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Folydiratunk alkalmanként megjelenési lehetdséget kivan biztositani fels6fo-
ku tanulmanyaikat folytat6 vagy éppen befejez6 hallgatéknak, akik az emberi
eré6forras témakorben az altagosnal magasabb szinvonali TDK vagy szakdol-
gozatot alkottak. E dolgozatok alapjan dsszeallitott révidebb publikaciok koz-
zététele reményeink szerint biztatast jelent szerzéjiiknek arra, hogy legyenek
elkotelezett szakemberei e szép és izgalmas szakmanalk, illetve batran vallal-
kozzanak a jovében is tudomanyos igényii cikkek megalkotasara. Szinvonalas
irasmiiviikkel mar bizonyitottak, hogy képesek erre.

Annak érdekében, hogy az olvasok is jobban megismerjék a fiatal szakembe-
rek céljait, motivaciojat, és hogy mindezt hogyan tamogattak egyetemi tanul-
manyaik, felkértiik 6ket egy réovid bemutatkozasra. Azt kiilon kértiik, hogy eb-
ben emlékezzenek meg olyan tanarukrol, mentorukrdl, aki véleményiik szerint
meghatarozé modon hozzajarult sikeriikhoz.

a Szerkesztoség

A Budapesti Metropolitan Eqyetemen végeztem 2023 decemberében emberi erdfor-
rds alapszakon, képzés—fejlesztésre specializalédva. Itt folytatom jelenleg is tanulma-
nyaimat, mivel 2024. janudrban felvételt nyertem emberi erdforrds tandcsadé mes-
terképzésre. Azért valasztottam a HR irdnyt, mert egyetemi tanulmanyaim elétt is
erdsen érdekelt az emberek gondolkoddsa pszicholégiai és szociolégiai megkozelitésbdl.
Valamilyen szinten minden ember eltérden gondolkodik a munka vilagaban, de a hét-
kéznapokban is, ez igy van rendjén. Célom, hogy ezeket a gondolatokat megfejtve egy
olyan szerepldje legyek a munkaerdpiacnak, aki valamilyen szinten pozitiv hatast, ér-
téket tud teremteni. Nagyon érdekel a munkahelyi elégedettség és a munkavallaléi jol-
(et is. Szdmomra rendkiviil fontos, hogy a munkavillalék jol érezzék magukat a mun-
kahelyiikon. Ezekbe a témakba szakdolgozatom sordn mélyen beledstam magam, amit
ez a publikacié bizonyit a legjobban, hiszen publikaciom alapja a szakdolgozatom volt.
A kutatas szamomra rendkivil élvezetes és hasznos volt, hiszen az érdeklddési korok
mellett valamilyen szinten engem is aktudlisan érintenek az elégedettségen til a pa-
lyakezddi nehézségek. Az eqyetemi éveim alatt szamomvra fontos volt, hogy munkata-
pasztalatot szerezzek, illetve az, hogy megtapasztaljam, miképp épilhet fel eqy szer-
vezet. Két és fél évet dolgoztam egy kozépvillalatndl fuvarszervezdként, majd ahogy
megszereztem a képesitésemet, rogton elhelyezkedtem a végzettségemnek megfeleld
palyan. Jelenleg HR projektvezetdként dolgozok egy munkaerd-kozvetits cégnél, ami
Ugy érzem, hogy karrvierem szempontjabdl tokéletes kezdet ahhoz, hogy maradandst
tudjak alkotni az elkovetkezd éveimben, évtizedeimben.

Szeretném megkoszonni a konzulensemnek, dv. Hunyadi-Barta Zsuzsdnak a segitsé-
gét és az egyuttmitkodést, a 6 HR-vezetonek, akik idejiket és energidjukat nem saj-
nalva készséggel dlltak hozzam kutatdsommal kapesolatban, és nem mellesleg a kérdd-
ivem kitoltdinek a kitéltést.

Kucsera Tamads

71



UJ MUNKAUGYI SZEMLE V. EVFOLYAM 2024/ 3. SZ.
TALENTUM ROVAT

KUCSERA TAMAS

PALYAKEZD(’S}( ESA MpNKAER(’iPIAc - AZ EL’ETI’(OR ES”AZ ISKOLAI
VEGZETTSEG MINT BEFOLYASOLO TENYEZO

A munkaero6piacon természetszerien cserélédik a munkaero6allomany, igy j
munkavallalék érkeznek a munkaerdpiacra, akik valamilyen frissitést, lendii-
letet és szinte biztosan eltér6 igényeket hoznak magukkal a korabbi munkaval-
laloknal megszokottakhoz képest. Ahhoz, hogy a gyors és folyamatosan fejlod6
munkaerdépiacot megértsiik, el6szér meg kell érteniink a jelenlegi munkaval-
lalok elvarasait, igényeit. Egy frissen végzett potencialis munkavallalé el6tt
rengeteg nehézség all. Palyavalasztas, hataridok, allaskeresés. Ez csak néhany
példa abbdl, hogy mennyi mindennel kell megkiizdenie egy, a munkaerdpiac ka-
pujaban 4ll6 fiatal munkavallalénak. Ezek sokszor napokig, hetekig, honapokig
tarthatnak, addig pedig marad a bizonytalansag. Korlatozott lehetdségeik van-
nak a munkaerdpiacon, hiszen korukbél adédéan nem vagy csak csekély mun-
katapasztalattal rendelkeznek.

Fontos és aktualis témanak tartom tovabba a munkahelyi elégedettséget is
a munkaerdpiacon. A szervezetnek meg kell tartania, 6sztén6znie kell mun-
kavallaléit, hogy eredményes és versenyképes legyen. Azonban a vallalatnak
nemcsak a fiatal, hanem valamennyi munkavallaléjat kell megbecsiilnie eltéré
igények kielégitésével. Kiilonosen fontos szerepe van ebben a menedzsment-
nek, akinek naprakésznek kell lennie tigy az 6sztonzd, mint a megtartasi folya-
matokban is. Szakdolgozatomban kutatom, hogy a kiilonb6z6 életkorban 1évé
munkavallaldkat, kiilénésen a Z generacié munkavallal6it milyen médon lehet
elégedetté tenni.

Bevezetés

Egy munkavallald élete sordn biztosan lesz palyakezdé a munkaerdpiacon, igy ez a szakért6knek
egy konstans téma, ahol tébbek ko6zott a trendek, elvarasok és az igények valtoznak. A munka-
erdpiacot folyamatos valtozasok jellemzik, ilyen lehet példaul a gazdasagi helyzet, technolégiai
fejlédés vagy akar demografiai alakulas. Jelenleg az egyik legnagyobb befolyassal a digitalizacio
bir a munkaerdépiacon. A digitalis kérnyezetben joggal kovetelheti meg a munkaerdpiac az agilis,
versenyképes munkavallalékat, mivel a digitalizacié minden generaci6 tagjat, azaz minden mun-
kavallalot befolyasol valamilyen szinten. A jelenlegi palyakezd&k, azaz a Z generacié tagjai az els6
digitalis nemzedék. Ezen generaci6 tagjai mar sokkal nagyobb digitalis tapasztalattal rendelkez-
nek, mivel a technoldgia vilagaban néttek fel. Egy szinte digitalis, folyamatosan mozgasban 1év6
vilagban feln6ni minden bizonnyal elény. A munkaerdpiacon emellett allandé befolyasolé ténye-
706 a végzettség és a munkatapasztalat, amellyel a munkavallalé nagyobb eséllyel palyazhat egy
adott pozicidra. A palyakezdd6k egyik, ha nem a legnagyobb hatranya a munkaerdpiacon az, hogy
tapasztalatlanok. Ok természetes médon a munkatapasztalat hianyaval indulnak neki az allaske-
resésnek, emiatt gyakran elutasitjak 6ket a munkahelyek. Az elutasitas miatt a palyakezddk, de
barmely munkavallal6 mentalis egészségére negativan hatnak ki ezek a kudarcok.

Harom kutatasi feltevést hataroztam meg, amelyben kett6 a fiatalokat, mig egy valamennyi mun-
kavallalot érint. Kutatasi feltevéseim az aldbbiak:
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1. A palyakezddk a személyes fejlddés lehetGségét jobban keresik a munkahelyen, mint az
elkotelezodést.

2. A fiatal munkavallaloknak nagyok az igényei a munkaerdépiaccal szemben.

3. A munkaeré&piacon gyakoribb a munkavallal6i elégedetlenség, mint az elégedettség, ez
féleg a fiataloknal tapasztalhaté.

A palyakezddket sokféle korcsoport szerint definidlhatjuk. Lehet valaki 18 évesen palyakezd6
érettségi végzettséggel, de akar lehet 29 éves is mesterdiploméaval. Fiigg ez attél, hogy mikor fejezi
be tanulmanyait, milyen képesitést szerez. Emiatt kutatasomban f6ként a 18-29 éves korosztalyra
fékuszalok. Amikor a palyakezdéket emlitem meg, akkor ezt a korosztalyt hangsulyozom ki.

Primer kutatdsomban kvantitativ, azaz kérddives, illetve kvalitativ, azaz félig strukturalt inter-
ju-technikat alkalmaztam. Kvantitativ kutatdsomat online, Google {irlap segitségével végeztem.
A kérdéivet 122 munkavallalé toltotte ki, kutatasom viszont nem reprezentativ. Kvalitativ kuta-
tasomban hat szakmai interjut bonyolitottam le kiilonféle cégek, multinacionalis vallalatok HR-
vezetdivel. Ezek az interjuk segitettek megérteni a hétkéznapi, valés problémak kezelésének a fon-
tossagat humaner6forras-menedzsment szempontjabol.

Munkaerdpiaci valtozasok

Egy folyamatosan valtoz6 vilagban nagyon nehéz tartani a 1épést minden szereplének, de féleg a
vallalatoknak. A kiélezett munkaerdpiaci versenyben a vallalatok egyre nagyobb figyelmet fordi-
tanak a munkavallaldi igényekre és preferencidkra, ezért sajatitjak el egyre inkabb a szervezetek a
munkavallalé-kozpontt gondolkodast (Pataki-Bittd, 2021). Mar nem szamit trendinek az, hogy va-
laki egy vallalatnal tobb évtizedet dolgozzon, emiatt a vallalatoknak masképp kell gondolkodniuk a
munkaerordl. Ez a felfogas a munkaerdpiac jelenleg is zajlo atalakulasahoz vezet. Szamos fiatal ma
mar nem vallal el bArmilyen munkat, igy a vallalatoknak kulcsfontossagu, hogy megfelelen szdlit-
sak meg ezeket a fiatalokat. Szamit az, hogy milyen mddon alakitjak vonz6va az altaluk kinalt mun-
kat. Fontos, hogy a vallalatoknak j6 legyen a markaja és erds legyen a proméciojuk, mivel a fiatal
munkavallalék olyan vallalatot keresnek, amelynek j6 a hirneve és lehet6ségekkel teli. Befolyasolo
tényez6 az is, hogy a munkavallalék tudjanak azonosulni a szervezet altal képviselt értékrenddel.
Természetesen az is 1ényeges, hogy a munkavallalé mennyire érzi magat jol a szervezeti kultura-
ban, kutatasom alapjan a palyakezd6knek ez egy kimagasldan fontos tényez6. Szamos vallalat a di-
gitalis igényekre vald tekintettel kiillénb6z6 social media platformokon is (példaul Instagram, Tik-
Tok) hirdet mar allasokat, hogy ezzel a , digitalis bennsziilott” Z generaciot is elérjék.

A palyakezddk altalaban akkor talalkoznak el6szor a vallalatokkal gyakorlatban, amikor kilépnek
az oktatasbdl és belépnek a munkaerdpiacra. A munkavallalékat, kiilonosen a kevésbé szocialis Z
generaci6 tagjait megfelel6 mddon kell beintegralni a szervezetekbe. A sikeresség érdekében na-
gyobb hangsulyt kell fektetni a palyakezd6k munkaerdpiacra valé beillesztésére. Léteznek példaul
dudlis képzések, ahol a még didkok betekintést nyerhetnek az oktatasi intézménnyel kapcsolat-
ban all6 munkahelyekbe, igy a végzettségiik el6tt gyarapithatjdk munkatapasztalatukat. Ezekbdl
a kapcsolatokbol gyakran alakul ki hossza tavi munkaviszony abban az esetben, ha a diakok jol
teljesitenek, amely mindharom fél szamara megfelel6 helyzetet teremt.

Iskolai végzettség, mint befolyasol6 tényezo

Ipardganként és vallalatonként eltér6 fontossaggal gondolkodnak a végzettségrol és a tapasz-
talatrol a piaci szerepl6k. Szamos esetben az el6bbi, szdmos esetben inkabb az utébbi dominal.
Befolyasol6 tényez6 a kiilonbozd teriileteken a kereslet és kinalat mértéke, a szektorok belsé
strukturalis eltérései és a munkaerdpiaci stratégidk is (Gyorgyi et al., 2010).
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Primer kutatasom alapjan arra az eredményre jutottam, hogy a kulcstertiletekre a vallalatok nem
tehetik meg, hogy olyan munkaerdt alkalmazzanak, akinek nincs meg a megfelel§ végzettsége.
Ugyanez vonatkozik a fels6vezet6i pozicidkra. A vallalatokban a szigoru eldirasok miatt ilyen té-
ren legtdbbszor rugalmatlansag dominal. Azoknal a pozicidknal viszont, amelyeknél nincsenek
végzettségi kikotések, sokkal nyitottabbak a vallalatok. Az ilyen esetekben sokkal inkabb a talp-
raesettséget, a tanulasi szandékot veszik figyelembe. Jellemzden a kezd6 pozicidkkal vannak igy.
A palyakezdd pozicioknal legf6képpen a szervezethez kozel 4116 személyiség a mérvado a vallala-
tok szamara.

Azoknak a munkavallaloknak vannak szélesebb és jobb lehet&ségeik, akik a szakmajuknak meg-
felel6 palyan a legmagasabb végzettséggel helyezkednek el, tovabba rendelkeznek tobb évnyi vagy
akar évtizednyi munkatapasztalattal. A legjobb helyzetben minden esetben azok a munkavallalék
vannak, akik ilyen kvalitasokkal rendelkeznek.

Nagyon érdekes eredményre jutottam kvantitativ kutatdsomban. Az 1. dbrdn kifejezetten a 18-29
éves korosztalyra szlirtem ra a végzettségiik szerinti elhelyezkedés szempontjabdl. A fiatal palya-
kezd6k csupan kétharmada (67%) orientalddott a végzettségéhez kapcsol6dd palya felé. Ez azt je-
lenti, hogy minden harmadik fiatal munkavallalé rogton elhagyja a palyajat, vagy egyaltalan nem
a szakmajaban helyezkedik el. Ennek az okait a generacios sajatossagokkal tudom magyarazni,
amit a kovetkezd fejezet végén fejtek ki.

1. ABRA: A FIATAL PALYAKEZDOK PALYAORIENTACIOJA

m [gen

Forras: sajat kutatas, 2023 (n=93)

Z generacios tulajdonsagok

Dr. Képhazi (2018) tanulmanya alapjan csoportositom a Z generacid tagjait (2000 utan sziiletet-
tek), akik mar a digitalis vilaghoz szoktak hozza. A digitalis eszkozok segitségével nagyon kony-
nyen tudnak informalédni, de ezeket az eszk6zoket mar nemcsak kiegészit6knek, hanem az életiik
részének tekintik. Egyszerre tudnak jelen lenni a digitalis (online) és a fizikai (offline) vildgban, a
virtualis térben viszont lényegesen tobbet kommunikalnak, mivel kevésbé igénylik a fizikai kap-
csolodast. A digitalis térben valé allando jelenlét miatt online kapcsolataikat jobban tudjak ke-
zelni, emiatt az é16 kapcsolddasi készségiik gyengébb a tobbi generacidhoz képest. A Z generacio
tagjai nagyon elfogadodak és nyitottak a kiillonb6zdségekre. Kritikusak, tomoren kommunikalnak,
gyors tempdt diktalnak, élvezik az ingergazdag kornyezetet. Keresik és igénylik a szabadsagot, to-
vabba a rugalmassagot (K6phazi et al., 2018).

A 7 generacionak mar teljesen mas gondolkoddsmddja van a munkavallalassal kapcsolatban, mint
a korabbi generaciénak. Mara a fiatalok szamara a lojalitas kevésbé érthetd fogalom az idésebb
munkavallalokhoz képest. Naluk jelentésen lassabban alakul ki a lojalitas (ha egyaltalan kialakul)
egy szervezet, de akar egy bizonyos palya vagy egy marka irdnt. A gyors vilagban hozzaszoktak,
természetessé valt szamukra, hogy rogton megkapjak azt, amit akarnak. Hamar meg tudjak unni a
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dolgokat, ami szamukra nem érdekes, emiatt konnyen engedik el és szokjak meg a kiilonféle dolgo-
kat. Nem félnek akar azonnal valtani, ha szamukra nem érdekes egy munkahely, egy teriilet vagy
egy marka.

Tudasmenedzsment a szervezetekben

A tehetségek a fiatal munkavallalok egy dsszevalogatott csoportja, akik képességeik és teljesit-
ményiik tekintetében az atlag felett helyezkednek el. A tehetséges fiatalokért a vallalatok ver-
senyeznek, hiszen 6k extra hasznot hoznak a cégeknek. Szamos nagyvallalatban van emiatt te-
hetségmenedzsment, amelynek feladata, hogy felismerje a munkavallalék szamara természetes
modon megadatott tehetséglik teriileteit, tervezze meg és kinalja lehet6ségként ezen készségek
fejlesztéseit, hogy a benntik rejlé potencial valds teljesitménnyé alakulhasson. A tehetséges fia-
talok preferencidit meghatarozé faktor az énképpel all 6sszhangban, mint példaul a kimagasléan
tehetséges teriiletek gyakorlasa (Klajkoé et al.,, 2021). Szamit az, hogy a tehetséges munkavallalok
mennyi lehetéséget kapnak a munkajuk soran, és hogy az milyen kozel all a kimagaslé teriileteik-
hez. El6fordul, hogy egy 1j, tehetséges munkavallalo lemorzsolédik a cégtdl, mivel a menedzsment
vagy a cég vezetdi nem torédnek eléggé a befogadasaval, nem nyujtanak elég lehet6séget a kibon-
takoztatasara.

A hat szakmai interjim soran megbizonyosodtam arrol, hogy néhany vallalat igen is fektet ener-
giat a tehetségeik megtartasaba és fejlesztésébe. Ezeknek a tehetségeknek van lehet6ségiik eldon-
teni, hogy szakemberré vagy vezet6vé fejlesszék ket a jovében. A szakmai fejlédésiik érdekében
specialis tréningeket biztositanak szamukra, amely nem feltétleniil munkakdr-specifikus, hanem
példaul személyes fejlédéstikhoz jarulhat hozza kiilonféle kompetenciaelemek fejlesztésével. A te-
hetségprogramokat viszont csak néhany vallalat alkalmazza a gyakorlatban, és azt sem minden
esetben kielégité modon.

Karrier

A fiatalok altaldban abban a tudatban épitik karrierjiiket, hogy ahogyan ,haladnak a ranglétran”,
ugy akarjak egyenes aranyban novelni fizetésiiket. Céljuk altalaban elsésorban egy olyan mun-
kahelyen elhelyezkedni, amely pozitiv hirnévvel rendelkezik munkavallaléi szempontbdl, tovab-
ba ahol megvan a lehet8ség arra, hogy (lehet6ség szerint gyorsan) tudjanak haladni a ranglétran.
Nem preferaljak, ha egy hierarchikus szervezetben csekély esélyiik van vagy egyaltalan nincs le-
hetdségiik az el6relépésre. Az utobbi a lapos vagy a néhany f6s szervezeteknél, vallalatoknal jel-
lemz6 leginkabb.

A palyakezddknek rendkiviil fontos, hogy milyen stratégiaval szereznek meg egy allast, amely el-
engedhetetlen karrierjiik elinditdsahoz. 2022-ben holland kutatoék vizsgalata alapjan a munkaval-
lalok akkor jarnak a legnagyobb sikerrel, ha szisztematikusan keresnek allast. Ezt haromféle méd-
szer egybehangolasaval tudjak megtenni, amelyek az alabbiak:

1. A munkakeresés legyen gyakori, és minél tobb eré6feszitést tegyen bele a munkavallalé.
2. Hatarozza meg, hogy milyen iranyba szeretne elindulni, és tartsa ezt az irdnyvonalat.
3. Akitartasuk ne hagyjon aldbb az id6 mulasaval (Kremmers et al., 2022).

A 2. dbra a munkavallaldk elhelyezkedésével kapcsolatos: azt mutatja meg, hogy a kit6lt6k mennyi
id6n beliil tudtak elhelyezkedni a munkaerdpiacon. Nagyon pozitiv szemléletet ad, hogy a kitolt6k
tobb mint haromnegyedének sikeriilt két hdnapon beliil elhelyezkednie. Ezt a hat szakmai inter-
jum teljes mértékben alatamasztotta, miszerint a rengeteg tényezd mellett atlagosan egy honap
alatt taldlnak meg a vallalatok egy munkavallalét, fliggetlentl attél, hogy milyen iparagban he-
lyezkednek el. Ritkan, de el6fordulnak emellett olyan széls6séges esetek, amikor még fél év utan is

75



PALYAKEZDOK ES A MUNKAEROPIAC - AZ ELETKOR ES AZ ISKOLAI VEGZETTSEG...

tiresen all egy pozici6, mivel a munka olyan specialis szaktudast és végzettséget igényel, aminek a
kritériumanak csak néhany munkavallalé tud megfelelni.

2.ABRA: ELHELYEZKEDESI IDO A MUNKAEROPIACON

52
41

>1 hoénap 1-2 honap 3-6 hénap 6< honap

Forras: sajat kutatas, 2023 (N=122)

Munkabér és rugalmas munkaid6

A munkavallaléknak eltér6 igényeik vannak nemcsak kor szerint, de személyiség és érdeklddési
kor alapjan is. Mivel minden kiilénb6z6 kort munkavallalonak mas elvarasai vannak, ezt nagyon
nehéz mindenkinél pontosan behatarolni. Kvantitativ kutatdsom alapjan azt az eredményt kap-
tam, hogy az id6sebb munkavallalék inkabb pénzbeli kompenzacidt és anyagi biztonsagot varnak
el, mig ezzel szemben a fiatalabbak a karrier lehet6ségét, széleskorii feladatokat és személyes fej-
16désiik biztositasat varjak el az elvégzett munkajukért cserébe. Ennek ellenére a fiatal munka-
vallalokat is érinti természetesen a bérezés. Szamukra is fontos tényez6, de nem feltétleniil az fog
donteni, ha munkat keresnek (Waworuntu et al., 2022). Az Index bejegyzése szerint, amely hosszu
tavban méri fel a fiatal munkavallaléi igényeket, a munkahely kivalasztasakor a fiatalok el6rébb
helyezik a rugalmas munkaidé meglétét, mint a munkabért (Index, 2022). Erdekes, hogy egyes di-
gitalis szakmakban akar a palyakezddk is viszonylag magas fizetésekhez juthatnak a technoldgiai
tamogatas miatt akar a rugalmas munkaid6 megléte mellett is.

A 3. dbran a nem anyagi 6sztonzékre kerestem a valaszt, tovabba az is érdekelt, hogy a fenti alli-
tasok mennyire egyeznek a kutatdsom eredményeivel. 122 kit6lt6 koziil 67 f6 valasztotta a rugal-
mas munkaidd lehetéségét, mint nem anyagi 6sztdnz6t, igy szekunder és primer kutatdsomban
egyezést taldltam, miszerint fontosnak tartjak a munkavallalék azt, hogy a munkaidejiikkel haté-
konyan tudjanak tervezni. Legtobbszor ez torzsiddben, otthoni munkavégzésben mutatkozik meg.
Ez lehet&séget biztosit, hogy a munkavallalok konnyebben el tudjak intézni személyes ligyeiket.

3.ABRA: ANYAGI JUTTATASOKON KiVULI OSZTONZES
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Forras: sajat kutatas, 2023 (N=122)
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Munka-maganélet egyensulya

A rugalmas munkaidé azért is annyira fontos a munkavallalok szamara, mert nagyban hozzajarul
a munka és a maganélet egyensulyanak kialakuldsahoz, amely szintén nagyon erds befolyassal bir,
hiszen ezt a lehet6séget valasztottak a rugalmas munkaid6 utan a legtobben. Munka-maganélet
egyensulyanak biztositasakor csokken a munkavallalok stressz-szintje, ami pozitiv érzéseket ala-
kit ki és tart fenn. A szabadsagot igényl6 Z generacié nagyon igényli a munka-maganélet egyen-
sulyat, amire a mai modern munkaerdpiacon szamos lehetdség van, példaul az atipikus foglalkoz-
tatas (Kophazi et al., 2018). Szamos atipikus munkavégzési forma létezik ma a munkaer6piacon,
ami kiilonb6zd elényokkel jar. Ebbe a foglalkoztatasi formaba tartozik bele a munkaallomason és
otthonrol torténd hibrid munkavégzés, amelyhez viszont sziikségeltetik némi szocialis interakcié
is (Tidhar, 2022). Nem mellesleg, amikor egy Z generaci6s munkavallalénak tudja a vallalata biz-
tositani a munka és maganélet egyensulyat, minimalis a kockazata annak, hogy elhagyja a szerve-
zetet.

Vezetési stilus

Kurt Lewin német-amerikai pszicholégus harom vezetési stilust fogalmazott meg. Ezek az autok-
ratikus, demokratikus és a megengedd, azaz a ,laissez-faire” stilusu vezet6k. Ezen vezetési stilu-
sok koziil a fiatal munkavallalék a korabban mar emlitett szabadszellemii felfogasuk miatt egy-
re jobban toleraljak a legutébbi, azaz a ,laissez-faire” vezetési stilust, mint az idésebb generacio
tagjai. Ez viszont egy korabbi kutatas alapjan feladatmegoldas szempontjabol gyengébb teljesit-
ményt okoz munka terén, ami a vallalatoknak plusz koltséget, vagy kevesebb profitot eredményez
(Dobdk, & Antal, 2016).

A fiatal munkavallal6k baratsagos vezet6re vagynak, akiben meg tudnak bizni és valamilyen for-
maban kapcsolddni, példaul azonos érdeklédési korok szempontjabol. Emellett viszont elvarjak,
hogy tanulhassanak a vezet6iktdl, felnézhessenek rajuk (Tidhar, 2022). Ahhoz, hogy a munka-
vallal6k jél tudjanak teljesiteni a munkahelytlikon, elengedhetetlen a rendszeres, §szinte vissza-
jelzés, amelyet f6ként a felettesiiktdl, de egyébként a kozvetlen és a kdzvetett munkatarsaiktdl is
megkaphatnak, ami szinte ugyanolyan mértékben fontos szamukra. Egy fiatal szamara kiilondsen
fontos, hogy hiteles visszacsatolast kapjon a vezetdje altal (Bencsik, 2016). A fiatal munkavallalok
nem feltétleniil az irasos, hanem sokkal inkabb a hétkdznapi, apro, személyre szabott visszacsa-
tolast igénylik. Ezeknek minél kreativabb mo6don kell biztositani alkalmakat és eszkozoket a jobb
eredmény érdekében (Tidhar, 2022).

Amikor valaki nem érzi magat megbecsiilve a munkahelyén, az negativan hat ki a teljesitményére,
felettesével, megbecsiiltséget kell tapasztalnia t6le. Ezt akar szdbeli dicsérettel, nonverbalis gesz-
tusokkal, pénziigyi és nem pénziigyi kompenzaciéval tudja a munkaltaté biztositani.

A 4. dbra eredménye alapjan a szervezetek tagjai altalanossagban véve jol érzik magukat a munka-
helyiikon, ebb6l kovetkeztetek arra, hogy a munkaltatok tudjak, hogy milyen médon kell kezelni a
munkavallalok igényeit. Ezek hosszu tavon olyan kornyezetet tudnak teremteni a szervezeten be-
lil, ami itélkezésmentes és biztonsagban érzik benne magukat a munkavallalok. Az ilyen optimalis
kornyezetben a munkavallalé nem fél attél, hogy megbiintetik, ha hibat vét, kérdez vagy otletet
0szt meg.
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4. ABRA: MUNKAVALLALOI MEGBECSULES MERTEKE A KOZVETLEN FELETTES ALTAL
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Munkahelyi elkdtelezddés és elégedettség

Gyakorlati szempontbdl az elégedettség és az elkotelezettség eléréséhez egyénenként szubjektiv
és eltéré igényeket kell kielégiteni. A két fogalom kozott az a kiiléonbség, hogy a munkavallalok
egyéni érdekei, hogy elégedettek legyenek, mig az elkotelez6dés kolcsonds érdek, ezt a munka-
vallalok a vallalatuk irdnyaba alakitjak ki. Ahhoz, hogy valaki elkotelezett legyen a vallalata irant,
el6szor elégedettnek kell lennie sajat magaval és a munkakoriilményeivel, igy az elkotelezédés ki-
alakitasa hosszabb, az elégedettség elérése pedig rovidebb folyamat. Mivel a vallalatok hosszu ta-
von gondolkodnak, igy az elkotelez6dés kialakitasara nagy fokuszt helyeznek.

Az elkotelez6dés inkabb szenvedélyrol és lelkesedésrdl szdl, amely tudataban a munkavallald
hajlandé 6nmagaba és a cégbe extra energiat fektetni egy k6zosen meghatarozott cél érdekében.
Akkor, ha a munkavallald el van kotelezve a vallalata irant, nagyobb hajland6saggal fektet bele a
vallalati célok és projektek elérésébe. A szervezetek bevonassal tarthatjak fenn a munkavallald
szorgossagat és izgatottsagat. Ebben az esetben kolcsonos tamogatas alakul ki munkavallal6 és
munkaltaté kozott. A megallapodast, ami az egyének és a szervezet kozott van, szervezeti elkote-
lez6désnek nevezziik. Ez a munkavallalé szamara egy érzékenyebb pszicholdgiai két6dés a szer-
vezet felé. Nagyon meghatarozé tényez6 az, hogy a szervezet empatikusan alljon a munkavallaléi-
hoz, hiszen ez hosszu tavon az egyik legjobb befektetés.

Ezzel szemben az elégedettség az egyén pszichologiai és kognitiv érzéseire hat ki. Gazdasagi meg-
kozelitésbdl az elégedettség alapvetd szempontja a sikernek az tizleti életben (Rai, 2012). A valla-
latok akkor tudnak révid tavon jobb teljesitményt elérni, ha a munkavallaléik elégedettségét nove-
lik, mivel ebben az esetben hatékonyabban fogjak elvégezni a feladataikat. Egy vezetének tudnia
kell, hogy mi az, ami az embereit vagy a csapatat elégedetté tudja tenni. Leggyakoribb elégedett-
ségi mutaté nem véletleniil az anyagi 6sztonzd, amely 2024-ben Magyarorszagon magaba foglalja
nagyrészt az alapbért, béren feliili juttatasokat és a 13. havi fizetés mellett a kiilonb6z6 bénusz-
rendszereket. A hat szakmai interjum kozil az 6sszes vezet6 megemlitette, hogy az elmult évben
minimum egyszer emeltek bért, s6t, a kiemelt teriileteknél tobbszoros vagy nagyobb mértékben
tortént az emelés. Tény, hogy a fizetésemelés atlagosan 6 hénapig teszi elégedetté a munkavalla-
l6kat. A munkavallalok elégedettségét viszont nem csak kizaroélag anyagi juttatasokkal lehet fenn-
tartani. Korabbi eredményeim alapjan a fiatal munkavallalék elégedettsége nagyobb ardnyban
valésulhat meg, ha karrierlehet6séget biztosit szamara a munkaltatéja. Ezek mellett a vezet6k-
nek meg kell nekik talalni a napi rutinmunkabél all6 azon feladatokat, amellyel magasabb szintre
emelhetik belsé motivacidjukat, vagy legalabb torekednitik kell arra, hogy minimalis elégedettsé-
get valtsanak ki bel6liik (Gregory, 2016). Csikszentmihalyi Mihaly értelmezésében az tigynevezett
aramlatélmény is befolyasolja az elégedettséget: ,,aki munkajaban megtalalja az dramlatot - mint
a tokéletes élmény forrasat — annak nemcsak képességei bontakozhatnak ki ezaltal, de elégedett
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is csak igy lehet. Ezt az allapotot neveztiik ,flow”-nak, aramlatélménynek, mégpedig azért, mert
sok interjualanyunk ezt a sz6t hasznalta cstucsformajanak leirasakor: ,olyan volt, mintha lebegtem
volna”, ,mintha valami &ramlat sodort volna magaval” (Csikszentmihalyi, 2022).

Amikor nincs meg a munkavallaloi elégedettség a munkavallalok szdmaéra, akkor megné az esélye a
szervezetbdl vald kivalasnak, amely egy relativ koltséges dolog a vallalat szamara, hiszen egy munka-
vallalot altaldban sokkal koltségesebb elbocsatani, mint megtartani. Az elégedett munkavallalé ezzel
szemben nem vagy minimalis mértékben fontolgatja, hogy otthagyja munkahelyét, hiszen ha valaki
komfortosan érzi magat az 6t koriilvevs atmoszféraban, akkor nem vagyik el egy masik kdzegbe.

Osszefoglalas

Harom feltevést fogalmaztam meg, amelybdl az els6 kettd igaznak bizonyult, a harmadiknal pedig
eltéré eredmény sziiletett kutatadsom alapjan. Nagyon érdekes latni és tapasztalni, hogy a mun-
kaerdallomany folyamatosan cserélédik, ezaltal Gjabb és Gjabb igények jelennek meg. Ezek mind
eltéré igények, viszont a jelenlegi fiataloknak sokkal kiemelked&bb igényeik vannak az id6sebb

munkavallalékhoz viszonyitva.

A munkaer6piacon a korabban megszokottakhoz képest egy felborult rendszer van alakuldban,
amelyben nem a munkavallalé igazitja magat a vallalathoz, hanem inkabb forditva, kiemelve a
munkaer6 fontossagat. Amelyik vallalat nem miikodik agilisan, nem tudja tartani a 1épést a munka-
erdpiaci trendekkel. Kovetnilik Kell ezeket a trendeket, mert azoknak a vallalatoknak, akik ezt nem
teszik, hosszu tavon kevés esélyiik van a taléléshez. Tovabba ahhoz, hogy a vallalatok versenyben
tudjanak maradni, elengedhetetlen a megtartas és az utanpotlas biztositasa. A cégek emiatt tuda-
tosan épitik, formaljak a markajukat és odafigyelnek a promdcidjukra, mivel ezaltal sok, féleg friss
munkaerdt tudnak elérni, bevonzani. Fontos, hogy 2024-ben a munkavallalok tudjanak azonosulni
a szervezet altal képviselt értékrenddel, és hogy jol érezzék magukat a szervezeti kultiiraban.

A fiatal munkavallal6knal jelentdsen nehezebben alakul ki a lojalitas, tobbek kozott azért is, mert
a Z generaciés munkavallalok szamara, akik egy gyorsan valtozd vilagban néttek fel, ez mara egy
kevésbé érthetd fogalomma valt. Kutatasom alapjan a szabadszellemii Z generacié sokkal inkabb a
személyes érdekeket veszi el6térbe, mintsem a vallalatokét. Fontosabb szamukra, hogy megtalal-
jak a munka-maganélet egyensulyat, biztositva legyen a személyes fejlédésiik a szamukra megfe-
lel6 vallalatban. Igénylik a fejlédésiikhoz sziikséges feladatok biztositasat. A rugalmas munkaid6t
és a kotetlen munkafelfogast preferaljak, hiszen ezek alapfeltételei az egyensuly megtalalasanak.
A rajuk jellemz6 versenyszellem miatt viszont gyakran karrieristak, motivalja 6ket az el6relépési
lehet6ség. Amennyiben ezeket a feltételeket a vallalatok nem tudjak biztositani szamukra, nem fél-
nek akar valtani.

A munkaerd&piacon erdsen befolyasolé tényezo6 a végzettség és az évek alatt szerzett munkatapasz-
talat is, fligg6en attdl, hogy milyen poziciéra keresnek a vallalatok munkavallal6t, milyen iparag-
ban helyezkednek el, illetve hogy milyen id6tavban gondolkodnak. A végzettséggel kapcsolatban
a vallalatok altalanossagban a kulcspozicidknal és a vezet6i pozicioknal ragaszkodnak, itt egysze-
rlien rugalmatlanok. Amennyiben a vallalatok nem az imént emlitett poziciokra keresnek mun-
kavallalét, inkdbb a munkatapasztalatot helyezik el6térbe, igy a palyakezdo6k a legtobb esetben
hatrannyal indulnak munkakereséskor. A talpraesettség, tanulas iranti vagy erésen befolyasolo
faktor ezekben az esetekben. A legjobb helyzetben viszont minden esetben azok a munkavallalék
vannak, akik az adott szektor legmagasabb elérhetd végzettségével és mellette minél tobb rele-
vans tapasztalattal rendelkeznek. Nekik rendkiviil erés az alkupoziciéjuk, értiik gyakran a valla-
latok versengenek.

Erés kollaboracié alakulhat ki egy palyakezdé és a neki teret adé vallalat kozott, hiszen a palya-
kezd6 munkavallaloknak fontos, hogy azonosuljanak a céggel, a cégek pedig a kezd6 pozicioknal
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legf6képpen a szervezethez kozel all6 személyiséget keresik. Szamos kozeli ismer6som és interjd-
alanyom emelte ki, hogy ha gyakornoki pozicidban megmarad a palyakezdé munkavallalé a cég-
nél, akkor nagyon nagy eséllyel marad hosszu tavon is, ami mindkét fél szamara pozitivum, ezért
ezekre a kapcsolatokra nagy hangsulyt kell fektetniiik a vallalatoknak.

Elégedettség megléte nélkiil nincsen elkotelezettség, de egy munkavallal6 lehet elégedett at-
tol fliggetleniil, hogy nem elkotelezett a szervezete irdnt. A munkaerdpiacon beliil fontos, hogy a
munkavallalok elégedettek legyenek, ennek a megvaldsitasa sokkal professzionalisabb munka-
kornyezetet eredményezne. A munkaerépiacon azok a vallalatok tudnak hosszu tavon leginkabb
érvényesiilni, akik elkotelezettséget tudnak kialakitani munkavallaléikban. A sikeres elkotelez6-
dés érdekében a vallalatoknak ki kell alakitaniuk els6sorban egy bizalmi kapcsolatot a vezeték
és munkavallalok kozott, amihez olyan vezet6k kellenek, akikre tudnak tamaszkodni. A fiatalok
szamadra sokkal inkabb a személyes kotédés fontos, mintsem a vezetdje betoltott pozicidja a szer-
vezetben. Fontos, hogy a vezetdjlik karizmatikus legyen, meg tudjanak bizni benniik és tudjanak
tanulni t6liik. A fiatalok elvarjak, hogy a munkajukkal kapcsolatban a vezet6ik kreativ médon ad-
janak szamukra visszajelzést. Amennyiben ezek a feltételek valamelyike teljestil, akkor felnéznek
a vezetdikre, ami segiti az elégedettségiik kialakitasat, aminek az elérésével sokkal konnyebben
tudnak elkotelezédni a szervezetiik irant. Mivel kvantitativ kutatdsomban a munkavallalok tobb-
ségében elégedettek a felettesiikkel, arra kdvetkeztetek, hogy a munkaerépiacon gyakoribb az elé-
gedettség, mint az elégedetlenség.
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