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Az eltéré szakmai hatterti, értékrendszerd, a digitalis tudashoz masképp viszonyulo
munkavallalok kozossége hozzasegitheti a cégeket ahhoz, hogy innovativabbak,
sikeresebbek legyenek masoknal. A kontraszt azonban konfliktusokat, nehézsé-
geket, egyet nem értést is eredményezhet. Hogyan lehet, hogyan kellene kezelni
az elébb emlitett kiillonbozdségeket a vallalaton beliil ahhoz, hogy a generacios
massagbol adodo értékrendbeli diszkrepancia és az eltéré kommunikacios stilusok
eredményességet és ne eredménytelenséget okozzanak? Dolgozatomban mindezt
az X és a Z generacid munkahelyi viselkedésének bemutatasaval, egy, a Z genera-
cio korében jelenleg is folyamatban 1évo kvalitativ kutatds részeredményeinek
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ismertetésével kivanom bemutatni.

A munkaerdpiacon jelenleg négy generacio6 van jelen, melyeket e tanulmanyban

Tari Annamaria® munkdira timaszkodva? hatarozunk meg.

,,Baby boom generaci6 (1946-1964): A demografiai robbanas gyermekei, szii-
leiktdl eltéréen merészebbek, 0 utakra, tudasra, informaciora, cselekvésre
vagynak, karriert épitenck. Fegyelem, tisztelet és kitartas jellemzi 6ket, és ala-
zattal végzik munkajukat a sz6 legpozitivabb értelmében. K6tédnek a munka-
helyhez, nem valtanak gyakran munkahelyet, egy kicsit a megszokas rabjai, ra-
gaszkodnak cégiikhoz, a szervezeti kulturahoz, fontosak szamunkra a statusz-
szimbolumok, amely a hierarchiaban betoltott szerepekhez kdtheték. Tudasuk,
tapasztalatuk, bolcsességiik, munkafegyelmiik és lojalitasuk olyan vallalati ér-
ték, amely barmilyen és barmekkora céget a legjobbak k6z¢é emelhet. Tartanak
attol, hogy az utanuk kovetkezd nemzedékek elveszik a munkajukat, mert
olyan digitalis tudassal rendelkeznek, amelyekkel 6k csak részben.

Ez a generacio korabban nem latott tanulasi lehet6ségeket kapott, és a de-
mokracia hozta versenyeldnyok kihasznalasaban is jeleskedik. Ennek a genera-
cidnak jo a kozérzete, valdsziniileg abbdl adoddan, hogy bbéven voltak a mun-
kaerdpiacon, a versenyszféraban negativ tapasztalataik, poroszos nevelést kap-
tak, megkiizdottek a pozicidjukért, szamtalan valtozast éltek mar meg a mun-
kaer6piacon, igy példaul a rendszervaltas idején munkanélkiiliség, 2008-as val-
sag, a nyugdijba vonulas feltételeinek valtozasai az elmult évtizedekben.

X generacié (1965-1979): Tagjainak gyermekkorat nem befolyasolta
az online tér, de fiatal korukban taladlkoztak a technolégiai vivmanyaival.
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Megbizhatoak, kontrollaltak, jellemz6 rajuk a szakmai igényesség €s a nagy-
fokti munkafegyelem. Gondot jelent szimukra a munka—maganélet egyenst-
lyanak kézben tartasa, mivel nagyon sokat dolgoznak, ami a magéanéletiik ro-
vasara megy, pedig csaladjuknak is a lehetd legjobbat szeretnék. Az X gene-
racié munkaéletébdl kezd kikopni a személyes kapcsolat, egyre gyakoribb,
hogy nem is ismerik fonokiiket.

Y generacié (1980-1995): A millenaris vagy az els6 digitalis nemzedék
atmenetet képez az offline és az online behatas terén. Ok az X generaci6
gyermekei, akik mar gyermekkorukban megismerkedhettek a modern kom-
munikaciés eszkozokkel. Sikerorientaltak, rugalmasak, informaciééhesek és
rendkiviil 6nalloak. A munka szamukra nem csak kotelezettség, hanem egy-
ben a kreativitasuk mithelye is.

Z generaci6 (1996-2009): Ok a digitalis bennsziildttek, akik batrak, kezde-
ményezOk, magabiztosabbak, és még sokkal merészebbek az el6z6 generacio-
nal is. A munkaerépiacon még csak kis mértékben vannak jelen, de a munka-
adok felfigyeltek tulzott magabiztossagukra, magas munkahelyi elvarasaikra.
Els6sorban az 6nallosagot preferaljak, és munkaélményre vagynak.

Alfa generacié (2010-): Az alfa gyermekek belesziilettek a digitalis vi-
lagba, csak feltételezések vannak arra vonatkozéan, hogy mi lesz rajuk jel-
lemzd. A veteran generacid mar jellemzSen nincs a munkaerdpiacon.”®

A munkahelyeken jelenleg egyiitt €16, eltérd kommunikaciot és viselkedéskultarat
mutatd generaciok munkahelyi magatartasanak vizsgalata mar tobb évtizeddel ez-

elo

tt elkezd8dott. Kissné* a generacios munkaerd motivacioval foglalkozo érteke-

zése 1971-re datdlja az USA-ban elkezdddott, a Yankelovich cég munkatarsai altal
elinditott vizsgalatokat. Az 0ij generaciok kiillonbozoségét, az idésebb generaciok-
kal val6 problémait taglalja tobb magyarorszagi kutatas is,® hiszen a jelenlegi mun-
kaerdpiacot egyre inkabb uralja a fiatalabb nemzedék, amely a cégektdl mind az
elhelyezkedés, mind a munkaerd megtartdsanak kérdéskorében nagy jelentoséggel

bir

. A Hackman—Oldham-féle munkakori motivaciés potencial modellt® vette vizs-

galatanak alapjaul Mészaros Aranka és Kollar Péter 2017-es vizsgalataban — csak-
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SzABO 2017, 116-117.

KISSNE 2013.

BUDAVARI-TAKACS et al. 2017.

MESZAROS—KOLLAR 2017. A szerzéparos, HACKMAN-OLDHAM (1980) az 6t munkakdri
jellemz6t a kovetkezOképpen definialja:

I. A munka elvégzéséhez sziikséges készségek/képességek valtozatossaga: a munkakor
mennyire kivanja meg a dolgozo kiilonb6z6 képességeinek, készségeinek aktivizalasat.
Il. A feladatok egészlegessége és azonosithatosaga: annak mértéke, hogy a munka
mennyire fog at egy teljes folyamatot a kezdetektdl a jol lathato végeredményekig.

Il. A feladatok jelentdsége, fontossaga: mennyire érzi ugy valaki, hogy a munkahelyi
feladata nagy hatassal van mas emberek életére?

IV. Autondmia, a feladatkorre jellemz6 6nallosag: a munka mennyire ad szabadsagot,
fiiggetlenséget az egyén szamara? Az egyén sajat maga belatdsa szerint teljesitheti-e a ra
bizott feladatokat?

V. Visszajelzés: a dolgozo mennyire kap tiszta és vilagos informaciot a teljesitményérdl?
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ugy, mint az elmult évek munkahelyi generacios kutatasainak egy jelentés hanya-
da. A Hackman—Oldham altal leirt kiilonbdz6 munkakori dimenzidkra hivta fel a
figyelmet példaul Gubik és Farkas (2013) a Z generacié megnovekedett onallosag-
igényére vonatkozolag, mig Shaffer (2015) ezen generacio visszajelzés- és szabad-
sagigényére, Kissné (2013) pedig a generaciok eltérd motivacios lehetdségeire utalt
kutatasaiban.’

Tanulméanyomban elsésorban az X €s a Z generacid kiillonbozdségeit, a munka-
erépiacon tapasztalhato eltérd magatartasat és a viselkedésiikbél adodo konfliktu-
sok lehetséges feloldasi modjait vizsgalom. Ezaltal ugyanis képet kaphatunk a je-
lenleg egyiitt dolgozd, a legiddsebb korosztalyt legnagyobb szamban képviseld X-
esek, illetve a munkaerépiacra nemrég belépett legfiatalabb generacié munkahelyi
kommunikaciéjarol, egymashoz valé viszonyarol, egylittmitkodésiik lehetdségeirdl.
Az ez utobbi nemzedék tagjaival készitett kvalitativ kutatds részeredményeit® is
ennek fiiggvényében mutatom be. Az interjus kutatas a munkahelyi kommunikéci-
oval, munkakornyezettel, munkakorrel, karrierlehetdségekkel kapcsolatos elvara-
sokra, a vezetOkkel és munkatarsakkal vald kapcsolatok milyenségére, kommuni-
kacioés médokra mutat ra.

X-esek a munkaerépiacon

Az X generacio tagjai mar olyan csalddokban éltek, ahol mindkét sziilé6 dolgozott,
a hivatastudat, a diploma megszerzésére vald torekvés mar sziileikre is jellemz6
volt, és ez gyakran egylitt jart a munka priorizalasaval, a csalad hattérbe szorulasa-
val, melynek gyakori kovetkezménye a valas lett. Ok a ,kulcsos gyerekek”, akik
iires lakasba tértek haza iskola utan, egyediil tanultak, sziil6i feliigyelet, kikérdezés
nélkiil. Ennek eredményeképp 6nallo, talalékony €s onellaté nemzedékké valtak,
akik az életilk minden terliletén, igy a munkajukban is értékelik a szabadsagot és
felelosségteljesek. Ez az elsé generacio, amelyik mar kdzépiskolaban vagy egye-
tem alatt talalkozott a szamitdgépekkel, a technologiai fejlodés életiik részévé valt.
,»Munkaba allasukkor a munkaerépiacon versenyképes fizetést kinald, Ujonnan
betelepiilt multinacionalis vallalatok vartak 6ket, akikkel egyiitt azonban megérke-
zett a korlatlan munkaidd és a korlatlan munkahelyi stressz is. A munkajukért haj-
landdak a maganéletiiket is felaldozni, talan ezért is olyan nagy a valasok szama
a generacio tagjai kozott.”® Nagy elénye e generacio tagjainak, hogy kialakult nor-

" MESZAROS-KOLLAR 2017.

8 A kutatas a jelenlegi koronavirus jarvany alatt és terveink szerint azt kdvetden folyik
majd. Egyrészt a jarvany miatt kialakult 4j helyzet és a jarvany lecsengése utani helyzet
Osszehasonlitasat hivatott vizsgalat ala vonni. A kvalitativ vizsgalat a Z generacid koré-
ben, egyetemistak, egyetem mellett dolgozok, illetve aktiv dolgozok korében folyik, és
jellemzden az e dolgozatban is vizsgalt aspektusokat térképezi fel. Ez az oka annak,
hogy a jelenlegi tanulmanyban a kutatas eddigi eredményeit, mar felvett interjuk ideva-
g0 részleteit tudom bemutatni.

® ANDRAS 2017, 176.
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marendszeriik van. Ennek eredménye, hogy mikrokérnyezetiikkben, munkahelyiikon
is — a vallalati kultara elfogadasa nyoman — a cég fundamentumai, a munkaltatd
tamaszai lehetnek. Szakmai eredményeik, tapasztalatuk, munkaban elt6ltott idejiik,
megszerzett rutinjuk eredményeképp stabil szakmai szerepekkel és fejlett onrefle-
xioval rendelkeznek.

Cégiik iranti lojalitasuk gyakran az ott toltott hosszi évekbdl fakad, ami azon-
ban azt is eredményezi, hogy kevésbé jartasak az allaskeresésben, az interjizasban,
a sajat brand épitésében, igy nehezebb dolguk van a munkaerdpiaci elhelyezkedés
terén, mint az Y-osoknak vagy a Z-seknek.

Z-sek a munkaerépiacon

A Z generaci6 tagjait gyakran digitalis bennsziilottekként definialjak, akiknek —
az X-ekkel szemben — mar nincsenek informacidik a szamitastechnika nélkiili vi-
lagrol. Az informécioatadas kozottiik megy végbe a leggyorsabban, szamukra nél-
kiilozhetetlen, hogy az Osszes informacié a nap minden ordjaban rendelkezésre
alljon. Jellemzé képességiik a multitasking, a tobb dologra parhuzamosan figyelés
tudomanya. Viszont ezekre a dolgokra csak feliiletesen tudnak figyelni. Emlékeze-
tiik is egyedi mdédon miikodik, mert nem az informacio tartalmat, hanem inkabb
annak elérési Utvonalat jegyzik meg. Ezen tulajdonsaguk alapjan a rekldmszakma
szemszoOgébol is egyediilallé nemzedék (bar az Alfak hasonldak). A korabbi gene-
racioknal sikeres reklamstratégiak, eszk6zok mas hatast gyakorolnak rajuk. Na-
gyon koran kialakul benniik a reklamelkeriilés, de ha olyan iizenetet sikeriil veliikk
kozolni, amely felkelti érdeklddéstiket, akkor a vartnal intenzivebben reagalnak.

A Z generacio jellemzéje a szorakozas iranti vagy. Ertenek ,,szamitogépiil”,
,videodjatékul” és ,,mindenolyangépiil”, amely a digitalis kor sziilotte. Természetes
vonzddas alakult ki benniik a technolégia irant. Allando internetkapcsolatban van-
nak tarsaikkal, barataikkal, és ugy érzik, hogy az allando ,,online voltuk” segiti
Oket a teljes szocialis kiterjedésiikben: abban, hogy minél tobb kapcsolatuk legyen
masokkal.

Munkahelyeiken vagy azok kivalasztdsaban az Y generaciohoz képest kevésbé
motivalja 6ket az anyagi elony, redlisabban tudjak ,,beloni” munkabériiket, de még
igy is tulzasokba esnek. A generaciobdl kikeriilt munkavallalok hajlamosak félreso-
porni a korabbi generaciok altal bejaratott eljarasokat, modszereket. Az analitikus
gondolkodas és a megfontolt dontéshozatal hidnya bizonyos munkakorokben hid-
nyossagnak mindsiilhet. Onértékelésiik realisabb, gyakran alacsonyabb, mint Y-o0s
tarsaiké.

Az automatizaci6 robbanasszeru fejlodése miatt képességeik egyre értékesebbé
valnak. Szorgalmas munkavallalok, munkavégzésiik célja sajat szakértelmiik, tuda-
suk gyarapitasa, ezért munkahelyiiknek gondoskodni kell eldrelépési, fejlodési
lehetdségeikrol. Igénylik a rugalmas munkaidejii tevékenységeket, nem tabu sza-
mukra az éjjeli és hétvégi munkavégzés sem, de csak akkor, ha érdekes szdmukra
a feladat. Idegenkednek a tloratol, de mivel a pénz az egyik legnagyobb motivaci-
ojuk, tobbletpénzért a rendes munkaidon tul is dolgoznak.
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Fontos, hogy munkahelyeiken raszoktassak 6ket a formalis kommunikacié ko-
vetelményire, hiszen szdmukra a tegez6dés, az informalis kapcsolatok az elfoga-
dottak. Az Y-osokhoz hasonldan 6k is ,,forditott szocializacids generacié”. Ugyanis
az Y elotti nemzedékek a sziiloktol és nagysziiloktol sajatitottak el empirikus tuda-
sukat, ami alapot teremtett ahhoz, hogy tiszteljék felmendiket, hasonld kort kollé-
gaikat. ,Ez a forditott szocializaciés generacido azonban a legfontosabb tudast,
amely a digitalis Gjkorban sziikséges, nem az el6z6 generacioktol szerzi meg, ha-
nem Onmaga kutatja fel és sajatitja el, valamint a kortarsaktol is informalodik. Sot,
nemcsak hogy nem az idésebbektdl tanul, hanem inkabb 6 tanitja az el6z6 genera-
ciokat a digitalis vilag eszkozeinek hasznalatara.”°

Eltérések a munkahelyi egyiittmiikodés aspektusaiban'!
1. A vezetdkkel szembeni elvardsok

Az X generacid a menedzserszemléletii vezet6t fogadja el a leginkabb, akivel
szemben elvaras, hogy dnmagat és csapatat is menedzselni tudja. Iranyitasra, leader
tipust vezetdre nincs sziiksége e generacid tagjainak, hiszen alapvetden 6nalldak.'?
Ezzel szemben a fiataloknak tamogatd, segité (coach) szemléletli vezetGkre van
sziikségiik, akit alapvetden a tudasa és tehetsége és nem csupan az életkora alapjan
tisztelnek. (Ez a Y-0sokra is érvényes.)
A Z-sekkel felvett interju azon kérdésére, miszerint Milyen kapcsolatot apolsz

a vezetoddel és kozvetlen kollégaiddal? — a kovetkez0 jellemz6 vélaszok sziilettek:

,»A mostani vezetémmel régota jo kapcsolatban vagyok, a munkatarsakkal is

barati viszonyom van, majdnem mindenkivel.” (Férfi, 20 éves)

,J0 fej a fonokom, birom, pedig id6sebb.” (Férfi, 21 éves)

2. A karrierépités lehetdségei

Az X-esek és az id6sebb generacid értelmezésében a karrier szo a vezetdvé valas
folyamataval, a ranglétran valo elorejutassal egyenld. Természetes szamukra, hogy
a karrierépités egyiitt jar azzal is, hogy ,.ki kell varni” annak lehet6ségét, hogy
vezetdvé valhassanak, és ezt tiirelmesen meg is teszik. Elvezik és elvérjak a vezet6i
poszthoz tartozd statuszszimbolumokat, elonyoket, igy a sajat irodat, céges autot,
személyi titkart, titkarsagot stb.

A Z-sek szamara is kiemelt jelentOségii a tudas megszerzése, illetve a vertikalis
és horizontalis el6rejutas egyarant karrierutakat jelent szamukra. Azonban a kKarrier
szohoz naluk a gyorsasag tarsul elvarasként, gyors 1épésekkel, szinte azonnal akar-
nak karriert épiteni. Figyelmen kiviil hagyjak a kiégés veszélyét. Az azonnalisag
vagya — mint a generacio egy meghataroz6 tényez6je — itt is jelen van.

10 ANDRAS 2017, 178.

11 Az egyes aspektusokat részben Andras Klara (2017) tanulméanya alapjan, masrészt sajat
vizsgalati szempontjaim alapjan valasztottam ki.

12 ANDRAS 2017.
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3. A munkakornyezettel szembeni elvarasok

A fiataloknal az ingergazdag, valtozatos, a kornyezettudatossag iranti igénnyel
parosul6, dinamikus tér kialakitasa élvez prioritast a munkakornyezettel szembeni
elvarasok terén. Ez a legmarkansabb kiilonbség a tobbi generacioval szemben.
Sziikség van a hobbiszobara, bokszzsakra, pingpongasztalra. A sajat iroda nem, de
a sajat irdasztal egy amerikai tipusu nyitott teri irodaban elvaras naluk. Ezzel
szemben az idGsebb generaciok a klasszikus munkakoérnyezetet kedvelik, kiemelve
az 0nalldo munkavégzésre lehetdséget nyujto sajat iroda — €s nem csak sajat irdasz-
tal — iranti igénytiiket.

4. A folyamatos tanuldshoz valé viszony

E ponton Andras Klara megallapitasait veszem alapul:

»A folyamatos tanulashoz vald viszonyuldsban az idésebb generacioknal
gondot okoz az elvaras, hogy folyamatosan tanulni és fejlédni kell. Az élet-
kor fiiggvényében a bevésési id6 hosszabbodik, nagyon fontos a korosabbak
szamara az idényomastol mentes tanulasi lehetdség, nem szivesen iilnek isko-
lapadba. A fiatalok viszont elvarjak, hogy folyamatosan tanulhassanak, fej-
l6dhessenek. Leginkabb a személyes oktatast, képzést kedvelik. Ezt a helyze-
tet a versenypiaci cégek mentor programok kidolgozasaval forditjak a javuk-
ra: az idésebbek tanitjak a fiatalokat, mikdzben 6k maguk is sok 1j tudast
szereznek, a fiatalok pedig megkapjak a személyes tanulas lehetdségét, mi-
kdzben 6k maguk is »tanitjak« az idésebbeket.”*3

5. Kommunikacio, tisztelet

A forditott szocializacio kovetkezménye, hogy a fiatalabb generacio tagjai szamara
az idésebb korosztalyhoz tartozok pusztan életkorukbol adddoéan nem vivjak ki a
tiszteletet. Ehhez szakmai tudas, tapasztalat sziikséges, illetve ha jartassag nem is,
legalabb érdeklodés a digitalizalt vilag eszkozei, azok hasznalata irdnt. Van benniik
tisztelet, de csak a sajat elvarasaiknak megfelel6 tudassal rendelkezok irant. A kom-
munikacioban is megnyilvanulhat ez a konfliktusforras a két nemzedék kozott: a Z-
sek mar nem nagyon élnek a magazodassal, a tegezés azonban az idsebb genera-
cio szamara — neveltetésébdl kdvetkezOen — a tiszteletlenség, s6t a szemtelenség
érzetét keltheti.
er6sitik meg: arra a kérdésre, miszerint: ,, Kommunikaciojara a tegezés vagy a ma-
gadzas a jellemz6? 7, egyonteti valaszok sziilettek:
Inkabb a tegezés, de természetesen, ha olyan a helyzet, magazodok. (Férfi, 21 éves)
Helyt6l, helyzettdl és személytol fiigg, egy fiatal sracot a mekiben nem magazok, vi-
szont egy orvosi rendelében egy fiatalabb orvost valosziniileg igen. (Férfi, 20 éves)
Tegezés, nagyon ritka esetben magazas. (Férfi, 21 éves)

13 ANDRAS 2017, 184.
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Fontos-e szamodra masok véleménye? — az e kérdésre adott valaszokban is meg-
er6sodik az a tapasztalat a Z-sekkel szemben, hogy csak a sajat elvarasaiknak meg-
feleld tudéssal rendelkezok irdnt éreznek tiszteletet, és csak t6liik fogadjak el a
véleményiiket.

,,Attol fligg miben, pl. egy vallalatnal, ahol t6lem tapasztaltabbak dolgoznak,

igen, adok a véleményiikre, de egy témaban, ahol jol kiismerem magam, sze-

retek a sajat véleményemre alapozni.” (Férfi, 20 éves)

,.Ugy gondolom, hogy fontos méasok véleményét kikérdezni az adott téméban, de

a dontéseket sajat magunknak kell meghozni adott helyzetben.” (Férfi, 22 éves)

A Z generaci6 szamara a szervezeti kommunikéci6é formalis metodusai ismeretle-
nek, csak az informalis mddokat ismerik. Azonban a vallalati diskurzusban fontos
szerep jut a formalis taldlkozoknak, ezért ennek a fiatalabbakkal valo funkcionalis
megismertetése, elfogadtatasa az id6sebb generacio feladata. Ebben a folyamatban
segitségiikre lehet az Y-0sok és Z-sek céges brand iranti elkdtelezédése. A brand
egyik fundamentuma a kommunikacié kiilonb6z6 formainak meghatarozasa, kiala-
kitasa, hasznalatuknak az adott célhoz valo hozzarendelése, ezzel a formalis kom-
munikacié mindenki szamara torténd elismertetése is.

De a munkahelyi kommunikaciéban van mas, konfliktust is okoz6 kiilonbség
a generaciok kozott: ez pedig nem mads, mint a kommunikaci6 gyorsasaga. A fiata-
lok leggyakrabban chatelnek, elhagynak bizonyos udvariassagi formakat, rovidite-
nek. Es ez nemcsak a chatben, hanem gyakran az élébeszédben is megjelenik, ami
nem valt ki feltétlen szimpatiat az X generaciobol.

6. Motivacio, sikerek

Itt el6szor is Thuma Orsolya észrevételeit idézném:

,,Heidi G. Halvorson a Columbia Business School Motivacié Kutatasi Koz-
pontjanak vezetdjének megfogalmazasaban a fiatalokat az in. promdcids mo-
tivacio (promotion motivation) jellemzi, azaz idealistak, keresik az ujdonsa-
got és az 1 tapasztalatokat, a kalandvagy hajtja 6ket. Ezzel szemben az id6-
sebbek egy alkotd életet tudhatnak maguk mogott, pontosan szamon tartjak
mennyi energiat jelentett elérni mindazt, amivel rendelkeznek, a halhatatlan-
sag illuzidja elmulik, realistabb a gondolkodas. Ezért érajuk az Uin. prevencios
motivacié (prevention motivation) a jellemz6, vagyis szeretnék megdrizni
mindazt, amit létre hoztak, keriilni a veszteségeket, és nyugalomban élni.”**

Ezzel a megfogalmazassal Osszecseng az a tapasztalat, amely szerint az X-esek
szamara a biztonsag az egyik legnagyobb érték: tamaszt kell jelenteniiik gyermeke-
iknek és id9s6do sziileiknek egyarant. Ezért nemcsak a pénz, hanem a teljes cafete-
riacsomag jelent motivacios bazist szamukra.

A Z-sek szamara fontos, hogy modern kialakitasi legyen a munkahely, a cél az,
hogy otthonosan érezzék magukat az ott dolgozok. A pénz jelentés motivald erd,
hiszen most kezdik kialakitani életiiket, az egzisztencia megteremtése pedig nem

14 THuMA 2016, 214.
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megy e nélkiil. (Arra a kérdésre, hogy ,, Mennyire fontos szamodra a cég jo hirne-
ve, a szemelyes fejlodes, a karrier lehetosége, a rugalmas munkakoriilmenyek, ver-
senyképes fizetés?”, a valaszadok mindegyike , Nagyon fontos” feleletet adott.)
Figyelembe kell venni azonban azt a tényt, hogy a sajat egzisztencia megteremtése
nem olyan fontos szamukra, mint példaul az Y-osok szamara, akiknek munkaba
allasat er6sen nehezitette a 2008-o0s vilagvalsag és ez a frusztracid odaig vezetett
naluk, hogy képesek napi 14-16 orat is dolgozni, hogy poétoljadk az akkor kiesett
pénzt — mint sajat életiik alapkdveinek letételéhez, biztos egzisztencidjuk kiépitésé-
hez sziikséges forrast. A Z-seknél erds a sziildi hattértamogatas, gyakori a ,,mama-
hotel” intézménye (Y-0sokra is jellemzd), kitolodik a csaladalapitas, ezért ha
a betoltott munkakor nem elég motivald, nem jelent megfeleld kihivast, akkor
kénnyen tovabballnak, keresnek masik allast. Azonban egyetérthetiink Tari Anna-
mariaval, aki szerint ,,a legnagyobb motivald eré a kommunikacidéban figyelhetd
meg: a dicséret egyfajta biztonsagérzetet ad”. ™
A ,, Fontosnak tartja, hogy vezetdje/tanara/sziilei tamogassa céljai elérésében?”

kérdésre az alabbi valaszok sziilettek:

,Olyan embernek gondolom magam, akinek sziiksége van megerésitésre, és

jol esik, ha tudja, allnak mogotte és segitenek, barmilyen helyzetbe keriilok.

Fontos, hogy a sziileim és azok, akik kozel allnak hozzam, tdmogassanak.”

(N6, 22 éves)

,»Nem feltétleniil szorulok masok tamogatasara és segitségére, de van, mikor

a sziileim tdmogatnak és segitenek.” (Férfi, 20 éves)

»lgen fontosnak tartom.” (Férfi, 21 éves)

Figyelemre érdemesek ugyanitt a ,, Sikeresnek tartod onmagad?” kérdésre adott
valaszok is:
,»Vannak olyan dolgok, amiket sikeresen elértem eddig, de nem tartom elég
sikeresnek magam.” (NG, 20 éves)
,»Valamiben igen, valamiben nem.” (Férfi, 20 éves)
,Probalom realisan nézni, akkor azt mondanam, hogy nem tartom magam
egy nagyon sikeres embernek, viszont azt gondolom, nem vagyok rossz hely-
zetben sem. A kettd kozott lebegek valahol. Nyilvan segitséggel, de tanulok
az egyetemen, jO eredménnyel. Vannak céljaim, amik felé haladok, ez egy
fontos 1épés a sikerességben. De ahhoz még sokat kell fejlédni, de sikertelen-
nek nem tartom magam.” (NG, 22 éves)

A generaciok kozotti kiillonbségek feloldasanak lehetséges modjai

,»Az 1dGsebb generacio tagjainak meg kell tanulni tisztelettel tekinteni a fia-
talabb generacid felé, mig ez természetesen forditva is igaz. A kdlcsonos
tiszteletadas, az egymastol vald tanulas, mind a vallalatoknak, mind az egyé-
neknek hasznukra valhat. Tanulni kell egymastdl, el kell ismerni, ha nem ér-
tiink valamihez. A bébi boom és X generacio tagjai elveszitették tekintélyii-
ket, mert nem képesek felvenni a fonalat, kezelni az 01j technikakat. Igaz, az

15 ZAMBO 2020.
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50 év felettiek tobbsége nem arra vagyna, hogy 1j technoldgiakkal, alkalma-
zasokkal, szoftverekkel ismerkedjen, mert nincs kedve hozza, nem érdekli.
A korral viszont haladni kell.”*6 — fogalmaz Tari Annaméria.

Az X generaciosok altalaban Z generacids gyerekeket nevelnek, ebbdl kdvetkezden
kolcsonosen ismerik a korosztily jellemzd viselkedési modelljeit (hangsulyozva,
hogy nem ugyanarrdl a szerepleosztasrol beszéliink a csaladban, mint a munkahe-
lyen, de a kommunikacio, a magatartas-forma ismerds mindkét félnek). A sok cégnél
mar bevezetett mentorprogram, gyakornoki program arra ad lehet6séget, hogy kol-
csondsen kérdezzenek, kérdezhessenek egymastol a kiilonb6zo generaciokhoz tarto-
z6 munkatarsak. Ha a fiatalabbak a tanulds, a szakmai tapasztalaton alapulo tudas
elsajatitasanak lehetdségét latjak az idésebbekben, az X-esek pedig az Y-osokban, a
Z-sekben meglévo nyitottsagot, a digitalis vilagban valé konnyebb eligazodési lehe-
toséget ismerik fel, akkor kdlcsonossé valhat kozottiik a masikat elismerd, téle tanul-
ni vagyd kommunikacid. Ez persze hosszu tdvon segitheti a kiilonb6z6 generaciok
munkaerdpiaci egyiittes jelenlétébdl fakado legnagyobb problémanak a megoldasat:
a fiatal munkaer6 megtartasara iranyulod nehézségek feloldasat is.

Figyelembe kell vennie az idGsebb generacionak, hogy a fiatalok szamara a ru-
galmassag, a home office alkalmazasanak lehetdsége, a szabad idobeosztas, az allan-
do megmérettetés, a kihivasok és a tanulas, az 6nképzés lehetéségének folyamatos
megteremtése jellemzi az alommunkahelyet. Természetesen ismerni kell a Z-sek
véleményét: mi, mik jelentik szamukra a munkaban a kihivast, melyek a legjobb
motivald eszk6zok, milyen formait képzelik el a rugalmas munkavégzésnek, és
persze mérjék fel egyiitt id6ésebb kollégaikkal, mindezek hogyan tudnak beépiilni
a vallalat strukturdjaba, jogi lehetdségeibe, a szervezeti kulturajaba. Ennek a felmé-
résnek kiilonb6zo formai lehetnek: a gyakori interakcio, brainstormingok, trénin-
gek szervezése, informalis talalkozok. Az éves elégedettségi felmérések, a céges
brand alakitasaval kapcsolatos Gtletborzék, meetingek a szervezeti kommunikacio
egészére lehetnek pozitiv hatassal, a csapatszellem erdsitésével, a kozos tudas fon-
tossaganak hangstlyozasaval. A negyedéves vezetOi visszajelzések, az egyénre
szabott feedbackek pedig a személyes fejlodésre, a bizalom kiépiilésére, az egymas
kolcsonos elfogadasara, az egymas iranti tisztelet kivivasara adnak lehetdséget.
A feedback egyrészt személyre szabott volta miatt, illetve a konkrét cselekedetre,
elvégzett feladatra, viselkedésre vald utaldsa miatt azt izeni a munkavallalonak,
hogy a vezetdje valoban figyelemmel kiséri teljesitményét, sikereit, de felismeri
fejlesztendo terdileteit is. Ha szlikségesnek latja, akar segitséget is biztosit a szakmai
fejlodés eléréséhez tanfolyamok, tréningek biztositasaval, coach alkalmazasaval.

A fentiekben emlitett eszk6zok, eszk6zrendszerek, gy vélem, megteremthetik a Z
generacid szamara is annak a lehetdségét, hogy felismerje a stabil munkahely, a sok-
szor baratként definialt munkatarsi kapcsolatok fontossagat, a csapatban valé mun-
kavégzés 6romét és a mindez adta biztonsagtudatot, amely Onismerete mélyiilésé-
hez, onértékelésének erdsitéséhez is hozzajarul.

16 ZAMBO 2020.
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