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A Z generacio motivalasa és megtartasa a munkahelyeken
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Bevezetés

Napjaink gyors valtozasainak, illetve technologiai fejlodésének kovetkeztében a
munkaeréhiany — foleg képzett szakemberek tekintetében — silirgetd problémava valt
(European Commission 2015). Mindezek kovetkeztében megallapithato, hogy a véllalatok,
szervezetek és az emberi eréforrasok menedzselésével foglalkoz6 szakemberek is jelentds
kihivasokkal szembesiilnek. Nem meglepd, hogy az Aon Hewitt els6 magyarorszagi
munkavallaloiélmény-kutatdsabol az deriilt ki, hogy a megkérdezett ligyvezetdk és HR-
igazgatok 71%-a a tehetségek vonzasat és felvételét, 68%-a a megtartast, és ugyanennyien a
motivaciot tartjak cégiiknél a legnagyobb emberierdforras-kihivasnak
(http://hr.aonhewitt.hu/wp-content/uploads/2018/02/Sajtoanyag_munkavallaloi-elmeny.pdf).

Az emberi er6forrassal foglalkoz6 szakemberek szadmara az Osztonzés €s motivalas
problémajat azonban Osszetettebbé és nehezebbé teszi a munkaerdpiacon egyre nagyobb
szdmban megjelend Uj generacid. Nem véletlen, hogy a generdciok napjaink egyik
legkedveltebb kutatdsi témdja: a szakirodalmak alapjan megallapithato, hogy ,,a Z generacio
kiilonbozik legjobban a korabbi nemzedékektdl” (Kocsis 2017: 158), igy menedzselésiik is
eltéré megkdzelitést igényel.

A tanulmany egy szakirodalmi Osszefoglald, amely arra keresi a valaszt, milyen
generacios sajatossdgokkal rendelkeznek az 1995 utan sziiletettek, hogyan motivalhatd és
tarthatd meg hatékonyan a Z generdcido (a tanulmanyban szellemi munkavallalokra
korlatozodva), illetve hogyan alakithatnak ki a vallalatok a Z generaci6 szamdra vonzo
munkahelyet.

1. A Z generacio fogalma és jellemz6 vonasai

»Az eltérd generdciok eltérd szemléletet igényelnek az oktatas, képzés €s a munkahelyi HR
feladatok szempontjabol is” (Malatyinszki 2020: 91). A munkaerdpiacon egyre nagyobb
szamban megjelend Z generacid megismerése nagymértékben segitheti az emberi eréforrassal
foglalkoz6 szakembereket abban, hogy a generdcid tagjait sikeresen motivaljak és
menedzseljék. A szakértok kozott nincs egyetértés a generaciok idébeli lehataroladsat illetden,
tanulmanyomban McCrindle (2014) iddintervallumat tekintem mérvadonak, mely szerint a Z
generdcioba az 1995 és 2009 kozott sziiletettek tartoznak bele. Abban azonban konszenzus
van, hogy a generacidt mint fogalmat szociologiai értelemben sziikséges definidlni. Eszerint
,»a generacid olyan személyek csoportja, akik ugyanabban a korszakban sziilettek, ugyanazon
idészak formalta Oket, és ugyanazon tarsadalmi jellemzdk voltak hatdssal rajuk, azaz egy
azonos ¢letkor és ¢letszakasz, 1étfeltételek, technologia, események és tapasztalatok altal
Osszekapcsolt csoport” (Ferincz—Szabo 2012: 88).

A generacioOkat alakito tényezok komplexitasa, tovabba az életkorok eldrehaladtaval is
valtozatlan jellemzOk adjdk a generaciokban torténd gondolkodas elényét. Annak
eredményeképpen, hogy leegyszeriisitenek, illetve tobb szempont alapjan képeznek
csoportokat, megkonnyitik az élet szamos teriiletén a célirdnyos intézkedéseket, legyen szo
példaul marketingrdl vagy 6sztonzésmenedzsmentrél (McCrindle—Fell 2019).
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A kovetkezében a Z generacid jellemzOinek attekintését a generaciét formalo
kohorszélményekkel Osszefliggésben ismertetem, azaz ,,a generaciok azon élménytaraval,
amely atalakitja az odatartozok szemléletmodjat” (Tordesik 2011: 176).

1.1. A sziilok mint a Z generacio jellemzdit elsodlegesen alakité tényezok

A generaciok formaélasiban elsédleges hatdsuk a sziiléknek van. Altalanossagban
megallapithatd, hogy a Z generaci6 tagjai tulnyomo tobbségben az X generacid gyermekei,
mig az Y generacio sziilei a Baby boomerek. A sziilok hatasdnak jelentoségét szemlélteti a

kovetkezd (1.) tablazat.

Baby boomer | X generacié | Y generacid | Z generacid
Tarsadalmon beliili szerep | kollektivista | individualista | kollektivista | individualista

Viladghoz val6 viszony globalis lokalis globalis lokalis

Csoportokhoz valo viszony | tarsadalom kb6zosség tarsadalom kozosség
Szakmai aktivitas szintje magas alacsony magas kozepes
Maganélet aktivitasi szintje alacsony kozepes alacsony magas
TSt fe,rte}irend, idealista szkeptikus optimista realista

hozzaallas

1. tablazat: A generaciok valtakozo jellemzoi
Forras: sajat szerkesztés Scholz 2014: 35, 38 alapjan

Az individualista, szkeptikus X generacié tagjai azt érezték helyénvalonak, ha gyermekeiket a
valo életre készitik fel, és nem hisznek a Baby boomerek filozéfidjaban, mely szerint, ha
mindenki Osszefog és erdsen dolgozik, mindenki lehet nyertes. Az X generacids sziilok
egyértelmiivé teszik: a vildgban vannak vesztesek és vannak nyertesek. Ennek eredménye egy
rendkiviil realista Z generacié (Stillman—Stillman 2017). Ebbdl kovetkezik az, hogy a Z
generacié nem hisz a munkaltatok altal gyakran hangoztatott ,,nalunk a munkavéllalo all a
kozéppontban” mondatokban. Esetlegesen alacsony lojalitdsa is annak az eredménye, hogy
redlisan méri fel a munkaltaté és munkavallald viszonyat, és alapvetden eltérd érdekeiket.
Ennek eredményeképpen a munka €s maganélet ardnyaban is jelentOs eltérések figyelhetdk
meg a fiatal generaci6 esetében: mig a Baby bommer és az Y generaciok foleg a szakmai
teriiletre helyezik a hangsulyt, addig az X és Z generaci6 szamara a maganélet valik
fontosabba (Scholz 2014).

1.2. A politika, az oktatas és a gazdasag hatasa a Z generaciora

A sziilék mellett a politika, a gazdasag €s az oktatas is nagy hatdssal birnak. Schulz a Z
generaciot politikamentes jelzdvel illeti, ugyanis alacsony aktivitas jellemzi a generacio
tagjait. A politikai hatasok koziil érdemes kiemelni, hogy a globdlis terrorizmus, a
kiberterrorizmus, a politikai krizisek, a tomeges migracio vilagaban a Z generacio szamara a
helyi kdzosség €s a biztonsag felértékel6dott.

A szertedgazo érdeklddésiiknek, illetve az interneten elérhetd informacioknak
koszonhetden a Z generacidra jellemzd, hogy tudasuk jelentés hanyada iskolan kiviilrdl
szarmazik (Garai-Fodor—Jickel 2018). Ennek ellenére a Z generacid az a generacid, amely
legkorabban 1ép be az oktatds vilagdba, és onnan a legkésébb 1ép ki, valamint a ,,Z-k" a
legformdlisabban oktatottak, ami a felsdoktatdsban tanulok szamdnak drasztikus
novekedésében is tetten érhetd (McCrindle 2014). Fontos kiemelni, hogy a Z generaciot
kreativitas, kitartas, gyakorlatiassag és tudas iranti vagy jellemzi, az élethosszig tartd tanulds
életstilusukka valt (Ferincz—Szabd 2012).
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A Z generaci6 attitiidjét, normait jelentds mértékben befolyasolja a gazdasag. Eletiik
egyik legmeghatarozobb gazdasagi eseménye a 2008-as gazdasagi vilagvalsag és az azt
kovetd hosszua kildbalasi idoszak volt, amelyet elsdsorban a sziilokon keresztiil érzékelhettek.
Meghatarozo ¢élmény marad szamukra a jovObeni munkavallalast illetden, hogy lattak,
ahogyan sziileik, ismerdseik elveszitik munkahelyeiket. Ebbdl kovetkezik az, hogy — annak
ellenére, hogy az Y generacidhoz hasonloan a Z generacio is gyakran valt munkahelyet — a
biztonsag kérdése felértékelddott (Scholz 2014). A helyzetet neheziti a 2019 decemberében
elinduld6 COVID—19 koronavirus-jarvany is. A The Center For Generational Kinetics (2020)
munkatarsai egy kutatdsuk keretében azt talaltdk, hogy a virus és kovetkezményei az egyik
legjelentésebb Z generaciot formalo erévé valnak. A COVID—-19 virus megallitasat célzo
intézkedések, igy az iskoldk, egyetemek bezarasa, illetve a munkahelyeken torténd leépitések
legnagyobb aldozatai a Z generacios fiatalok.

A gazdasidg mint meghataroz6 attitidformalo kérdéskorénél érdemes még kiemelni a
novekvo jovedelembeli kiilonbségeket, illetve a ndvekvd kiaddsokat és koltségeket (Deloitte
2019).

1.3. A technoldgia, a digitalizacié befolyasa a Z generacio jellemzéinek alakulasaban

A technoldgianak és a médianak rendkiviil er6s hatdsa van a Z generacio tagjaira. Ezt jol
mutatja a Z generacido egyéb, a szakirodalmakban gyakran hasznalt megnevezései is:
iGeneracio, Gen Tech, Digitalis bennsziilottek, Net generacid, Facebook generacio, IT
generacid (McCrindle—Wolfinger 2010). Szamukra a digitalis eszk6zok, az internet, az online
tér olyannyira alapvetové valt, hogy az online és offline, azaz az internet vilaga és a valosag
kozotti  hatarok teljesen elmosodtak. Osztondsen hasznaljdk a technolégia kinalta
lehetdségeket: rendkiviil gyorsak, annak kovetkeztében pedig, hogy az interneten pillanatok
alatt megtalaljak a szamukra sziikséges informacidt, meglehetdsen tiirelmetlenek is. Olyan
elényds tulajdonsagokra tettek szert digitalis vilagban vald jartassaguk és az Oket érd sok
inger révén mint a rugalmassag, problémamegoldo képesség és multitasking (azaz egy idében
tobb feladat elvégzése). Az internet teremtette kommunikaciés csatornakon keresztiil
»termékeny kommunikatorok™ (Ferincz 2013: 222), szivesen tarsalognak emberekkel a vilag
barmely pontjar6l. Ennek eredményeképpen kifejezetten toleransak kiilonb6z6 kultardju,
vallasu, identitasti emberekkel szemben. (Ferincz 2013).

2. Motivacio fogalma és trendjei

»Az alkalmazottak, akik hordozzak a tudast, az egyik legfontosabb erdforrasok napjaink
hiperkompetitiv {izleti kornyezetében, kovetkeztetésképpen az egyéni motivacio, a
teljesitmény ¢és a hiiség kritikussa valik” (Ferincz 2013: 220). A motivacido fogalmanak
komplexitasabol addédoéan tobb meghatarozas is sziiletett, alapvetden azonban a motivacid
vagy motivalas alatt a ,,miikodésiikben megragadott inditékok egylittesét €s folyamatat”
(Klein 2007: 298), azaz az emberi viselkedés miértjét értjiik.

Armstrong a munkahelyi motivaciot két részre bontja, és megkiilonboztet belsd, illetve
kiils6 motivaciot. A bels6é motivacié a munkabol fakadd motivacid és a munkakdr tartalmahoz
kotédik, mig a kiilsé motivacio az, amikor a menedzsment olyan 0sztonzdket hasznal, mint a
béremelés, jutalom, bonusz (Ablonczyné—Pongracz 2020). Fontos hangstlyozni, hogy a belsd
0sztonzok hatdsa mélyebb és jelentdsen tartosabb is (Matiscsakné 2012). Pont ebbdl addodik,
hogy napjainkra az 6sztdnzési rendszerek tulléptek a gazdasagi 6sztonzokon.

Kiilonosen jellemzo lesz a Z generdcio esetében az anyagi 0sztonzok jelentdségének
viszonylagos visszaszoruldsa: a szakirodalmak egyetértenek abban, hogy az anyagi
kompenzaci6 a kordbbi generaciokhoz képest kisebb jelentdséggel bir. Amennyiben adott a
valasztasi lehetdség egy jobban fizetd, de unalmas munka, illetve egy kifejezetten érdekes,
azonban kevésbé jol fizetd allas kozott, a Z generacid nagy valoszinliséggel az utobbit
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valasztja (Deloitte 2019). A magasabb szintli igények kielégitését célzd6 nem anyagi
motivatorok hatasat mar egészen koran felismerték. A tanulmany rovidségébodl adoddan most
csak Herzberg kéttényezds modelljére korlatozédok. Herzberg és munkatdrsai az 1960-as
években végzett kutatasaik soran azt talaltdk, hogy olyan tényezdk, mint a szakmai fejlodés
lehetdsége, hozzaértés megbecsiilése, elorelépés lehetdsége, felelosség, a munka tartalma és a
teljesitmény jo kozérzetet keltOknek bizonyulnak a munkavallalok korében. Ezeket az
elégedettséget keltd tényezOket nevezte Herzberg motivatoroknak. Ezzel szemben rossz
kozérzetet, azaz elégedetlenséget okozo tényezOk a munkakoriilményekkel, azaz a fizetéssel,
munkafeltételekkel, vezetéssel, biztonsagérzettel, beosztassal voltak Osszefiiggésben. Ezeket
az elégedetlenség iranyaba hato tényezoket nevezte Herzberg higiénés tényezoknek. Herzberg
a motivacios szint emelésének lehetéségét a munkakor gazdagitdsaban (nagyobb feleldsség és
nagyobb szabadsag), a munkakdr kibdvitésében (tobb hasonld jelleghi feladattal torténd
(Takécs et al. 2012).

Uj elméletnek szamit Pink (2010) motivacié 3.0-nak nevezett elmélete. Eszerint a
bioldgiai €s a kiilsé motivaciok mellett 1étezik egy harmadik motivald tényezd is, amely az
ember arra vonatkoz6 igénye, hogy a munkdjaban képességeit és tudasat kibontakoztathassa,
illetve fejlodhessen, valamint onalléan, maga végezze feladatait és irdnyitsa a jovojét. Ez az
elmélet 1ényegesen kozelebb 4ll a Z generacio motivacidjahoz (Pink 2010).

rrrrr

tamasztott elvarasai fiiggvényében

»Az Ujabb és Ujabb generaciok valtozast hoznak a szervezetek életébe, amit mas nagy
horderejii valtozashoz hasonléan menedzselniiik kell a szervezeteknek™” (Meretei 2017: 11). A
munkaerdpiacon egyre nagyobb szamban megjelend Z generacié nagy 6nbizalmabol adodoan
magas ¢€s valtozatos elvarasokat tdmaszt az Oket foglalkoztaté szervezetekkel szemben.
Igényeiknek és elvarasaiknak megismerése kiilonosen fontos, hisz a jové munkavallaloit
jelentik, akik technologiai jartassdguknak, intelligenciajuknak ¢€s magas szintli
nyelvismeretiikknek kdszonhetden a vallalatok versenyképességének kulcsfontossagu tényezoi
(Bencsik et al. 2017; Vehrer—Pongracz 2018).

3.1. Motivalasi és megtartasi lehetéségek a ,,Kivel dolgozni?” kérdéskor kapcsan

A Z generaci6 szocialis jellemzdi gyakran sztereotip kovetkeztetések levonasat eredményezik.
Annak ellenére, hogy a fiatal generaciot gyakran latjuk a telefonjaval a kezében, és a
kiilonbozd kozosségi oldalakon keresztiil tartja a kapcsolatot ismerdseivel, a szemtdl
szembeni, személyes kommunikacié kiemelkedd jelentdséggel bir szamukra, ahogy alapvetd
értékeikhez a személyes kapcsolatok, a kdozdsséghez tartozas is hozzatartozik (Ferincz 2013).
A generacid tagjai igénylik a jo munkak6zosséget, hisz legyen sz6 munkdrdl vagy
maganéletrdl, alapvetd céljuk, hogy jol érezzék magukat (Stillman—Stillman 2017).

A Z generaci6 szamara nemcsak a munkatarsakkal valo jo kapcsolat kiilondsen fontos,
hanem a vezetd elérhetdsége is elvaras a résziikrél. Olyan vezetdk hatnak Osztonzden a Z
generdciora, akik emberkdzpontiak, j6 kommunikacios készséggel rendelkeznek, Oszinték,
hatarozott megjelenéstick (Konczosné 2017). Ezen feliil a vezetdnek egy olyan kultara
kialakitasat kell szorgalmaznia, amely tamogatja az oldott, kellemes légkort, amelyben
fenntarthatok a j6 munkatérsi kapcsolatok. Az atlathatd és munkavallalokat tiszteld, elismerd
kornyezet kivaldé motivator a Z generacidé szamara (McCrindle—Fell 2019). A torténelem
legdiverzebb, a soksziniiséget leginkabb elfogadd generacidja elvarja tovabba, hogy a
munkaltatd fenntartasok nélkiil alkalmazzon kiilonb6z6 kultiraja, nemd, identitasu, €letkoru
¢s szarmazast munkavallalokat. Szivesen dolgoznak egyiitt kiilonb6zd emberekkel, szdmukra
motivalo, kreativitast ndveld erdvel bir a sokszinii munkavallaléi 6sszetétel (Deloitte 2019.).
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A vezetd személyének és a joO munkahelyi 1égkornek a jelentdsége fOleg a Z generaciod
megtartasa kapcsan valik igazan fontossa: mig belépéskor inkabb az anyagi kompenzacio
mértéke és a munkakoriilmények mérlegelése a f6 szempont, addig tdvozaskor a felettes
hozzaallasa, illetve a munkahelyi Iégkor a legfébb mérlegelési szempontok
(http://brandma.hu/egyeb/employer-branding-a-z-generacio-megszerzeseert/).

Nemcsak a vezetd személye, de maga a szervezet is fontos aspektus munkahely
valasztasakor, valamint a vallalatndl maradas kérdésének eldontésekor. A Z generacio
szamara rendkiviil fontos, hogy a munkahelylik identitast adjon nekik, azaz azonosulni
tudjanak a vallalat céljaival. Ezt hivatott kialakitani az ugynevezett employer branindg, a
munkaltatoi markaépités. Ennek kialakitasaban fontos szerepet kapnak az emberi eréforrassal
foglalkoz6 szakemberek, akiknek feladata az is tobbek kozott, hogy a jol kialakitott markat és
értékeket a célcsoport, azaz jelen esetben a Z generdcio felé¢ is kommunikaljak
(http://brandma.hu/egyeb/employer-branding-a-z-generacio-megszerzeseert).

Erdemes odafigyelni arra is, hogy a vallalat tarsadalmi feleldsségvallalds terén is
elhivatott legyen, ez noveli ugyanis a kornyezettudatos Z generacio (McCrindle 2014)
biiszkeségét és elkotelezddését. A tarsadalmi és kornyezetvédelmi értékek megéllapitasakor
motivald erdvel bir, ha a munkavallalokat a célok kitlizésekor bevonjak a dontésekbe. Azaltal,
hogy a kiilonb6zd generaciok a dontéshozatalba torténd bevonas altal érvényesithetik sajat
elképzeléseiket, magukénak érezhetik a célokat. Mindez a belsd motivacio kivalé motorja
(Tarody 2012).

3.2. Motivalasi és megtartasi lehetoségek a ,,Mit dolgozni?” kérdéskor kapcsan

A Z generacid motivaltsagadhoz, elégedettségéhez nagymértékben hozzdjarul maga a munka
tartalma, a munkatevékenység értéke, 1ényege. Izgalmas valtozatossagot €s kreativitast rejt
magaban példaul a projektalapi munkavégzés. Eppen ezért célszeri a Z generaciodt
folyamatosan valtozatos ¢és kihivasokkal teli feladatokkal ellatni. A tehetséges Z-k szamara
kiilonds motivator, ha részben vagy egészben a projekt irdnyitdsdval is megbizza Oket a
munkaltatd (https://www.insperity.com/blog/managing-gen-z/). Ugyancsak jo alternativdk a
motivalasra a kordbban mar Herzberg elméletéhez kapcsolddéan emlitett munkakor-rotacid
vagy a munkakor gazdagitdsa, ugyanis ezek a megoldasok csokkentik a monotonitast, €s
megteremtik a folyamatos valtozatossagot ¢€s kihivassal teli munkavégzést. Fontos azonban
megemliteni, hogy a modszer csak akkor miikddik, ha a munkavallalo igényli a kiteljesedés,
eldrejutas, fejlodés lehetdségét (Takécs et al. 2012).

A Z generaciot az is motivalja, ha a munkakori leirast maguk allithatjak Ossze. Ezt
mutatja Stillman ¢és Stillman felmérése, mely szerint a fiatal generacid6 megkérdezettjeinek
56%-a szivesen meghatarozna sajat munkakoréhez tartozo feladatait, mintsem egy egységes,
elére megallapitott leirast kovessen. Ennek oka meglehetdsen egyszerli: a Z generacid tagjai
hisznek abban, hogy egyedi képességeket ¢és tudast képesek a vallalat rendelkezésére
bocsajtani. Ennek alapjan pedig 6k maguk azok, akik igazan személyre tudjak szabni, mi az,
amit szivesen és jol el tudnak végezni a vallalatnal, valamint igy nem marad kiaknéazatlan
er6forrasuk (Stillman—Stillman 2017).

3.3. Motivalasi és megtartasi lehetoségek a ,,Hogyan dolgozni?” kérdéskor kapcsan

A munkamdd tobb motivaldsi és megtartasi lehetdséget is rejt magaban. A Z generacio
szamara fontos, hogy ne kelljen unatkozni a munkahelyen, folyamatosan legyen valamilyen
tevékenység, amit végezhetnek. A munkaltatonak célszerti alkalmazkodnia ahhoz, hogy a
fiatalok unatkozas helyett ellendrizni fogjdk magénjellegli lizeneteiket. Az aggélyokkal
ellentétben ez nem vezetne a teljesitmény romlasdhoz vagy a figyelem csokkenéséhez,
ellenkezdleg, az alatt a rovid, virtudlis térben toltott id6 alatt feltdltddnek. Ezért j6 6sztonzd
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lehet, ha bizonyos idékozonként engedélyezve lenne munkaidében a kozdsségi média
hasznalata (Ferincz 2013).

»A ,,Z nemzedék” szamara a feladatok végrehajtasa és a dontések meghozatala soran
legfontosabb igények a kovetkezOk: megfeleldé dontési autondmia, nagyfoku szabadsag,
testreszabhatdsag és rugalmassag” (Tarody 2012: 208). Osztonzd erdvel bir ezaltal az, ha a
vezetOk lehetOséget biztositanak a feleldsség vallalasara és az 6nalld6 munkavégzésre. A
napjainkban egyre tobbet hangoztatott empowerment (feleldsségteremtés, felhatalmazas) a Z
generacio részEérol elvarasként fogalmazodik meg (McCrindle—Fell 2019).

Mindez természetesen nem jelent teljes kontrollalatlansagot. Ellenkezdleg: a Z
generacio szamara 0sztonzoen hat a vezetok mentori segitsége €s gyakori visszajelzése. A
mentoralas nem csak a Z generdcié szamara elényds, hanem a vallalaton belill is segiti az
értékek €s a tudas atadasat. Fontos, hogy a Z generacio is szivesen segit idosebb kollégainak
olyan teriileteken, amelyekben jartasabbak (példaul szdmitastechnika terén) (McCrindle—Fell
2019). A vezetd részérdl érkezd mentordlds foként az eredmények kontrollalasat és a
visszajelzések nyujtasat jelenti. A Z generaciot kifejezetten Osztonzi, ha legalabb hetente
értékelést kap a teljesitményérdl, ahol a jovébeni terveirdl is szot lehet ejteni. Erdemes tehat a
Z-k szamara egy rugalmasan kialakitott teljesitményértékelési rendszert muikddtetni, ahol
lehetdségiik nyilik személyesen is konzultdlni eredményeikrdl és lehetdségeikrdl (Tarody
2012).

A korabban emlitett 6nall6 munkavégzés hangsulyozasa nem véletlen: a Z generacio —
az Y generacioval ellentétben — nem kifejezetten csapatjatékos (bar errdl a szakirodalmi
vélemények megoszlanak). Annak ellenére, hogy szivesen mikddnek egylitt akar
idésebbekkel is, a ,teamekben”, azaz csapatokban valdo dolgozast nem preferaljak.
Amennyiben mégis erre keriilne sor, a kis csoportokban torténé munkavégzeést valasztjak egy
elkiilonitett, erre alkalmas irodarészben. Legkevésbé a virtualis csapatok vonzzak a generécio
tagjait, a  személyes jelenlét ezen a  ponton is  fontos  szamukra
(https://www.roberthalf.ca/sites/roberthalf.ca/files/documents/rh_ 0715 wp genz nam eng_s
ec_0 0.pdf).

A Z generéci6 — latva, hogy sziileik jelentds erdfeszitéseket fektettek a munkaba — nem
kivanja testi, lelki, szellemi egészségét a munkavégzésnek alarendelni. Ezért megtartasuk
egyik kivaldo mddszere az egészséges munkahely kialakitasa. A véllalat az egészségmegdrzés
¢s stresszmentes ¢letmdd érdekében olyan erdfeszitéseket tehet, mint az egészséges
taplalkozas lehetdségének biztositdsa, ergonomikus irodai berendezések (kényelmes szék,
megfeleld homérséklet stb.) alkalmazasa, stresszkezelé és egyéb tréningek szervezése,
csaladbarat munkahellyé valds szorgalmazdsa vagy sportolasi lehetdség biztositasa
(http://brandma.hu/egyeb/munkaero-megtartas-modszerei-egeszseges-munkahelykent-
konnyebb).

A stresszmentes munkavégzéshez hozzatartozik tovabba az is, ha munkaidén kiviil a
munkavallal6 nem kap e-maileket, illetve telefonhivasokat a munkajaval kapcsolatban. Ennek
a jelentdsége a Z generacio szamara — aki egyébként a privat €lete részére ,,always on”, azaz
allanddan elérheté — felértékelddott, ugyanis a legfiatalabb generacid részérdl jelenik meg
legerdteljesebben a munka és a magéanélet elvalasztisa, azaz az tgynevezett ,,work-life
balance” megteremtése (Scholz 2014). A ,,work-life balance” szamos eszkdze hozzéjarul a Z
generacié motivalasahoz, elégedettségének noveléséhez és megtartasdhoz. Igy példaul a
tulmunka csokkentése, az igény szerinti, rugalmas munkaidd, részmunkaidd, roviditett
munkaidd vagy olyan szolgaltatdsok, mint a tanacsadas, oktatés, sportlehetdségek (Kevehazi
2008).
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3.4. Motivalasi és megtartasi lehetéségek a ,,Hol, mikor és mivel dolgozni?” kérdéskor
kapcsan

A munka-maganélet éles szétvalasztasat szolgalja a fix munkahely, iroda, ahova bejarhatnak a
fiatalok munkatéarsaikhoz. A home-office, azaz az otthonrdl torténd munkavégzés lehetdsége
éppen ezért a Z generaciét nem motivalja, hisz a munkahelyi életnek és a maganéletnek az
0sszemosddasat eredményezné. Fontos szdmukra azonban a rendszeren beliili rugalmassag:
bizonyos esetekben eldonthessék, hogy honnan kivanjdk a munkat elvégezni: otthonrol vagy
esetleg mashonnan.

Ami a munkahelyi kornyezetet illeti, a Z generacid nem szeret izolaltan dolgozni,
azonban fontos szamara a sajat, fix asztal, amely az egyterti iroddkon beliil valamilyen
formaban elkiiloniil masokétol. Elonyben részesitik példaul az ergonomikus berendezésekkel
kialakitott kisebb irodakat, amelyeken néhany fovel osztoznak csupan (Scholz 2014).

Ugyanigy a struktiran beliili rugalmassag lesz a kulcsszé a munkaidé meghatarozasakor
is: a fix, szabdlyozott munkaidd biztositja szdmukra azt, hogy véletleniil se keriiljenek a
munka ,,mékuskerekébe” (Scholz 2014), azonban a valtoztatas lehetdségét itt is sziikséges
fenntartani. gy érdemes néhany 6ranyi rugalmassagot biztositani olyan esetekre, ha késébb
tudnak csak beérni, vagy ellenkezdleg, korabban el szeretnék kezdeni a munkat. Ugyancsak
0sztonzden hat, ha nem kell, akkor is bent iilniiik a munkahelyen, ha éppen nincs munka
(Ferincz 2013).

A digitalis bennsziilott generacid szamara alapvetd, hogy mindennapjai részét képezik a
kiilonb6z6 technikai eszkozok. Mindezeket munkavégzés sordn sem kivanja nélkiilozni, a
modern technoldgiaval valé ellatottsag alapvetd elvarasa (Stillman—Stillman 2017).

3.5. Motivalasi és megtartasi lehetoségek a ,Mi célbol, miért dolgozni?” kérdéskor
kapcsan

Ahogy mar korabban emlitésre keriilt (v.6. 3. Motivacié fogalma ¢és trendjei, motivacios
eszk0zok), a Z generacid szdmara — annak ellenére, hogy a pénzbeli juttatas tovabbra is az
alapvetd ¢és els6szamu kompenzacié — a pénzbeli 0sztonzdk kevésbé hangsulyosak, azaz a
magasabb szintll igények kielégitése iranti vagy megnétt (Tarddy 2012).

A Z generacid alapvetd elvarasa, hogy munkdja soran tapasztalatot szerezhessen,
szakmailag fejlédhessen, és a gyors eldrejutdsi lehetdség biztositva legyen szdmara. A
generacio 6sztonzése érdekében fontos, hogy a vallalat rendelkezzen a munkatéarsak szdmara
atlathato képzési- és karriertervvel. Az eldrelathatosag azért kiilondsen fontos, mert a fiatal
generacio szereti tudni, mire szamithat, és amennyiben nincs lehetdsége feljebb 1épni, fejlodni
belathatd idon beliil a véllalatnal, nagy valoszinliséggel uj munkahelyet fog keresni.
nem motivaljak. Sokkal fontosabb szdmukra az érdeklddésiiknek és igényeiknek megteleld
fejlodés és novekedés. Igy érdemes a vallalatok részérél rugalmasabbnak lenni a stratégiabol
szarmazd elvarasok és az egyéni igények Osszehangolasakor (Stillman—Stillman 2017).
Ugyancsak dontési lehetdséget kell biztositani képzések terén is, hisz a Z generacié egyéni
érdeklédésének megfeleld és foleg informalis képzési formakat helyezi elétérbe (Bencsik et
al. 2017). Azaltal, hogy a vallalatok képzési lehetdségeket biztositanak, azaz befektetnek a Z
generacios munkavallalokba, novekszik a munkahely biztonsaganak az érzete is.

A vallalatoktol a kiilonbdzd generaciok és a rendkiviil sokszinli Z generécio
megkoveteli a jovoben, hogy minél tobb szinten képesek legyenek valamilyen személyeset,
egyedit felkindlni a munkavallaloknak, ami altal mindenki taldl magédnak valamit, ami
elégedetté teszi. Igy anyagi kompenzacio terén is érdemes személyre szabott kompenzacios
csomagokat kialakitani, amire kivaldé lehetdséget biztositanak a kiilonb6z0 jutalmak,
bonuszok vagy cafeteria (https://www.hrportal.hu/hr/hogyan-motivalhatoak-a-kulonbozo-
generaciok-tagjai-20100804.html).
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Osszegzés

A Z generaciot ahhoz, hogy sikeresen menedzselni lehessen, meg kell ismerni, de foként meg
kell érteni azokat az eseményeket és a vildgban végbemend trendeket, amelyek a fiatal
generaciot formaltak, alakitottdk. Annak a felgyorsult, profitorientalt, technologia uralta
vilagrendszernek, amelyben ma ¢éliink, a Z generacié nem alakitoja, csupan elszenveddje. A
fogyasztoi tarsadalom, az informacids technoldgia, a pénz koriili negativ érzelmek, mint a
mohodsag, a kilatastalansag, a lazadbb csaladi kotelékek, a terrorizmus és egyéb, napjainkban
feler6sodo trendek kozepette sziiletett generacid nem okolhatod azért, amilyen, hisz a korabbi
generaciok altal teremtett vilag formalta dket (Tari 2011).

»A fiataloknak csak két bajuk van a munkahellyel: a munka és a hely”
(https://forbes.hu/uzlet/emocionalis-marketing-munka-fiatal/). Ez csak egyike a sok cikknek,
amelyek a Z generaci6 munkavallalasaval kapcsolatban jelennek meg a hirportalokon. Ez azt
mutatja, hogy a Z generdci6 megfeleld0 menedzselésére még nincs mindenki kellden
felkésziilve, pedig a munkaerdpiacon ndvekvd jelenlétiik siirgetdvé teszi a probléma
kezelését. Tari (2011: 43) kivaléan fogalmazza meg a generacioval vald foglalkozas
fontossagat: ,,Talan az ABC végén vannak, de nemsokara 6k lesznek az élen, hogy kezeljék
az eddigi legkomplexebb problémakat, amit ez a vilag valaha latott.”
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