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KARRIERMENEDZSMENT MAGYARORSZAGON

1. BEVEZETES

1.1.A KUTATAS HATTERE - CELKITUZESEI

Budapesti Corvinus Egyetem és az OD Partner Kift.
k6z6s csapata még 2005 nyaran inditotta utjara a
»Karriermenedzsment Magyarorszagon” nevd kutatasi
projektet!, mely a koévetkezd alprojekteken keresztiil
szandékozza a felderiteni és megérteni a témakor hazai
sajatossagait:

1. HR-vezetdi interjuk: a HR-tertlet céljainak,
szerepének megértése, valamint az alkalmazott
gyakorlatok atvilagitasa.

2. Online kérddgiv: a tehetségek
karriermotivacioinak, elvardsainak és KM-
tevékenységekkel  valé  elégedettségének  a

felmérésére. (Stakeholder-analaizis,
kés6bbiekben: SHA)
3. Fokuszcsoportok az Y-generacio

képviselSivel: a munkaerépiacra mostanaban
kiléps nemzedék sajatos jellemzoinek a feltdrdsa
érdekében.
Jelen vezetéi Gsszefoglaldé az  Y-generacios  fiatalok
munkahely vélasztisat és karriercéljait vizsgald kutatasi
alprojekt eredményeit mutatja be.

A kutatds eredményei kozvetlenil —  kifejlesztett
értékelési/elemzési eszkozok, modszertanok, az élenjird

gyakorlatokat bemutaté ¢és elemzé  publikaciok  —,
valamint kézvetve — a HR-jellegli képzések, oktatdsok
tananyagaba beéptlve — tamogatjdk a HR-terilet
tudatosabb  stratégiai  szerepvallaldsit és  szakmai

fejlesztését.

Az anyag clemzése és irasa soran kétfajta szerepet is
magunkra vallaltunk:

e A kils6 szakérté szemével a megfelelen
megalapozott statisztikai 6sszefiiggések, kapcsolatok
felmutatasa, a tapasztalt dilemmak strukturalt
Osszegyujtése, és értelmez6 elemzése.

e Ugyanakkor felvallaltuk, hogy 4j szempontokat,
visszajelzéseket kinaljunk fel, egyfajta tudatosan
vallalt kritikai, fejleszté néz&pontbol.

1.2. KUTATASI KERDESEK ES MODSZERTAN

E kutatasi alprojekt kiindulé pontjait egyfel6l azok a
szakirodalmi elemzések jelentették, amelyek azt allitjak,
hogy a fejlett nyugati orszagokban az elmult években egy
yjfajta értékrenddel és elvarasokkal rendelkezé generdcid
— Y-generacié — lépett ki a munkaerépiacra. Masfel6l
pedig tobb hazai HR-vezetével elGzetesen egyeztetve
felmerilt az a dilemma, hogy problémakat érzékelnek az
elmult években végzettek toborzasat, motivalasat ¢s

1A kutatas timogatasaért koészonetiinket fejezzik ki a kutatast
tamogatd  szervezeteknek:  valamint az  empirikus  kutatas
megszervezésében  kozremiikodd didkszervezeti
vezetknek és HR-vezet6knek.

tanaroknak,

megtartasat illetben. Természetesen adddott a kérdés,
hogy lehetséges-e¢ kapcsolat a két kiindulépont kézétt. Tgy
két szinten is megfogalmazhaték a céljaink. Elméleti
szinten: lehetséges-e megallapitani, hogy egy Uj
generacié lépett ki a munkaerd piacra? Gyakorlati
szinten: Mi okozza a fiatal munkavallalok
beillesztésének és karrierkezdésének a problémait,
és milyen eszko6zokkel lehetséges a munkaadoi és a
munkavallaléi oldal szamara megfelel6bb keretek
kialakitasa?

A kérdések megvalaszolasa érdekében szandékunk az
volt, hogy megismerjiik a frissen végzlk, végzettek
valamint egy-két éve dolgozé fiatalok elképzeléseit,

gondolatait, elvardsait, ¢és mindezt Osszevethessik
lehet6ségeinknek  megfeleléen a  Stakeholder-analizis
soran kapott eredményekkel. Részletesebben

megfogalmazva ez a kovetkezéket jelentette:

o Megismerni a fiatal palyakezd6k korosztilyos
onképét, az egyének Onértékelését, és egyben
megvizsgalni vajon Sk-e a szakirodalomban emlitett
Y-generacio.

o Megismerni a fiatal  palyakezddk
kapcsolatos vagyait, céljait és tapasztalatait.

o Megtudni, hogy milyen lépéseket tesznek diakéveik
alatt és  kozvetlenil azutin a karrierépitésik
megalapozasa érdekében.

o Informdciét kapni arrédl milyen szempontok és
befolyasok alapjan vélasztjak munkahelytiket.

e Megtudni, hogy milyen eclvarasaik vannak a
vallalatok, a HR, maguk és a f6nokiik felé.

o Képet kapni arrdl, hogy miben kulénboéznek, és
miben hasonlitanak az el6ttik haladoékhoz képest.

karrierrel

A kutatas soran két médszertant alkalmaztunk. Egyrészt
fokuszcsoportos beszélgetések soran igyekeztiink
megismerni ezt a korosztalyt. A fokuszcsoport félig
strukturalt és kozvetlen kutatiasi médszer, amelynek £6
célja, hogy a kutaté megfelels célpiac tagjainak
beszélgetése alapjan betekintést nyerjen a szamara
érdekes  kérdéskorbe. A személyes kapcsolat révén
lehetSséget adédik az  izgalmas témak kapesan a
mélyfarasra, az eltér6 nézépontok  egymdshoz
kapcsolodasanak a felderitésére is.

Mastészt egy mini kérdSiv soran képet kaphattunk a
mintardl, elvarasaikrol, onképikrél. A kérdések
kialakitdsakor dugyeltink arra, hogy némely kérdések
esetén Osszehasonlithatd legyen a korabban elvégzett
Stakeholder-analizissel.

A kutatas feltiré jellege miatt nem torekedtink
reprezentativ minta kialakitasara. Mintavételi kérdések
két szinten is felmertltek a kutatds soran: mely
szervezetekben, milyen palyakezdSk vegyenek részt a
kutatasban.
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Els6sorban egyéni szinten definialtuk a részvételi
feltételeket. A kutatds alanyait azok magyar
allampolgarok képezik, akik 1979 utin sztletettek, és
jelenleg valamilyen felsGoktatasi intézmény utolsé két
évfolyamanak hallgatéi, vagy pedig a kivalasztott tzleti
szervezetek legfeljebb  két éve dolgozo, diplomas
munkavallal6i.

Misodsorban kivalasztottuk azokat a szervezeteket

és  felsGoktatasi  intézményeket, amelyekben
fokuszcsoportos  beszélgetést  kivantunk — szervezni.

Eredetileg t6bb szaktertletet — koézgazdasz, jogasz,
muszaki, bélcsész — am a vizsgaid6szak kézelsége miatti
szervezési problémak hatdsiara féleg a kozgazdasagi
teriiletre Osszpontositottunk, és csak kitekintSleg van
muiszaki és  bolesész  csoportunk. A vallalatok
kivalasztasanal az iparagi sokszindségre toérekedtink,
hogy végzettségi hattér, és szakmai ambicidk szerint is
gazdag legyen a minta.

Osszesen 19 fékuszcsoportot vettiink fel, és a
kérdbivet 6sszesen 154 fiatal toltotte ki, ennek 55,8
%-a volt hallgatéi kitélt6 (tehat oktatasi intézményben
tortént az adatfelvétel) és 44,2 % volt céges palyakezdd
(tehat vallaltnal tortént az adatfelvétel).

A FELMERESBEN RESZTVEVO SZERVEZETEK
LISTAJA

Oktatasi intézmények Vallalatok
BCE (3 csop.) British American Tobacco
BGF / Kilker. Féiskola E-ON
BGF / PSzF Ernst & Young
IBS KPMG
Miskolci Egyetem (2 csop.) Magyar Telekom
Debreceni Egyetem (2 csop.)  McDonalds’
MOL
Procter & Gamble
T-Online

19 fékuszcsoport és 154 résztvevd

(A tanulmanyban és a jelen Vezet6i 6sszefoglaldban is az
idézetek utan véletlenszertien szétosztott, de cégenként
mindig azonos szammal azonositjuk, hogy kit6l szarmazik
az adott mondas.)

1.3. A TELJES KUTATASI JELENTES
SZERKEZETE

1. SZAKIRODALMI OSSZEFOGLALO: roviden
bemutatjuk, hogy milyen generdcidkat szokas
elkiloniteni a nemzetkdzi szakirodalomban, illetve
hogyan jellemzik az Y-generaci6 értékeit, a
munkahelyhelyhez és karrierjiikh6z valé viszonyuk
alapjan.

2. MI JELLEMZI A MEGKERDEZETTEK
MUNKABAALLAS SORAN KOVETETT
STRATEGIAIT?: Tanulmanyaik mellett
dolgoztak-e, mit és miért? Honnan szerzik
allaskeresés soran az informdcidikat? Milyen
elhelyezkedési esélyeket latnak maguknak? Milyen
szempontok alapjan dontenek, amikor

munkahelyeket valasztanak? Mit jelent szamukra a
munkaba allas? Mit varnak el munkaltat6juktol,
vezetSjuktdl?

3. MILYEN A
KARRIERKEPE? Mi
Milyen sikerkritériumokkal rendelkeznek
karrierjiikre  vonatkozdan?  Milyen  aldozatot
hajlandéak hozni? Milyen jévedelemigényekkel
rendelkeznek? Milyen terveik vannak a karrierjitk
¢és a csaladjuk 6sszeegyeztetésére vonatkozéan? Mi
a véleménytik a mobilitasrol?

4. VAN-E GENERACIOS ONKEPUK?
Erzékelnek-e generacios  killonbségeket?  Mit
gondolnak az el6ttik jardkeol? Milyen onképik
van a sajat korosztalyukrol?

5. OSSZEFOGALALAS ES JAVASLATOK: A
legfontosabb  tanulsigok. Milyen  toborzasi,
motivacios és karriermenedzsment eszkozokkel,
akciokkal lehet az  Y-generaciésok és a
munkahelyek  kézotti  jobb  egyiittmikodés
megvalositisa?

MEGKERDEZETTEK

a  karrierértelmezésuk?

Az elkészilt anyagban igyekeztiink egyensulyt teremteni
az elhangzott informacidék j6l tomoritett, és strukturalt
bemutatdsa, valamint a sajat értelmezésunk, kritikai
észrevételeink, javaslataink ismertetése kozott.
Ertelmezéseinket lehetéség  szerinti  gyakorisdggal
szoveght idézetekkel timasztjuk ala.

Jelen VezetSi 6sszefoglaléban minden egyes témakor
kapcsan  izelitéként kiemelink egy-egy érdekesebb
témakort, valamint Osszefoglald képet nydjtunk a kutatas
eredményeir6l. A részletes kutatdsi jelentés tovabbi
kovetkeztetéseket és konkrét javaslatokat is tartalmaz.

1.4. A KUTATOI CSAPAT

A kutatéi csoport résztvevéi egyfel6l a témakérben
kiemelked6 oktatasi és kutatasi tapasztalattal rendelkezé
Budapesti  Corvinus  Hgyetem  Vezetéstudomanyi
Intézetének munkatarsai, mdsfel6l pedig a jelentSs
szervezetfejlesztési  és  HR-szakért6i  tanacsadoi
tapasztalattal rendelkezé OD Partner Kft. tanacsadoi:

Dr. BOKOR ATTILA, egyetemi docens, Budapesti
Corvinus Egyetem Vezetéstudomanyi Intézet, illetve
szervezetfejlesztési tanacsadd, partner, OD Partner
Kft. (a kutatas vezetdje)

FRISCH ANITA, szervezetfejlesztési tanacsado, OD
Partner Kft.

FERTETICS MANDY, kézgazdasz, Budapesti Corvinus
Egyetem, illetve vallalatok tarsadalmi felel6ssége
szakértd

LADANYI VIKTORIA, szervezetfejlesztési tanacsado,
OD Partner Kft.

Dr. RADACSI LASZLO, kozgazdasz

SZILAS ROLAND, Ph.D. hallgaté, Budapesti Corvinus
Egyetem Vezetéstudomanyi Intézet

J6 olvasast!
Budapest, 2000. julius 15.
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2. IZELITOK A RESZLETES KUTATASI ELEMZESBOL

2.1. RESZLET A SZAKIRODALMI OSSZEFOGLALOBOL

Kik is akkor az Y-generaciésok? Nehéz mérleget
vonni a szakirodalom feldolgozasa révén bemutatott
szamtalan  generaciés jellemzé  kapcsan.  Némi
kiindul6pontot nyujthat, ha az &ket megel6z6
generaciokhoz — képest  emeljik ki az  egyedi
jellemzéiket.

A korabbi generidciokhoz képest ugy tdnik, hogy a
»Baby Boom”-erek lojalitisahoz és anyagiassigahoz
képest, esetikben a fiiggetlenség és a tanulas/
fejlédés  ¢értcékeit  hangsdlyozzak.  Ebben  az
Osszevetésben az is feltinik, az idésebb generaciot a
szervezeti hierarchia és birokracia elfogadasa jellemzi,
addig az Y-generacié esetében a személyes és a
munka vilaiganak egymasba olvadasarol, a
,munkahelyek” hangulatinak megfiatalitasarol irnak.
A X-generaci6 sikerorientaltsagaval és
individualizmusaval ~szemben pedig munka és
maganélet teljességére valéo  torekvést, az
aldozatvallalds  elutasitasat valamint egy djszerd
(virtualis, sokszor elektronikus) alapu kozosségi élet
megerésodését emelik ki.

Ezek a jellemzOk egyfajta idealizalasnak is tinhetnek,
mintha ettdl a generaciotdl varnak a jelenlegi szakirok
a kordbbi nemzedékek problémainak a megoldasat és
hibéinak a jovatételét.

Munkaadéi  szempontbdl olvasva a  szakirodalmat
azonban mindenképpen problémadsnak tekinthetjik
ezt a korosztilyt: a hagyomanyos iizenetekkel és
toborzasi eszkozokkel nehezen elérhet6k és
csabithatok, majd felvételiik wutan magas
igényszinttel — rogton felelGsségteljes munka,
tamogat6/fejlesztl vezetdi stilus, laza hangulata
és rugalmas munka koriilmények —, és egyfajta
turelmetlenséggel is jellemezhet6k. Raadasul
alacsony az  dldozathozatali  hajlandésaguk  a
munkahely és a karrier érdekében, és szigort hatarokat
kivannak tartani a munkaid6t tekintve.

Legaldbbis ezt szeretné tizenni a legtébb réluk szo6l6

publikdcié.

A generacids elméleteket szamos kritikdval is illetik.

Hzek tzeneteit a koévetkezé f6bb pontokban lehet

Osszefoglalni:

e A generaciés elméletek  nagy  veszélye a
sztereotipizalas. (Az erre ¢épit6 mobdszerek
visszajukra stilhetnek el.)

e Ugyanakkor a generaciés elméletek jol eladhatoak,
az  Y-generaciorol  szoélé  népszerG  cikkek
leegyszertsitik a dontéshozok helyzetét.

e A markins genericiés  kilonbségeket  a
munkahelyen nem erdsiti meg egyetlen atfogo
longitudinalis kutatas sem. Ezzel szemben ezek
a kutatasok azt mutatjak, hogy a kilénbozé
generaciok sokkal kozelebb allnak egymashoz,
mint a popularis cikkek sugalljak.

o Az értékrendbeli-, magatartasi- illetve
attitdvaltozasok lassu folyamat soran valtoznak.

e [zek a valtozasok sokkal inkabb tekinthetéek egy
specialis életciklus alapjan adott valaszoknak,
melyek a tarsadalmi ¢és tzleti szituacidhoz
illeszkedik, semmint markinsan  kilonb6z4
generacios kohorszok kévetkezményének.

Mi magunk a fenti kritikakat még azzal a szemponttal
egészitenénk ki, hogy egy generacié létezéséhez az
,»ondefinicié” is sziikséges, azaz a korosztaly tagjai
valamilyen jellemz6k mentén egyedinek, az el6ttiik és
utanuk kévetezoktdl elkiilontilonek tekintsék magukat.
(Lasd a hazai un. ,,Nagy Generacid” esetét) Kérdés
azonban, hogy ez 6ndefinicié 1étezik-e¢ a mai fiatalok
korében, vagy egyelére inkabb a HR-, illetve marketing
szakért6k workshopjain vetédik fel gyakrabban.

Lathattuk tehat, hogy az elméleti és a gyakorlati
szakirodalom is nagyon megosztott a generacidk léte
és jellemzése kapcsan.

2.2. RESZLET A MUNKAKERESES, MUNKABAALLAS FEJEZETBOL: A

MULTINACIONALIS CEGEKROL KIALAKULT HIEDELMEK

A hallgatok a helyes palyakezdési stratégia kialakitdsat
jellemzéen kétfajta dilemma megvalaszolasara épitik fel.
Ez a két dilemma sok fékuszcsoportban is éles vitakat
generalt, megosztva a hallgatokat. Az elsé dilemma,
miszerint kis vagy nagyobb méretii cégnél érdemes-
e kezdeni, egyszertibbnek tinik. A két oldalhoz tartozo
érvek vilagosabban felsorakoztathatok, és személyes
preferencidk alapjan egyértelmten eldontheték. (A
nagyobb cégek kiszamithatobb, biztosabb
munkavégzést jelentenek, kénnyebben betanul az ember

¢és a karrier is kiszamithatobb. A kisebb cégek viszont
rugalmasabbak; inkabb emberorientaltak, baratibb,
kézvetlenebb a hangulat; nagyobb felelésséget  is
kaphatnak. Viszont bizonytalanabb a kornyezet, és
feltehetSen kevesebb elérelépési lehetéség is van.) Ezek
a jellemzések természetesen nem feltétlenil igazak — és
jo  par csoportban egy-egy hallgaté  személyes
tapasztalata ellent is mondott a koézvélekedésnek —
azonban erés hiedelemként beéptilnek a hallgaték
gondolkodasaba.
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A kis cég sokkal labilisabb anyagi szempontb6l. Az sem mindegy, ha elmaradnak a juttatisok, nem kapsz
prémiumot, fizetésemelést. Mig a multindl, ha beigérik a fizetésemelést, ott megadjak. Ennyibél az stabilabb,
ha bekertlsz és talan kevesebb esély van, hogy kirdgnak, inkabb te jossz el onnan. Kis cégnél, ha most nem
volt olyan jo a szezon, valakit el kell bocsatani, vagy nem kapja meg a vart elSlegét.” (1)

A masodik dilemma, miszerint jé hazas-e multi
céghez elmenni palyakezdSként, vagy nem, mar egy
sokkal nehezebben 4tlathaté és eldontheté dilemma.
Ennek az az oka, hogy az ebben a témakérben
kialakitott hiedelmek t6bb belsé ellentmondassal
rendelkeznek,  gyakran  erésen  érzelmi,  vagy
értékalapuak, aminek eredményeként kevésbé racionalis
jellegi valasztasokat tapasztaltunk a megkérdezettek
korében. Frdekes moédon ez azzal is jart, hogy itt
kevésbé egymadssal vitaztak a hallgatok, hanem sokszor
inkabb mintha sajat magukkal feleseltek volna érveik és
szempontjaik kifejtése soran.

Erdekes az is, hogy tébb esetben tgy is tdnhet, hogy a
kis-nagy, hazai-multi cég dilemmai egymasba is
mosodnak. A nagyméret cégeket tdbben azonositjak a
multikkal, mig a kis méretteket a hazai vallalkozasokkal.

A piaci realitds természetesen nem ez, sokszor Oridsi
multik  mutkoédnek  itthon  50-120 emberrel, és
természetesen léteznek nagyméretli magyar szervezetek
is.

Visszatérve a multi kérdésre, kivilrél hallgatva Gket
megallapithaté, hogy tgy tinik, manapsag illik multi-
ellenesnek, illetve velilk szemben bizalmatlannak lenni.
(Ez beallitédas els6sorban a még iskolaban 1évékre
igaz.) Ezek az ellenérzések ugyanakkor nem jol
megfogalmazottak, keverednek benniik az egyfajta
,»naiv” patriotizmus, masfel6l pedig a kiszolgaltatottsag
érzései. A kovetkez6 idézet egy ilyen nchezen
megfoghaté érzelmi alapt negativ attitddot tikroz.
Erdekes médon az érvek inkabb valamiféle ipardg
ellenességre engednének kovetkeztetni, mégis a multi
cégekre csapodik le az ellenszeny.

»Nekem az volt a legrosszabb, hogy a haverjaim piszkaltak, hogy egy tampon és szappangyarban dolgozom,
ez gaz. Egy multi, amelyik nagy pénzt csinal abbdl, hogy a nék véreznek..” (3)

Ha ezt az érzelmi alapi viszonyuldst nem vesszik
figyelembe, akkor munkavégzésre vonatkozé negativ
eléfeltevések hatterében jellemzGen a személyes
autonomia féltése all. Ez leginkabb a kévetkez6
hiedelmekben fogalmazodik meg:

® Sablonra mdkoéds, szirke cégek, ahol nem
emberarcti a munkavégzés, gyakori a rutinmunka,
a monotonitas.

® A hatarokig kiporgetik, kifacsarjak az embert,
nagyon hosszu a munkaid6, aranytalanul magasak
a teljesitményelvarasok.

® Az el6z6ektSl nehezen elkulonitheté, de a
kovetkez6 idézet éles megfogalmazasa miatt

cgyediként 1s megjelenitett szempont: ,, Az emzberek
vannak a munkahelyért, és nem forditva.” (16)

® [Hzekhez a cégekhez kotédik leginkdbb az az
érzés, hogy az ott dolgozék wvalami tavoli
tulajdonosok érdekeit szolgaljak ki, egyfajta
moédon  kizsdkmanyoljak  Sket.  Mintha a
munkavégzésiiknek nem lenne a kozvetlen
szinten célja, értelme, csak a részvényvagdosok
zsebét dagasztja. (Természetesen, mint majd az
érzékel elénycknél latjuk, megérheti ezt az utat
valasztani, de mégis ott lebeg a kiszolgaltatottsag
érzése.)

kategoriaju cégnél dolgozni,” (10)

»Munkamoral, az embereknek a kezelése, menedzsment hozzaalldsa, az egy magyar cég volt, csaladias, ez meg
egy multi, ott inkabb az emberi értékek szamitottak, itt meg dolgozzal.”(12)
»Az a bevett fixa ideam, hogy a multi cégek a kizsakmanyol6 kategériaba tartoznak, szeretnék inkabb kézép

,,Hosszl tavon szamorma az [parja munkaja] sokkal vonzébb mint a multinak, részvényeseknek dolgozni,
hogy nekik sok pénziik legyen. Ez most nem zavar, de egy id6 utin nem ez lesz a célom.” (17)

Az is feltind, hogy a multi céggel kapcsolatos
problémakat  kiléndsen a né6i  munkavallalékra
vonatkoztatjak. FEegyfel6l azt feltételezik, hogy a magas
teljesitményelvarasok és a hosszd munkaidé miatt,
megjelenik a nékkel szembeni diszkriminacié. MasfelSl
pedig azt gondoljdk, hogy az emlitett kiporgetés,

kifacsaras kiilénosen a nékre gyakorol karos hatést, lasd
a szingli, vagy gyermektelen nék esetét.

(Természetesen a szingli életmdd, nem ndi sajatossag,
am egyértelmd, hogy a résztvevék szamara csak az 6
esetiikben szdr szemet.) Az idézetek azt mutatjdk, hogy
a mult cégeknél valé munkavallaldis a néi életut
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kiteljesedésével nem igazan Osszeegyeztethets. A
fokuszesoportok teljes mértékben visszaigazoltdk annak

a sztereotipianak a meglétét, hogy a multiknal dolgozdk
kénnyebben valnak szinglivé.

veltik csaladi életet tervezni.” (17)

»Aztan hosszatavon, mire felsé vezetS leszek, elmegyek szilni nyilvan nem cél. 40 évet nem szeretnék egy

mnltinal letalteni fAleo azért mert hizonvos nozicidkkal 1ar a7 ide-oda kikiildetés é: nem szeretnék itt-ott
»Abban is van valami, hogy egy multindl dolgoz6 né egy idé utin nem lesz annyira vonzoé, féleg ha egyre

el6rébb 1ép az ember, meg akar felelni, abbdl tipikusan olyan né lesz, aki nem hidnyzik a férfiaknak. Ezért
lehet, hogy multinal t6bb ilyen né van, mert pont a multi teszi 6ket ilyenné, karrierista nék sokkal nehezebb

A sokszor nem egzakt moédon megfogalmazott
fenntartasok, ¢és esetleges belsé dilemmazasok ellenére
mégis megallapithaté, hogy a t6bbség szamara
nagyon vonzok a multi cégek. Tullépve az ,,illend6”
ellenérzéseken szamtalan érvet sorolnak fel, hogy miért
odamentek gyakorlatra, illetve miért azt tervezik
valasztani, vagy mar valasztottak is els6 munkahelyként.
Az érvek a kovetkezé csokorba kéthetSk Gssze:

® Fzeknél a cégeknél magasabb fizetésre, valamint
sokrétdbb juttatasi csomagra lehet szamitani.

® [Kiemelked6en jok a tanulasi, fejlédési és
el6rejutasi lehet6ségek.
® A rendszerekre épllé szervezeti mukodés

kiszamithatésagot és  biztonsagot jelent a
munkavallalok szamara, ami példaul kilénésen

fontos példaul a gyerekvallalishoz, illetve az azt
kovets visszatéréshez.

® A mar dolgozék tapasztalata az, hogy hamarabb
kapnak komolyabb szakmai, projekt
felel6sségeket a multi cégeknél.

® A kozvetlen f6n6kok coachingja, tamogatasa is itt
jelent inkdbb mindennapi gyakorlatot.

e A CV szempontjabdl is el6nydsebb, hiszen a
munkaerd piacon, a késébbi elhelyezkedésnél jol
hangzik az, hogy multi cégtdl j6vok, ott képeztek
ki.

® Mivel dltalaban a nagyobb cégekkel is azonositjak,
igy itt latnak igazandibol el6relépési lehetSségeket,
haladast.

maganak, hogy nem jelenti be az embert.” (16)

»Minimalbérre van bejelentve, mellette nem tudom mennyi nett6t kap, ez alatt nyilvan nem fog valtani, amit
egy multi nem tehet meg. Igazabdl furcsa, mindig a multik vannak kipécézve, de 6 ilyet nem engedhet meg

»Hat azt, hogy nem sok mindenki tervez itt hossza tavon. Szellemi befektetésnek nagyon jo, sokat lehet
tanulni, abban reménykedem, hogy az itt eltdltott x id6 segit abban, hogy valami munkahelyet talaljak™ (9)

Osszegzésképpen e téma kapcsan azt emelnénk ki, hogy
ugy tlnik szamunkra, mintha a hallgatdk, de a mar
dolgoz6 fiatalok esetében is valamiképpen nem
lehetséges érzelmileg elkotelez6dni egy multi cég
mellett. Lehet veliik j6 tzletet kotni, de mindig egyfajta
tavolsdgtartassal, gyanakvassal tekintenek réjuk.

(Kérdés persze, hogy ez mennyiben genericids jelenség.
A 30-as vezetSket vizsgalé kutatisunkban hasonld
vélekedésekkel és tavolsagtartissal talalkoztunk, még az
e szervezetek — helyi — csucsaira feljuté vezetSk
esetében is.)

Véleményiink szerint a kovetkezé médon lehetséges
ezeket a negativ sztereotipiakat megszolitani,
illetve kikezdeni:

® Azt tapasztaltuk, hogy a munkahelyi hangulat,
légkor jelentésen befolyasolja a fiatalok valasztasat.
Am valamiképpen nincsenek tudatiban annak,
hogy altalaban éppen ezek a cégek veszik fel
minden évben a legtébb palyakezd6t, aminck
eredményeképpen itt alacsony az atlagéletkor,

fiatalos és  kozvetlenebb a  hangulat.  Sajat
korosztalyukkal — talalkoznak a  munkahelyen,
folytatédhatnak az egyetemi baratsagok,
kapcsolatok, és némileg a stilus is. A mar
dolgozékkal  készilt  fékuszesoportok — gyakran
sugaroztak valami ilyesmit: ,,Itt térténnek a dolgok,
itt j6 a hangulat”. Ez a hangulat, akiar a nagy
munkatempd okozta stresszt is el tudja fedni, illetve
egy 1d6 mulva unalmas lenne nélkile. TSbben
panaszkodnak a porgésre, de mi ugy latjuk, hogy
,,hozzaszoktatédnak”, ebbe szocializalédnak bele,
ez lesz a munkavégzés természetes hangulata
szamukra. Osszegezve, a munkavégzés
hangulatinak, a munkatarsaknak a jelentkez6khoz
valé hasonlésaganak kommunikaldsa szerintik
segiti a cégek ,,emberi arculatanak™ formalasat.

® Fontos leépiteni a sztereotipidkat. Olyan embereket
kikildeni a  potencialis jelentkezSkkel — vald
kapcsolatfelvételre, akik realisztikus képet tudnak
festeni, és nem csupan ijesztgetnek: majd sokat kell
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dolgoznod itt. Fontos a realitisok bemutatisa, de a
visszajelzések azt mutattak, hogy sokszor inkabb a
sztereotipidk negativ megerdsitése torténik inkabb
ilyen helyzetekben.

e Firdekes szamunkra, hogy a legtobb hallgaté a multi
cégekkel a sziirkeséget, a monotonitdst parositja,
vagyis a gépezetben egy csavarnak lenni képet kotik
hozzajuk. A mar dolgozé csoportok alapjan pedig e
nagyobb cégeknek feltétlen vonzéd oldala lehet, a
személyes felelGsségvallalas lehetGségének
kihangsulyozasa. Ez kiloénbsen fontos, hiszen a
rendszerre alapozott cégeket gyakran azonositjak a
személyes  felel6sség  hianyaval. Mikézben a
tapasztalatok azt mutatjak, sokszor éppen ezek
rendszerek, illetve az atlaithaté mlkodés teszi
lehet6vé azt, hogy mar fiatalokra is rda merjenek
bizni komoly feladatok. (Eppen ahol nincsenek
ilyen lefektetett rendszerek, ott nem mernek a
kezdére bizni nagyobb feladatokat a kockdzatok
miatt.) A multiknal kiléndsen fontos, hogy meg
tudjak mutatni az értelemteli munkat. Mivel ezeket
a cégeket gyakran azonositjak a kizsdkmanyolassal,
a tavoli profitérdekek kiszolgaldsaval, ezért
kilondsen fontos a személyes értelem, a lokalis
hozzéjarulas felmutatasa. A sztereotipiakat megtérod
Uzenet az lenne, hogy nem csak feladat végrehajtas
van, hanem szerethetd, értelmes munkat is
végeznek az itt dolgozok. Persze, ha mindez csupan
valamiféle maz, vagy szoéfordulat, az csak még
tovabb ront a helyzeten. Vagyis itt nem csupan
egyszerd kommunikacids feladatrél van sz6. Az

értelemteli munka masik eleme az egész cég tagabb
kozbsség szamara is értékteremtd miikédése lenne.
Ez a tarsadalmi felel6sségvallalas hangsulyozasaval
és mikodtetésével érhetd el.

o Kulcskérdésnek véljik a munka és maganéletrdl
sz0l6  hosszii  tavon  pozitiv = lizenetek
megfogalmazasat. Egyfel6l a nékre vonatkozoéan a
gyerekvallalas és az utina torténd visszatérés
tamogatasa révén pozitivabb mintak kinalasa
jelentene erds befolyasold példat a fiatal generacid
szamara. MasfelSl azt gondoljuk, hogy a cégeknek
sem éri  meg tdlsaigosan  beletolakodni  a
maganszféraba. Hallottunk olyan példardl, hogy egy
ilyen cég egy részlege eldéntétte, hogy a kilénb6z6
céges rendezvényeket szigordan csak munkaidében
fogjak tartani, legyen sz6 fejlesztéstdl, inneplésrol,
egylttgondolkodasrél.  Egyértelmd  szamunkra,
hogy a munkaidén tuli rendezvényeket a fiatalok
aldozatként kezelik, melyre elsGsorban csak a
karrierjik  korai  szakaszdban  hajlanddk. A
csaladalapitassal ennck az aldozatnak az ara nagyon
megnd, és killonGsen a nék szamara erésen taszito
hatassal bir. Harmadik a WLB-témdhoz kapcsol6do
elem a nemzetkdzi mobilitds kérdése. Egyértelmtien
kidertlt, hogy egyesek szamara kihivas, masok
esetében viszont aldozat. Kérdés, hogy mennyiben
kotelezé elemnek kell ennek a karrierben lenni,
illetve hogyan lehet esetleg itthoni lokalizacidval a
nemzetkdzi tapasztalatot megoldani. (Errél a
témarél  ldsd  részletesebben a  mobilitidssal
foglalkoz6 fejezetet.)

2.3. RESZLET A KARRIERKEP FEJEZETBOL: MILYEN KARRIERCELOKKAL

RENDELKEZNEK?

Az altalanos kiindulépontok utin most a karrier
elképzelésekrol, célokrol lesz szé. Itt elsésorban a
beszélgetések anyagaira tudunk tamaszkodni, ahol
megkérdeztiik Sket céljaikrol, elvarasaikrol,
sikerértelmezésiikrél, a sikerhez sziikséges dldozatokrol.
A vilaszaikat ismerve elmondhat6, hogy ha valamilyen
konkrét karriercél mentén kellene leirni elképzeléseiket,
akkor nagyon kevés informaciéra timaszkodhatnank.
Mint majd lathaté  lesz, céljaikat  elsGsorban
egzisztencialis jellemzEkben, életszinvonalban és csaladi
helyzet szerint ragadjak meg a megkérdezettek, kevésbé
a jovébeni tevékenységeikbdl, munkatapasztalatbol,
vagy akar pozici6bdl kiindulva.

Tekintstik el6szor azonban a szikebb, a munkaéletre
vonatkozé karriercélokat! Ebben a tekintetben nagyon

kevés  informaciét  kaptunk a  résztvevSktol
Konkrétumokban megfogalmazott karriercélok nem
hangzottak el, gyakorlatilag egyetlen irany kivételével.
Szinte minden csoportban voltak ugyanis olyanok — és
legtobbszor  fiak  —, akik vallalkozast akarnak
alapitani, s6t tobb olyannal is talalkoztunk, akinek mar
van is ilyen vallalkozasa. Az mar eltérd, hogy r6gtén az
egyetem utan (vagy mar alatt), vagy csak egy bizonyos
idelg tarté, pénz és tapasztalat felhalmozdsi céla
alkalmazotti 1ét utan akarnak erre a palyara 1épni. Bar
Osszességében  csak  kevesen jelentették ki, hogy
vallalkozok — akarnak lenni, a reakcidk alapjan
elmondhatd, hogy ez a ,,magam ura vagyok, nem allok
be a sorba”, fiiggetlenséget add tipusu helyzet altalaban
vonz6 a fiatalok szamara.

az apré trikkoket, amik egy vallalat életében jelentk

,»Egy cégnél érdemes elkezdeni, ahol 6sszegyljt nén = asztalat, amit az ember fel tud dolgozni, el tudja lesni

, és utana sajat vallalkozast alapit.” (11)
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valami vallalkozast, mint hogy beallni a sorba.” (1)

»,Megvalositom azokat a vagyaimat, amit szeretnék kiélni, aztan pedig valami sajat vallalkozas, sajat cég, mert
azért szeretnék a magam ura lenni, né szeretnék maradni. Nem vagyok tizletasszony tipus, az 6nmegval6sitas
megvan bennem, vannak vagyaim, de nem vagyok ez a kosztimos tipus. Akkor inkdbb mar magam kezdenék

A statisztikai is visszaigazolja a sajat vallalkozas
népszerségét, sét a szobeli megnyilvanulasoknal
erésebb prioritasokra utal, hiszen minden harmadik
megkérdezett preferalna ezt a karrier utat, 19%-uk pedig
szivesen dolgozna fuggetlenill, szabaduszoként. Bar
nem kizarélagosan, de elsésorban fidkra jellemz6 ez az
iranyvalasztas.

A vallalkozas témajan kivil leginkdbb cégtipusra (multi
vagy nem multi) és a szervezeti méretre vonatkozoéan
beszélnek leginkabb céljaikrél. Ez esetben is azonban
leginkdbb a palyakezdés szempontjabdl itélik meg a
cégeket, nem pedig a hosszabb tava karriercélokat

illetben. (Ezt a témakért mar feldolgoztuk akkor,
amikor az els6 munkahellyel kapcsolatos informaciék
értékelésérol beszéltink.) Hosszabb tava szempontként
inkabb a linyoknal meril fel, hogy sztilés utin milyen
tipust céghez érdemes leginkabb visszatérni. Ezekben
az esetben azonban nem kifejezetten munka, karrier
célokrol beszélhetunk, inkabb a csalad igényeihez vald
igazoddsrol, és egyfajta karrierlassitisrol, valtasrol van
sz6. (Részmunka id6ben és otthon elvégezheté munkak
mertlnek fel, mint példaul a kényvelés. Megjelenik a
vallalkozas is, mint kiut.)

tapasztalattal és t6kével vagjak sajat vallalkozasba.” (2)

A fiatalok iszonyd porgds, tanulds helye a multi, nem a csalados anyaké. A szilés utan lehet, hogy én
maganvallalkozast csinalnék. Nem akarnam, hogy legyen egy f6n6kom, aki 30-40 éves koromban dirigal
nekem, mig most siman elviselem. Nem fogom szerintem elttirni.” (17)

,»Legidealisabb éllapot szerintem, ha tudnék egy vallalkozast csinalni, ahol én osztom be az idémet, emellett
otthon tudnék maradni, és anya is lehetnék. A vallalkozasra van két Gtletem, de ez még tavoli. Addig
szeretnék tapasztalatot gydjteni, azért mentem el multihoz, hogy belelassak a folyamatokba, és utana kell6

A legkonkrétabb karrier célkitizés els6sorban annak
kapcsan hangzik el, hogy akarnak-e vezetSk lenni,
avagy sem.

Milyen szinten kivansz 5 év mulva dolgozni?

1 16,1% 49,7% 15,5%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
mels6 szamu vezeté @ fels6 vezetd O kdzépvezetd
Dalso szintli vezeté O beosztott munkatars m kiemelt szakérté

E  kérdéssel kapcsolatban egyébként a kérdbiv
eredményeit is segitségll hivhatjuk, hiszen szerepelt ott
egy olyan kérdés, hogy milyen hierarchia szinten
szeretnének 5 év mulva dolgozni. A kévetkezd abra
mutatja a nem kevés Onbizalomrdl  tandskodo
célkitdzéseket (vagy almokat).

A vialaszok erds vezet6i motivaciordl, és  komoly
el6rejutasi  szandékrdl arulkodnak. Lényegre toréen
fogalmazva 5 év milva mar szinte senki sem
szeretné egyszerli beosztottként latni magat! (Még
az sem, aki most esetleg csak 4. éves az egyetemen vagy
3. ¢éves a f6iskolan.) Rdaddsul, mint lathaté a nagy
tobbség nem is egyszerGen egy alsé szintl vezetdi
posztot céloz meg, hanem legalabb kettd, de akar harom

vezetbi szintet is szeretne elSrelépnil Elképesztéen 9

magas, ¢és cgyben irrealis igények ezek, tekintve azt,
hogy amugy is egyre kevesebb a vezetéi pozicio,
amelyeket amuigy is viszonylag fiatalok toltenek be,
vagyis nem egyhamar mennek nyugdijba. (Még akkor is
igy van ez, ha feltételezzik, hogy tobben is
gondolhattak arra, hogy ezt a felsé vezetbi poziciot egy
kisebb szervezetbe val6 atlépéssel toltik be, tehat nem
kell olyan sok lépcsét megmaszniuk.) Raadasul ezzel a
fiatalok is tisztaban wvannak, a fékuszcsoportokon
tobbszor elSkertlt ez a téma, dilemma.

Az eredmények tehdt itt is emlékeztetnek a SHA-
felmérésben megismert kiugré elSrejutasi igényekre.
Vagyis nem generaciés sajatossag, amit latunk, hanem
egy altalanos magyar — fels6foku végzettséggel
rendelkez6 — munkavallaléi attitid. Az eredmények itt
annyiban ~ megdébbentébbek,  hogy  minimalis
tapasztalattal rendelkez6 emberck magas igényeit

lathatjuk.

Erdemes észrevenni azt is, hogy a kiemelt szakértdi
pozicié népszerdbb az alsé vezetéi pozicional
Feltehetéen egy olyan, viszonylag jelent6sebb létszamu
— ¢és a fokuszcesoporton motivacidiknak hangot is adé —
csoportrdl van szé, aki keresi a szakmai kihivasokat és
felel6sséget, de magasra értékeli a fliggetlenséget, ¢és
nem kivannak embereket vezetni.

A vezetévé valas vagya mindenféle bontasban erésnek

mondhaté. Nemek szerint annyi kiilénbség van, hogy a
lanyok t6bbsége megelégedne a kdzépvezetdi szinttel, a
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fels6 vezetSi poziciot ennyi id6 alatt elérni szandékozok
szinte mind fiuk. A koézgazdasz végzettséglieknél
kiugréan a legmagasabb a vezet6i motivacié, 6k valdban
nem tudjak elképzelni, hogy munkatarsi szinten
maradjanak. A muszakiak is nagy ardnyban akarnak
kozépvezetSk lenni, de naluk mar kiegyensulyozottabb a
kép, gyakorlatilag 6k kézil vannak azok, akik
megelégednek a munkatdrsi szinttel is a kdvetkez6 6t
évben. A féiskolai vagy egyetemi hattér nem jelent
megkiilonbozet tényezbt, sét a féiskolasok nagyobb
aranyban akarnak rovid idén belil fels6 vezet6k lenni.
Bar ez els6sorban az IBS-s kitolt6k hatasanak
tulajdonithatd.

A megcélzott pozicidt a fentl tényez6kdn tul még a sajat
tehetség értékelése is befolyasolja, mint az az alabbi
abran latszik. Bar lathatd, hogy mindkét fajta tehetség
megléte jOl el6rejelzi a megcélzott vezetdi szintet,
meglepé médon megfigyelhets, hogy a szakmai tehetség

hatisa egyértelmibb és konzekvensebb.
‘ @ szakmai tehetség O vezet6i tehetség ‘

3,5
3,0
2,5 +— —
2,0 +— -
1,5 +— — —
1,0 T T T T

elsé szama felsé vezeté  kozépvezetd alsé szintl beosztott kiemelt

vezeté vezeté munkatars szakérté

(Korabban mar lattuk, hogy sajat vezet6iktSl is
minimumként varjak el a kiemelkedS szakmai tudast.)
Ez cls6sorban azért van, mert van a kitoltéknek egy
olyan csoportja, aki tehetségesnek tartja magat vezet6i

szempontbol, 4m nem kivin magasabb vezetdi
pozicidkban dolgozni.

A részletesebb elemzések azt mutatjak, hogy e csoport
elsésorban lanyokbdl all. Tehat itt ismét tetten érhetd
egyfajta 6nkorlatozé mechanizmus a holgyek esetében.
El sem indulnak egy olyan iranyba, amire tehetséget
éreznek magukban.

A csoportokon belili beszélgetések szintén alahuzzak a
vezetSi pozicidra torekvést, és valdban, legtébbszor a
kozépvezeté szint hangzik el, mint célkitlzés. A
kozépvezetésrdl kialakitott kép azonban elég vegyes.
Egyfeldl pozitiv, mert itt mar elég pénzt lehet keresni az
egzisztencialis célokhoz, a nék esetében is ez talan még
Osszeegyeztetheté  a  csaladdal, és nem  hangzik
talsagosan karrierista célkitizésnek sem. Masfeldl
azonban ugy latjak, — féleg, akik mar dolgoznak — hogy
ez egy nagyon tulterhelt szint, alulrdl/felulrdl nyomjik
Oket, még sok rajtuk az adminisztrativ, operativ teher is,
raadasul az embereik gondjaival is foglalkozniuk kell.
Nagyon stresszes, megterhel6 ez a pozicid, kiilonGsen,
hogy ide mar olyan korszakban jut el ide az ember,
amikor mar van csaladja, gyereke.

A vezetSi poziciot hosszabb tavon is elutasitok
egyébként legtobbszor a kell6 ,.keménység” hianyaval
magyarizzak hozzaallisukat. Frdekes, hogy mikézben a
statisztikaval ~ kapcsolatban  az  deril ki, hogy
nagymértékben vezetéi pozicidkba készilnek, kevés
tartalmi pozitivumot emlitenek ennek kapcsan. Oket
hallva elsésorban inkabb a vezetéssel egylitt jaro
tetheket ismerhetjik meg, a felel6sségrél is, mint
teherrél  beszélnek leginkabb. A vezet6i munka
annyiban vonzé, hogy elismertséget jelent, nagyobb
szakmai tuddst és tapasztalatot feltételez a szemikben,
am sok teherrel jar, és nem feltétlentl el6nyos
személyiségvondsokat — lasd keménység — igényel.

kozépvezetdi szint j6 lenne.” (9)

»Nem szeretnék felsé vezeté lenni, mert nem vagyok alkalmas, nem vagyok elég kemény, nekem egy

LAt kell 14tni az egészet, hogyan mikodik, Osszeszokni az emberekkel, alkalmazkodni, segiteni a masiknak,
egyuttmikodni. Ha ezt jol atlatja az ember, ha bitja a felelGsséget, ezért szerintem egy vezetének sokkal tobb
id6t kell a munkdjara szanni, mint egy beosztottnak. Nem is biztos hogy szeretnék az lenni.”(16)

Osszességében az ismertetett statisztikdk, és az
elhangzott szévegek is azt erdsitik meg — kiilléndsen
kiegészitve a késébb kévetkezé sikerkritériumok és a
pénz témiéjanak elemzésével — hogy az erls vezetdi
motivaciok moég6tt nem tartalmi, vagy belsé
késztetések allnak, hanem inkabb a poziciéval

egyiitt jaré elismertség és egzisztencia a f6
hajtéer6. Vagyis a  csoportokon  elhangzottak

alatamasztjak azt a karrier értelmezése kapcsan mar
levont tanulsagot is, hogy nem 6nmagaban a vezetdi
pozicid jelenti a célkitizést, hanem az ezzel jar6
kompenzaciés csomag, és megvalosithato életszinvonal.
(Meghatarozé  szerepe miatt a pénzzel kapcsolatos
elvarasokkal kiilon alfejezetben foglalkozunk.)
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Ezen tulmenden egy-két embernél felbukkant a tudatos
karriertervezésnek egy olyan moédja, hogy a jelenlegi,
illetve varhaté piaci viszonyokbdl, illetve kiilonb6z6
hianyszakmak lehet6ségeibdl kiindulva indulnak el
valamilyen tzleti tertilet, szakma felé. igy elhangzott a
kozvélemény kutatds, az olajmérnckség, valamint az
informatika.

Bar nem furtunk mélyre, de azt gondoljuk, nagyon
keveseknek van igazi karriercélja. Révid tavon, az
els6 munkakérre vonatkozdan esetleg rendelkeznek
konkrétabb elképzeléssel, hosszabb tavra el6retekintve
inkabb egzisztencialis igényszintjik van, és ehhez —
‘olyamatosan — igazodva alakitjdk konkrét munkahelyi
:¢ljaikat. Vagyis kevésbé a munkavégzés jellemzdi,
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hanem inkabb az érte kapott elismerés és kompenzacié
jelenti a karrier céljat. (Ismét a kiilsé iranyitottsag tnik
jellemz6bbnek a belilrdl valé vezéreltség helyett.)

Korabban mar utaltunk a valddi karrierbeszélgetések, az
Onismeret és a lehet6ségek tisztazasanak fontossagara,
itt most Gjra alahtzzuk ezt.

2.4. RESZLET A GENERACIOS ONKEP FEJEZETBOL: GENERACIOS

KULONBSEGEK

A kérdéivben felsoroltunk 34 személyes tulajdonsagot,
és azt kértik, hogy valasszanak kozulik ki 5-5-6t,
amelyek elsésorban a sajat, illetve az el6ttiik halado, 30-
40 éves generaciora jellemzéek. (A szakirodalom Oket
tekinti klasszikusan az X-generacionak, itthon pedig

megegyeznek a rendszervéltozas utan, a 90-es években a
munkaerépiacra lépett korosztallyal) Az eredményt,
vagyis a leggyakrabban, illetve legkevésbé valasztott
tulajdonsagok  listajat
tablazatban.

mutatjuk  be a kévetkezd

SAJAT KOROSZTALY J ELOZO GENERACIO
JELLEMZESE ~ GYAK. JELLEMZESE ~ GYAK.
Anyagias 81 Csaladorientalt 82
Nyitott 58 Felkésziilt 50
Elégedetlen 51 Ovatos 49
Fuggetlen 45 Anyagias 43
Individualista 40 Tudatos 41
Tortetd 38 Megbizhato 39
Tudatos 36 Magabiztos 38
Tag érdeklédési korii 34 Elégedetlen 37
Vallalkozo6-kedvii 33 Bizalmatlan 34
Bizalmatlan 29 Villalkoz6-kedvi 27
Sokoldalu 29 Hagyomanytisztel6 24
Magabiztos 27 Figgetlen 23
Otletgazdag 27 Tortetd 22
Sodrédéd 25 Egytttmtkodd 22
Optimista 22 Megalkuvé 22
Onfelaldoz6 6 Kozosségorientalt 7
Erzékeny 6 Etikus 6
Szerencsés 3 Idealista 6
Csaladorientalt 3 Szerencsés 6
Hagyomanytisztel6 3 Sokoldala 6
Etikus 0 Informalis 5
Kiegyensulyozott 0 Nagyképt 3

Az eredmények azt mutatjak, hogy jellemzben eltérd
szavakkal jellemzik a kilénb6zé korosztilyokat. Az is
kiderill, hogy a sajat genericié megitélése egységesebb,
az id6sebbek esetében jobban szérnak a vélemények. Ez
természetes is, hiszen az & esetukben nem feltétlentl
ugyanazokra a csoportokra gondoltak, illetve nyilvan
kevesebb, véletlenszertibb kapcsolatuk is van velik,
mint a sajat generaciéjukkal.

A sajat generaci6 jellemzése egy elszant kemény,
versengl, elsGsorban a sajat és anyagi céljaiért

az a megleps, hogy ezeket a jellemzSket éppen a
korabbi, X-generacié kapcsan szoktak felemlegetni.

Tanulsdgos az is, ha figyelmiinket a lista aljara
6sszepontositjuk, ime a legkevesebbet kapott jellemzé
szavak listdja, avagy a valasz a kérdésre, hogy ,,Kik nem
vagyunk mi?”: onfelaldozo, érzékeny, szerencsés,
csaladorientalt, hagyomanytiszteld, etikus,
kiegyensulyozott. Feltind, hogy csupa pozitiv jelzs, és
inkabb a k&z6sség és kapcsolatok felé fordulé ember
képét érzik nagyon tavolinak maguktol.

kﬁsz személy arc‘ét) mutatja. A népsgerﬁ Még a sajat magukrol alkotott kép kettSsségére hivjuk
szakirodalomban Yuppiként emlegetett, karrierista, fel a figyelmet. Egyfel6l pozitivan is lehet értelmezni a

fogyasztasorientalt, a maga sikerével foglalkozo réteghez
all kozel. Jol illeszkedik ehhez a képhez az, hogy a t6bb
mint 150 kit6lt6bsl senki sem gondolta, hogy az
etikussag jellemz6 lenne a sajat korosztalyukra. A
szakirodalomhoz visszatérve, ismer6s tehat ez a kép, am

11

lista élén allo, leginkabb jellemz6 tulajdonsagokat,
hiszen ott szerepel a nyitottsag és a vallalkozo kedv és a
tudatossag, masfel6l azonban az anyagiassag kiugrd
aranya, valamint az individualizmus és a tértetés magas
emlitése egyértelmien negativ  értékekre utalnak.
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Egyfajta cinizmus, a gatlastalansag nyilt felvallalasa
jellemzi ezt az 6nképet.

Az elSttik jaré generacio jellemzése mar inkabb
pozitivabb, bar az sem egyértelmten. Egy lelassult, a
csalad felé forduld, és a poziciok megbrzésére tgyeld
csapat képét mutatja. Ebben a képben is vannak
azonban belsé fesztltségek, mint példdul a megbizhato,
de megbizhatatlan jelz6k egyforman gyakori emlitése,
valamint az anyagias és az elégedetlen szavak sem
pozitiv hangzasuak. Szamunkra meglepd, hogy ilyen
kevesen valasztottak a szerencsés jelz6t, pedig ez a
generaci6 volt, ami elkapta a munkaerd piaci boom-ot,
¢és fiatalon futhatott be gyors karriert, amit szoban, a
beszélgetéseken meg is emlitettek, ennek ellenére a
kérdéiv kitoltésekor nem volt meghatarozoé szempont.

A kulénbségek kiemelése érdekében tekinthetjiik, hogy
melyek azok a szavak, amelyek gyakorisaga leginkdbb
eltér az egyes generaciok jellemzése esetében (relativ
gyakorisag). Igy az deriil ki, hogy magukat egyfajta
mozgasban 1év6, feltérekvd, kreativ, dinamikus
tarsasagnak tartjak, mig az el6ttitk lév6k inkabb
mar a lelassultak, biztonsagra térekvek. Ohatatlanul
mutatja ez az ellenpontozas azt is, hogy a maguk
feltorekvésének, elérejutasanak a gatjaként, lassitojaként
érzékelik  az  el6ttik  jardkat.  Vagyis  egyfajta
versenyhelyzetre utalnak a jellemzések. Ugyanakkor
o6nmagaban nem negatfvan jellemzik a par évvel
idésebbeket, csupan a  sajat  céljaik  elérésének
tekintetében jelentenek visszahuzé tényezét. Tovabba a
karrierkapcsan az aldozatrél majd a visszafogasrol
irtakat felidézve az is felmertl, hogy sajat maguk
jovobeli vagyait, céljait vetiti rd azokra, aki mar
elérkeztek abba az idészakba, amikor 6k a lenyugodast,
a csalad felé val6 fordulast tervezik.

Néhany érdekesség a sajat generacid jellemzése kapcsan
a kilonb6z6 bontdsokbdl szarmazéd tanulsagokbol. A
fiuk és a lanyok valasztasaiban a fiiggetlenség és a
vallalkozé6 kedv esetében van a legnagyobb
kiilonbség. Ugy véljiik, ez a linyok 6nképébél fakad,
mar {rtunk réla, hogy megjelent az életét a férfiaktol
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fiiggetlentil megalapozni kivané, illetve tudatosan a
karriert a csalad elé rendel6 né mintija is a csapaton
beltl. Ezt a valtozast 6k bizonyara jelentésnek érezhetik
a korabbi generacié néi tagjaihoz képest.

Az egyetemistdk inkdbb latjdk elégedetlennek és
individualistanak a sajat korosztalyukat, mint a féiskolat
végzettek. Az is érdekes, hogy éppen azok nem latjak
annyira  anyagiasnak a  korosztilyukat, akik a
legmagasabb kereseti igényeket irtdk be. Egyértelm@ az
is, hogy a mar dolgozék sokkal pozitivabb képpel
rendelkeznek a sajat korosztalyukrdl, mint a még
tanulok, hiszen messze gyakrabban emlitik a kévetkezd
szavakat: tudatossag, nyitottsag, sokoldalusag. A még
tanuldk inkabb az anyagiassigot, a tOrtetést és a
bizalmatlansagot hangsulyozzak. Az is elképzelhets
persze, hogy ami az egyik oldalrél — mar belilrél —
tudatossagnak tlinik, az a masik oldalon — még a munka
vilagan kivilr6l — anyagiassagnak és tortetésnek tinik.

Osszegezve az eredményeket, felmeril a kérdés: a
kilonbségek vajon generdcids eltéréseket mutatnak,
valoban egy megfigyelhetS, egy hatarozottan eltéré
o6ndefinicid, generacios 6nérzet? Mi tgy véljik, hogy
nem. A valasztott tulajdonsagok sokkal inkabb a jelen
élethelyzetb6l — pélyakezdd, illetve a csaladalapitds
korszakaba eljutottak — fakadnak, semmint tartds
értékvaltozasbol. Nagy eséllyel hasonlonak lathatja a két
korosztaly viszonyat mas id6szakban, vagy mas
orszagban is egy érintett. Inkabb a szerepik, koruk
definialja e jellemzoket. (Illetve a valtozé kérnyezet is,
mint majd az interjukbdl latni fogjuk.)

Ugyanakkor azt gondoljuk, hogy vannak olyan
jellemz6k az Onképben, amelyek nem feltétlen
korosztalyi jellemzék. FEtt6l még nem feltétleniil
generaciés sajatossagok, hiszen lehetséges, hogy az
altalanos magyar tarsadalmi kultdra hatasat mutatjak, és

korosztalyra is jellemzOk lehetnek. Mi ilyennek
gondoljuk  példdul az individualizmus, vagy az
anyagiassag gyakori, illetve az etikussag hianyzo

valasztasat. Generacios jellemz6 lehet azonban ennek a
tudatos felvallalasa.
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3. OSSZEFOGLALO MEGALLAPITASOK

Ugy gondoljuk, hogy jelenleg Magyarorszigon nincsen
generaciévaltas, nem jelent meg egy a korabbitdl
jellegzetesen  eltéré,  hatarozott  identitistudattal
rendelkezé korosztaly. Nincsen Y-generacio, sem
azért mert nem tekintheték (j) generacionak, sem
azért mert nem jelennek meg markansan a
szakirodalom altal az Y-osoknak tulajdonitott
jellemzGk.

Ezt a valaszt arnyaljuk a kévetkezékben, mivel bizonyos
tekintetben talalhatunk valtozasi trendeket, illetve egyes
jellemz8k  esetében  egyezésecket a  kalfoldi Y-
generacioval, és minden bizonnyal van a korosztalynak
egy olyan csoportja is, akit akdr Y-generacionak is
nevezhetnénk. A lényeg azonban az, hogy nem
érzékelhet6 generacios szakadas, korszakvaltas, hanem a

rendszervaltozas  utani  jelentGs  valtozasok
utorezgései  zajlanak, az  lzleti  életben
elhelyezked6k szamara akkor kialakult ¢és

jellemzévé valt életstratégiak és értékrendszerek
finomodasa és differencialédasa torténik. Nincsen
4j generacid, csupan a kornyezeti valtozasok hatasara
arnyalodik a korosztaly.

Ugy véljik tehat, hogy a mostani Uzleti karrierre

készulok értékrendszere, céljai, sikerkritériumai nem

kiulonboznek a most 30-as éveikben 1évs, a 90-es
években gyors karriert megvalositott korosztalytol.

e T6 karriercéljuk ugyanuigy az
egzisztenciateremtés,  értékrendszerikben  az
eszkbzorientacié a jellemzd, nagy szerepet kap az
individualizmus, a fogyasztas, az anyagiassag, a
versengés. A korosztaly képét hden adja vissza a
maguk altal leggyakrabban valasztott tulajdonsagok:
anyagias, nyitott, elégedetlen, figgetlen,
individualista, tértetS, tudatos, tag érdeklédési kord,
vallalkozo-kedvu.

e Meghatiroz6 a kiviilr6l valé iranyitottsag, a

sikeresség  kritériumai az anyagi jellegli, kiilsé
Osszehasonlithatdsagra lehetéséget adé

dimenzidkban mertlnek fel: lakas, autd, udulés.
Igényeiket és céljaikat a tarsadalom szik felsé — bar
nem legfelsé — rétegéhez igazitjak.

e EHnnek megfeleléen karrierértelmezésiik klasszikus:
(legalabb koézép-) vezet6i poziciot kivannak
elérni, mivel ez biztositja az elvart egzisztencialis
igényeiket. Turelmetlenek, magas szintd
célkitizéseiket mar rovid tavon, a kovetkezd Ot
évben, a csaladalapitasig meg kivanjak valositani.

o A kozosség tovabbra is elsGsorban a sajat
csaladot jelenti: nem azt remélik elsésorban, hogy
pozitivan jarulhatnak hozza vildguk formalasahoz,
hanem abban reménykednek, hogy képesck lesznek
egy biztonsdgos oazist taldlni abban a vilagban,
amely szerintlik rosszabb lesz, és amelyre — hitlik
szerint — nemigen lehetnek hatassal.
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e A csaladon belil tovabbra is erés a hagyomanyos
szerepmegosztas, ahol a férfi az egzisztencia
teremt6 ¢és a néknek az anyai szerepuket a
szakmai karrierjiik ala illik rendelni.

e ‘Tovabbra is nagyon jellemz$ karriertervezés olyan
felfogasa, miszerint az els6 évek — munkaadd felé
torténé  — aldozathozatal idGszaka, amit a
késébbickben a visszafogas, a szemdlyes, csaladi
célok magasabb prioritasa kovet.

A 20-as és a 30-as korosztalyok kozotti legfontosabb
kilonbségeket a  munkaerépiacon, az  oktatasi
intézményrendszerben  bekovetkezett  valtozasokbodl
lehet levezetni. Helyzetiik sajat értelmezésiik szerint
rosszabbodott, erés versenyhelyzetben vannak. Azaz
kevesebb a munkalehetéség, amelyre viszont a sok
diplomazé miatt tobben jelentkeznek. Ebbdl a
versenyhelyzetbdl vezetik le megkiilonboztetd jegyeiket:

e Magasabbak a koévetelmények, ami méar a
fels6foku képzés alatt tudatos karrierépitést kovetel
meg. Ugy kell kilépni a munkaerépiacra, hogy a
diploma mellett, t6bb nyelvet is beszéljenck, legyen
szakmai és kilféldi tapasztalatuk. Ehhez jchetnek
hozza az egyedi, tovabbi megkiillénbdztetést jelentd
eredmények és tapasztalatok.

e Er6s jellemzéjik a felporgetettség és  a
tiirelmetlenség. Am, ha belegondolunk, végiil is
sokan mar j6 ideje dolgoznak kozilik, mire
palyakezdévé valnak, és bizony tobbet is tanultak
(nyelvek, kualfold), mint az elSttik jardk.
Tirelmetlenségiiket az is fokozhatja, hogy az elérni
kivant céljaik valéban nem tnnek irrealisnak, hiszen
az eléttik jaré korosztaly szerencsés helyzetének
készonhet6en tébbségében mar fiatalon meg is
valésithatta ~ Sket.  (Csak  hat  valtoztak  a
kéralmények.)

Az is lathaté, hogy rajuk is hatnak azok a globalis
intellektualis, kulturalis és technolégiai trendek, amelyek
mentén az Y-generaciot definidlni szokas. Kétségtelen,
hogy ezek tekintetében az 6  esetikben is
megfigyelhetSk vjszerd jellemz6k, mindezeket azonban
nem érezzik mély fordulatnak, nagyon sokszor inkabb
korosztalyi, semmint generacios jelenségrol
beszélhettink.

e Informaciés ¢és telekommunikaciés technologiak
mindennapos hasznalata, az internet fontos
szerepe, akar a munkavalasztisra vonatkozo
informacioégytjtés soran is.

e Informaciégydjtés soran erSteljes tamaszkodds az
informalis, személyes kapcsolatokra. Az ezekbdl a
csatorndkbol  érkezé  szempontokat  sokkal
hitelesebbnek vélik, mint a formalis, ,,push” tipust

tzeneteket. Jartasabbak a befolyasolasi
technikdkban, immunisabba  valtak  bizonyos
marketing  technikdk  szempontjabdl, illetve
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magasabbra helyezik az igényszintjiiket. Ezzel egyttt
a hitelesség forrasa a személyes
kapcsolatteremtés, a személyesség.

e TFontos érték szamukra a rugalmassag, ezt 6k is
képviselik és a munkaadotdl is elvarjak. Megjelenik
¢z a munkaidében is — lehet sok, de személyes
igényeik is megjelenhessenek benne —, valamint a
munkahelyi légkor fiatalossagara, lazasagara vald
igényben is.

e A munkahelyikén mar az elsé pillanattl fogva
felel6sséget varnak el. Ez alapvet6 motivacid
szamukra, érezni akarjadk  a  hozzdjaruldsukat,
valamint a személyes tanulasukat.

e VezetSiktdl, az alapvets szakmai hitelességen tul, a
kapcsolatorientalt miikédésmodot, a
személyességet, a visszajelzést, a tamogatast és
figyelmet varjak el.

e Elbzetes varakozasaik szerint a gyereksziiletés
utan erés hatarokat kivannak szabni a
munkajuk és maganéletiik kozott, erSteljes
vagyuk van az egyensulyra. Figyelemmel kisérik a
vallalatnal az el6ttik jaré korosztaly sikereit és
kudarcait ebben a tekintetben.

e A korabbindl szorosabb és valédibb kapcsolat a
szileikkel. A sztil6k t6bb esetben is dontéseik
soran tanacsadoként, tamogatoként,
karriermintaként, illetve anyagi biztonsigot nyujté
szerepl6ként is megjelennek. Koézelebb allnak
gyerekeik vilagahoz, mar nem annyira jellemz6 a
generacios szakadék kozottik.

Nem szabad azonban abba a csapddba esntnk, mint a
sokszor marketing {zd, 6sszemosé kiilféldi generacids
tanulmanyoknak, azaz egységes tombként felfogni a
korosztalyt. A fenti, a t6bbségre jellemz6 altalanos
tulajdonsagok ellenére az is kétségtelen, hogy az altalunk

vizsgalt  korosztdly er6sen  differencialt, nagyon
szélséséges mintak élnek a  koévetkezd  kérdések

megvalaszolasat illetGen:

e Mit jelent nének/anyanak lenni? Megjelent a
figgetlen, Onmagaért (és gyerekéért)
egzisztencialisan is felel6s né képe, valamint létezik
a karriert a csalddnal fontosabbnak tekinté né utja
is. (Még ha ez sokak, killéndsen a fivk szamara nem
is elfogadhato.)

e Mennyire tudatosan késziilnek a karrierre? A
versenyhelyzet nem feltétlentil a tudatossagot erdsiti.
A karrierjiiket mértanilag tervezé, a j6 pontokat
tudatosan gydjtégetSk, vallalkozasukat akar mar
most megalapozok mellett ott vannak az iskola és
munkahelyvalasztas soran is sodrodok, a kérnyezeti
bizonytalansagra  személyes  elbizonytalanodassal
valaszt adok is.

e Mennyire félnek/érzik magukat erésnek? Bir a
tudatossag, a tortetés, az Onmaguk eladasanak
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képessége fontos szamukra, mégis j6 par olyan
fiatallal is taldlkoztunk, akiben erds félelem ¢és
bizonytalansdg van jovojét és lehetSségeit illetéen.

e Mennyire érzékenyek a tarsadalmi kérdésekre?
Bar a tébbség szamara a kozdsség fogalma megall a
csalad, illetve a baratok szintjén, mégis vannak
kozottik  olyanok, akik szamara a tarsadalmi
felel6sség, az értelemteli munka, a teljességre valo
torekvés alapvetS értékorientaciokat jelentenek. A
tobbség szamara, ugy gondoljuk, ezek a témak csak
ritkin muikodnek valdban magatartasvezérl6ként,
inkdbb csak egyfajta vagyképként. Am mar ott
vannak azok is, akiknél erésebb  hatisuk.
Emlékezztink arra, hogy kifejezetten a magukat
tehetségesnek  tartok azok, akik elutasitanak
bizonyos tarsadalmi szempontbdl nem pozitivnak
itélt iparagakat.

e Mind a személyes talalkozasok, mind a
jegyzSkonyvek soran  feltiné, hogy
mennyire nagy kiilonbségek vannak az egyes
csoportok kozott, illetve azokon belil is a
valaszadok intellektualis felkészultségében,
gondolkodasi fékuszaltsigaban és kommunikacids
kompetenciaiban. Mindez minden bizonnyal a
felsGoktatas tobmegessé valasaval is sszefligg.

olvasisa

Ezen Osszefoglalas végén némi személyes észrevétel.
Mindezen tendenciakat lehet szomoruan és 6rommel is
olvasni. Nem 4ll szindékunkban végsé mérleget vonni,
illetve értékitéletet mondani. Egyetlen veszélyre hivjuk
fel a figyelmet. Az értékalapusag hianyara, a belsé
értékkozpontok bizonytalansagara. Idénként az volt a
benyomasunk, hogy kiviilrél erésen befolyasolhat6 ez a
korosztaly. Kivilrél meg lehet mondani nekik, hogy mi
legyen a vagyuk (siker), és az, mit is jelent. Még az is
valahogy kivillrél érkezik, hogy legyenck tudatosak.
sTudatosnak kell lenni, ezért az leszek”. Ez
valahogy olyan furcsan hangzik.

Jol tetten érhetd ez a kiviilrdl szarmazé belsé motivacio.
Amikor a munkabadllasnal 6rommel mondjak, hogy
mostantol felel6s leszek valamiért, akkor azt gondoljuk
igazabol — az 6rommel teljesitett — kiilsé megfelelés
élményére gondolnak: ,,Bzt a feladatot is végre tudom
majd hajtani, tGgyes vagyok!” Valaki a beszélgetések
soran, egy rosszul megfogalmazott mellékmondatban az
6nmegvalodsitast az elvarasoknak valé megfeleléssel
azonositotta... Szerintink nem véletlentl.

A csapda mindebben az, hogy ez nem igazan az altaluk
eltervezett visszalépést, egyensulyteremtést vetiti el6re,
hanem az el6ttiik jaré korosztalybél mar jol ismert
egyensulytalansag mintait.



