SZLAVICZ AGNES!" - SZRETYKO GYORGY?

Az 'Y generdcié munkdval kapcsolatos elvarasai és a
cégek EEM-rendszereinek 0j kihivdsai

Az ut6bbi id6ben az emberi eréforrds-gazddlkodds, menedzsment és tandcsadds
szakirodalmdaban egyre tobb tanulmény jelenik meg a generdciés problémdék-
kal kapcsolatban. Ez nem véletlen, hiszen az egyes generdciéknak a munkdhoz
valé viszonya, elvardsai, 0sztonzési lehet&ségei és menedzselése jelentGsen eltér
egymadstol. Ezeket az elvdrdsokat, az egyes generdciok kozotti egyiittm@ikodést
és a kozottiik 1év6 konfliktusokat a menedzsereknek, tobbek kozott a HR mene-
dzsereknek és szakembereknek is megfelel6 médon kell tudni kezelni a straté-
giai célok megfogalmazdasa és gyakorlati megvaldsitdsa soran.

A tanulmédnyunkban felvazoljuk egyrészt az Y generéci6 fogalmat, jellemzé
vondsait, a munkaval kapcsolatos attittidjeit, elvdrdsait, valamint a cégek/intéz-
mények emberi eréforrds menedzsment (EEM) rendszerei tevékenységeivel
kapcsolatos 1j kihivdsokat.

A felvézolt megdllapitdsok a témdval foglalkozé szakirodalom feldolgozdsdn
alapulnak, s els§sorban a gazdasagilag fejlett orszdgok multinaciondlis/transz-
naciondlis vallalatainak és lednyvallalatainak, valamint a tuddsalapu szerveze-
tek egy csoportja munkakoreinek egy részteriiletére, a szellemi foglalkoztatot-
takra vonatkoznak.

AZ Y GENERACIO FOGALMA ES JELLEMZO VONASAI

A generdcids csoportositds mindig magdban hordozza a sztereotipidk megje-
lenésének veszélyeit. A kiilénboz8 generaciok jellemz6i mind &ltaldnositasok,
vagyis nem feltétleniil igaz a generdci6 minden egyes tagjdra minden egyes
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tulajdonsag. Ennek ellenére hasznos lehet ezen jellemz6k 4ttekintése, akdr kife-
jezetten csak a munka vildgdra koncentralva.

A generdciok felosztdsdval kapcsolatosan a legelterjedtebb felfogds szerint
megkiilonboztethetjiik egymdstodl a veterdnokat, a baby boom generéaciét, az X
generdciét és az Y generdciot. Tobb szakirodalomban lehet taldlkozni a Z gene-
racioval is. Az egyes generdcidkhoz az aldbbi korosztalyok tagjai tartoznak:

- aveterdnok generdcidjat a II. vildghdbort el6tt sziilettek alkotjak,

- az 1946 és 1960 kozott sziiletetteket szokds a baby boom generacié tagjainak
nevezni,

- az X generdcidhoz tartoznak az 1960 és az 1980 kozott sziilettek,

- az Y generacié megnevezés az 1980 és 2000 kozott sziiletett fiatalok,

- aZgenerdcidhoz pedig a 2000 év utdn sziiletettek tartoznak.

A fentiek alapjan megéllapithatd, hogy az Y generacié megnevezés altaldban az
1980 és 2000 kozott sziiletett fiatalokra vonatkozik, akik az internet teremtette virtudlis
vildgot mar természetes kozegiiknek tekintik. A szakirodalomban e nemzedék tagjait
kiilonbozd megnevezésekkel illetik, és a sziiletésiik idejének meghatdrozdsa sem
egységes. A digitalis, a millendris, az internet-, a jov6 generécid, de a www-gener4cio,
az e-generdcio és a cyberkids elnevezés is az Y generdcid szinonimdjanak tekinthetd.

Broadbridge, Maxwell és Ogden az 1977 és 1994 kozott sziiletett fiatalokat tekin-
tik az Y generdcio tagjainak. Hess és Jepsen szerint” ide az 1980 és 1994 kozott sziile-
tett fiatalok, mig Jorgensen alldspontja alapjan® az 1977 és 1988 kozotti nemzedék
tartozik ide. Véleményiink szerint, figyelemre mélté Hubschmid meglétdsa,” aki arra
hivta fel a figyelmet, hogy mig a gazdasagilag fejlett USA-ban vagy Németorszdgban
az 1980 és 1999 kozott sziiletett fiatalok sorolhaték az Y generaci6 tagjai kozé, addig a
tranzici6s orszdgokban (pl. Oroszorszagban) az 1990-es évek véltozasai utdn sziiletett
nemzedék tekinthetd a digitdlis generdciénak.

Az 1956 és 1980 kozott sziiletett X generdcié gyermekeiként szamon tartott
Y generdci6 tagjait a szakirodalom egységesen j6l képzettnek, dnbizalommal és
integritdssal rendelkez§ fiataloknak tekinti, akik nagyon jél ismerik a modern
technolégiat és fogékonyak az Ujitdsok irdnt. A digitdlis generdcié tagjai altald-
ban fiiggetlenek, onélléak, célorientaltak, kreativak és vallalkozé szellemtek.
Hubschmid 6sszefoglaléja szerint” az Y generdci6 altalanos személyiségjegyei
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kozé tartozik még az individualizmus, a ndrcizmus, az 6nérzet, a kiilsé irdnyitott-
sdg (locus of control) és a csoportorientaltsag.

Fontos hangstilyozni, hogy a szakirodalom (Pl. Jorgensen, Weyland) szerint®
az Y generdci6 sem teljesen egységes. Egy kulturdlisan és tdrsadalmilag valtoza-
tos nemzedékkel dllunk szemben, tagjaik sordban kiilénboz§ - s6t néha ellenté-
tes - értékeket vallé fiatalokat is taldlhatunk.

AZY GENERACIO MUNKAVAL KAPCSOLATOS ATTITUDJEI, ELVARASAI

A kiilonb6z6 generdciéknak a munka vildgaval kapcsolatos jellemz§ vondsait
markédnsan foglalja 6ssze az alabbi tdbldzat:

1. tdblazat: A kiilonb6z6 generdcidk munkaélettel kapcsolatos jellemz&i

Megnevezés Veterdn ,Boomer” X-generacio Y-generdcié
I 1 o]
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sokat
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(1ex e véltds gyengiti . . . karrier épitésére is
valtas hidnydnak D képes onéletrajz- .
L szenioritdsat, nyitott
tekinti . hoz
esélyeit
Igényli a vila- . . A részvétel
senylia Yl e} . | Elfogadja a hierar- reszx/le een Fontos a dontésekbe
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a1 4 . Egyénekhez, K
Magétél érte- Elfogadja, hogy a . lyes kapcsolataihoz
e . csoportokhoz és . ,
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Képességek
fejlesztése

Mar kiképzett-
nek érzi magét

Attol tart, hogy az
utdna jovek elveszik
a munkdjit

A siker kulcsdnak
érzi

Alapvet6 motivécio, a
munka kozben is keresi
az 4j informdcidkat

Javadalma-
z4as

Lojalitdsa miatt
hossz tdvon
szamol

Lojalitdsa miatt
hossz tavon
szadmol

Azonnali jutalma-
z4ast var, nem hisz
a munkahelyi
biztonsdgban

Teljesitmény alapd
bérezést igényel, sajat
piaci értékének figye-
lembe vételével

Forrds: Bokor Attila (2007): Létezik-e itthon Y-generdcié? Vezetéstudomdny, 2.sz. 5.

Mivel az Y generdcio tagjai dltaldban mdr tanulményaik alatt jelent6s munka-
tapasztalatot szereznek, igy a fiatal nemzedék tagjai méar karrierjiik legelején
kikristdlyosodott munkdval kapcsolatos attittidokkel rendelkeznek, és potencia-
lis munkaadéjukkal szemben is vildgos elvdrdsaik vannak.

A millendris nemzedék tagjainak fontos, hogy ldssdk munké&juk értelmét,
részt vehessenek a dontéshozatali folyamatban. A fiatal nemzedék szdmadra a
munka anyagi vonzata mellett az 6nmegvaldsité aspektusa is fontos, ezért alta-
ldban olyan munkdt preferdlnak, amely személyes céljaikkal, meggy6z6désiik-
kel 6sszhangban 4ll.

Hurst és Good kiemeli,” hogy bar az Y generéci6 tagjainak tobbsége a jolét
és fejlédés id6szakdban sziiletett, fiatal felnttként a valsdggal és a bizonyta-
lansdggal szembesiilt, megtapasztalta a munkanélkiiliségtsl valé félelmet és a
karriervaltasok sziikségességét is. Valdszintileg ezért az Y generdcio tagjai elég
szkeptikusak a munkaadékkal szemben, inkdbb hosszu tavi karrier-elképzelé-
seikhez mint jelenlegi munkd&jukkal szemben elkotelezettek. Az el6ljarék legitim
hatalméat nem fogadjak el teljes mértékben, s az autoritds el6tt sem hajolnak meg.

D’Netto"” az Y generdcié gyengeségeire is felhivja a figyelmet. Kiemeli, hogy
béradigitdlis nemzedék a legképzettebb eddigi munkavdllaléi generécid, s a tech-
nolégiai wGjitasok irdnt is nagyon fogékony, kommunikacids és id6gazdédlkodasi
képességei nem elégségesek. Gyakran nem elég 6nalléak a munkdban, dllandé
visszajelzést varnak a f{6nokeiktdl. Nem szeretnek unatkozni, sé6t, fontosnak tart-
jak, hogy szérakozhassanak a munkahelyiikon. A munkaadéjuktél rugalmassé-
got varnak el, valamint lehetdséget a folyamatos tanulésra, fejlédésre.

Tari az Y generdciordl sz6l6 munkdjaban hangstlyozza," hogy a virtudlis
kor sziil6ttei a munka vildgdban tudatosak, j6l menedzselik onmagukat, a part-
neri viszonyt értékelik, nem hajlandéak megalkudni a hatalom el6tt. Dontési

[9] Hurts, J. - Good, M. L. (2009): Generation Y and career choice: the impact of retail career
perceptions, expectations and entitlement perceptions. Career Development International, Vol. 16.,
No. 6. 573.

[10] D’Nettd, Brian (2011): Generation Y: Human resource management implications. Elérhet6:
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szabadsdgukat részben a sziileik altal biztositott anyagi biztonsdguknak is
koszonhetik. A munkahelyi mobilitdsuk a munkaerdpiaci aktiv jelenlétiiknek
is kdszonheté.

Az Y generdcid karrierelvardsaival kapcsolatban Dries, Pepermans és
Dekerper leszogezi,"? hogy a fiatalok a munkaadoktdl érdekes munkat és folya-
matos képzést, fejlédési lehetdséget varnak el. Az internetnemzedék tagjai a
munkahelyi biztonsdg helyett karrierjiik fejlédését, karrierbiztonsdgukat tart-
jak szem el6tt. Az idézett szerz6k hozzéteszik, hogy az Y generdci6 karrierelvé-
rdsai nem teljesen reélisak, hiszen tobbségiik még csak dlmodozik réla, palya-
kezd6 vagy karriertitja elején tart.

A javadalmazdéssal kapcsolatban is az internetnemzedék bels§ motivacidja
keriil el6térbe, hiszen a fizetés nagysdgdndl fontosabb az igazsdgos bérezés és
a fejlédési lehet6ségek, valamint a munka jellege. Hubschmid kiemeli,"* hogy
mivel az Y generéci6 szdmara a fizetés egyfajta visszajelzés is, bérigényiik jelen-
t6s, kiillonosen figyelembe véve, hogy csak karrierjiik elején jarnak.

A munka-élet egyenstly az internetgenerdci6 tagjainak jéval fontosabb, mint
el6deiknek. Mivel a digitélis generdcié tagjai személyes tapasztalatbél ismerik
az X generdcio altal elfogadott, és mar-mar természetesnek tartott 7/24 munka-
elvet, 6k hatdrozottan kidllnak amellett, hogy nem dldozzék fel magénéletiiket a
munka és a cég oltdrdn, nem hajlandéak sokat tilérdzni és a hét minden napjan
dlland6 munkakésziiltségben élni. Az Y nemzedék kiilondsen értékeli és igényli
a szabadidét.

Ahhoz, hogy a munkaadék eredményesen vonzzdk magukhoz és megtart-
sdk, s6t hatékony munkavallaléva tegyék a digitdlis nemzedék tagjait, jelentds
vdaltozdsok sziikségesek a kiilonb6z6 HRM tevékenységekben.

INNOVATIV ESZKOZOK AZ EMBERI EROFORRAS BIZTOSITASI RENDSZEREK-
BEN

A munkaer§-biztositads tevékenységei is véltoztatdsra szorulnak, ha hatékonyan
szeretnénk toborozni, kivdlasztani és bevezetni a munkdba az Y generacid
tagjait. Ahhoz, hogy a munkaaddk sikeresek legyenek az Y generdci6 tagjainak
toborzdsdban, ismernitik kell a fiatal nemzedék elvédrdsait a potencidlis munka-
adéjukkal szemben. Hubschmid kutatédsi eredményei alapjan" az Y nemze-
dék a kovetkezd jellemzGket varja el a munkaadoétdl: presztizs, jo referencia a

[12] Dries, N. - Pepermans, R. - Dekerper, E. (2008): Exploring four generations’ beliefs about career:
Is “satisfied” the new ,,successful”? Yournal of Managerial Psychology, Vol. 23. No. 8. 909.

[13] Hubschmid, E. (2012): Generation Y in Switzerland and Russia: the challange for cross-national
employer branding. Elérhetd: http://www.iop.unibe.ch/userfiles/file/Lehre/THRM/Gen%20Y %20
in%20RUNCH.pdf (Letoltve: 2012.09.04).
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kés6bbi munkavallaldshoz, magas szint( tdrsadalmi felelgsségvéallalas, kihivast
jelent6 munka, kiilfoldi karrierlehetéség, biztos munkahely, rugalmas munka-
feltételek, j6 lehet6ség a munka- és a magédnélet dsszehangoldsara, vonzé fold-
rajzi lokdcid, bardtsdgos munkakornyezet, teljesitményalapi bérezés, szakmai
tovdbbképzések, egyéni mentordldsi és coaching-programok, vezetdi pozicié.

Cenamo és Gardner is kiemelik,"” hogy eme generdcié szdmdra a szabad-
sdg, a status és a tdrsadalmi bevonddds kiilondsen fontos, ezért javasoljdk, hogy
a munkaadodk a személyes értékre koncentrdljanak, ezt vildgosan kozvetitsék,
s a megfelel§ toborzési és orientdciés technikdkat kombindljak. Verhoever,
Mashood és Chansarkar az internet adta lehetgségek nagyobb foku felhaszné-
14s4t javasolja"® az Y generaci6 toborzasa sordn. Véleményiik szerint a web 2.0
eszkdzok - mint amilyenek a kozosségi oldalak vagy a kiilonb6zé férumok -
lehet&séget adnak a munkaadé és a jeloltek kozotti kétoldali kommunikéciéra,
az egyéni igényeket figyelembe vev§ személyes valasz kialakitdsdra, valamint
a kétoldala elkdtelez6dés erdsitésére. A web 2.0 jelentés mértékben megvdltoz-
tatja az internettoborzdast és kivalasztdst, fontossd teszi a munkéltatéi marka és
reputdci6 erdsitését. Az \j tipusu toborzads hatékony hasznélata érdekében tisz-
tdban kell lenni a veszélyeivel is, hiszen a kozzétett profilok személyes adatai
alapjan a toborzds sordn a személyiségi jogok védelme és a diszkrimindcid tilal-
madnak elve konnyen csorbét szenvedhet.

Az Y generdcio eléréséhez a hagyoményos toborzdsi eszkozokon és moédsze-
reken tul innovativ toborzdsi eszkdzokre van sziikség. Ezek koziil a legismerteb-
bek: a felh6toborzdés, a jelentkez6kovetS-rendszer (ATS), a kozosségi média és a
virtudlis 4lldsborze.

A toborzds vildga nagyon gyorsan véltozik. Ennek egyik eredménye a felh§-
toborzas (cloud recruiting), amely djradefinidlja azt, hogyan jon létre kapcsolat
munkaltaté és munkavdllalé kozott, hogyan kommunikédlnak, hogyan véleked-
nek a munkardl, 4llasroél és értékekrsl. A felhStoborzds lehet6vé teszi a tobor-
z6knak, hogy barhol, barmikor, badrmilyen eszkoz segitségével kapcsoldédjanak
a munkdajukhoz, munkatdrsaikhoz, munkéltatéjukhoz, jeloltjeikhez. A felhéto-
borzéds mint médszer nagy mértékben merit a szdmitasi felh6 (cloud computing)
alapotletébdl, leegyszertsitve a internet vélik a felhaszndlé szdmitogépévé.

A lényeg az, hogy a szdmitdsi feladatok és az adattdrolds nem a felhasz-
nélé gépein, hanem tdvoli szervereken zajlik. A felhGtoborzéds egyik kulcsa a
virtualizéci6, amely valamilyen szolgaltatas vagy infrastruktira virtualizaci6jéat
jelenti. Nagyon fontos tulajdonsdga a mobilitds, vagyis az, hogy az adatok barhol,
barmikor, barmilyen eszkoz segitségével elérhetSek elegyenek. A felhGtoborzés
segitségével sokkal nagyobb a toborzék és a munkdltaték szabadsdga, sokkal

[15] Cenamo, L. - Gardner, D. (2008): Generational differences in work values, outcomes and person-
organisational value fit. Yournal of Managerial Psychology, Vol. 23. No. 8. 902.

[16] Verhoever, H. - Mashood, N. - Chansarkar, B.(2009): Recruitment and Generation Y: Web 2.0 the
way to go? Elérhet6: http://wbiconpro.com/8.Neelofar.pdf (Letoltve: 2012.09.05.).
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erdsebb eszkoz van a keziikben, megtaldljdk és alkalmazzdk a tehetséges jeldl-
teket." A felh6toborzds minden méretti cég szdmadra jol hasznalhato, de f6leg a
kisebb, kevésbé ismert szervezeteknek ajdnlott, akiknél nincs munkaéltatéi arcu-
latépités, és nem szeretnének nagy koltségeket a toborzds sordn.

Az alldsportdlok hagyomdnyosan egy feliiletet nytjtanak, ahol a toborzéknak
lehetdséglik van hirdetéseket megjelentetni iires dlldshelyeikre. A toborzé cégek
napjainkban maér 4j, hatékonyabb szolgédltatdsokat igényelnek. A technoldgiai
fejlédés miatt az dlldsoldalak kénytelenek magukévd tenni az innovativ straté-
gidkat, hiszen elveszithetik a stdtuszukat, ha nem vezetnek be olyan integralt
termékeket, mint Un. jelentkez6kovet§-rendszer (applicant tracking systems,
ATS). A jelentkez6kovet6-rendszer egy olyan szoftver, amely segiti a vallala-
tokat a hatékonyabb toborzdsban. Az ATS nem egy konkrét program, hanem
kiilonboz6 toborzési szoftverek gytjténeve. Egy ilyen szoftver haszndlhaté arra,
hogy meghirdessen a cég egy 4lldst a vdllalati honlapon vagy egy 4lldsportdlon,
megszri az onéletrajzokat adott szempontok alapjan. Tovdbbd ennek segitségé-
vel interjaid&pontot is lehet ajdnlani e-mailen keresztiil a potenciélis jeldlteknek.
Bizonyos programok azt is lehet6vé teszik, hogy nyomon kdvessenek adott jelent-
kez6ket, adott pozicikat, vagy automatikusan mindsithetik bizonyos szempon-
tok alapjdn az onéletrajzokat. Arra is lehet§ség van, hogy a jelentkezdk a szerve-
zet igényének megfelel§ egységes jelentkezési lapot toltsenek ki, igy egyszertibb
az 0sszehasonlitds. Tovdbbd az el¢szliréshez bedllithaték olyan kérdés-vdlaszok,
amelyek alapjdn a rendszer rangsorolhatja a jelentkeztket. Ezek a funkcidk
meggyorsitjdk a toborzdast, segitik a kivdlasztast és sok id6t takaritanak mega HR
menedzser és munkatdrs szdmdra. A nemzetkdzi becslések szerint a kdzépvdal-
lalatok fele és szinte minden nagyobb véllalat hasznal valamilyen ATS szoftvert.

Az elmult néhdny évben a kommunikdaciés csatorndk olyan véltozdsokon
mentek keresztiil a digitalizacié hatdsaként, amely a kdnyvnyomtatds, a nyom-
tatott sajto, a televizié vagy rddié megjelenéséhez hasonld jelentdségi. Az 1j
csatornédk felhaszndldit mdr nem elégiti ki a tartalmak fogyasztdsa, maguk is
tartalmak el6dllitéiva véltak. A kozosségi média palettdjadba tartozik minden
internetes feliilet, amely lehet6vé teszi a felhaszndl6k szdmdra, hogy hire-
ket, informéciékat, véleményeket, élményeket és javaslatokat osszanak meg
egymadssal. Tulajdonképpen olyan weboldalakrél van szé, amelyeknek alapja
a felhaszndlék altal 1étrehozott tartalom. Egyszer(ibb formdi a férumok és
blogok, de ebbe a korbe tartoznak a bonyolultabb kézosségi hirgyjts oldalak,
linkadatbdzisok, kdzosségi szerkesztést hirportdlok és weboldalak, kdzosségi
kapcsolathdlék, kép- és videomegoszté platformok. Ezeken a feliileteken a
felhaszndl6k egymadssal érintkeznek, a tartalom pedig szerkesztGségi irdnyi-
tas nélkiil jon 1étre.'™

[17] Tusing, P. (2008): Cloud Recruiting - The future of recruitment? [online] (Letdltve: 2012.10.21.)
[18] Ocsaky, L. - Rad6 M. (2009): Kozosségi médiakutatds. [online] (Letoltve: 2011.02.21.)
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A virtudlis 4llasborze egy olyan online esemény, amely a hagyomdanyos 4llas-
borzék és allasportdlok legjobb tulajdonségait 6tvozi. Ez a mdédszer ,,az internet
adta lehet6ségeket maximdlisan kihaszndlja a toborzdshoz és az dlldskereséshez
- igy a toborz6 cégek és a munkakeresdk egy teljesen 1j megkozelitésben taldl-
kozhatnak egymadssal”."” Az online virtuélis térben ugyantgy végiglatogatja
a standokat az érdekl&dd, elbeszélget a cég képviselGivel, otthagyja az onélet-
rajzat elektronikusan, interjuzik, el6addst hallgat meg. Mindezt egy egyszer(
regisztraciot kovetden teheti meg, egy jol animadlt ablakban. Nagy elénye, hogy
mivel nincs helyhez és nyitva tartdshoz kotve, olyanok is tudjak latogatni, akik a
foldrajzi tdvolsdg vagy akdr az aktudlis munkdjuk miatt egyébként nem keresné-
nek fel egy alldsborzét. A technoldgiai Gjitdsok és a gazdasdgi-pénziigyi valsag
okozta nehézségek is vonzdbba4 teszik az olyan tdvoli HR szolgaltatdsokat, mint
a virtudlis alldsborze.

A MUNKAKORTERVEZESSEL KAPCSOLATOS KOVETELMENYEK

A munkakértervezés kiilonosen fontos szerepet kap az Y generacié igényeinek
kielégitése sordn, hiszen Bissola és Imperatori is kiemeli, 2" hogy e nemzedék
szdmdra a munka-egyén egyensuly nagyon fontos. A HRM szakembereknek
tigyelni kell arra, hogy a digitdlis nemzedék tagjainak jelentdségteljes szerepet,
érdekes, kihivast jelent§ munkafeladatokat biztositsanak. A munkafeladatok
meghatdrozdsdndl szem el6tt kell tartani a virtudlis kor sziilotteinek igényét a
pontos Utmutatésra és a gyakori visszajelzésre, de mindezt 6ndll6 munkavégzé-
slik biztositdsdval. Mivel a virtudlis kor sziilottei nagyon jél ismerik a modern
technolégiat és igénylik is azok mindennapi haszndlatdt, a munkaadéknak érde-
mes figyelemmel kisérni a technoldgiai Gjitdsokat és olyan munkahelyi kornye-
zetet kialakitani, ahol az Y generdcié kamatoztathatja e téren szerzett ismere-
teit, készségeit. Az Y generacié tagjai nem csak elfogadjék, de szinte igénylik és
kovetelik is a véltozdsokat, ezért mindent meg kell tenni a monotdnia kialaku-
lasa ellen. A projektalapi munkavégzés, a kiillonbozd tréningprogramok vagy
tarsas események e célt szolgdlhatjdk.

A munkakértervezés sordn célszer(i szem el6tt tartani a fiatal munkavélla-
16k igényét mds elkotelezett csoporttagokkal valé egyiittmiikodésre. A csapat-
munka kialakitdsakor figyelembe kell venni a fiatalok igényét az egyiittmiko-
désre, hdldzatépitésre, de egy id6ben lehet6vé kell tenni az 6ndllé munkavégzést
is. D’Netto kiemeli,"?" hogy az Y generéci6 igényeinek megfeleléen a munkavég-

[19] Kertész, D. (2011): Mivel tjitanak az idén az dlldsborzék? Elérhet6: www.hrportal.hu/index.
phtml?page=article&id=88387 (Letdltve: 2011.03.25.).

[20] Bissola, R. - Imperatori, B.(2011): Generation Y at Work: The role of e-HRM in building positive
work attitudes. Elérhet6: http://ceur-ws.org/Vol-570/paper022.pdf (Letoltve: 2012.09.04.)

[21] D’Netto, B.(2011): i. m.
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zés sordn minél nagyobb dontési szabadsdgot kell szdmukra biztositani. Nem
szabad szem el6l téveszteni a szérakozds fontossdgat sem. Ezt a nem formé-
lis munkahelyi kornyezet, a cég biztositotta frissit6k, a szervezett szérakozdsi,
relaxdcids és sportoldsi lehetdségek, a roviditett munkaidd, de a tdrsadalom
szdmadra hasznos dnkéntes munka segitése is biztosithatja.

Mivel az Y generdci6 szdmdra a magdnélet és a csaldd jelentds értéket képvi-
sel, Twenge és Cambell véleménye szerint??! a munkakortervezés soran érde-
mes hangsulyt fektetni a csalddbardt programok kialakitdsdra is. A rugalmas
munkaidd, a részmunkaidd, az otthoni munkavégzés, de a céges bolcsdde és
6voda is hozzdjarulhat a fiatal nemzedék megtartdsahoz.

A MUNKAHELYI MOTIVACIO ES AZ OSZTONZESI/JAVADALMAZASI REND-
SZER

A 21.szdzad egyik nagy kihivasa a véllalatok szdmdra annak felismerése, hogy a
kimagaslo teljesitmény titka a bels§ motivécid, vagyis az ember vdgya arra, hogy
valami djat alkosson. A vezetSk egyik legfontosabb feladata, hogy a munkaval-
lalékat az alapteljesitménynél magasabb szint( teljesitményre 0sztonozzék. Ezt
ugy tudjdk megvaldsitani, ha elérik, hogy a munkavdllalok azonosulni tudnak
a szervezeti célokkal. A vezetSk tovdbbi fontos feladata, hogy biztositsdk a jé
munka feltételeit, mindezzel novelve a munkavallalok elégedettségi szintjét.
A jo fizetés még 6nmagaban nem jelenti azt, hogy a munkavéllal6 motivalt lett
és elkotelezett a cég irdnt. Felmeriilnek a kovetkez6 kérdések: Mi alapjdn és
hogyan lehet a munkavdllalékat, és kiilondsen az Y generdcié tagjait motivalni
az egyre bizonytalanabb gazdasdgi kornyezetben? Mit kell tennie a vezetének
ahhoz, hogy a munkavallalék jél érezzék magukat a munkahelyiikon, elégedet-
tek és elkotelezettek legyenek?

A Sodexo cégcsoport és a francia ESSEC Business School kozosen készi-
tett egy kutatdst ,, A munkatdrsak megbecsiilése és az értékteremtés eszkoze”
cimmel. A kutaté munka egy évig tartott, amelynek keretében elemezték az
egyéni és a munkahelyi motivacio sajatossagait.

A kutatds célja az volt, hogy 0sszegyTijtsék a munkahelyi szocializaci6hoz
kapcsolédé elméleteket és gyakorlatokat, amelyek alapjan egy dtfogd motivaciés
modellt vdzolnak fel. Ennek a motivaciés modellnek a segitségével a véllalatok
ki tudjék dolgozni a sajat motivacios stratégidjukat.

A munkahelyi motivaciét kutaté 0Osszefoglalé tanulmény bemutatja a
motivadcié és a szervezet teljesitménye kozotti szoros kapcsolatot, valamint

[22] Twenge, M. J. - Cambell, M. S.(2008): Generational differences in psychological traits and their
impact on the workplace. Yournal of Managerial Psychology, Vol. 23. No. 8. 871.

[23] Rozsnyai, G. (2012): Motivdcid, a teljesitmény legf6bb mozgatéja. HR Plusz. HVG Kiadvanyok.
71-72.
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feltdrja, hogyan kell ezt a tényez6t kiakndzni az tizleti siker elérése érdekében.
A kutatdsbdl egyértelmien kidertil, hogy a magas motivaciés szintek jelentésen
Osszefiiggnek az iizleti sikerrel, a jovedelmezdséggel, a hosszu tavi termelé-
kenységgel, a hidnyzdsok alacsonyabb szdmadval, a csapat nagyobb innovdacids
képességével, a szervezet és a piaci igényeknek valé megfeleléssel.**!

A fenti kutatds eredményeként meghatdroztdk a munkahelyi motivéacié
legfontosabb tényezéit, amely alapjdn kidolgoztdk az tn. 9M Motivaciés Modellt.
A modell 9 lényeges befolydsolé tényez6t sorol fel, amelyek egylittesen fejtik
ki a hatdsukat az emberek j6 kozérzetére és megelégedettségére. Két kozponti
alapelvet fogalmaztak meg: a bizalmon alapulé pozitiv vezetést, valamint azt,
hogy a vdllalat mennyire képes megszemélyesiteni az alkalmazott szemléletet.
A kihivds az, hogyan lehet 6sszhangban hozni az egyéni és a szervezeti célokat,
és ha sikertiilt, akkor miként lehet az egyenstlyt fenntartani.

A motivaciénak a modell szerint hdrom csoportja van. Az els6 csoport az
életiinkhoz kapcsolédik. Ide olyan tényez6k tartoznak, amelyek megteremtik
a feltételeket ahhoz, hogy megfelel6 koriilmények kozott élhessiink. Ezekkel a
tényezdkkel a vdllalat hozzdjarul a munkavéllalék j6 kozérzetéhez, sziikségle-
teik kielégitéséhez (pl. a béren kiviili juttatdsok). A mésodik csoport a fejlgdés,
amely mogott szintén egy alapvetd igény hiiz6dik meg. Ide tartozik a megbecsii-
1és és az Osztonzés, amely az egyik legbefolydsoldbb tényezsje a motivaciénak.
A személyes és a munkahelyi kapcsolatok, valamint a cég értékeivel, kultira-
javal valé azonosulds alkotja a harmadik csoportot. A kutatds alapjdn késziilt
tanulmdny részletezi, hogy az egyes pontok konkrétan mit tartalmaznak.

A fenti motivdciés modell alapjdn egyértelmlien megéallapithat6, hogy a
munkavdllalok elégedettségét a munkahelyiikkel, munkdjukkal kapcsolatban
mar nem csupdn a jol kialakitott anyagi 0sztonz6 rendszer biztositja, hanem a
munkahelyi 1égkor, a fejlédési lehetGségek és a rugalmassdg. Ez utébbiak kiils-
nosen fontosak az Y generdci6hoz tartoz6 munkavallal6k 6sztonzése/motiva-
ldsa szempontjabol.

A javadalmazdsi rendszert sem konnyd a fiatal nemzedék elvardsainak
megfelel6vé tenni, hiszen 6k nagy elkotelezddés, hosszu tulérdk nélkiil szeret-
nének sokat keresni, hogy aztdn jusson idejiik a maganéletiikre és csalddjukra.
A teljesitményalapi bérezés, azon beliil is a rovid tdva 6szténzdék lehetnek
igazdn hat4dsosak a szdmukra. D’Netto meglatdsa szerint® a fiatal generdciénak
a javadalmazdsi rendszer kiils6 és bels6 igazsdgossdga is nagyon fontos. Tané-
csa alapjdn az 6sztonzési rendszer vegye figyelembe a dolgozok felelsségvdlla-
14s4t, a stratégiai célokhoz val6 hozzdjaruldsat és a demokratikus vezetési stilus
és szervezeti kulttra kialakitdsdban vdllalat szerepét. Az Y generdcié tagjai
szadmadra a juttatdsok szerepe is nagyobb, mint az X generdcié nemzedékének.

[24] Uo.
[25] D’Nett6, B. (2011): i. m.
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Ezért a cégeknek érdemes hangsulyt fektetni a nem-anyagi javadalmazdas forma-
ira és kiilonboz6 cafetéria alap juttatdsi csomagokat kialakitani.

AZ ERZELMILEG INTELLIGENS VEZETESI STILUS

A vezetési stilus befolydsolja leginkdbb az Y generdcié munkahelyi elégedett-
ségét. A kozvetlen felettessel kialakitott viszony dont6en meghatdrozza az Y
generdci6 tagjainak motivacidjat, elkotelezettségét és termelékenységét. Martin
szerint®® fontos, hogy a menedzserek vildgos utasitdsokat adjanak, és megfe-
lel6 médon tdmogassdk az internetgenerdcié tagjait, de egyben rugalmasak is
legyenek, és a fiatalok szabadsdgat is biztositsdk. A vezetSknek figyelembe kell
venni a fiatal munkavdllaléi réteg erds érdekérvényesits képességét és a munka-
adodkkal szembeni alacsony lojalitdsét is. A szerzg szerint fontos, hogy a fiatalok
sajat probdlkozdsaik alapjan (és akdr tévedéseik drdn is) megtapasztalhassédk a
munkavégzés leghatékonyabb mddjét. A vezet§ feladata az is, hogy segitse az Y
generacio tagjainak egylittmtikodését mds munkavdllalékkal. Mivel az Y gene-
racié tagjai nagyon kreativak és vdllalkoz6 szellemtek, fel kell késziilni a fiata-
lok 4jité Gtleteire, tdmogatni kell kreativitdsuk fejlédését. Az internetgeneracié
tagjai készek a felelGsségvéllaldsra, ezért alkalmat kell nekik biztositani tehet-
ségiik kibontakozdasara, felels feladatok végzésére.

D’Netto véleménye szerint?’ a menedzsereknek a kozvetlen szdmonkérés
helyett olyan munkakdoriilményeket kell biztositani, amelyek kdzott az Y generd-
cid tagjai sikeresek lehetnek. Weyland meglétdsa szerint?® a vezetSk legfontosabb
feladata, hogy rdmutassanak a cég egészének miikddésére, arra, hogy az Y gene-
racié tagjainak munkédja hogyan jarul hozz4 a cég sikeréhez. Ez elengedhetetlen
ahhoz, hogy a fiatalok 4tldssak a munkafolyamatokat és megtaldljdk sajét helyii-
ket a cégben, jol érezzék ott magukat és elkotelezett munkavéllalokkd védljanak.

A kiilonb6z6 motivaciés eszkozokon til a vezeték szerepe abban a legna-
gyobb, hogy munkatdrsai milyen teljesitmény elérésére képesek, illetve
mennyire szeretnek a munkahelyiikdn dolgozni. A vezet&k és a munkavallalék
kapcsolata szempontjabdl fontos, hogy a vezet milyen vezetési stilust képvisel.
Vagyis felmertiil a kérdés, hogy mi sziikséges a sikeres vezetéshez.

Daniel Goleman a sikeres vezetési stilus kifejlesztésében a legnagyobb szere-
pet az érzelmi-lelki tényez6knek tulajdonitja. Azt vallja, hogy a munkavallalok-
kal vald j6 kapcsolat kialakitdsdnak legfontosabb eszkdze az érzelmileg intel-

[26] Martin, A. C. (2005): i. m. 40-42.

[27] D’Netto, B. (2011): i. m.

[28] Weyland, A. (2011): Engagement and talent management of Gen Y. Industrial and Commercial
Training, Vol. 43. No 7. 444.
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ligens vezetési stilus. Ha rendelkeznek ezzel, akkor képesek a sajat maguk és
emberi kapcsolataik irdnyitdsara.””

A vezetSknek hatalmuk van arra, hogy irdnyitsdk az emberek érzelmeit. Ha
lelkesitik Gket, akkor a teljesitményiik pozitiv irdnyba vdltozik, ha pedig elke-
seritik a munkavallalékat, az csokkenti a teljesit6képességiiket. Nagyon fontos,
hogy a vezet6k tudatdban legyenek ennek a hatalmuknak, mert ha nincsenek,
akkor lehet, hogy nagy kart okoznak a szervezetben, még akkor is, ha nem is
tudatosan teszik ezt. Ezzel kapcsolatban Daniel Goleman a kovetkezdéket irja:
»a leginkdbb hatékony vezet&ket éppen az kiilonbozteti meg a tobbiektél, hogy
tudjak, milyen rendkiviil fontos szerepet jatszanak az érzelmek a munkahe-
lyeken - mégpedig nem csupdn a konkrét {izleti sikerek és tehetségek kibonta-
koztatdsa terén, hanem az ezeknél még sokkal fontosabb, 4m kozvetleniil nem
észlelhetd tényez6k szempontjdbdl, mint amilyen példdul a magas erkolcsi nivo,
a motivdci6 és a lojalit4s”.®”

A természetes vezet§ nem elégedhet meg azzal, hogy alkalmazottai elvégzik a
rdjuk bizott munkét, hanem empétidval kell viszonyulnia a beosztottakhoz. Ha a
vezet§ pozitiv érzelmeket kelt, akkor mindenki tudésa legjavét adja. Ezt rezonan-
cidnak hivjuk. A rezondns vezetés eredménye az, hogy a munkatdrsak atveszik a
vezetGik lendiiletét és alkotékedvét. Ha azonban f6leg negativ érzelmek vannak a
felszinen, akkor a vezet§ disszonancidt kelt, aminek kovetkeztében nem lesznek
meg azok az érzelmi alapok, amelyek az embert nagyobb teljesitményre sarkall-
jak. A negativ érzelmek (példdul a szorongds, a feleslegesség érzése ... stb.) a
munkahelyeken nagyon rossz hatdssal vannak a teljesitményekre. Ha a vezetd
viselkedése nem kelt pozitiv érzéseket, frusztraltak, stresszesek lesznek t6le a
munkavdllalék, elégedettségiik és teljesitményiik pedig csokken.

Daniel Goleman koncepcidja szerint az érzelmi intelligencidnak négy teri-
lete van: az én-tudatossdg, az 6nszabdlyozds, a tarsas készség és a kapcsolatok
irdnyitdsdnak képessége. Mindegyik teriileten beliil szdmos kompetencia talal-
hat6.®" A valéban hatékony vezetdk az érzelmi intelligencia mind a négy teriile-
tének legaldbb egy-egy kompetencidjdban kiemelked6en erdsek.

El6fordulnak azonban olyan emberek, akik nehéz élethelyzetben tanusitott
magatartdsuk miatt valtak kivételes személyiségekké, és alkalmazott vezetési
technikdiknak készonhet&en hirnevet szereztek maguknak. Ezek kozé tartozik
tobbek kozott Sir Ernest Shackleton, aki az 1914-es déli-sarki expedicié vezetd-
jeként valt ismertté, s akinek a legénységének mind a 27 tagja tilélte a megpro-
baltatasokat."

[29] Goleman, D. - Boyatzis, R. - Mckee, A. (2003): A természetes vezetd. Az érzelmi intelligencia
hatalma. Vince Kiadd, Budapest. 27.

[30] Uo.

[31] Uo.

[32] Morell, M. - Capparell, S. (2008): A shackleton-modell. Déli-sarki expedicié mint vezetéselmélet.
HVG-Kiad6, Budapest.
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Shackleton elérte, hogy az emberei kovetni akarjdk 6t gy, hogy soha nem
kényszeritette ket erre. Tetteivel egész életiikre 0sztonzést adott nekik. Legfonto-
sabb eszkozei voltak: a humor, a nagylelktiség, az erd, a részvét és az intelligencia.

A Shackleton-modell a Y generdcié vezetSinek kézikdnyve, a mai vezetés
kédexe is lehetne, amelynek 1ényeges elemei/mozzanatai az aldbbiakban foglal-
hatéak dssze:

- Azjalkalmazottakkal mér az elején fontos tisztdzni, hogy pontosan milyen
feladatai vannak és mit vdrnak el téle.

- Teremtsiink kényelmes munkakornyezetet, hogy a munkavallalék szivesen
toltsék ott napjuk egy részét!

- Sok olyan programot szervezziink, amely lehet§vé teszi, hogy embereink jél
érezzék magukat, mert az egészséges test és elme produktivabb.

- Figyeljiink arra, hogy minden munkatdrsunk a képességeit probdra tevd
munkaét végezzen!

- Adjunk folyamatos visszajelzést a munkavdllaléknak a teljesitménytikrol!

Fontos a biztatds, a dicsérd szo.

- Igyekezziink szakmai és emberi elemeket is tartalmazé munkakapcsolato-
kat kialakitani.

- A kollegialitds érzésének erdsitésére tartsunk dsszejoveteleket.

- Az egyiittérzés és a felelGsségvdllalds jegyében kell dolgozni.

- A vezet6 mutasson példat azzal, hogy néha bekapcsolédik az elvégzendd
munkéba.

- Szélesitsiik latékoriinket.

- Legyilink elnézgek.?

Az érzelmileg intelligens vezetd§ irdnyitdsa alatt kolcsonds bizalom és
komfort érzet uralkodik. Az emberek 0sszetartanak, egylitt végzik el a munkat,
amely bizonytalan helyzetekben is hatékonyabbd teszi ¢ket. A jelenlegi valsé-
gos idGszakban is ehhez hasonlé vezetési stilusra és motivacids stratégidra van/
lenne sziikség.

KEPZES, FEJLESZTES ES TEHETSEGMENEDZSMENT

A képzés és fejlesztés az internetgenerdcié szdmdra kiilondsen fontos, ezért
megtartdsukhoz elengedhetetlen, hogy a cég folyamatosan tovdbbképzéseket
ajanljon. Képességeik fejlesztéséhez Martin a mentori rendszert és a coachingot
ajanlja.®?¥ D’Netto szerint®™ azon cégek lehetnek sikeresek az Y generdci6
megszerzésében és megtartdsdban, akik sokfajta képzési programot kindlnak fel

[33] Uo.
[34] Martin, A. C. (2005): i. m.
[35] D’Nett6, B.(2011): i.m.
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a munkahelyi képzés kiilonboz8 formditél, a mentori és coaching-programoktol

at az akadémiai képzésig. A tréningprogramok megfelel§ kialakitdsa mellett a

dolgozok tdjékoztatdsa és a folyamatos visszajelzés a készségeik fejlddésérdl is

elengedhetetlen. Siron hangsulyozza,® hogy az Y nemzedék oktatdsa ujfajta
tanitdsi mdodszert kovetel meg, amelynek f6bb alapelvei a hallgaté-kdzpontu
oktatds, a multimédids eszkozok haszndlata, csoportmunka, aktiv tanulds,

a kritikai gondolkodés 6sztonzése és proaktiv hozz44llds. Weyland kiemeli,"”!

hogy az Y generdci6 tagjai orommel vesznek rész egyéni és csoportos képzési

programokban is. Szdmukra a nemzetkdzi karrier is magatdl értet6dd lehet,
hiszen nyitottak mas kulttrak felé.

Az Y generdci6 tagjainak karrierigényei sokkal magasabb szinttiek, mint az
el6z6 generdci6ké. Ezért a HR nem lehet ugyanaz, mint régen volt: a HR feladata
a megfelel6 tehetségek megszerzése és elkotelezetté tétele. A tehetségek hozzdk
létre azt az értéket, amit a tulajdonosok és a menedzserek elvdrnak. A tehetség
megszerzéséhez munkdltat6i markdra van sziikség. Ezen kiviil kellenek még:

- HR specialistdk, akik létrehozzadk azokat a programokat, amelyek tdmogat-
jak a munkaéltat6i markat, a kultirat, a tehetségfejlesztést és az iizleti kezde-
ményezéseket,

- HR toborzdk vagy generalistdk, akik behoznak, felépitenek vagy kolcsén-
vesznek tehetségeket,

- HR vezet6k, akik a programokat, folyamatokat menedzselik.?®

Osszegzésképpen megdllapithat6, hogy az Y generdciénak a kvalitdsai és a
munka vildgaval kapcsolatos elvdrdsai jelent6s mértékben kiilonbéznek az el6z§
generdci6khoz képest, amelyekre a HR menedzsereknek és szakembereknek is
fel kell késziilniiik. Ez anndl is inkdbb aktudlis feladat, mert azok a gazdasagi
szervezetek/intézmények, amelyek ki tudjdk haszndlni az Y generdci6 tuddsat
és technoldgiai jartassdgdt, onadllésdgat és kreativitdsdt, s az 4j munkavdllaléi
nemzedék erdsségeit a cég céljainak szolgdlatdba 4llitjdk, stratégiai elényre
tehetnek szert versenytdrsaikkal szemben. Célszer(i lenne a témdban empirikus
vizsgdlatokat végezni a kozép-kelet-eurdpai dsszehasonlité menedzsment kuta-
tasok keretén beliil.

[36] Siron, J. (2008): Educating today’s students using social network technologies. Elérhetd: http://
learnit.stfrancis.edu/faculty/Web2Classroom.pdf (Letoltve: 2012.09.13).

[37] Weyland, A. (2011): i. m. 443.

[38] Szretykd, Gy. (2012): Az Y generdcid, a munkdltaté vonzdévd tétele a munkaerdépiacon és a HR
stratégia. Humdnpolitikai Szemle, julius-augusztus. 10-11.
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ENGLISH ABSTRACT

In my study I outline the idea of Y generation, features, attitudes, requirements, as well
as the new challanges related to activity of Human Resources Management (HRM)
systems of corporations.

The outlined statements based on processing of professional literature and first of all
concern the professionals of scope of activities of a group of multinational/transnational
companies and its subsidiaries and knowledge oriented organizations of economically
developed countries.
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