakirodalomban leirt jellemzokkel (pl.
mobilitds, nyitottsdg kiilfold irdnt, munka és maganélet egyensulya, tudatos karrierépités, -
tervek, ambicidzussag, bizonytalansag, sodrodas) (Lasd Az Y generacié nemzetkozi szintéren,

Az Y generacié magyar sajatossagai).
Dia (NG BA 1. évf,, 2011 0sz) igy vélekedett a kérdésrol:

., Ezeket a kérdéseket nem szeretem, azért mert a pillanatnak élo tipus vagyok, nem
tudok nagyon egzakt dolgokat mondani. Szeretném példaul, ha addigra meg lennének
jelentetve a képregényeim. 10 év mulva én 30 éves leszek, szeretnék stabil allast, nem
célom, hogy feltétleniil meggazdagodjak. Kiilfoldon valo tanulassal az a baj, hogy
akkor kinn is ragad az ember. Nekem van egy ragaszkodasom Magyarorszdaghoz, de
ha nem biztositjak nekem azokat a jogokat, amiket mdas, akar kornyezo orszagokban,
akkor én lehet, hogy elmegyek. Azt latom, hogy nagyon sok lehetéségem van, latom,
miben lennék jo. Jo, hogy van még idém eldonteni. Sajat vallalkozdsban gondolkodom,
de ha HR, akkor mulzi. Nekem az dlmom az Ablnbev, mert szimpatikus a CSR
politikajuk, illetve voltam mar workshopjukon. Tovdbba szakmai gyakorlatban

gondolkodom jovére, hogy nagyobb esélyekkel induljak majd a munkaers-piacon.”

Dia (NG BA 1. évf, 2011 6sz) egyrészt rendkiviil tudatos, hatdrozott elképzelésekkel
rendelkezik a karrierjét illetéen, masrészt kevésbé tudatos abbdl a szempontbol, hogy sok
dolog érdekli jelenleg egyszerre, amik koziil nem tud valasztani. Annyi bizonyos, hogy fontos
szamara a kreativ, valtozatos munka, ami sajat vallalkozas alapitasa tjan is el tud képzelni. A
kihivo, valtozatos munka Fiilop (2012) és Lewis (2005) leirasaval van harmoniaban, amik
mindezeket az Y generacio jellemzdjének tulajdonitjak, a valasztas nehézsége pedig Hudrara
(2010, In: Szalai, 2011: 221) és Tarira (2010) utal vissza példaul, akik szerint a rendszervaltas
utan a fiatalokra ,szakadt a vilag, megnyilt a lehetdségek tarhaza”, amikkel nehéz mintak

nélkiil mit kezdeni.

A sajat vallalkozas megjelenik Gabornal (KM BA 3. évf, 2011 6sz) is, aki azonban nem
rendelkezik kellden ,profitabilis” otletekkel ahhoz, hogy elinditson egy vallalkozast, illetve
mindez megjelenik Grétanal (GM BA 3. évf., 2009 8sz) is, aki masokkal egylitt inditana sajat

céget.

A gyakorlatom és a didkmunkam sordn jottem rd arra, hogy ha csak értelmetlen
dolgot végzel, amiben megmondjdk, mit csindlj, az nem olyan, ami téged motivalni fog.
Akkor jottem ra, hogy kéne olyat csindlni, amiben ldatom a valtozast, latom, mit lehet
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ujitani. [...] Szeretném, hogy legyen eldttem egy perspektiva, ami szerint valamit
alkothatok. Tudom, hogy ez pénziigy, de abban is lehet alkotni. Fontos nekem, ha
valamivel elére vittem a dolgokat. Fontos, ha nem csak azt csindlom, amit mondanak,
hanem van eldttem egy szabad tér, kilatds, amiben eldre lehet jutni. ” (Csilla, PSZ BA
3. évf, 2011 tavasz).

Csilla (PSZ BA 3. évf, 2011 tavasz) ez iranyu kijelentésében is a valtozatossag iranti igény
jelenik meg, tovabba az értelemteli és felelésséget, autonomiat igéré munka jelentésége. Az
értelem teli munka azonban nem csak nala, hanem példaul Gabornal (KM BA 3. évf., 2011
0sz) és Didnal (NG BA 1. évf,, 2011 6sz) is megjelenik: ahelyett, hogy ,,kavét foznének™ egy
multindl — ahogy Bokornal (2007) is megjelenik ez a tényezd, inkabb valasztjak a
didkszervezetet, amiben ,ldatnak értelmet”’, ahol kihivobb, valtozatosabb ¢és nagyobb
onallosagot, eldrejutast igérd munkaval foglalkozhatnak. Dia megemlitette tovabba a
wprofesszionalis jatszotér” kifejezést, ami arra utal, hogy az AIESEC-ben ,,miniben”, komoly,
professzionalis médon modellezik a céges vilagot, ugyanakkor nincs akkora tétje annak, amit
csindlnak, mint annak, amikor ezt élesben, egy véllalatnal végzik. Igy rengeteg lehetéség

nyilik a személyes €s szakmai fejlodésre is, amit tobben fontosnak tartanak.

Gréta (GM BA 3. évf, 2009 6sz) esetében is kiemelheté az autonémia, mint jellemz6, ami
megfeleltethetd az Y generaci6 szakirodalomban is szereplé jellemz6jének (Crampton —

Hodge, 2009; Fiilop, 2012; Welsh, 2010).

o Ha a munka vilagat nézziik, akkor Y generdcios vagyok. Elég ondllonak tartom
magam, fontos az autonomia. A munkatdrsakkal is jo viszonyt alakitok ki. Gimiben is
mindig figyeltem arra, ha dontést kellett hozni, hogy benne legyen a szavam. llyen
szempontbol tehdat mar sokkal inkabb annak Y generdciosnak tartom magam, de
szerintem ezt az amerikai tarsadalomrol mintazzak, igy nem biztos, hogy rolunk is meg

lehet mintdzni.” (Gréta, GM BA 3. évf., 2009 6sz).

A munka-maganélet egyenstlyt sokan fontosnak tartjak, tovabba karrierjiikkel szeretnék
biztositani a megfeleld egzisztenciat csaladjuk szamdra. Ez pedig maximalisan egyezik a
nemzetko6zi és a magyar szakirodalom altal elmondottakkal (Bokor, 2007; Crampton — Hodge,
2009; Fiilop, 2012; Matthews, 2008; Tari, 2010; Welsh, 2010).

o[...1 valami irodahdzba keriilok, aztin jonnek majd a kimutatisok. Ugy érzem,
leginkabb az anyagiak és a biztos, stabil csaladi hattér miatt csinalom majd ezt.”

(Csilla, PSZ BA 3. évf, 2011 tavasz).
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, Amit igazan szeretnék, az a stabilitas, kiegyensulyozottsag: énmagammal is, és a

munka-magdnélet terén is. ” (Gréta, GM BA 3. évf., 2009 6sz).

Megjelent itt is a bizonytalansadg az alanyokban. Gébor (KM BA 3. évf., 2011 6sz) példaul

,,meég annyit sem tud, most milyen ember, nem hogy azt, milyen lesz 10 év mulva™.

Osszességében annyit mondhatunk, hogy ritka az olyan alany, aki megvaltoztathatatlan
karriertervekkel rendelkeznek a jovot illetéen. Vannak, akik tudatosan alakitjak a jovéjiiket,
tudjak, milyen vallalatnal akarnak dolgozni, és miért (pl. Dia (NG BA 1. évf., 2011 6sz) az
AD Inbevnél dolgozna a CSR politikaja miatt, tovabba Dalma (NG BA 3. évf,, 2011 tavasz) Is
pontos karrier-elképzelésekkel rendelkezik). Azonban az alanyok nagy része bizonytalan, nem
tud egzakt dolgokat megfogalmazni, csak értékeik mentén, illetve nagyvonalakban tudjak
megfogalmazni, mit szeretnének. Ebben is megjelenhet tudatossag, bar kisebb mértékii, mint

az elobb emlitett alanyoknal.

A munkéban valé motivacioval kapcsolatban feltett kérdéssel arra kerestiik a valaszt, hogy
mennyire illik az 4ltalunk megkérdezettekre az a kép, amelyet a szakirodalom (Fiilép, 2012)
az Y generaciésokrol mutat a munka vilagara vonatkozoan. A kapott valaszok alapjan
elmondhatjuk, hogy alanyaink jol lefedik ezt a képet, hiszen tobben az altalunk megjelolt
felsorolasbol akar mindet is motivalonak tekintették: ,,nagyjabol mindent alahuztam” (Gabor,
KM BA 3. évt, 2011 06sz), ,,nagyon klassz, mert majdnem mindegyiket be tudnam huzni, de
nem fogom” (Dia, NG BA 1. évf, 2011 08sz). Természetesen voltak olyan jellemzok,
amelyeket jobban kiemeltek a listabol, ilyennek szamitottak a rotacios vagy projektmunkak,

melyek pozitiv voltat foként a valtozatossagukban jelolték meg:

., Tipikusan olyan, amit szivesen vdallalnék, olyan lennék, aki ezekre rdaugrik, ezzel

lehetne a mindennapokat szinesiteni.” (Bianka, KM MSc, 1. évf., 2009 6sz)
,,Igen, nagyon hamar beleunok a dolgokba... ” (Timea, RKG MSc, 1. évf., 2008 6sz)

,Igen, kicsit nehéz lekétni a figyelmemet, érdekes lehet, hihetetleniil motivalna.”

(Dalma, NG BA 3. évf., 2011 tavasz)
,, 10k jo, hogy van lehetoségem, hogy valtsak.” (Dia, NG BA 1. évf., 2011 8sz).
Volt, aki ennek csak a projekt jellegét emelte ki:

., Szeretnék projekt munkan dolgozni, tehat egy olyan feladat legyen, aminek van egy
eleje, meg egy vége, és tudod mérni, hogy sikeres voltal-e vagy sem.” (Gréta, GM BA
3. évt, 2009 6sz).
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Emellett ilyen volt még a személyre szabott erkolcesi elismerés, lojalitas erdsitése is.

. Nagyon fontos személy szerint, az elismerésen van a hangsuly, ha ugy gondoljdk,
hogy eértékes a munkam, akkor azt nekem igazoljak vissza. Nem muszdaj ugy, hogy
Mindenki elétt, csak mondjuk az ember, aki engem elszamoltat, az néhanapjan mondja
azt, hogy okés ez rendben volt, egyébként ugyanugy elvarom téle azt, hogy

elszamoltasson, ha valami nem megy.” (Dalma, NG BA 3. évf,, 2011 tavasz)

"Szamomra nagyon fontos a rendszeres 'feedback’, az hogy érezzem, hogy értékelik a
munkam. Emellett ez nyilvan fontos abbol a szempontbol is, hogy tudjam, miben kell

még fejlodnom."” (Enikd, KM BA, 3. évt. 2011 6sz)

, Fontos, hogy tudjak, mik az értékeim, elismerik oket, szamomra nem az elso
szempont a kitiintetés, hanem azt szeretném, ha nem csak egy szam lennék, ha kiilon

'személy szerint’ vennének.” (Gabor, KM BA 3. évf., 2011 0sz).

Altalanosnak mondhaté tovabba, hogy a kornyezettudatos gondolkodast és vallalati
felelosségvallalast manapsag kiemelkedéen fontosnak tartjdk, tisztdban vannak
jelentéségiikkel, azonban egyaltalan nem jelent szamukra motivacidt a munkahely
kivalasztasanal. Ezzel egyben aldtamasztjak Matthews (2008) ¢és Welsh (2010 4altal
mondottakat a téren, hogy mindez fontos szdmukra, illetve van, akinek ez ,,alap”, de azt nem
mondtak ki, hogy csak olyan vallalatnadl dolgoznanak, ami elkotelezett a CSR politikaja
mellett. Gréta (GM BA 3. évf., 2009 0sz) is el tudna koételez6dni mellette, de ,,nem kritérium
feltetel szamdara”. Tovabba amit még a tobbség motivalonak tekintett, az Onfejlesztés

lehetdsége volt:

"Az dllando fejlodés hozzatartozik egy sikeres karrierhez. A mai léthizonytalansag
mellett nem is engedheto meg, hogy valaki "belekényelmesedjen’ az adott munkakorbe,

!

hiszen egy uj allas megpdlyazasahoz elengedhetetlen ujabb ismeretek felhalmozdsa.'

(Enik6, KM BA, 3. évf. 2011 6sz).

Az dnfejlesztés lehetésége fontos, de nem tudom, hogy harmincvalahdany évesen
mennyire fog érdekelni a sok munka, maganéleti probléma kozepette, hogy én ott

fejleszthetem magam.” (Csilla, PSZ BA 3. évf., 2011 tavasz).

Ebben az Y generdcido cinikus jellemzdje jelenik meg nagyon markénsan. Ez a

cinikussag sok alanynal parosul azzal is, hogy ha a vezetd szakmai hozzaértésével
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problémajuk van, akkor megkérddjelezik a hatalmat, nem viseltetnek ez esetben kelld

alazattal irdnta. Mindezzel pedig Welsh (2010) eziranyu megjegyzését tamasztjak ala.

Amiben abszolut nem mutatkozott egyetértés a megkérdezettek kozott, azok az atipikus
foglalkoztatasi formak és a rugalmassag voltak. Valamelyik alany motivalonak tekinti 6ket,
valamelyik viszont pont az ellenkez6jét gondolja roluk, sét, az atipikus foglalkoztatasi forma,

¢s a rugalmassag nem jarnak ,,parban”.

,,Nem szivesen dolgoznék otthonrol, nem szabad oOsszekeverni a maganéletet a
munkaval, szeretném, hogy az otthonom kiilonallo sziget legyen, ahova munka utan

hazamegyek. ” (Patti, KM BA, 1. évf,, 2012 tavasz).

., Rugalmas munkaido ugysem lesz, redalisan probalom nézni: ha digitalis designnal
fogok foglalkozni, akkor talan abban van rugalmassag, ha meg vallalkozo lennék,
adllandoan dolgoznék, nem tudom, az mennyire rugalmas.” (Dia, NG BA 1. évf., 2011

0sz).

Dia megjegyzésében is nagyfokil cinizmussidg jelenik meg, ami az Y generacio
jellemzdje (Welsh, 2010).

., Tavmunka engem nem motival, mert akkor tuti nem dolgoznék, viszont a rugalmas
munkaidd motivdl, mert minden nap 8-t6l 5-ig benniilni nem til j6. Igy jobb érzete lesz
az embernek, a fonoék rugalmassaga is benne van, és ez sokkal emberibb,
természetesebb. Nem szeretem a kényszeres szabdlyokat.” (Gabor, KM BA 3. évf.,
2011 6sz).

A legkevésbé motivilndnak az atipikus foglalkoztatasi formdk. Szeretem, ha van egy
rendezett kornyezet, tudom, meddig kéne benn lenni, tudom, hogy ott munka van. Nem
akarom, hogy ez otthon is megjelenjen. Szeretem, ha ott vannak koriilottem az
emberek, akikkel dolgozom. Meg az is fontos, hogy igy tudok tervezni.” (Csilla, PSZ
BA 3. évf, 2011 tavasz).

., Szamomra fontosak az atipikus foglalkoztatasi formdk. Nekem a kiegyensiilyozottsig
fontos, a csalad-maganélet egyensulya, ezért fontos nekem a csaladbardat munkahely

és a rugalmassag.” (Gréta, GM BA 3. évf., 2009 6sz).

Tobbséglik megemlitette, hogy a fizetés fontos szédmara, , motival, hazudnék, ha azt
mondanam, nem” (Gréta, GM BA 3. évf., 2009 6sz), am nem ez az elsddleges. Gabor (KM

BA 3. évf, 2011 8sz) a fizetés motivalo jellegének ellenkezdjét allapitotta meg magara nézve:

54



., Legyen valamennyi, de nem azért fogok jobban dolgozni, mert az kétszer annyi, attol

elkényelmesedik az ember. Meg amugy fizetéssel nem is lehet motivalni.” (Gabor, KM

BA 3. ¢évf, 2011 6sz).

Ezzel egyrészt alatdmaszthatjuk Fiilop (2012) és Tari (2010) allitdsat, miszerint az Y
generacionak fontos a pénz, &m masrészt azt nem allithatjuk, hogy motivalo tényezd is lenne
szamukra. Ezzel inkdbb Bokort (2007) igazoljuk vissza, aki azt allitja, hogy a pénz az

egzisztenciateremtés szempontjabdl Iényeges szamukra.

Altalanos, mindenkire igaz kovetkeztetések arra nézve, hogy motivalja ket a munkaban, nem
vonhatok le. Mindegyikiik mast jelolt els6 helyen, illetve utols6 helyen, mas sorrendet
allitottak fel, bar hasonlosdgok, hasonld helyezések fennallnak. Talan az allapithatd meg,
hogy a fejlodés kozos pont: van, akinél elsé szamu motivalod tényezd, van, akinél ott van az
elsdk kozott. Az a tény, hogy nem vonhatunk le altalanossagokat, arra enged kovetkeztetni,
hogy nem egységes generaciordl van szd. Rengeteg rétegbdl, személybdl all ugyanis ez a
generacio is — ha egyaltalan generacionak mondhat6 a sz6 szigora értelmében. Emellett az is

megeshet, hogy mintank nem reprezentativ volta befolyasolja az eredményt.
Egyetemi oktatas

Nagyon vegyes valaszokat kaptunk arra a kérdésiinkre, hogy az egyetemi tovabbtanulasnal
miért pont a Corvinusra esett az alanyok valasztasa: volt, aki a diploma értékét, az egyetem
presztizsét emelte ki, vagy a legmagasabb ponthatart, de volt olyan is, aki szinte véletleniil
jelentkezett csak ide, vagy aki masok befolyasanak (sziilok, csalad, barat) koszonhetden lett
az egyetem hallgatdja. Mindezek ellenére a visszajelzésekben egyértelmiien fellelhetdek

bizonyos Y generacios jellemzok. Ilyen példaul az ontérvénytiség:

,,Soha nem szerettem olyan helyre tartozni, amirdél mindig mindenki azt mondta, hogy
mert az a legjobb, hanem szerettem valami olyasmit csinalni, amire azt mondtik az
emberek, hogy hdt ez annyira nem jo, de hogy én megmutathassam, hogy abbol én
kihozzam a legjobbat. ” (Dalma, NG BA 3. évf,, 2011 tavasz)

,, ... ide biztos nem, de rdjottem, hogy itt nagy nyiizsgés van, én ezt keresem...”
(Jazmin, GVAM BA 1. évf., 2012 tavasz)

Tovabba ilyen tulajdonsagként emlithetd meg az is, hogy nem félnek valtani, legyen szo akar
munkahelyrdl, akar — mint ahogyan jelen esetiinkben — egy masik szakrol, egyetemrdl van
sz0:
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., ... kertész karra vettek fel igazgatdsi és agrarmérnoki szakra, de az kihalt volt, nem
tetszett, nem éreztem, hogy barhova tartoznek, ezert atjottem a G karra.” (Jazmin,

GVAM BA 1. évf,, 2012 tavasz).

LAzért nem az iparmiivészetire mentem [Szabadidejében digitalis grafikaval
foglalkozik], mert ugy gondoltam, legyen egy biztos alap, amire mindig lehet
tamaszkodni és gazdasagi targyak is érdekeltek. Elotte 1 évig jartam a Pdzmanyon
informdciotechnologia karra, biotechnologiara, de rdjottem, nem vagyok annyira
realos, mint amennyire kéne: azert csinaltam amugy, mert nekem az volt az almom,
hogy majd miikezeket, miilabakat fogok gydrtani. Az ITK a tékéletes megvaldsitas
helyszine volt, de nem volt nekem valo, idealista elképzelés volt ez nekem, igy NG-re
jottem at.” (Dia, NG BA 1. évf., 2011 6sz).

A vizsgalt generacid egyik markans jellemzdjeként szoktdk emliteni a tudatossdg hianyat,
Magyarorszagon mindenképpen (Bokor, 2007). Ez érdekes modon a mi mintankban (és a
jelen kérdésnél) nem mondhaté el egyértelmiien, nem lehet altalanositani, melyre
vonatkozoan bizonyos kovetkeztetéseket fogalmazunk meg a késébbiek soran. Timea (RKG
MSc, 1. évf.,, 2008 0sz) példaul a tudatossadg hidnyat aladtamasztva azt mondta, hogy ,.eldszor
fogalmam nem volt, egy karriertervezés nem artana a kozépiskolaban”, Gabornak (KM BA 3.
évt,, 2011 6sz) ,,fogalma sem volt, mit csindljon, kivdlasztotta azt, ahol a legmagasabb a

ponthatar, hogy valami motivalja, meg tetszett neki a szép sarga épiilet.”.

Azonban voltak olyanok is, akik mar kifejezetten hatarozott jovoképpel rendelkeztek, és ez

alapjan valasztottak a Corvinust.

., ... hallottam t6bb helyrdl, hogy a Kézgdz nivés; egy ilyen jo diplomat szeretnék,
amivel esetleg majd a jovében, hogyha kell, akkor el tudok helyezkedni, de tudok mdst
is csindlni. Mert ha elvégzek egy ovondképzot, és ha mondjuk késobb meggondolom
magam, azzal nagyon mast nem tudok kezdeni, viszont hogyha itt van a zsebemben egy
kozgazos diploma, akkor az szerintem eléggé nagy biztonsdagot ad a jévében.” (Patti,

KM BA, 1. évf, 2012 tavasz)
De voltak olyanok is, akik a tudatossag €s a sodrodas kozotti skalan helyezkedtek el.

., Rajottem, hogy érdekel a kozgdz. Azért az NG lett, mert én akkor még logisztikusnak
késziiltem — akkor még nem tudtam, hogy a marketing érdekel, on-the-job deriilt ki. A
nemzetkozi jol hangzott, valamilyen szinten kacsintgatok ki az orszagbol. A tanterv is

tetszett, nem volt annyira egyoldalu, mint a tébbi szak. Arrol fogalmam sem volt, hogy
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ez a legmagasabb pontos szak. Utobb azt mondanam, lehet, hogy GM-re mentem
volna AIESEC-bdl kifolydlag.” (Dia, NG BA 1. évf., 2011 6sz).

., Mint a legtobb Kozgdzra jott ember, nem tudtam pontosan, mit akarok. Tudtam, mi
nem erdekel (pl. mérnok, orvos, jogdsz, tandr). Szivem szerint politologidara mentem
volna, meg nemzetkozi tanulmadnyokra, mert ezek érdekeltek, de ekkor voltam mar
annyira realis, hogy nem akartam diplomas munkanélkiilivé predesztinalodni. Biztam
benne, hogy ha mar valami gazdasdgi szak van, akkor elébb-utobb el tudok
helyezkedni. En mdr gimis koromban sem arra gondoltam, hogy az ember olyan
egyetemre megy, amiben megvaldsitia 6nmagat. Az nem baj, ha valaki olyan teriiletre
megy, ami érdekli. En 1igy gondoltam, hogy ha az ember iigyes, akkor egy gazdasdgi
végzettséggel csak tud valamit kezdeni. Erdekelt a torténelem és a nyelvek, elég magas
volt a ponthatar ahhoz, hogy kelloen kihivo legyen, az egyetem presztizse is fontos

volt.” (Gréta, GM BA 3. évf., 2009 6sz).

A kovetkezo kérdésiinket illetéen alapvetden egyontetiien ugy nyilatkoztak, hogy szeretik a

Corvinust, szivesen jarnak az egyetemre, jol érzik magukat itt. Mindezeken kiviil azonban

altalanossagban az is megfogalmazhatd, hogy nem azt kaptak az egyetemtdl, amit a felvétel,

jelentkezés eldtt vartak tdle, nem felelt meg az elvardsaiknak — ha egyaltalan voltak

elvarésaik, nincsenek megelégedve az egyetemi oktatas mindségével,

gyakorlatorientaltsagéaval.

., Nagyjabol azt kaptam, amit vartam, de most megint cinikus vagyok: nem voltak a
Corvinusszal szemben oktatdsi szinvonal terén hatalmas elvardsaim. A BGF sokkal
gyakorlatiasabb. Gondolkodtam, hogy ezért az legyen. Bdr ugyis van szakmai
gyakorlat a Corvinuson, és akkor a presztizs miatt utobbi, sét azért van didkszervezet

is, hogy gyakorlatiassaggal kiegészitsd az egyetemet.” (Dia, NG BA 1. évf., 2011 6sz).

Elsdsorban a hasznéalhat6 tudas hidnyat emelték ki:

Hhasznalhato tuddst vartam téle, de semmilyen tudas nem maradt rajtam, pedig végig
becsiiletesen jartam, tanultam...” (Bianka, KM MSc, 1. évf, 2009 6sz), ,,[...]
Osszességében sok hasznos tudas nem maradt meg bennem, mert annyira elméleti,
hogy nem jott at.” (Csilla, PSZ BA 3. évf, 2011 tavasz), ,[...] sok mindent
megtanulunk, ami felesleges, nem elég gyakorlatorientalt az oktatas, meg a
stakeholder fokusz a tanarok részérdl nincs meg: nincs parbeszéd koztiik és a diakok

kozétt” (Gréta, GM BA 3. évf,, 2009 8sz),
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= vagy sokuknak az el6adasok (,,1-2 ora csalodast okoz, foleg az eldadasok kozott, mert
unalmasak; jobb eléaddsokat varunk el” - Karina, GM BA 1. évf,, 2012 tavasz)
= ¢saz oktatok (,, kevés olyan tandr van, aki alkalmas az oktatasra” - Dalma, NG BA 3.

¢évf., 2011 tavasz) ellen voltak kifogasaik.

Tovabbi, résziikrél egységesen megjelend igényként definialhatdo a gyakorlatias oktatas,
melyet jelenleg minden, a kutatdsban résztvevé alany fejlesztendd teriiletként jelolt meg. Ezt
kiemelkedGen fontosnak tartjadk akar csak a tananyag megértése, elsajatitdsa szempontjabol,
ahogyan arra Patti (KM BA, 1. évf,, 2012 tavasz) is utalt, akar abbol a néz6pontbodl, hogy ez
,»a valosagban teljesen masképp néz ki’ (Dalma, NG BA 3. évf.,, 2011 tavasz).

,Abszolut, azt latom, hogy foiskolara kb. jobban megéri jarni, hogyha azok valoban
gyakorlatorientaltabbak. Ami ma igazdabol a munkaerdpiacon sziikséges, azt nem az
egyetem adja meg igazsag szerint, hanem azok a plusz dolgok, amiket az ember
mellette csindl, ami akkor jé szerintem, ha gyakorlati. Ugy gondolom, ami most kell,
az a gyakorlati tudas. Szamomra azert fontos, mert ugy latom, hogy a munkaerdépiacon
ez kell, vagyis hogy akkor vagy értékelhetd, akkor tudsz egybdl elkezdeni dolgozni,
hogyha mar lattdl ilyen dolgokat, vagy csak kiprobalhattal dolgokat. Ha az ember a
sajat bérén tapasztalja, talal kapaszkodokat, ami miatt megmarad.” (Bianka, KM
MSc, 1. évf., 2009 6sz).

., Fontos, hogy gyakorlatiassagban részesiiljek, mert egyszer éliink, most vagyok fiatal,
probdlgatom magamat, most van ra idém, ha egyszer lesz majd egy rendes 7/24-es
munkam, nem biztos, hogy lesz ra lehetéségem, meg arra, hogy eldontsem, milyen
teriileten akarok lenni, akkor megvan az esélye, hogy besziikiiltem gondolkodom

majd. ” (Dia, NG BA 1. évf, 2011 8sz).

Igyekeznek gyakorlatiasabba tenni a szakom, csak csomoszor van, hogy
gyakorlatiasan tanitanak a semmirdl. Sajnos olyan szintii gyakorlatiassagot orai
keretek kozott nem tudok elképzelni, mint a didkszervezetben; de akkor minek

csinalunk ugy, mintha csinalnank valamit.” (Gabor, KM BA 3. évf., 2011 8sz).

Bar a gyakorlatiassag terén talalkozunk ellentmondassal is résziikr6l, ugyanis fontosnak
tartjak, ahogy azt fentebb is érzékeltettiik, viszont egyben nem is vagynak rd, hogy az
egyetemen sokkal gyakorlatiasabb oOrakat tartsanak, mert az elvenné a didkszervezettdl az

1d6t, amit pedig sokkal hasznosabbnak tartanak, mint az 6rai gyakorlatiassagot.
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. Ha gyakorlatiasabb lenne, akkor tudom, hogy kevesebbet tudnék didkszervezetezni,
és tudom, hogy az sokkal gyakorlatorientdaltabb. Az idedlis egyetem szamomra azt
modellezné, hogy miikodik egy cég: egy projekten kellene dolgozni, meg kéne Csinalni
a pénziigyi tervet, marketing tervet, komplex dolgot kellene csinalni.” (Gréta, GM BA
3. évf., 2009 6sz).

Mindezekbdl kifolyolag arra a kérdésiinkre, hogy elegenddnek talaljak-e az egyetemi oktatast
a munkaerdpiacon vald boldogulashoz, tobbségében nemmel feleltek, melynek legf6bb oka a
gyakorlatiassag hidnyaban testesiilt meg. Ez nem azt jelenti, hogy ne tartanak fontosnak és
sziikségesnek az egyetemi oktatast (foleg szemléletmdod formalas, alapok elsajatitasa terén,
bar soknak tartjak, hogy ,0t éven keresztiil formdlnak szemléletet” — ebben egyfajta
tiirelmetlenség is megjelenik), de valaszaik alapjan jelen koriilmények k6zott mindenképpen
sziikségesnek gondoljak azt kiegésziteni valamely egyetem mellett végzett tevékenységgel,
hiszen ,,ahhoz, hogy kitiinjon az ember, és nagyobb értéket képviseljen a munkaerdpiacon,

ahhoz kell még valami plusz.” (Gabor, KM BA 3. évf., 2011 6sz).

,,Nem elég, egyrészt mert az dllashirdetések nagy része azt irja, hogy legyen
frissdiplomds, szakmai tapasztalattal, illetve meg kell tanulni, hogyan dolgozik az
ember professzionadlis kérnyezetben, sziikséges tovabbad alkalmazkodni, megtanulni a
szabalyokat. Ezt mindenkinek meg kell tapasztalnia, mieldtt élesben megy, kiilonben
abbol csalodas lesz. Aki ezt megtapasztalta, annak konnyebb dolga van.” (Jazmin,
GVAM BA 1. évf, 2012 tavasz)

., En gyakorlati iiton-médon tanulés ember vagyok, nekem kellett az, hogy AIESEC-

ezzem, a szemelyi fejlodésem miatt is.” (Timea, RKG MSc, 1. évf., 2008 6sz)

,,Jo alapanyagok, képességek, erre épit a cég; nem elég viszont onmagaban, mert nem
gvakorlatias, ahol meg gyakorlatias, azzal kell megkiizdeniiik, hogy nem értékelik
annyira a diplomdjukat — érthetetlen, milyen presztizstarsadalomban éliink.” (Dia, NG

BA 1. évf, 2011 6sz).

., Nem elég szerintem, aki csak az egyetemre jar, és akdr szindtos is lehet, semmire

nem fog menni a munkaeropiacon. Elég gyorsan rajossz, hogy nem az jar legjobban,

aki éjt-nappalla téve tanul.” (Gréta, GM BA 3. évf., 2009 6sz).

A fentieket 6sszegezve tehat megfogalmazhatjuk, hogy a megkérdezettek szerint az egyetemi
diploma ma mar minimum kovetelmény ahhoz, hogy egyaltalan labdaba rughassanak a

munkaerdpiacon, azonban valodi esélyeik csak akkor lesznek a frissdiplomas hallgatoknak
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kikeriilve az egyetemrdl, ha az elsajatitott tudast valamely plusz, gyakorlatias tevékenységgel
egészitik ki, tapasztalatot szereznek mar az egyetemi évek alatt. Ebbe nem feltétlentil értjiik
bele, hogy mar a csatlakozaskor ez motivalja Oket (Lasd a Didkszervezetekhez vald
csatlakozas motivacioit), az viszont abszolut beleértendd ebbe, hogy ha a csatlakozaskor nem
is meriilt fel benniikk, mint motivacid, a didkszervezetben eltoltott id6 alatt rajottek, hogy
hosszi tdvon mit tudnak ebbdl profitdlni. Ez tehat sokak bennmaradasi motivacioja, amire

visszavezethet6 a tobbi motivaciojuk.

Erdekes megfigyelniink, mennyire tudatosak e téren az elsé évesen csatlakozott hallgatok is.
Jo6 par alany mar most tudatosan késziil arra, hogy a Bokor (2007) altal emlitett munkaerd-
piaci értéket novelje dnmagara vonatkozdan. Ez természetesen igaz a felsdbb éves korukban
csatlakozottakra is, am benniik, ahogy emlitettiik, megeshet, hogy nem meriilt fel ez a tényezd

a csatlakozaskor.

A Prensky (2001) altal megemlitett generacids szakadék is megfigyelhetd az oktatas terén,
ugyanis sokszor ugy érzik a diakok, hogy ,,megfoghatatlan dolgokrdl tanitanak nekik
gyakorlatiasan”, vagy nem gyakorlatiasan, ami viszont, mint lattuk, fontos digitéalis

bennsziilott alanyaink szamara.
Diakszervezethez valo csatlakozas motivacioi

A motivaciot vizsgalod résziinket interjink soran azzal a kérdéssel kezdtiik, hogy alanyaink
szerint miért csatlakoznak altaldban a hallgatok diakszervezetekhez. A valaszok sordn ezekkel
a kifejezésekkel talalkoztunk a legtobbszor: tartozni valahova, mend, ad valami pluszt,
lehetdség, személyes fejlodés, kiprobalni magukat, keresik a helyiiket, tudatosan, jora tolteni a
szabadidot, tobbet akarnak az egyetemtdl, kiegészitik azt. Mar itt az elején, ezekbdl is nagyon
jol latszik véleménylink szerint, hogy két fo csapasirany rajzolodik ki a megkérdezettek
véleményei alapjan, amely nem mads, mint a kozdsséghez tartozds és a gyakorlati
tapasztalatszerzés, melyek igazoldsidra természetesen még részletesebben vizsgaltuk a

tovabbiakban az alanyok motivacioit.

A didkszervezetek hasznossdgat vizsgalva minden valaszado teljes mértékben egyetértett

azzal, hogy elény0s ezen szervezddések létezése az egyetemen.

., Kiegészitik, baratiassd, élvezhetdévé teszik az egyetemet, (...) és azért latszik, hogy ki
az, aki volt didkszervezetben (nyitottsagaban, hozzddllasaban). Hogy miért is kell
kiegésziteni? Tovabb szocializalodjon az ember, olyan, mint egy onképzé kér
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(beszélgetiink dolgokrol, gondolkodunk, meg csinaljuk) szerintem kell ez az osztonzés,

egymas inspiralasa.” (Timea, RKG MSc, 1. évf., 2008 6sz)

., Teljesen megélni az egyetemi éveket, kozosséghez valo tartozas, biztos pont,
ismereteket/tulajdonsagokat ad, amelyet az oktatas nem feltétleniil tud biztositani:

csapatvezetés, jo kommunikacio, magabiztossag" (Eniké, KM BA 3. évf, 2011 6sz).

Mintankban eltér6 egyéneket szerepeltettiink arra vonatkozéan is, hogy melyik alany
hanyadik egyetemi évében csatlakozott a szervezethez. Ezzel kapcsolatban érdekes tendencia
figyelhetd meg az elsdsként csatlakozottak korében, tobben is emlitették, hogy rogton az elsd
féléviikkben nem szerettek volna csatlakozni egyetlen szervezethez sem, elébb tigynevezett
kivarasi idészak volt rajuk jellemzd, ugyanakkor beszamoltak arrél is, hogy a késébbiek soran
folyamatosan éreztek egyfajta ,,nyomast”, hogy mindenképpen kell valamit csindlniuk,

lépjenek idében.

., Szerettem volna felmérni a terepet, egy félév hogy néz ki, milyen a tarsasdag, bar
halasztgatni akartam, de nem olyan sok az az itt toltétt 3 vagy 5 év - Lépj idoben!”
(Patti, KM BA, 1. évf, 2012 tavasz).

Természetesen volt olyan is, aki mar elsdsként is igen hatarozott véleménnyel volt sajat

jOovojét illetden.
., Elséévesen ugy voltam vele, hogy kb. most mar minden perc szamit, éreztem is, hogy
azert én még nem vagyok annyira felndtt, meg jo kidlldasu ember, hogy majd egyszer én
kozgazddsz legyek. Gondoltam kell valami, meg a kozosség is, hiszen engem mindig
emberek vettek koriil. Ugy voltam vele, ha csak suliba jarok, azt nem birnam ki, kéne
ezen fejleszteni, ha most nem, akkor mikor mdskor? Késébb az ember latja, hogy
vannak azok az emberek, akik soha nem lépnek elore ezekben a dolgokban, 30 évesek

és még mindig ugyanott tartanak, és ez kicsit ijeszté...” (Timea, RKG MSc, 1. évf,

2008 6sz)

A csatlakozashoz fiz6d6 motivacido konkrét kérdésénél a fent emlitett két irdnyvonal még

markansabban kirajzolédott.

,,Nem éreztem kihivdasnak a félévemet, ugy dontéttem, hogy meg tudom csindlni ugyis,
ha van mellette valami plusz, hianypotlas, kozosség, hatha talalok egy olyan
tarsasagot, ahova értékrend szerint és gondolkodasilag illek.” (Dalma, NG BA 3. évf.,
2011 tavasz)
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., Kozosség miatt, 1-2 baratném volt csak a szakon, egyediil voltam, ugy gondoltam,
hogy igy nem hagyhatom elmenni az egyetemet, lelkiismeret furdalasom volt, hogy
ennél el tudnam télteni hasznosabban is.” (Bianka, KM MSc, 1. évf., 2009)

., Hogy tartozzak egy kézosséghez, ez volt a fo, teljesen elveszettnek éreztem magam,
meg hogy lekossem magam, (...) 1 honap utin pedig az motival, hogy a leheto
legtobbet kihozzam magambol, fejlodjek szakmailag is, a gyakorlati dolgokban,
személyesen is, batrabb legyek, jobban ki merjek dallni az emberek elé. A szakmai a
JjOv4 miatt fontos nekem, dlldas szempontjabol hasznos lesz, ugyanis az AIESEC olyan,
mint egy vallalat, a személyes pedig azért, mert mindenkinek sziiksége van a

fejlodésre.” (Patti, KM BA, 1. évf., 2012 tavasz).

,,B10s veszély a magyarorszadgi Y generacio szamadra, hogy erdsen befolyasolhatoak, kiviilrdl
meg lehet mondani nekik, mi legyen a vagyuk (siker), még az is kiviilrél érkezik, hogy
legyenek tudatosak, tudatos karriertervekkel rendelkezzenek. Jol tetten érhetd tehat a kiviilr6l

szarmazd belsé motivacio.” (Bokor, 2007: 20).

Elemzésiinkben éppen ezért kivancsiak voltunk arra is, hogy az altalunk vizsgalt alanyok
esetében a csatlakozasi motivacio kiilsé vagy belsé indittatasa volt-e (Juhasz-Takacs, 2006).
A valaszokbol nagyon jol kijott, hogy tulajdonképpen - ahogyan azt az elmélet is
megfogalmazta -, sokszor egyszerre jelen van a kett6, am a kiilsé6 motivacio a legtobb esetben
inkdbb csak megerdsitésként szolgalt az egyének szamara, megkonnyitve ezzel az 1j
helyzettel jaro bizonytalansagot, az ujjal szembeni, kezdeti félelmeket. ElImondhatjuk, hogy
kijelentéseik alapjan, a megkérdezettek nagyrészt valamely belsé motivacidnak kdszonhetden
csatlakoztak a szervezethez, de az is igaznak mondhatd, hogy a kiilsé motivacio is sok esetben

ott volt a hattérben.

., Sajat dontésem volt; amikor megtudtam, hogy egy volt osztalytarsam is csatlakozni
szeretne, akkor kicsit biztonsdgban éreztem magam, hogy lesz valaki, akivel az elsé
perctél kezdve tudok beszélgetni. Ez nyilvan egy nagyon nagy motivdcio volt arra
nézve, hogy ne féljek a bevonoban, ez igy huzott, de sajat elhatdrozas volt, kezdédo

tudatossag, hogy nekem ezt ki kell probalni.” (Bianka, KM MSc, 1. évf., 2009)

., Nem volt kiilsé hatds, az én elhatdrozasom volt, senki nem volt, aki nagyon ajanlotta
volna vagy nem ajanlotta volna. A legjobb baratném is csatlakozott, ez amugy Ioketet

adott, de mindenképpen csatlakoztam volna.” (Patti, KM BA, 1. évf,, 2012 tavasz)
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., Elsésorban én, de fontos volt a bardatnom pozitiv megerositése is.” (Enikd, KM BA

3. évf., 2011 6sz).

., Csoporttars is lépett be, el6adok is tandcsoltdk, volt egy inger is, hogy sokan
csatlakoznak, de inkabb beliilrdl jott.” (Karina, GM BA 1. évf., 2012 tavasz)

Az interju soran az egyik feladatban arra kértiik alanyainkat, hogy allitsanak fel egy sorrendet
arra vonatkozoan, hogy a felsorolt motivacios tényezdk milyen sullyal szerepeltek ndluk a
didkszervezethez valo csatlakozasban. Ezeket a tényezdket mi csoportokba foglaltuk Maslow
sziikséglet-hierarchiaja szerint (4. Abra), hogy kideriiljon szamukra, hogy a megkérdezettek
mely motivacids szinteket kivanjak leginkabb kielégiteni a csatlakozas altal. Az eredmény
alatamasztja a korabban emlitett eldzetes észleléseinket, miszerint elsddlegesen a maslow-i
harmadik szint, vagyis a valahova tartozas jelenti a valaszok alapjan a legnagyobb motivalo
er6t. Erre a szintre tettiilk a kozosséghez tartozast, csapatmunkat, kapcsolati halot és kiilfoldi
kornyezetet, melyek koziil az elsé példdul minden vélaszadonal rendkiviil eldkeldé helyen
szerepelt (tobbnyire az els6 haromban). A korabbi vélemények alapjan egyébként Bakacsira
(2004) tamaszkodva tovabb vizsgalhatjuk a ko&zOsséghez, csapathoz valé csatlakozas

motivacioit, melyek a

= biztonsadg — ,,meg van egy csomo baratjuk, akikre késébb szamithatnak™ (Timea, RKG

MSc, 1. évf., 2008 6sz)

= affilidcido — ,,szerettem volna egy jo kozosségbe bekeriilni, megtalaljam a helyemet”

(Patti, KM BA, 1. évf, 2012 tavasz)

= tamogatds - ,Jlehet hova menni, kihez fordulni” (Jazmin, GVAM BA 1. évf,, 2012

tavasz)

= hiedelmek elfogaddsa — ,hasonld érdekl6désti emberekkel lehetnek egylitt” (Timea,
RKG MSc, 1. évf., 2008 6sz)

= célok elérése — ,prezentacios képességeinket is fejleszthetjiik, cégnél fontos lesz,

rutint szerezziink” (Karina, GM BA 1. évf., 2012 tavasz)

A prioritdsok alapjan legkevésbé motivald a megkérdezettek szdmara az elismerési szint
kielégitése, melybe mi a kiilsé kornyezet altali elismerést és a karriertervezést soroltuk. Ez a

két jellemz6 feltiinGen hatra kertilt a hallgatoi sorrendekben, rendre a 9-12. helyekre.

4. Abra. Maslow kibévitett sziikséglet-hierarchia modellje, kiemelve a szintekbSl a
mélyinterju Motivacio6 részének egyes csoportjait.
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Gomegvalositas e Személyes fejlddés

Phecpronconsd o Feleldsségvallalas
letetintgenet

o Példakép kavetése

e Gyakorlatiassag
e Szakmai tudas
o Vezetli képességek

Szeretet, valahova tartozés szlkséglete:
Erengddudy, vizonmott specetethapcsoiat

- e Kizosséghez

s Elismerés a kilsd tartozas
kirnyezet altal e Csapatmunka

s Karner ’ e Kapcsolati halg
megalapozasa e Kilfaldi kirnyezet

Forras: sajat készités Peda.blog.hu (2010) alapjan.

Itt fontos felhivni a figyelmet Maslow elméletének azon hidnyossagara, miszerint az egyes
sziikségletek hierarchikusan épiilnek egymadsra, ami azt jelenti, hogy miutdn az egyik
sziikséglet kielégitésre keriilt, tobbé mar nem lesz motivald az egyén szdmara. Ugyanis
szamos példat lathattunk a megkérdezettek véleményei alapjan arra, amikor parhuzamosan,

példaul a kozosségi szint, €s a kognitiv szint is egyarant motivalja a csatlakozokat.

Véleményiink szerint tovabba nagyon jol visszaadjak az interjualanyok didkszervezetekre
vonatkoz6 szemléletmodjat az alabbi szemelvények, melyeket kiemeltiink az megkérdezettek
arra adott valaszaibol, hogy miért ajanlanak didktarsuknak a didkszervezetekhez vald
csatlakozast: hatassal lehetnek egymadsra, visszajelzést adhatnak-kaphatnak, sajat magukat
jobban ismerik, ne siippedjenek bele a hétkdznapokba, szinesitsék élettapasztalataikat, €letre
sz0l6 baratsagok, szerelmek, kotelékek, munka, megtapasztalod azt, amit csak akkor

tapasztalnal meg - ha nem csatlakozndl -, ha mar dolgoznal!

Kutatasi kérdésiink megfogalmazasaban gondolatinditonak szamitott az az észrevétel,
miszerint a didkszervezeti tagok koziil sokan csusznak tanulmanyaikkal. Igy szerettiik volna,
ennek okait is feltarni, az alanyaink véleményét meghallgatni a témaval kapcsolatban.
Mindezek alapjan megallapithattuk, hogy a jelenség valoban létezik, és bar kapcsolat
fedezhetd fel akozott, hogy a minél nagyobb feleldsséget vallalo tagoknal potencidlisan
fennall a tanulmanyokkal vald csuszds veszélye, azonban ez inkdbb tudatos dontés

eredménye, ami nem teljes mértékben a szervezet hibajanak tudhato be. Illetve a tobbség azon
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a véleményen van, hogy ha ez eld is fordul, mindenképpen tolerdlhatd, megéri az adott

egyénnek a didkszervezeti munkaval és tapasztalatokkal jaro oriasi elonyok miatt.

., Nem teljes mértékben az AIESEC rovasanak tudhato szerintem, engem is ugyanolyan
hatasok értek, én mégis be tudtam fejezni idoben a sulit, egyénfiiggo.” (Timea, RKG
MSc, 1. évf., 2008 dsz)

L En is tudndm csindlni a sulit, ha akarndm, de beleszakadnék. Fenntarthatobbnak
tartom igy az életemet, az ok, hogy annyi munkat igényel a pozi, hogy a kettot nem
lehetne egyiitt csindlni. Igy lehet megcsindlni, hogy az ember nem jar mellette
egyetemre, sok pluszért megéri, sok lehetéségeért. Az AIESEC-nél most vagy soha,
késobb nem lehet visszajonni, ha most nem lépem meg, nem lesz késobb lehetéségem
ebben a kozegben, amiben most vagyok, mivel tul gyors a fluktudcio” (Bianka, KM
MSc, 1. évt., 2009)

Neémiképpen ebbdl az is kovetkezik, hogy azok a hallgatdk, akik cstisznak tanulményaikkal,
elorébb helyezik a didkszervezetet az egyetemi oktatdsndl. A megkérdezettek kozott
egyértelmiien kirajzolodott, hogy ez a felsObb évesek kdzott mutathato ki, a frissen bevontak

vagy nem tudnak kiilonbséget tenni a kettd kdzott, vagy az egyetemet fontosabbnak tartjak.

,,Nem lehet igy osszehasonlitani, azért jottem ide, hogy tanuljak, nem azért, hogy egy

didkszervezethez csatlakozzak, emellett fontos a diakszervezet, ez az élvezetes része az

egyetemnek.” (Karina, GM BA 1. évf., 2012 tavasz)

,,Hat én most mar elsosorban AIESEC-es vagyok, nem egyetemista, én azert végzem

az egyetemet, hogy AIESEC-ezhessem...” (Dalma, NG BA 3. évf,, 2011 tavasz)

,Abszolut az AIESEC-et tartom fontosabbnak, a sajat prioritasi listimon hdtrébb
soroltam az egyetemet azzal, hogy passzivaltam, viszont a késébbiekben, tudom, hogy

amit én szeretnék csindlni, ahhoz kell az elméleti tudas is.” (Bianka, KM MSc, 1. évf,,

2009)

Az interjualanyok véleménye alapjan a didkszervezetben megszerzett tudast az élet szinte

minden teriiltén tudjdk majd hasznositani, akar a
* munka terén:

,,emberekkel valo egyiittmiikodésben, hogyan szocializalodom a munkahelyen,

hozzaadllas a dolgokhoz, proaktivitds, hogy miikodik egy hierarchikus szervezet,
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hogyan kell alazatosnak lenni madsok felé, altalanossigban az oOnismeretet

kihangsulyoznam” (Timea, RKG MSc, 1. évf., 2008 0sz)

Lfelelosségvallalas, meg kell csinalni, ott kell lenni, ki merj dllni emberek elé, ne

legyél visszahuzodo, csinadld, hajtsd a csapatot” (Patti, KM BA, 1. évf,, 2012 tavasz)
= iskolaban:

., tudom mik az erdsségeim, gyengeségeim, ezeket el tudom takarni, barmikor elohivni,

a time-menedzsment még mindig nehéz” (Dalma, NG BA 3. évf.,, 2011 tavasz)

,suliban is, az elsé oran tudja az ember poziciondlni magat egy jo valasszal,
kérdéssel, elismerést vivhat ki magdnak, sajat tapasztalatot tud példaként felhozni ra”
(Bianka, KM MSc, 1. évf., 2009)

= maganéletben:

,sajat élet menedzselése: tudatosabb az életem, kivel foglalkozom, megtanulja az

ember értékelni az iddt, kapcsolatokat” (Bianka, KM MSc, 1. évf., 2009)
Generaciékon alapulé harmadik személy-technika

Célunk a harmadik személy-technikdval, illetve a Bokor (2007) kutatdsan alapuld
tulajdonsaglistaval, hogy bemutassuk a generacios kiilonbségeket, illetve azt, milyen
generaciés Onképet alkotnak magukr6l alanyaink, milyen kiilonbségek, hasonlosagok
fedezhetok fel benniik, mikor elképzelik magukat hasonld vezetdi helyzetben, mint Tamas
(harmadik személy-technika alanya). Mig a harmadik személy-technika a generaciok és az Y
generacid, addig a tulajdonsaglista az Onkép, a sajat korosztaly és az X generacid

Osszevetésére szolgalt.

Olyan alany nem akadt, aki maximdlisan egyetértett volna Tamds intézkedéseivel,
viselkedésével, mindenkiben valamilyen szintli visszatetszést keltett a viselkedése, de ha
probalta is elfogadni 6t, vagy kompromisszumot kotni vele, akkor is voltak fenntartdsai.
Mindez arra enged kovetkeztetni minket, hogy a generéacios szakadék létezik, az Y generadciot
megkiilonboztethetjiik a tobbi generaciotol, tovabbad 6k maguk is megkiilonboztetik sajat

magukat. Ezekre a kiilonbségekre nézziink egy-két példat alanyainktol:

,,Nem hiszem, hogy lennék a munkatirsa, persze kompromisszumkészség kellene a
részemrdl, mert eltéré a személyiségiink, de sok konfliktusforrasra talaltam okot. En

abszolut nem ilyen vezetd lennék. [...] Nem egy motivalo ember, mert 6 sem tulzottan
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motivalt, nem tudna engem motivalni. [...] En megkérddjelezném az & vezetdi
ambivalensnek érzem Tamdast: ambiciozus, menetelne felfelé anyagi szinten, de kreativ
szinten nem. Nekem pedig ez fontos, illetve az is, hogy beleszolhassak a dontési
alternativikba, legyen szabadsagom. Tamas az autokratikus vezetési stilussal csak rovid
tavu célokat tud elérni, de hosszu tavon nem tud motivalni.” (Dia, NG BA 1. évf., 2011

0sz).

., Ezek olyan kritériumok, amik csokkentik a szememben... 70 éves korodban nyomtatod
ki az e-mailt. Es ha nincs a személyes meeting mégott tudatos koncepcio, akkor nem
gondolom, hogy egydltalan multihoz valo vezetének valo, innovacio nélkiil hogy lesz

valaki vezets... ” (Gréta, GM BA 3. évf., 2009 6sz).

,,INem biztos, hogy szeretnék csupa Tamdssal kériilvéve dolgozni, nagyon unalmas
lenne. [...] Nagyon unszimpatikus, hogy nem engedi, hogy beleszoljanak a beosztottjai a
dontési  alternativakba, ez ellentmondasos, kicsit képmutato, szerintem jol

odamondanam neki.”” (Gabor, KM BA 3. évf., 2011 6sz).

Ezek alapjan azt a kovetkeztetést is levonhatjuk, hogy tobb alany, ha nem tetszik neki valami,

megkérddjelezi a hatalmat, ami egyezik példaul Welsh (2010) allitasaval.

Tovabbi kiilonbség az alanyok ¢és Tamas kozott, hogy teljesitményorientdltnak tartjak
magukat, mindig a maximumot, illetve annal tobbet nyujtanak, tovabba fontos szamukra a
személyes fejlodés, a tréningre nem azért mennének, hogy eldbbre jussanak. Ez
motivaciojukkal is Osszhangban van, ami alapvetden kapcsolédik a didkszervezeti

csatlakozashoz, illetve 1éthez.

Az alanyok alapvetden egyetértenek Tamassal abban, hogy a Facebook-ot csak korlatozottan
haszndlja, ugyanis nem gondoljdk, hogy az kell legyen az életcéljuk, hogy kozosségi
oldalakon ,,l6gjanak™. Emellett szintén egyetértettek a személyes talalkozok preferalasaval és
tamogatasaval, am talzott mértékiinek tartjak Tamds magatartasat, és korlatozottnak vélik azt
az elképzelését, hogy nem delegal e-mailben, és ilyen mértékben ragaszkodik a személyes
talalkozokhoz. Ugy gondoljak, sokszor az e-mail koltséghatékony, gyors, am abban
egyetértenek, hogy nem mindig a leghatékonyabb modszer.

Az alanyok nyilatkozata alapjan azt a kovetkeztetést is levonhatjuk, hogy a generacios
kiilonbségek komoly problémakat okozhatnak egy munkahelyen, hiszen konfliktusok forrésai,

meg nem értés és megkérddjelezés alapjai lehetnek.
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A tulajdonsaglista kapcsan a megkérdezettek majdnem mindegyikében felmertilt a korosztaly
jellemzése kapcsan, hogy nem tud altalanositani, nem tud olyan tulajdonsagokat mondani,
ami a korosztaly minden tagjara igaz lenne. Ez két dologra enged minket kovetkeztetni:
egyrészt azt a kovetkeztetést is levonhatjuk, hogy nincsen egységes generacio, sét, Bokor
(2007), Csaposs (2012), Hudra (2010, In: Szalai, 2011: 219-221), Szalai (2011), és Tari
(2010) alapjan azt mondhatjuk, hogy nincsen szigoruan vett Y generacid Magyarorszagon.
Masrészt, ha Bokorhoz (2007) hasonldéan arnyaljuk a képet, akkor azt mondhatjuk, hogy
létezik generacio, de eltéréseket mutat a klasszikus értelmezéshez képest, illetve azt is
elmondhatjuk, hogy — ahogyan a generacio definialasnal is megfogalmaztuk — nem szabad
altalanositani, ugyanis minden korosztalyon beliil egyének vannak, akik rétegeket alkotnak, és
teljesen kiilonb6zo tulajdonsagokkal rendelkezhetnek. Az altalanositas nehézségére nézziink

par idézetet:

,,Nem szeretem az dltaldnositasokat, mert annyiféle csoport van, annyiféle ember, de

arany kozép utat sem lehet valasztani, mert az meg nem irja le a generdciot.” (Dia,

NG BA 1. évf, 2011 8sz).

,,Nem tudom, milyen a korosztalyom, a korosztalyomnak csak nagyon kis szeletét
latom. Nem szeretek dltalanositani: eszembe jut két ember, és mar nem igaz rajuk.”

(Géabor, KM BA 3. évf., 2011 8sz).

,,Nem tudom, hogy lehet-e egy korosztilyt jellemezni 6t jelzével, mert mindenki mas.
Ha az AIESEC-es ismerdseimre gondolok, akkor nyitottak és vallalkozo kedviiek, de
ha a BME-s ismerdseimre gondolok, akkor rajuk azt mondandm, hogy elégedetlenek
és bizonytalanok. Nem tudnam neked meghatdrozni ezt az ot tulajdonsdgot.” (Csilla,

PSZ BA 3. évf,, 2011 tavasz).

Sok alanynak probléméaja volt, hogy megallapitsa, milyen tulajdonsadgok jellemzik 6t magat,

masok viszont tudatosak e téren is, vagyis megosztottsag mutatkozik a generacion beliil.

Az alanyok a sajat korosztaly jellemzésénél is nagyobb nehézségekbe iitkoztek, amikor a 30-
40-es korosztalyt kellett jellemezniiik. Szintén az a probléma, hogy ,nehéz ebbdl a par
emberbsl megitélni egy egész generdaciot” (Csilla, PSZ BA 3. évf., 2011 tavasz), tovabba
,,nem szeretnek kliséket allitani” és Gabor (KM BA 3. évf, 2011 8sz) mar ,,végképp nem
tudja, magahoz hasonlitva nem érez akkora kiilonbséget.” Ez utobbibdl azt a tanulsagot
sztirhetjiik le, amit Bokor (2007) is allit, hogy Magyarorszdgon nincsenek olyan éles hatarok
az X generacié és az Y generdcid esetében, vagyis a mostani Y generacio inkdbb még
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egybefolyik a korabbi generacioval. Az igazi kiilonbséget valdszinlileg a Z generacié hozhatja
meg. A 30-40-es korosztalyt nagy részben életkoruk alapjan tudtak jellemezni az alanyok,
vagyis az alapjan, hogy egy 30-40-esnek mi lehet fontos (csalad, anyagiassag, ovatossag, ¢€s a
,J0 magyar elégedetlenség”), de nem tudtak igazan jellemezni Oket. Ennek az is lehet az oka,
hogy nem annyira szignifikans a kiilonbség az X és az Y generacio kozott, illetve az is, hogy
az X generacionak nincsenek olyan markdns vondsai, amik megkiilonboztetnék az Y

generaciotol.

A tulajdonsaglistat a 7. Mellékletben lathatjuk, melyen feltlintettiik az elsé 6t helyen (tablazat
teteje) az alanyok onjellemzését, sajat korosztalyuk, illetve az X generacio jellemzését. A lista
aljan szerepld tulajdonsagok Bokorhoz (2007) hasonldéan a ,,Kik nem vagyunk” kérdésre
adnak valaszt, ugyanis ezeket a tulajdonsagokat bar valasztotta par alany, de nem tilnyomo
szazalékban. Az 6nkép ¢és a sajat korosztaly a nyitottsag terén egyezik, am azt lathatjuk, hogy
az alanyok alapvetden eltérden értékelik onmagukat, illetve korosztalyukat. Korosztalyuk és a
30-40-es generacio az elégedetlenségben egyezdséget mutat. Az is hasonlésdg, hogy mig
magukat pozitiv, addig korosztalyukat, illetve az X generacidt tobbnyire ,,negativ”’ jelzOkkel
illették. Ez egyfajta idealizmust is jelenthet, ,hésként” tekintenek magukra, nagy
onbizalommal viseltetnek az irdnt, hogy képesek valtozast hozni a kdrnyezetbe. A csalad,
koz6ss€ég motivuma mindhadrom generacidban jellemzd. Sajat magukat tudatosnak gondoljak,
am eddigi kovetkeztetéseinkbdl azt sztirhetjiik le, hogy a tudatossag igénye van meg benniik,
illetve egy kiils6 inger a tudatossidgra, de ez nem jelent valddi tudatossagot, sokszor

ellentmondasba keverednek tudatossag terén.
3.4. A munkaaddék megkérdezése

Primer kutatasunkat kiegészitve, a didkszervezeti tagok mellett iigy gondoltuk, megkérdezziik
a munkaltatéi oldalt is a téma kapcsan. Interjut készitettiink négy vallalati képviseldvel,
melynek keretén beliil négy kérdés mentén kértiik, hogy fejtsék ki véleményiiket. A

kérdéseket a 6. Melléklet tartalmazza.

Profiljukat tekintve olyan vallalatokat igyekeztiink keresni, melyek népszertiek a Corvinuson
tanuld hallgatok kozott, illetve az egyetem elvégzése utdn potencidlis munkaadokként
jelennek meg a diploméasok szamara. Igy esett a valasztasunk a BIG4 egyik véllalatara, egy
multinacionalis IT cégre, valamint egy nemzetkdzi és egy magyar tanadcsado vallalatra, mely

utdbbi nem mads, mint a Vialto Consulting. A Vialton kiviil, a tobbi cég kérésére a valaszadok
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és a cég anonimitdsat biztositjuk, igy a tovabbiakban profiljuk alapjan kivanjuk

megkiilonboztetni 6ket az alabbiak szerint: BIG4, IT cég, Nemzetkozi tanacsado €s Vialto.

Ezzel a felméréssel tobb célunk is volt egyszerre. Elszor is kivancsiak voltunk arra, hogy
mennyire foglalkoznak tudatosan az 4ltalunk megkeresett vallalatok a generacios kérdéssel, az
eltérd generaciok kozotti kiilonbségekkel, mennyire késziilnek az Y generacio
munkaerdpiacra 1épésével. Tovabba érdekesnek talaltuk azt, hogy milyen kép, tapasztalat
alakult ki ezen vallalatok korében az Y generaciordl, tisztdban vannak-e tulajdonsagaikkal
milyen véleménnyel vannak roluk. Ezzel tulajdonképpen célul tiiztiik ki azt is, hogy ne csak a
szakirodalom alapjan alkossunk képet az altalunk vizsgadlt Y generaciorol, hanem a
munkaadok bevonasaval némiképp betekintést nyerhessiink a mai ,,magyar valosagba”.
Mindezek mellett pedig kutatasi kérdésiinknek megfelelden fontosnak tartottunk informaciot
gyljteni a vallalati oldal képviselditdl arrol, hogy hogyan viszonyulnak a didkszervezetekhez,
mennyire részesitik eldnyben azt, ha valaki tag volt, sot, feltevésiinkhoz kapcsolodva, vallalati

szemszOgbdl valoban nagyobb eséllyel indulnak-e a munkaerdpiacon.

Az els6 kérdéssel tehat azt vizsgaltuk, hogy a megkérdezett vallalatok altalanossdgban hogyan
vélekednek az Y generaciohoz tartozé munkavallalokrol. Szaktudast tekintve érdekes volt az
IT véllalat azon megallapitdsa, miszerint ,,nem azokon a terlileteken végeznek, amire a
munkaerdpiacnak sziiksége lenne, (...) tovabbtanuldsa sordn kovetett bizonyos
divathullamokat, (...) nem hajol meg a munkaerd-piaci elvarasok, illetve a tapasztaltabbak
tanacsai elott, hanem 6 tartja magat az elképzeléseihez”. Ebben a véleményben egyértelmiien
megjelenik az Y generacio egyik fo tulajdonsaga, az ontérvénytiség, az engedelmeskedés és a
rendszereknek valdo behddolas nehézsége — ,,mi egy nagy multi cég vagyunk, centralizalt
dontéshozatallal, optimalizalt folyamatokkal, igy mi nem tudjuk megadni az Y generacidosnak
azt a szabadsagot, hogy 0 valtoztasson a folyamatokon” (IT vallalat). A megkérdezettek
tapasztalatai alapjan az Y generacioésok szamara az idealis munkahellyel szemben tamasztott

kovetelmények az aldbbiak szerint néznek ki:

., dinamikus, porgos kornyezetben kell dolgozni, gyakran vdltoznak a folyamatok,
dolgok, valtozik a rendszer, ehhez alkalmazkodni kell, és az Y generacionak

természetes, hogy folyamatosan valtoznak a dolgok, az Y generdacionak ez a lételeme.’

(IT vallalat)

., sztenderd anyagi és erkélcsi elismerés illetve a megbizhato és stabil munka mellett

kiemelkedden fontos a jo csapat illetve a munkahelyi légkor. Szeretnék jol érezni
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magukat a munkahelyiikon!! Mint az egyetemen, a didkszervezetekben...” (Nemzetkozi

tandcsado)

Tovabba a generaciora vonatkozo altalanos jellemzdokként tobben megemlitették a technikai
affinitast, nyitottsagot (,,A munka mellett céljuk a kiteljesedés, az élet gazdag tartalommal
torténd feltoltése - hobbik és szabadidds tevékenységek, work-life balance hangstlyos.” —
Vialto), és az er6s kommunikéacios képességeket (,Jellemz6 rajuk a professzionalisabb
fellépés, fejlett kommunikacid és a kivalasztasi folyamatban is magabiztosabban vesznek
részt.” — Vialto). Amiben viszont nem képviseltek egységes véleményt az altalunk
megkérdezettek, az a nyelvtudas és a tudatossadg kérdése volt. BIG4 szerint példaul: ,,ami
inkabb hidny, az az idegen nyelvi tudas illetve a tudatos karrier-tervezés”, mig a Vialto
tapasztalatai alapjan ,,1-2 idegen nyelvet jol haszndlnak (...) altalanosan tudatosabbak a
JOVvOjiik épitésében.”

A masodik kérdésben arrol érdeklddtiink, hogy milyen markans kiilonbségeket vélnek
felfedezni a megkérdezettek az Y generacidosok és a megel6zd generacio képviseldi kozott. Itt
érdemes kiilon-kiilon megvizsgalni a valaszokat. Az IT vallalat az Y generacio fo erdsségének
az el6z6 generacioval szemben a rugalmassagot, az allando valtozasokhoz vald gyors
alkalmazkodé készséget jelolte meg, véleményiik szerint ,,lehetdségnek €s nem veszélynek
fogjak fel a valtozasokat”. Valamint az IT vallalat képviseldje kiemelte, hogy érdekes a két
generacid kozotti kapcsolat annak vonatkozasadban, hogy mennyire mas korszakban Iéptek ki
a munkaerdpiacra, hiszen az ,,idosebbek egy felfelé¢ iveld, dinamikusan névekvd piacon
csatlakoztak a céghez, (...) mig az Y generacio akkor jelent meg, mint munkavallalo, amikor
beiitott a valsag”. Viszont munkaadoként 6k egyaltalan nem latjak ezt hatranyosnak, sot,
ahogyan Ok tapasztaljak, ,,pont azért, mert 6k masok is, igy elég jol tudnak boldogulni egy
ilyen kornyezetben, ebbe keriiltek be, mint kezd6 munkavallalo, szdmukra ez a természetes
(koltségtakarékossag, bizonytalansag...)”. A BIG4 szerint ,,az 0j generacionak a szocialis
sziikségletei magasabbak, ehhez probal a cég is igazodni kiilonféle IT megoldasokkal (pl.
belsd social media feliilet) is”. Ezt a helyzetet a vallalat sem pozitivnak sem negativnak nem
tekinti tehat, inkabb tényként kezelik, hogy szamukra is sziikséges a megvaltozott igényekhez
torténd alkalmazkodas, magasabb fokt rugalmassag. A Nemzetkozi tanacsado tigy vélekedett,
hogy az Y generacio szamara sokkal fontosabb elddeinél a vallalati elérelépési lehetdség, sot
»ha az kilfoldi munkavégzés lehetdsége, akkor kiemelten -elégedettek!”, emellett

folyamatosan uj, valtozatos, kihivo feladatokat keresnek. Markans kiilonbségnek talaljak
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tovabba a Nemzetkzi tandcsadonal, hogy az Y generacio tagjai sokkal gyorsabbak, mely az 6

értelmezésiikben azt jelenti, hogy:

., Nem nyugszanak meg egy percre sem, nem tiirik a monotonitdst és sokkal hamarabb
gondoljak magukrol, hogy mar profik az adott teriileten, nincs benne tobb kihivas és
ujdonsag, és keresik az uj és uj lehetoségeket. Ezt az attitiidot mi némileg veszélyesnek
latjuk, és keressiik azokat a fiatal tehetségeket, akikben még megvan a munka és a
szakma iranti alazat, és értékelik az idosebb generdcio tudasat/tapasztalatat, belatjak,

hogy sziikséges az alapos tudds és tapasztalat megszerzése, mielott eloreléphetnek.”

Az alazat és elhivatottsag problémdja egyébként a Vialtonal is eldkeriilt, melyet kiegészitett
meég azzal, hogy nehezebben vallalnak felelosséget ezek a munkavallalok, illetve ,,hamarabb

’adjak fel’, ha elsére nem sikertil valami”.

A megkérdezett vallalati képviselok harmadik kérdésiinkre adott valaszait a 8. Melléklethen
Osszesitettiik. Fontosnak tartjuk megjegyezni, hogy a tablazatot annak alapjan készitettiik el,
ahogyan az interjualanyok értelmezték vallalataik szempontjabol a lehetdségek és
fenyegetettségek kérdését, igy nem minden esetben mondhaté el, hogy a SWOT elveinek
megfelelden kizardlag kiilsé tényezok keriiltek emlitésre. Emellett tigy érezziik, hogy sziikség
van néhany, a felsorolasban szereplé elem pontositasara. Ilyen példaul a nyelvtudas kérdése,
mely az erdsségeknél és gyengeségeknél egyarant szoba keriilt. A kettd azonban nem ,,iiti”
egymast, hiszen az Y generacié erds nyelvtudasi képességei foként az elsd nyelvre (ami
tobbnyire az angol) vonatkoznak, mig gyengeségként az angolon kiviili nyelvek egyetemi
tanulmanyok alatti elhanyagolasat jelolték meg. A fenyegetettségeknél megemlitett
tiirelmetlenség ¢és ,,gyokértelenség” jelensége az IT vallalat képviseldje szerint egyarant lehet
fenyegetd a munkaadd, €és maga az Y generacidhoz tartozd egyén szdmara is, a kovetkezo
gondolatmenet alapjan: ,tlirelmetlenek, nem alakul ki kelld lojalitas a cég irant, és ha nem
elégedettek az adott munkakorrel, tal hamar odébballnak — ez azért veszély, mert allando
bizonytalansadgban ¢lik le ¢életiiket: egy munkahelyvaltas elég komoly energia-befektetés - 0
folyamatok, tudas, 0j rendszerek, emberek -, igy lehet, hogy anyagilag jobban jarnak, viszont
nem alakul ki k6tddés az adott cég, kollégdk irdnt, igy gydkértelenné valnak”. Ezen kiviil az
Y generacidosok tulzott individualizmusa Osszefliggésben all a gyors munkahelyvaltasi
szokasaikkal, legalabbis a Vialto tapasztalatai alapjan; illetve véleménye szerint két o
tényez0 jatszik szerepet demotivaltsaguk kialakuldsdban. Az egyik ,,az azzal kapcsolatos

elvaras, hogy valaki gyorsan vezetdi pozicidra tehet szert, jellemzden nem teljesiil” (a
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kialakult vallalati hierarchidk miatt), a masik pedig az, ha tal nagy elvarasokkal érkeznek az

adott vallalathoz (pl. hatékonyan miikodé matrix szervezet).

Az utolsé kérdésiinkben azt vizsgaltuk, hogy a megkérdezett cégek hogyan vélekednek a
didkszervezetekrdl, mennyire tartjadk hasznosnak, kivanatosnak, ha munkavallaloik ilyen
multtal rendelkeznek, tovabba ez milyen elénydkben nyilvanul meg szamukra. Az IT vallalat
nézOpontjabol egyértelmiien igen volt a valasz. A didkszervezeti tagsag altaluk szdmon tartott
legfébb eldonyeiként a csapatban, kiillonbozé tipusu emberekkel vald egyiitt dolgozast,
(szervezettdl fliggden) masok vezetését, motivalasat emelte ki, valamint fontosnak tartjak,
hogy esetiikben ,,j0 eséllyel konkrét gyakorlati tapasztalat alapjan dontétték el, hogy mivel
szeretnének foglalkozni, igy megalapozottnak mondhaté az adott pozicioba valo

jelentkezésiik”. Az IT vallalat a didkszervezeti tagsagot emellett azért is preferdlja, mert:

Lfrissdiplomas  toborzdas soran didkszervezetekkel tartjiuk a kapcsolatot, mivel
rugalmasabban alkalmazkodnak az igényeinkhez, mint az egyetemek és a foiskolak,
célzottabban tudunk toborozni, célcsoportot megszolitani, kreativ otleteikkel tudnak

segiteni minket.”
A BIG4 képviseldje is elsO sorban a gyakorlati tapasztalatot emelte ki:

,, tudatosabban valaszt maganak karriert, dltalaban jobban dolgozik csapatban,
megbizhatobb a munkavégzésben (ismeri a hataridok, szabalyok fontossagat),

konnyebben épit kapcsolatokat mind a cégen beliil, mind a (potencidlis) tigyfelekkel”.

A Nemzetkozi tandcsadd is egyértelmien tdmogatja a didkszervezeti tagsagot, és az

eddigieken kiviil egy sajatos nézépontbdl is megvilagitotta ennek eldnyeit:

,,szinte mindannyian voltunk didkszervezeti tagok, még az iigyvezeténk is! Igy sajdtos
a szervezet mikodése is. Jobban megértjiik egymas kihivasait, felismerjiik a

2

szinergidkat, mert ebben szocializalodtunk az egyetem ota”.

A Vialto szintén gy vélekedik, hogy ,,munkaado6i oldalr6l mindenképpen elény (s6t egy
tanacsadondl szinte kotelezd), hogy a sima egyetem elvégzése mellett mast is fel tudjon
mutatni a jelentkez6”. Naluk példaul mar az onéletrajzok szlirésénél fontos az ilyen jellegii
tapasztalat. Tapasztalataik alapjan azok a jelentkezOk, akik egyetemi éveik alatt valamely
didkszervezet tagjai voltak, a kovetkezd jellemzOket hordozzdk magukon: ambicidzus,
érdekl6dod, képes csapatban dolgozni, jobb onértékeléssel rendelkezik, tisztaban van azzal,

hogy mit jelent feleldsséget vallalni, konkrétabb célokkal rendelkezik, hamarabb megtalalja
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sajat szerepét, gyorsabban beilleszkedik. A képviseld kiemelte azt is, hogy aki nemzetkdzi
szervezetben tevékenykedett, altalanossagban ezeken kiviil toleransabb, nyitottabb a vilagra,

¢és megfeleld szintii idegennyelv-ismerettel rendelkezik.
4. Kovetkeztetések

Dolgozatunk célja tehat az volt, hogy valaszt adjon azon kutatasi kérdésiinkre, hogy vajon a
jelenlegi Y generacids hallgatok didkszervezetekhez vald csatlakozasanak motivacios faktorai
visszavezethetdek-e egy f0, hosszabb tavlii motivaciora, mégpedig arra, hogy kiegészitve az

egyetemi oktatast, nagyobb esélyekkel induljanak a munkaerdpiacra vald belépéskor.

E cél egyik vonala az Y generacio vizsgalata. Arra a kovetkeztetésre juthatunk, hogy
Magyarorszagon, a magyar szakirodalom kovetkeztetéseit osztva, nincs jelen az amerikai
terminus, vagyis nem alkalmazhaté egy az egyben a magyar, 1980 utan sziiletett fiatalokra,
hogy a szd klasszikus értelmében Y generaciosok lennének. Ezt a képet arnyalva azt
mondhatjuk, hogy szamos jellemzd viszont elmondhatd ezekrdl a fiatalokrol, bar ezek sem
altalanosithatok egységesen, inkabb azt mondhatjuk, hogy rétegek kiilonithetok el, csaktgy,
ahogy a kiilfoldi szakirodalomban is karakterekkel jellemzik az Y generaciot. Jelen van egy
tudatos, ambicidzus, magabiztos réteg, aki koran, akar elsé éves koraban, vagy még korabban
hallott a didkszervezetekrol, és minél hamarabb szeretett volna csatlakozni didkszervezethez.
Egy résziikknél tudatos volt az AIESEC, masik résziiknél véletlenen mult, hogy ide
csatlakoztak. A tudatos rétegrél sem mondhatjuk azonban, hogy motivacidoi kozott mar a
csatlakozaskor els60 szamuak lennének a hosszi tava célok, vagyis az a csatlakozasi
motivacio, hogy jobban érvényesiiljenek majd a munkaerdpiacon. Ez a tudatossag inkabb
akkor jon el naluk, amikor eltdltottek egy bizonyos 1d6t a szervezetben és rajottek, hogy miért
is csinaljadk ezt hossz(i tavon. Az altalunk megkérdezettek masik része egyaltalan nem
mondhaté magabiztosnak, sodrodik, nagy a fejlddési igénye, magabiztossadgra szeretne szert
tenni, tobbnyire kiils6 nyomas hatasara jelentkezett didkszervezetbe, amit valamilyen szinten
belsé motivacionak tulajdonit. Ok jellemzden a kozosség mellett a személyes fejlodést tartjak

fontos motivacionak.

Osszességében, mindét csoport esetében, a csatlakozas motivacioi koziil a kdzosséghez
tartozas a legfobb motivacio, mely késdbb megvaltozhat és atalakulhat. Ezt az egyik
interjualanyunk is nagyon jol megfogalmazta: ,,Hogy miért is csatlakoznak? Tébb oka van,

ezen a teriileten dolgozom, latom, hogy az elmult két évben miért csatlakoznak az emberek,
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elég jo piackutatast végeztem, az elsé a kozosséghez tartozas, inkabb mdsodéveseknél
tudatosabbak, nem elég az, amit a suli ad az ordakon, valamint kiprobadlni magukat,

szarnyprobalgatasok.” (Bianka, KM MSec, 1. évf., 2009)

Foleg az els6 évesek esetében fontos motivum a kozosség, ugyanis elveszettnek érzik
magukat az egyetemen, clvesztették azt a kozeget, ami biztos hatteret és allandosagot adott
nekik a kozépiskola alatt. Ezt nem talaltdk meg az egyetemi szaktarsak kozott sem, ami
jellemzéen nem annyira Osszetartdo, mint egy didkszervezet. Ezért is jelentkeztek
didkszervezetbe, ami megadja nekik a ,,valahova tartozas™ érzését. Késobb ez a motivacio
alakulhat at, kiegésziilhet akar a vezetdvé valds motivacidjava, karriercélokkal, akar a
szakmai gyakorlat megszerzésévé, vagy azza, hogy a gyakorlat bekeriiljon a CV-be, melyek
mindegyike hossz tava hasznossaggal fog birni szamukra, ezek pedig a bennmaradas
motivacioit is jelentik szamukra. Nem mondhat6 el tehat, hogy a maslow-1 hierarchidban
alsobb szinten levd sziikséglet ne jelentene motivald tényezOt. SOt, amikor motivacios
faktorokat soroltunk fel az alanyoknak, jellemzden nehéz volt szamukra a rangsorolas, vagyis
valamilyen szinten minden tényezé motivalja 6ket, nagy benniik a valtozatossag, a fejlodés

iranti igény, amit meg tud nekik adni a szervezet, de nem tud megadni az egyetemi oktatas.

Az egyetemi oktatas alapvetden meghatarozza, hogy milyen tulajdonsagok alakulnak ki az Y
generacidsokndl. Elmondhatd, hogy a lexikalis tudas megszerzésére ¢Epiild oktatasi
rendszeriink nagyban kiilonbozik a kiilfoldi, képességek fejlesztésére €piild rendszerektdl, igy
ebbdl kifolyolag sem alakulhatott ki a nemzetk6zi viszonylatban (féleg amerikai) ismert Y
generaci6. Erre azonban meg lenne az igény a mai fiatalsagban, nem részesiilnek gyakorlati
oktatasban, amit alapvetd fontossagunak tartanak pedig, illetve gy gondoljak, hogy az
egyetem Oonmagaban nem elegendé ahhoz, hogy nagyobb esélyekkel induljon a munkaerd-
piaci versenyben, mint tarsai. Tucat képzéssel allunk szemben, aminek nagy része hianyolja a
gyakorlatiassagot, igy lehet6ségként meriil fel a diakokban — kiils6, vagy belsé indittatasra,
hogy csindljanak valami pluszt. Mi a didkszervezetekhez vald csatlakozast vizsgaltuk, de
alanyainknak, elmondésuk alapjan is, lett volna lehetdségiik példaul munkat véllalni is. Ezt
azonban sokan nem tamogatjak, mert nem latnak egy gyakornoki pozicidban akkora kihivast,
lehetdséget és valtozatossagot, mint didkszervezeti tagsdgukban és munkdjukban. Sét, azt
gondoljak, most élnek, most van idejiikk, most kell kiprobalniuk mindent, amit csak
szeretnének, és ami hozzasegiti 6ket ahhoz, hogy eldontsék, a lehetdségek tarhazabol mit
valasztanak majd maguknak, mi lesz az 6 palyajuk. Ezt ugyanis sokan nem tudjak, arra

viszont torekednek, hogy megismerjék, fejlesszék onmagukat és kdzelebb jussanak a célhoz.
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Emellett azért is probalnak ki ennyi mindent, mert szeretik a valtozatossagot. Az azonban
tobbségiikr6l nem mondhaté el, hogy tudatosan szélesitenék portfolidjukat, legalabbis a
fiatalabbaknal kevésbé, az idésebbeknél mar annal inkdbb eldjon, hiszen ahogy kdzelebb

kertilnek a végzéshez, fontossa valik szdmukra.

Emellett a vallalati oldal képviselonek megkérdezésével az volt a célunk, hogy bepillantast
nyerhessiink abba is, hogy a ,,masik oldal”, vagyis az Y generaciésok munkaltatéi hogyan
vélekednek err6l a csoportrol. Valamelyest megerdsitést vartunk toliikk feltevésiink azon
részére, hogy valdban létezik egy ilyen igény a vallalatok részérél, hogy a frissen a
munkaerdpiacra kilépd egyetemistdk mogott tanulmanyaikon kiviil egyéb tapasztalatok is
alljanak. Ezt beigazolddni lattuk, hiszen mind a négy vallalati interjualanyunk egyOntetiien
elonyben részesitette az egyetemi tanulmdnyok kiegészitését, ezek koziil is fOként a
didkszervezeti tagsagot. Az altalunk megkérdezettekkel folytatott interjik sordn tobbszor
elokertilt az is, hogy egyfajta kiils6 ,,nyomast” is éreznek arra vonatkozdan, hogy az egyetem
mellett csinaljanak valami mast, amely nyomas mintegy latens modon jelent meg szdmukra,
hiszen nem voltak képesek definidlni azt, vagy eredetét meghatdrozni. Véleményiink szerint
ez a munkaltatok fent nevezett elvarasaval lehet Osszefliggésben, melyet ha nem is
kommunikalnak nyiltan, maga a tény, hogy akar az egyetemet kiegészitd plusz tevékenység

szuréfeltétel egy onéletrajz soran, jelen van a munkaerdpiacon.

Tovéabba a vallalati oldal altal képviselt vélemény megerdsitett minket abban is, hogy az Y
generacid valoban jelen (ha nem is teljesen egységes modon) van a munkerdpiacon, a
munkaadok tudatosan kezelik Oket, és késziilnek fel a velik kapcsolatos esetleges
nehézségekre, az el6z6 generaciokkal szembeni kiilonbozdségeikre. Tovabba kézzelfoghato
»elményeik”, tapasztalataik vannak erre a generaciora nézve, melyek alapjan jobb szakmai
felkésziiltség, elhelyezkedésiiket illeté nagyobb foku rugalmassag, 6n-eladas, 6nmenedzsment
jellemzi az Y generaciot elédeikhez képest. Markans tulajdonsaguk tovabba, az ,,altalanos
miveltségben” valdé elmaradas, kozéleti érdeklédés hianya, illetve bar nagyon jo
munkaerdnek szdmitanak, a Maslow altal definialt 6nmegval6sitdsi szintet a munkahelylikon

nem képesek elérni, nem tudnak kiteljesedni itt. (Vialto)

Fenntartasokkal kezelve mondhatjuk el, hogy a nemzetkozi (amerikai) értelemben vett Y
generacio van jelen Magyarorszagon, a Corvinuson és kutatasi alanyaink korében. Tovabba a
motivacidval kapcsolatos feltevéseinket is csak részben tudjuk elfogadni, ugyanis mint
kutatasunkbdl kideriilt, a fiatal hallgatok didkszervezetekhez vald csatlakozasanak motivacioi

kozott elsd sorban a kdzosséghez tartozas szerepel. A csatlakozaskor nem tudatosul benniik,
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illetve nem szamit motivald erdének szamukra a hosszabb tavu elényok elérése (nagyobb
esélyek garantdldsa a munkaerdpiacra 1épéshez a didkszervezetekhez vald csatlakozéssal).
Tovabba kutatasunk masik részében — a munkaltatoi oldal megkérdezésével — viszont teljes
mértékben beigazolddott az a feltevésiink, hogy a didkszervezeti tagsag elonyt jelent egy-egy

poziciora vald jelentkezéskor.

Osszességében elmondhatjuk, hogy a hallgatoknak is fel kellene ismernie ezt a lehetdséget, és
kihasznalni ezt az ,,adut”, ami a keziikben van, hogy ezaltal akar kozelebb keriilhessenek a

nemzetkdzi szakirodalomban is ismert tudatos és ambicidzus Y generacid terminoldgidhoz.
5. Kitekintés, tovabbi kutatasi javaslatok

Véleményiink szerint az altalunk végzett kutatds a téma csak egy nagyon apro szeletét fedi le.
Azonban ezen dolgozat keretein beliill nem volt lehetdséglink tovabbi kutatasi iranyokat
bevonni, olyan kiilonféle okokbol kifolyolag, mint a terjedelmi, iddbeli, erdforrasbeli
korlatok. fgy a tovabbiakban javasoljuk a kutatis megismétlését kevésbé korlatos modon,

vagy még inkabb érdemesnek tartjuk annak kibdvitését.

Tisztaban vagyunk példaul azzal, hogy a nem véletlen mintavételi technikédk hasznalata soran
az eredmények torzulhatnak, hiszen nem altalanosithatunk az egész sokasagra, mivel az
alanyok mintaba keriilésének valoszinlisége az alkalmazott technikanak kdszonhetéen nem
egyértelmiien meghatarozhat6. Ennek athidaldsara, és az altalanositashoz sziikséges véletlen

technikékkal torténd kutatisra azonban nincs redlis esély anyagi eréforras hidnyaban

(Malhotra, 2001).

Erdekesnek tartanank a témat olyanok kozott megvizsgalni, akik példaul az egyetemi oktatas
kiegészitéseként nem egy didkszervezetet valasztottak, hanem dolgoznak tanulmanyaik
mellett. Nekik vajon mi az els6dleges motivaciojuk erre nézve (pénz vs. tapasztalat, konnyebb
boldogulas a jovoben?), mit jelent egyaltalin szamukra az egyetem, ha oly sokan koziiliik
akéar 30 ords munkat is elvéllalnak, ami egyben azt is jelenti, hogy szinte alig jarnak be az

orakra, stb. (féleg mesterszakos hallgatok esetében)?

Ugy gondoljuk, a kutatast ki lehetne bdviteni mas, kiilonbozé profili didkszervezetekre is
akar (pl. szakkollégiumok), nem kizardlag egyetlen vizsgalatara, melybdl lathatova valna,
hogy mennyiben egyezik meg, és mennyiben kiilonbozik az eltérd szervezetek tagjainak

csatlakozasi motivacidja, a hallgatok veliik szembeni elvarasai.
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Dolgozatunk megirasanak kezdeti fazisdban még terveztiink egy olyan jellegli kitekintést,
melyben az Y generacios AIESEC-es hallgatok motivacioira vonatkozd eredményeinket
Osszevetettiik volna az X generacidhoz tartozd ex didkszervezeti tagok egykori csatlakozési
motivacidival. Ez a kutatds véleményiink szerint igen jo6l szemléltette volna a generacidk

kozotti kiilonbségeket, az eltérd szemléletmodot.

Tovabbi iranyvonalakként jeloljiikk meg mas egyetemek bevonasat (olyanokat elsdsorban, ahol
van AIESEC), mely annak vonatkozasaban lenne izgalmas kérdés, hogy van-e kiilonbség az
azonos generacidhoz tartozo hallgatdi kdzosség csatlakozasi céljain beliil a tekintetben, hogy
melyik egyetemre jarnak. Illetve jelen dolgozatunkban szintén nem esett tal sok sz6 a
»legfrissebb”, a Z generaciordl, akik egyébként még jelenleg tinédzser korban vannak, 6k
nevezhetdek tulajdonképpen a mai ,.fiatalsagnak”. Azonban 6k hamarosan fel fognak ndni, és
szintén ki fognak keriilni a munkaerdpiacra, tehat a téma abszolut relevans és aktualis,
érdemes mar most vizsgalni elvarasaikat, feltarni még mélyebben a megel6z0 generacioval
szembeni eltéréseket (ahogy erre egyre tobb példat lathatunk mar a szakirodalomban).
Mindezek mellett a kutatas kibdvithetd az egyének szintjén arra vonatkozdan is, hogy van-e
kiilonbség a vidéki és a budapesti hallgatok csatlakozasi motivacidiban, illetve mennyire
valtozik meg (ha valtozik egyaltalan) a csatlakozashoz képest a didkszervezetben eltoltott

évek soran a tagok motivacioja.
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8. Mellékletek

1. MelléKlet.

Generaciok kiillonbozo elnevezései.

Epitok

(1945 elott
sziilettek)

Boomerek
(1946-64)

X generacio
(1965-79)

Y generacio
(1980-1994)

Z generacio
(1995 utan
szillettek)

Szerencsés Baby-boomerek A lehetdségek Ezredfordulosok  Zed-ek (ausztral
| genericié generacioja angol terminus)
Veteranok Jones-genracié  Post-boomerek Net-generaciod Zee-k (amerikai
(fordulat- angol terminus)
generacio)
Pre-boomerek Stressz- Baby-busterek Dot.com- Ezredfordulosok
generacio generacio
A csened Szendvics- Léhak Visszhang- Az j
generacio (tul generacio boomerek ezredfordulésok
fiatalok vagy tual
oregek voltak
ahhoz, hogy az
l. vagy a ll.
vilaghaboruban
harcoljanak)
Takarékos Az 11j generacid6  Lamentald generacio iGeneracio iGeneracio
generacio
Haborn elotti Az én generacio MTV-generacio Google-generacié  Net-generacio
generacio
Depresszio- Szerelem- A huszon- Myspace- C-generacio
generacio generacio harmincvalahanyasok  generacio
Beat-nemzedék Az elveszett A backend-boomer Mypod-generacié Kod-generacio
generacio generacio
Gl-generacio Haborus A végzetes nemzedék  Nintendo- Tartalom-
csecsemOk nemzedék nemzedék
nemzedéke
Szeniorok ,Leading-edge  X-ek Cinikus generacio  Neo-Disney-
boomers” nemzedék
Haborus ,» Irailing-edge Az azutani nemzedék A halozatba Vista-generaciod
generacio boomers” kapcsolt
generacio
A hés nemzedék A beatnikek A kiilonbség-generacio A digitalis A futurista
bennsziilottek generacio
Booster- A hippik A reménytelenség Click’n go- Vallalati
nemzedék blizébe burkolt kolykok generacio
generacio
Konzervativok A legrosszabb Bumerang-generacio Uj WhY Uj csendes
nemzedék generacio generacio
Az arany oregek Most-nemzedék 2000-es generacio C-generacio Jatékosok
nemzedéke
TV-nemzedék X generacios Tartalom- A sziiléhaza
férfiak/nok nemzedék nemzedéke
Spock- Jones-generacio Celeb-generacio  Tuloregedd
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nemzedék (fordulat-generacio) generacio
Vietnam- Kulcsos gyerekek Koéd-generacio Mivégre-
nemzedék generacio
Diszko6- 13. nemzedék (csak Apatikus Képregény-
nemzedék USA esetében) generacio film-generacio
Az attorés Tweenerek Y gen Leopard-
nemzedéke nemzedék
Generacios Pepsi-generacio GenY Aluminium-
szakadék nemzedék
Haz nélkiili Z61d generacio
generacio

Forras: McCrindle — Wolfinger (2010).
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2. Melléklet

A generaciok munkaélettel kapcsolatos jellemzoi.

Technolégia

Munkahelyvaltas

Iranyitas

Viszony a
valtozashoz

Lojalitas

Képességek
fejlesztése

Javadalmazas

Munkavégzés

Veteranok
(1946 elétt
sziiletett)
Nem jartas az 0j
technolégiakban,
képezni kell.

A lojalitas vagy
munkaetika
hianyanak tekinti.

Igényli a vilagos,
szenioritas alapu,
autoriter vezetést.

A hagyomanyokhoz
valo kotédés miatt a
valtozast karosnak
véli.

Magatol értetddo,
kiemelt értéknek
Véli.

Mar kiképzettnek
érzi magat.

Lojalitasa miatt
hosszua tavon
szamol.

Fegyelmezett, sorba
rendezi feladatait.

Baby Boomerek
(1946-1964)

Nem szokott hozza,
hogy rabizza magat
az uj
technologiakra,
ellenall.

Tart attol, hogy a
munkahelyvaltas
gyengiti
szenioritasat,
esélyeit.

Elfogadja a
hierarchikus,
autoriter
strukturakat.
Kevéssé rugalmas,
ellenall a
valtozasoknak.

Lojalitas, de nyitott
a jobb
allasajanlatra.
Elfogadja, hogy a
munkahely
szempontjai
sokszor
fontosabbak a
maganéletnél.
Attol tart, hogy az
utana jovok
elveszik a
munkajat.
Lojalitasa miatt
hosszu tavon
szamol.

Szeret
specializalodni,
outputorientalt,
csapatmunka
fontos.

X generacio
(1965-79)

Technologiadriilt, a
legujabbat akarja.

Alapvetének tekinti
a versenyképes
onéletrajzhoz.

A részvételen
alapulo,
demokratikus
struktarat igényli.
Ertékeli a valtozast.

Egyénekhez,
csoportokhoz és
nem cégekhez
lojalisak.

A siker kulcsanak
érzi.

Azonnali
jutalmazast var,
nem hisz a
munkahelyi
biztonsagban.
Ertékes projekteket
akar végezni,
ugyanakkor
pragmatikus:
nincsen tul sok
elvarasa a
munkaval szemben.

Y generacio
(1980-1994)

Internet az alapveto
kommunikacios
eszkoz, megszokta az
interaktiv
megoldasokat.

Akar egyidejiileg tobb
karrier épitésére is
nyitott.

Fontos a dontésekbe
val6 bevonas, igényli
az onallosagot.

Rugalmas
munkavallald, maga
érdekévé formalja a
valtozast.

Magahoz és
személyes
kapcsolataihoz lojalis.
A maganélet
prioritasai erésebbek,
mint a munkahely€.

Alapvetd motivacio, a
munka kdzben is
keresi az j
motivaciokat.
Teljesitmény alapt
bérezést igényel, sajat
piaci értékének
figyelembevételével.
Teljesitményorientalt,

vilagos elvarasokat
igényel.
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Ertékek és
munkameoral
Lewis (2005)
alapjan

Jellemzo
kulcsszavak Bokor
(2007) alapjan

- elkotelezodés és
aldozat

kemény munka
hatalom iranti
tisztelet
szabalyhliség
kotelesség az
élvezet elott
engedelmesség és
konformitas,
szemben az
individualizmussa
|

életkor alapu
szenioritas
autoriter vezetés

szervezeti
hierarchia
biirokracia
elfogadasa

optimista

- csapatfokusz

- személyes
fejlodés

- bevonas, részvétel

- konfliktuskeriild

- érzekeny a

visszajelzésre

elitéli, aki

masként

gondolkodik

- lojalitas
- anyagiassag

- diverzitas

- globalis
gondolkodasmaod

- egyensuly

technologiai

miveltség
informalitas

- Onbizalom

- ,,Bz csak egy

munka”

rugalmas
munkaid6,
informalis
munkakdrnyezet,
csak a megfeleld
mennyiség
feliigyelet

- ,,multi-tasking”

- sok munkat adni
nekik és megadni
a szabadsagot,
hogy ugy csinalja,
ahogy szeretné

- sikerorientaltsag

- individualizmus

optimista
magabiztos
teljesitményorientalt
baratkoz6 természet
erkolcsiség
diverzitas

kitartas,
allhatatossag

hosi lelkiilet
,,multi-tasking”
technologiai
hozzaértés, s6t
hozzaértés az
informacidhoz
nehézség a nehezen
kezelheté emberi
problémak
kezelésében

ko6zos cselekvés

fliggetlenség
tanulas/fejlédés
személyes ¢s
munkavilag
egybeolvadasa,
munkahely
megfiatalitasa
munka és maganélet
egyenstlya
aldozatvallalas
elutasitasa

virtualis kozosségek

Forras: Bokor (2007), Bokor et al. (2009) és Lewis (2005) alapjan.
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3. Melléklet.

Egyes tulajdonsagok valasztasanak gyakorisaga.

Sajat korosztaly jellemzése  Gyakorisag El6z0 generacio jellemzése  Gyakorisag
1. Anyagias 81 1. Csaladorientalt 82
2. Nyitott 58 2. Felkésziilt 50
3. Elégedetlen 51 3. Ovatos 49
4. Fiiggetlen 45 4. Anyagias 43
5. Individualista 40 5. Tudatos 41
6. Torteto 38 6. Megbizhaté 39
7. Tudatos 36 7. Magabiztos 38
8. Tag érdeklodési korii 34 8. Elégedetlen 37
9. Vallalkozé kedvii 33 9.Bizalmatlan 34
10. Bizalmatlan 29 10. Vallalkozé kedvii 27
28. Onfelaldozo 6 28. Kozosségorientalt 7
29. Erzékeny 6 29. Etikus 6
30. Szerencsés 3 30. Idealista 6
31. Csaladorientalt 3 31. Szerencsés 6
32.Hagyomanytisztelo 3 32. Sokoldalu 6
33. Etikus 0 33. Informalis 5
34. Kiegyensulyozott 0 34. Nagyképii 3

Forras: Bokor (2007: 16).
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4. Melléklet.

Sziir6kérddiv mélyinterjuhoz.

1. Dolgozol-e vagy dolgoztal-e, illetve barmelyik csaladtagod az alabbi teriiletek
valamelyikén?

1. reklam igen-nem
2. piackutatas igen-nem
3. kozvélemény-kutatés igen-nem

HA BARMELYIK KERDESRE IGENNEL VALASZOL, FEJEZD BE.
2. Melyik évben sziilettél (hany éves vagy)?

1. 1980 elétt, 30-asok (X generacio) FEJEZD BE
2.1980-1994 kozott, 20-asok (Y generacio) FIGYELD A KVOTAT

3. Mikor csatlakoztal az AIESEC-hez?

1. Kevesebb, mint 1 honapja (newie) FIGYELD A KVOTAT
2. Tébb, mint 1 honapja (oldie) FIGYELD A KVOTAT

4. Hanyad éves voltal, mikor csatlakoztal az AIESEC-hez?

1. Elsbéves FIGYELD A KVOTAT

2. Masodéves FIGYELD A KVOTAT

3. Harmadéves FIGYELD A KVOTAT

4. Negyedéves FIGYELD A KVOTAT

5. Otodéves FIGYELD A KVOTAT

6. Tobb, mint 5 év FIGYELD A KVOTAT és
az ELETKORT

5. Részt vettél az elmult hat honapban piackutatasban?

1. igen FEJEZD BE
2. nem HiVD MEG INTERJURA

HA A MEGKERDEZETT AZ OSSZES SZUROFELTETELNEK MEGFELEL, HIVD MEG
INTERJURA. KERD EL AZ ADATAIT. BIZTOSITSD ARROL, HOGY ADATAIT
HARMADIK SZEMELYNEK NEM ADJUK KI, VALASZAIT ANONIM KEZELJUK. NE
FELJETSD EL ELKERNI A TELEFONSZAMAT ES AZ E-MAIL CIMET.
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5. Melléklet.

Vezérfonal-javaslat mélyinterjuhoz.

Bemelegités (3 perc)

A moderator bemutatkozik, megkdszoni az interjualanyanak, hogy eljott.
Beszél a mélyinterji menetérdl, elmondja, hogy nincsenek jo vagy rossz
valaszok, szeretné, ha az interjiialany kifejtené a véleményét.

Ismerteti a témat.

Tajékoztatja az alanyt arrol, hogy a beszélgetést rogziti, a valaszokat anonim
hasznalja fel.

A kutatast TDK-ként dolgozza fel.

A moderator és az interjialany megismerkedése, 3-4 mondatban beszélnek
magukrol, esetleg kdlcsondsen elmesélik, mit csinaltak aznap.

Demografia, hattér informaciok (5 perc)

Moderator: Most lenne egy par operativ kérdésem, illetve beszélnénk rolad, a csaladodrol egy

kicsit.

Habar az interjualany az eldzetes sziirésen mar atment, az informaciok ismételt
ellendrzését tamogatjuk, ezért megkérdezziik az alabbiakat:
»  Melyik évben sziilettél? Hdny éves vagy? [1980-1994 kozott sziiletett
(Y generacid)]
= Hol laksz?
= Van-e hobbid? Mi? Miért szereted?
= Alap- vagy mesterszakos vagy a Budapesti Corvinus Egyetemen?
Hanyadik éved a jelenlegi? Milyen karra, szakra jarsz?
= Melyik didkszervezetnek vagy tagja? Esetleg tobb diakszervezet vagy
emellett szakkollégium tagja is vagy? (jelenleg is tagja az AIESEC-nek,
vagy ezt kiegészitve mas didkszervezetnek)
= Miota vagy tagja a didkszervezetnek?
= Az egyetemen, illetve a didkszervezet mellett dolgozol is esetleg? Hol?
Mi az oka ennek?
Csaladi hattér vizsgalata: Mi a sziileid foglalkozdasa? Van testvéred? Idosebb,
fiatalabb? Dolgoznak mar, vagy még tanulnak?
Van-e vagy Volt-e a csalddodban olyan, aki tagja volt diakszervezetnek, vagy
akar jelenleg is tagja? Ha igen, melyiknek?

F6 kérdéskor targyalasa

1. Beszéltessiik magarol — Y generacio (10 perc)

Most beszéljiink rélad egy kicsit.

Kiragadott kérdés: Hallottal mar az Y generdciorol? Ha igen, mit? Fel tudnal sorolni

néhany

tulajdonsdgot, amely ket jellemzi? ~ Osszehasonlitva ezzel ~magadat,

tulajdonsagaidat, mennyire érzed magad kozéjiik tartozonak?

Fiilop (2012) alapjan:
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Van sajat honlapod?

Irsz blogot?

Gchat-elsz/skype-olsz a bardtaiddal?

Van okostelefonod? Milyen funkciokat haszndlsz rajta leggyakrabban? Szoktdl
rajta internetezni? Milyen oldalakat nézel leggyakrabban? (pl. Facebook, Twitter,
sth.)

Nézel a Youtube-on videdt?

Toltottel mar le filmet?

Fenn vagy Facebookon, Twitteren? Beszélsz a barataiddal a Facebookon?
E-mailben kommunikadlsz a sziileiddel? Gchat-elsz a sziileiddel?

Meséld el kérlek, hogyan képzeled el magad 10 év mulva. Milyen tulajdonsagaid
lesznek, mik lesznek a f6 jellemzoid? (a munkanak koszonhetéen milyen
tulajdonsagok fognak nalad dominalni, miben erdsit majd meg a munka?) Hol
fogsz élni? (pl. itthon, kiilfoldon) Tervezel csaladot addigra? Hol fogsz dolgozni
(pl. multinacionalis vallalat, kkv, sajat vallalkozas, stb.)? Mivel fogsz foglalkozni,
mi lesz a munkad? Milyen lesz a fonokkel, munkatarsakkal a viszonyod?
Csapatban fogsz dolgozni, vagy egyediil? Mi motivilna az dltalad elképzelt
munkdaban?
Az alabbiak koziil melyik motivalna téged a munkdaban, melyik nem? Kérlek,
nevezz meg néhanyat, és valaszodat indokold is meg! Ezek koziil melyik motivilna
a legjobban? Melyik motivalna a legkevésbé? Miért? [elé tenni nyomtatva] (Fiilop
(2012) alapjan).

= A rotécios vagy projektmunkak,

= 7z06ld iroda, kornyezettudatos gondolkodas,

= atipikus foglalkoztatasi formak, példaul tavmunka,

= rugalmas munkaido,

= fizetés,

= partneri kommunikacio,

= tarsadalmi feleldsségvallalas fontossaga,

= Onfejlesztés lehetdsége, workshopok,

= Karriertervezés,

= személyre szabott kommunikacié a vezetoktol,

= szakmai példamutatas a vezetd részérol,

= személyre szabott erkdlcsi elismerés, lojalitas erdsitése,

= brand- és csapatépités.

2. Egyetemi oktatas (10 perc)

Most az egyetemi oktatasrol fogunk beszélni.

Miért a BCE-n valo tovabbtanulast valasztottad?

Hogy érzed magad a Kézgdzon? Szeretsz ide jarni? Miért igen/nem?

Azt kaptad az egyetemtdl, amit vartal? Mennyire vagy elégedett vele? Ha nem, min
valtoztatnal? Mi lenne az idealis szamodra? Igényelsz-e mast, mint amit kapsz?
Gyakorlatias oktatasban részesiilsz a szakodon, karodon a Koézgdzon?
Szereted/Szeretnéd, hogy gyakorlatias oktatasban részesiilsz/részesiilj? Miért
(nem) tartod ezt fontosnak?

Elégnek tartod az egyetemi oktatast ahhoz, hogy munkat taldlj, miutan végeztél,
illetve hogy helyt allj a jovoben a munkaerdpiacon?
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3. Motivaciok a diakszervezet(ek)hez valé csatlakozasra (45 perc)

Beszéljink most a didkszervezetekrdl altaldban, illetve arrdl, mi motivalt a
csatlakozasban.

Kiragadott kérdés: Szerinted miért csatlakoznak a veled egykoruak manapsag
didkszervezetekhez?

Mi a véleményed a didkszervezetekrél? Mi a hasznuk? Jo-e hogy vannak?
(mindezek altalanosan értelmezve, nem az adott szervezetre, ahol az alany tag)
Mirdl szol szerinted, mi a célja az AIESEC-nek/masik didkszervezetednek?
Szerinted kik csatlakoznak a szervezetbe?(masik didkszervezet: arra vonatkozik, ha
az alany az AIESEC mellett még mas szervezetnek is tagja parhuzamosan)
Hol/kitol hallottal rola?
Miért akkor csatlakoztal, amikor?
Mi motivalt, hogy csatlakozz? (pl. kozosség, szakmai elmélyiilés, tudas bovitése,
gyakorlatiassag, vezetd képességek kamatoztatasa, kiilfold, stb.)
Kiils6 vagy belsd driver tesztelése: Te szerettél volna csatlakozni, vagy volt
valakinek hatasa/befolyasa a dontésedre? Kinek? (pl. csalad — apa, anya, testvér
tag (volt), munkaadok elvarasai, a tobbi egyetemista is tag, baratok, stb.)
Rangsorold kérlek az alabbi lehetséges motivacios tényezOket abbol a
szempontbdl, milyen fontosak voltak szdmodra a csatlakozasndl. Vélaszodat
kérlek indokold! (1 — legfontosabb, 12 - legkevésbé fontos):
Személyes fejlodés
Gyakorlatiassag, gyakorlati tudas megszerzése, képességek, fejlesztése
Felelosségvallalas
Ko6z6sséghez tartozas
Csapatmunka
Szakmai tudas elmélyitése, tudasbovités, szakmai k6zosség
Leadership, menedzsment képességek kamatoztatésa
Karrier megalapozasa
. Kiilfoldi kérnyezet, nyelvismeret
0. Kapcsolati halo épitése
1. Elismerés a kiilsé kornyezet altal (pl. munkaerdpiac, egyetemistak, csalad,
baratok)

12. Példakép kovetése (pl. didkszervezeti alumni, ismerdsok, stb.)
Milyen  rendszeres  tevékenységeket  végeztek az  AIESEC-ben/mdsik
didkszervezetedben? Neked mi a szereped? Atlagosan mennyi idédet
foglalja/foglaljak le a didkszervezet(ek)? (naponta és hetente)
Csapatban dolgozol? Tagja vagy-e csapatnak? Milyennek?
Toltottel mar be vezeto poziciot az AIESEC-en/madsik didkszervezeteden beliil? Mi
motivalt a magasabb pozicio betoltésére?
Véleményed szerint miért csatlakoznak a didkok didkszervezetekhez manapsag?
Mit  mondandl  didktarsadnak, miért csatlakozzon  dltalaban/a  sajat
didkszervezet(ed)hez?
Kevesebbnek éreznéd magad, ha nem lennél diakszervezet tagja?
Mi a fontosabb neked, az egyetemi tanulmdnyok vagy a didkszervezethez
csatlakozas?
Van-e olyan a szervezet(ek)ben, aki csuszik a tanulmanyaival? Véleményed szerint
miért lehet ez? Miért éri meg nekik szerinted? Es neked mi a véleményed errdl, te
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hogy allsz ehhez hozza? (pl. elutasitom, mert elsdsorban egyetemre jarok, az
egyetem fontos nekem; ha kapok olyan poziciot, bevallalnam a cstszast, stb.)
Véleményed szerint mire tudod felhaszndlni az itt (a Szervezetben) megszerzett
ismereteket? Vilaszodat indokold, keérlek! (Létrazassal lehet folyamatosan
kérdezni, hogy miért fontos az szamara, amit mond.)
o rovid tavon (a mindennapokban, az egyetemi tanulds soran, oOrakon,
beadandoknal, stb.)
o hosszabb tavon (mire fogja tudni felhasznilni az egyetem végeztével,
esetleg a késébbi munkaja soran)
Mi a legfobb pozitivum/negativum szamodra a didkszervezeti tagsagban?
Melyek voltak a csatlakozdaskor az elézetes elvarasaid? Megkaptad Jket?
Miért egy didkszervezetet valasztottdl ezek elérésére? Szerinted lett volna mds
lehetoséged is, hogy ezekre szert tegyél? Ha igen, hol?

4.Y generacié vs. tobbi generacio vizsgalata harmadik személy-technikaval (25 perc)

Egy kis kreativ ,jaték” kovetkezne.

Megszemélyesités: Képzeld el Tamast (1979-ben sziiletett, 33 éves), a BKAE-n
(Budapesti K6zgazdasagi és Allamigazgatasi Egyetem) végzett G Karon. Jelenleg
egy multi cégnél dolgozik a beszerzés osztalyon. Pozicidja szerint menedzser 10 6
alatti beosztottal. Szereti a személyes meetingeket, a beosztottaival is éppen ezért
szeret személyesen taldlkozni, a videokonferenciat, a telefonos és a Skype
beszélgetéseket sziikséges rossznak tartja. Minden feladatot személyesen beszélne
meg a beosztottakkal, e-mailben nem szeret delegalni. A fontosabb e-mailjeit
mindig kinyomtatja. Szereti, ha a beosztottjai szem eldtt vannak, nem preferalja a
tavmunkat. Ertékes projekteket szeret végezni, ugyanakkor pragmatikus: nincsen
tal sok elvarasa a munkaval szemben. Kevésbé teljesitményorientdlt, mindig azt
teljesiti, amit elvarnak tdle, nem tobbet. A Facebookon csak azért van fenn, hogy
ne maradjon ki az eseményekbdl, de az aktiv hasznalattol elzarkézik. A
kozeljovoben megrendezendd képességfejlesztd tréningre azért megy el, mert ugy
érzi, hogy ez kell ahhoz, hogy el6bbre jusson a cégben, sikeres €s elismert legyen,
nem azért megy a tréningre, hogy dnmagat fejlessze. Nem szereti, amikor szova
teszi a beosztottja, hogy nem volt beleszdlasa a dontési alternativak kialakitasaba,
de ez nem jelenti azt, hogy ne tamogatna a demokratikus dontéshozast.

Szivesen lennél a munkatarsa Tamasnak, dolgoznal vele egy csapatban? Miért
(nem)? Lennél a beosztottjia? Miért (nem)?

Ha sajat magadrol kellene egy ilyen leirast adnod, te hogy néznél ki? Lennének
kozos tulajdonsagaid Tamassal? Mik lennének az eltérések?

Szerinted milyen didkszervezet tagja volt Tamas, ha volt? Miért?

Az alabbi tulajdonsdgok koéziil valassz ki 5-ot, amirdl ugy gondolod, jellemzo rad,
5-0t, ami a veled egykoruakra, 5-6t, ami nem jellemzé rad. Kérlek, indokold
vdlasztasodat! [elé tenni a nyomtatott listat] (Bokor (2007) alapjan):
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1. anyagias 14. etikus

2. nyitott 15. kiegyensulyozott
3. elégedetlen 16. felkésziilt

4. fliggetlen 17. 6vatos

5. tortetd 18. megbizhato

6. tudatos 19. magabiztos

7. vallalkozo6 kedvii 20. kozdsségorientalt
8. bizalmatlan 21. idealista

9. oOnfelaldozo 22. sokoldala

10. érzékeny 23. informalis

11. szerencsés 24. nagyképli

12. csaladorientalt 25. csapatjatékos

13. hagyomanytiszteld
»  Most valassz ki 5-6t, amirol ugy gondolod, jellemzé a 30-40-esek generaciojara.
Kérlek, indokold valasztasodat!

5. Befejezés (2 perc)
Elérkeztiink a beszélgetés végéhez.

= Van-e bdrmi, amit még szeretnél elmondani?
=  Megkdszonni a beszélgetést és atadni az ajandékot.
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6. Melléklet.

Interjukérdések a vallalati alanyokhoz.

1. Hogyan wvélekedik a [Cég] altalanossagban az Y generaciorol (pl: mostani friss
diplomésok), mint munkaerérol?

2. Mas, mint a korabbi generaciok? Ha igen, miben? Ezt pozitivnak vagy negativnak itélik
meg a [Cégnél]?

3. Melyek On szerint az Y generacid erdsségei, gyengeségei, lehetdségei, veszélyei?

4. Preferaljak a [Cégnél], ha valaki didkszervezeti tag volt egyetemi/fdiskolai évei alatt?

Miért?
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7. MelléKlet.

Egyes tulajdonsagok valasztasanak gyakorisaga.

Onkép Saj ét’ 30-40-e’s

gyakorisig koroszt.al’y koroszfa!y

gyakorisag gyakorisag
1. érzékeny 6 1. kozosségorientalt 6 1. elégedetlen 7
2. megbizhato 6 2. elégedetlen 5 2. anyagias 6
3. tudatos 5 3. vallalkoz6 kedvii 5 3. csaladorientalt 5
4. nyitott 4 4. nyitott 4 4. bizalmatlan 4
5. csaladorientalt 4 5. fiiggetlen 4 5. 6vatos 4
6. kozoOsségorientalt 4 6. anyagias 3 6. tudatos 2
7. etikus 3 7. bizalmatlan 3 7. véllalkoz6 kedvil 2
8. vallalkozo6 kedvii 2 8. tortetd 2 8. onfelaldozo 2
9. dvatos 2 9. magabiztos 2 9. hagyomanytiszteld 2
10. sokoldalu 2 10. sokoldalu 2 10. kdzosségorientalt 2
11. csapatjatékos 2 11. informalis 2 11. fiiggetlen 1
12. elégedetlen 1 12. kiegyensulyozott 1 12. tortetd 1
13. tortetd 1 13. felkésziilt 1 13. etikus 1
14. bizalmatlan 1 14. idealista 1 14. megbizhato 1
15. szerencsés 1 15. idealista 1
16. felkésziilt 1 16. sokoldala 1

Forras: sajat tablazat Bokor (2007:

16) alapjan.
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8. Melléklet

Melyek szerinted az Y generacio erdsségei, gyengeségei, lehetoségei, veszélyei?

EROSSEGEK

» rugalmassag, alkalmazkodo készség
= technikai tudas

,»global mindset”, mobilitas
= innovativitas, kreativitas
= tettrekészség
= tudatosabb célmeghatarozas
= hatékonyabb kommunikacio
= nemzetkdzi nyitottsag
= hasznalhat6 tudas
= erdsebb nyelvtudas

LEHETOSEGEK
* hajland6 tobbet vallalni, mint ami a
kotelezoen eloirt

* innovaciés hajlam -  konnyebben
kihasznalja a lehet6ségeket
= innovaciot  serkentik  azaltal, hogy

behozzak ismereteiket a szervezetbe, és
meg is osztjak azt

= a munkavallal6 megtartasaért invesztalni
sziikséges a minél jobb vallalati kornyezet
megteremtésébe

GYENGESEGEK
angolon kiviili nyelvek magasabb szinti
Ismerete
alazat, lojalitas
megbizhatdsag
karrier-tudatossag
nem redlis elvarasok (javadalmazas,
fizetés)
szigetszerll ismeretek
proaktivitds hidnya (,,kordbban minden
ismeret ’talcan’ érkezett”)

felelosségvallalas elutasitasa, késoi
karrierépités

FENYEGETETTSEGEK
tiirelmetlenség
»gyokértelenseég”

nem tudatosan valaszt munkahelyet
hamar elvesziti a motivacidjat
talzott individualizmus

Forras: sajat abra (2012) a vallalati képviselok valaszai alapjan.
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