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ELOSZO

A folyoirat 2020. év 1. szama a vallalkozasok témakorét jarja korbe.

Az els6 tanulmanyban a vallalati imazs munkavallalokra gyakorolt hatasarol

olvashatunk.

A masodik iras a legfiatalabb munkavallalokkal foglalkozik.

Ezt kévetben a Budapesti Gazdasagi Egyetem hallgatéi korében végzett kutatas
eredményeit ismerhetjik meg, majd egy ujabb — hallgatok koérében készult — kutatas
keriill bemutatasra, ezuttal az alban és magyar kézgazdasz hallgatok bevonasaval.

Ezt kovetben a ,,Rabszolgatorvényrdl” olvashatunk egy elemzést.

A hatodik {ras a csaladi vallalkozasokkal foglalkozik, ezuttal az oktatasi oldal

szempontjabol vizsgalva a témakort.

Végiil az ,,4j generacioval”, mint eréforrassal foglalkozé cikkel zarjuk a kotetet.

A kiadvanyban szerepl6 tanulmanyok mindegyike dupla vak lektoralt.

Folyoiratunk és cikkeink DOI szammal rendelkeznek.

J6 olvasast kivanunk!

A szerkesztSk
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OSSZEFOGLALO

A kulesszavak: biiség, szeretet, rajongds. Egy szervezet képét dllanddan formaliak  kiilinbozd
meghatdrozd tényez0k, amelyek mindegyike bajlamos masfajta mércét alkalmazni ebhez a folyamathoz,
Az érdekelt felek mindegyike kiilinbizd midon fogia megitélni ugyanazon sgervegetet. Gondoluntk itt
arra az, eshetdségre, mely sordn maga a cég alkalmazottia, a céghez drut beszerzd fél és a villalattd]
vasdrld kliens is masfajta képet épit fel magdaban a s30ban forgd villalatrdl. Egen tanulmany visgont
arra ag, egy meglévd helyzetre fokuszal s egyben azt a tényt probdlja megvizsgdlni, milyen mddon van
hatdssal a vdllalat alkalmazottiara a villalati imdzs.

Manapsig a munkaerdpiac legnagyobb kibivasaként vebetjiik a munkabelyi lojalitds bizonyos szint
Jeletti tartdsdt, illetve a munkavillaldi motivdcid  novelését. Temérdek megoldds létezik arra
vonatkozdan, hogyan érbetiink el eredmeényeket ennek eldsegitése érdefeében. A téma bemutatdsa mellett
kitérek arra is, hogy melyek azok a kiilinféle dolgozdi juttatisok, amelyek segithetnek elérni kitiizitt
céljainkat. A mai kor embereinek ismerds lebet ezen a téren is a kijelentés, hogy nebezebb megtartant,
mint megsgerezni. Az élet néha keveset ad, de gyakran elvesg — igy van ez, legtobbszor a munkavillalok
eltdvozdsdval is egy bizonyos villalattdl.

Munkdm [3 célja bemutatni a téma elméleti hatterét, mivel sigy gondolom, manapsag a villalatok nagy
része van Ritéve ennek a problémdanak. Az idd szikissége miatt egy Romplex, nagy volumenii kutatisra
nem keriilt sor, ennek ellenére a munka tartalmaz, otleteket, tandcsokat, milyen mddon szerezhetd vissza
avagy nyerhetd meg djonnan a munkavillald belénk fektetett bizalma, hogyan lesz, elkdtelezett visgonya
a villalatunkkal. 1 dllalatok mindennapjainak meghatirozd részeivé viltak a munkavillalok, amely
kapesolathoz, elengedbetetlen megteremteni szamukra a bigalmi legkort, exért tartottam fontosnak et a

témadt meguizsgdini.

SUMMARY

The keywords are loyalty, love, enthusiasm. The image of an organization is constantly shaped by varions
determinants, each of which tends to apply a different standard to this process. Each of the stakeholders
will judge the same organization in different ways. We are thinking bere of the possibility that the company
itself; the party buying the goods for the company, and the client buying the company will also create a
different image of the company. However, this study focuses on the existing situation and tries to examine
the impact of corporate image on the company's employees.

Nowadays, one of the biggest challenges in the labor market is to keep work loyalty above a certain level
and to increase employee motivation. There are a lot of ways to achieve results in order to facilitate this.
In addition to presenting the topic, we also discuss the various employee benefits that can help us achieve
our goals. Today's people may be familiar with the statement that it is harder to keep than to obtain.
Life sometimes gives little, but often takes away what it wants - this is most offen the case with employees
leaving a certain company.

The main purpose of my work is to present the theoretical background of the topic, becanse I think most
of the companies today are exposed to this problem. Due to the time constraints, no complex;, large-scale
research has been carried out, however, the work contains ideas, advice, how to gain the trust of the
employee in us, how will it be committed to onr company. Employees have become a crucial part of the




everyday lives of companies, and it is essential to create a climate of trust for them, so 1 thought it was
important to look at this topic.

Imazs vagy vallalati arculat?

A marketinggel foglalkoz6 ember eszkoztaraban szereplé egyik népszerd eszkéz a
,vallalati imazs” fogalma. A koncepcié azon a felismerésen alapul, hogy az tgyfelek
markas termékeket vasarolnak nemcsak jellegzetes tulajdonsagaik miatt, hanem azért is,
mert a kivalasztott gyarték termékei iranti elfogultsig és hajlandésiag mutatkozik.
Manapsag fontos tényezének szamit egy vallalatrdl alkotott kép, hiszen mind a szervezet
szamara, mind az érdekelt felek szamara meghatirozé lehet. Nagyban befolyasoljak a
piaci tranzakcidkat, a piaci pozicidt. Ezért is fontos roévid betekintést tenniink e téma
irAnyaba.

A két fogalom napjainkban a leggyakoribb kifejezések kézé tartoznak a médiaban.
Azonban egyre jobban észrevehet6 a vallalatvezetSk részérdl, hogy 6k bizony keverik
ezen fogalmakat és nincsenek tisztaban jelentéstikkel. (Wallin, 1998)

Az arculat nem mas, mint a vallalat megjelenési formainak 6sszessége. Kirakosként
képzelhetS el az egész; a kirakds darabkai az arculati elemek, végtl a kirakott kép pedig
maga az egységes arculat — minden olyan tényezd, amit a cég mutat magardl. Akkor
tokéletesithet6 a mu, ha a kirakos egyes darabkai egymashoz passzolnak. Felsorolhatok
ide névjegyek, levélpapirok, szérélapok, plakatok. (Corporate Image, 2015)

Egy masik megfogalmazas szerint a vallalati arculat egy cég befelé és kifelé iranyuld
6nabrazolasat és magatartasat jelenti, ezen felill egyes megnyilvanulasainak megtervezett,
tudatosan és folyamatosan igénybe vett Gsszességét értjuk. A vallalati magatartis, a
vallalati megjelenés és a kommunikacié egyik jeles jelentéségli kombinacidja, amelyben
megjelenik egyuttal a vallalat személyisége és sajat magardl alkotott és kdzélni kivant
képe. A wvallalati arculattal egyetemben azonositjuk magat a vallalatot és
megkilénboztetjitk 6t masoktél. Mindsitjilk, ezen felil egy gazdasigos tényezd is,
emellett a szolgaltatds minGségét is képesek vagyunk vele meghatarozni.

Az imazs ellentétben a megfoghatésiggal inkabb egy belsé kép, ami a vevé és az
alkalmazott fejében létrején magardl a vallalatrdl, a markardl esetleg a termékrol.
Kialakulasat sok tényezé befolyasolhatja; egyrészt az az arculat, amelyben megjelenik a
vallalat a piacon, masrészt pedig minden olyan tényezé ide tartozik, amit a vallalattal
kapcsolatban hallunk, latunk, olvasunk.

A vallalati imazs ezen felil tiikr6zi az tgyfelek egy szervezettel kapcsolatos felfogasat,
amely az adott tarsasaggal kapcsolatos tapasztalatok vagy benyomasok eredményeként
jonnek létre. A szolgaltatasi szakirodalomban is széles kérben elismerték a vallalati imazst,
mint értékes eszkozt, amelyet a cégeknek kezelnitk kell a szervezet altalanos
értékelésének kialakitasihoz. (Mostafa et al., 2015)

A fogalmat meghatirozva igy elmondhat6é, hogy mig az arculat a vallalat kilsé
megjelenése, addig az imazs belsé megitélés alapjan jon létre, amit a vevék gondolnak a
cégrol.




Mindkett6 konnyen kialakithat6, fejleszthet6 teriilet, ami végiil a cég javat fogja szolgalni.
(Mi a killénbség az imazs és az arculat k6z6tt? (Riordan, 2014)

A mai versenyképes piacokon az ugyanazon iparagon beliili szolgaltatasok és szolgaltatd
vallalatok egyre inkabb hasonléak. Nehéz megkiilénboztetni a szallitasi csatornat. Egyre
tobb szolgaltatd vallalkozas kezd el pozicionalni a kommunikaciés csatornan keresztiil
(azaz a reklam és a személyes értékesités) azzal a céllal, hogy erés vallalati imazsokat
hozzon létre a relativ vonzeré megteremtése érdekében. (Andreassen, 1997)

Munkavallaléi elkételezettség

Hasznos dologként vetithetjik fel az elkOtelez6dést, hiszen minden ismert
teljesitménymutatora hatdssal van. A munkahelyi elk6telez8dés az egyik olyan tényezs,
amib6l soha nem elég. Temérdek vezet6i és human er6forras szakember tudja, hogy az
elkdtelez6dés fontos dolog, am sokszor tandcstalanok afel6l, hogy miként lehet ezt
felébreszteni munkavallal6iban. Szinte az Osszes teljesitmény mutatoval korreldl, egészen
a munkahelyi hidnyzasoktdl a selejtes termékek szaman at az tgyfelek értékeléséig.
Vilagossa valt mara, hogy a véllalatok nagy t6bbsége hatalmas 6sszegeket képes forditani
az elkotelez6dés novelésére. (Corporate Image, 2015)

Egy 2014-ben, a Towers Watson altal publikalt Globalis Munkaeré Kutatds megmutatja,
melyek azok a kihivasok, amelyekkel manapsag a szervezeteknek foglalkozniuk kell. A
kutatds nemcsak egy bizonyos régiét fedett le, hanem 26 orszag 32000 valaszadojat
szoélitotta fel véleményének kinyilvanitasara. (Employee engagement, 2013)

A kutatas a kihivasok mellett kitér arra is, hogy milyen formajd munkat vallalnak az egyes
kitolt6k, mig egy masik kérdés azt taglalja, mely készségekre lesz a legnagyobb sziikség a
jovében. A valaszaddk kevesebb, mint fele jelezte, hogy tivmunkdban vagy rugalmas
munkaidében dolgozik, mig a készségeket tekintve a virtudlis kommunikacid, a
jovékozpontd gondolkodas és a digitalis készségek lesznek szitkségesek a mikédéshez a
jovében.

Viszont a kutatds jobbdra azt a tényt vizsgalta, hogy milyen szintd a dolgozék
clkételezédése és milyen médon lehet ezt névelni a mai 21. szdzadban. Kutatisuk sordn
kialakitottak egy teljesen 4j fogalmat, méghozza a fenntarthatd elkételez6dést. Azért is
nevezhet§ Ujszertinek, mivel eddig az elkdtelezédést gy allapitottuk meg, hogy a
munkavallal6 eréfeszitéseket tesz azért, hogy a vallalat elérje kitdzott szervezeti céljait. Az
4j megkozelités szerint még két tényezének kell jelen lennie a fenntarthatdsaghoz,
méghozza: a szervezeti tamogatottsag érzésének és az egyéni jollét érzésének.

Ezen 3 elem — er6feszités, tiamogatottsag érzése és energizaltsag érzése — megléte avagy
hianya alapjan 4 csoportba oszthatjuk a munkavallalékat az elkStelez6déstk altal:
1. Teljes mértékben elégedett — mindegyik elem jelenlétének értéke magas,
2. Nem tamogatott — alacsony szinten jelenik meg a timogatottsig és az
energizaltsag,
3. Kiabrandult — mindegyik elem értéke nagyon alacsony,




4. Motivalatlan — az er6feszités mértéke alacsonynak mutatkozik.

Végill pedig egy olyan témat targyal a kutatds, amely sorsdonté lehet a munkavallaléi
elkStelez6dés kialakitasa soran. Kivancsiak voltak arra, melyek azok a tényezSk, amelyek
befolyasoljak az értékeket. Ot olyan tényez6t tudtak lapra vetni, amelyek talan a
legerésebb hatassal vannak a munkavallal6i elktelezédésre.

Az 6t meghatarozé tényez6:

1. Felhatalmazas — ez alapjan azt figyelik, mennyire vonja be a vezetés a dolgozdkat
a déntéseikbe, és milyen mértékben veszik figyelembe egyéni javaslataikat

2. Célkithzések - értik maguk a dolgozok is a kitlzott célokat, és latjak, milyen
moédon jarulnak hozza eléréstikhdz,

3. Vezetés minGsége — jellemzG ra a hatékony, kdvetkezetes és bizalomébreszt
viselkedés, emellett figyelembe veszi a munkavallal6 jollétét,

4.  Munkaterhelés és munka-maganélet egyensuly — elég munkavallalé van jelen
adott munka elvégzésére, rugalmassig a munkavégzés soran, elfogadhatd és
kezelheté munkaterhelés,

5. Vallalati image — jobbara etikus vallalati viselkedést jelent, a kbrnyezet szemében
a cég j6 hirnevének és tiszteletnek 6rvend.

Persze ezek nem a mindennapok soran alkalmazott jutalmazaskézpontd elemek,
amelyek a munkavallalok vonzasat és azok megtartasat biztositjak, hanem olyan elemek,
melyek jobbara a cégkultrara és a kapcsolati elemekre vonatkoznak. Fontos
megemliteni, hogy ezek kozott az elemek ko6zott olyanokat lelhetink fel, amelyek
nagymértékben a cégek vezetéin mulnak, mennyire érik el velik munkavallal6ik
elkotelezédési szintjét. (Kriston, 2018), (Igy lesz elkételezett a dolgozo, 2016)

A munkaltat6i markazas

A munkaltatéi markazas a szervezetiidentitis-mix egyik részteriilete, amelyet taldn gy
értelmezhetnénk legpontosabban, mint a munkavallalok felé térténd informacié atadas
lényeges elemeként az identitds meghatdrozdsa szempontjabdl. A munkavallalékkal valé
egyluttmikodés szabalyainak pontos meghatarozasa, melyek munkaltatéi markazasnak
(employer branding) is emlithetiink, tartalmazza a szervezet térekvéseinek Gsszességét a
jelenlegi és jovObeni alkalmazottak felé annak kommunikalasara, hogy az adott
munkahely megfelel az elvasaroknak.

A munkaltatéi markazas alapjaban véve funkcionalis, gazdasigi és pszichologiai
elénydket tartalmaz, amelyet a szervezet, mint a munkaadé bocsat ki és olyan jegyeket
tartalmaz, mely altal az alkalmazott beazonosithatja a szervezetet. Sikeressége ennek a
folyamatnak abban rejlik, hogy a széban forgé vallalat mennyire tudja megteremteni azt
az érzetet, hogy fogyasztdi és munkavallaléi markaja 6sszehangoltsagot képeznek, és ezt
milyen médon tudja elsajatitani a hossza és r6vid tava stratégiaja soran. (Dornyei, 2014)




Employer Branding — mi is ez pontosan?

Naprél-napra feltéré agazatként jelenik meg a HR szakmaban ez a marketinggel
Osszekapcsolhaté folyamat, melyet munkaltatoi markaépitésnek is nevezhetiink. Mint
ahogy azt egy marka esetében, itt is a megfelel§ arculat és imazs kialakitasat kell célba
venni, melyhez természetesen a marketing eszkoztar szamos lehetGséget és segitséget
vetit fel szamunkra. Egy olyan képet kell kialakitani ezaltal a potencialis munkavallalénak
a cégrol, amely pozitiv iranyba befolyasolja mindennapi tevékenységtiket és hangulatukat
egyarant: a folyamat soran fel kell tarni a pozitivumokat, miért j6 ott dolgozni az adott
vallalatnal, ezzel ellentétben meg kell talalni azokat a negativ pontokat, amelyek javitasra
szorulnak a nagyobb megelégedés elérése érdekében. Az employer brandingre tehat
tekintsiink ugy, mint gyOkeres probléma kezelésre és a soron kovetkezd lehetSségek
feltarasara. (Panyi, 2018)

Nézzink csak egy altalanos példat ra: gondoljunk csak a porszivokat aruld, hazalo,
folyton uton levé tgyndkre. Ha mi magunk is egy tigynékség vagyunk, kérdezzitk meg
6t, hogy érzi magat poziciéjaban. A markaépités ilyenkor 1ép életbe, amint elkezdiink
beszélgetni beosztottunkkal arrél, mi is a kilénbség az észlelt és a feltételezett pozicid
kozott, hogyan értékelik sajat munkajukat, mivel elégedettek, min valtoztatnanak. Az erre
a kérdéskorre kapott valaszok mélyen tikrozik vallalatunk arculatit, amelyet a
munkavallal6 alakitott ki rélunk. Ezt kdvetSen ezen gondolatok helyrerakasa és javitasa
a fejekben sokkal produktivabb lehet, hiszen a tudatalatti érzetek jarulnak hozza
mindennapjaink j6 vagy rossz kézérzetéhez. Ez a fajta atpozicionalas segithet a fluktuacid
csokkenésében és akar munkatarsaink hosszitavi megtartasaban is. Erdemes raszannunk
az id6énket kollégdinkra, ha hosszd tavra terveziink velik egyiittmikddni. Hiszen sikert
csak ugy érhetiink el, ha egyitt tudunk mikédni. (Panyi, 2018)

Nehezebb megtartani, mint megszerezni

Valo6szintleg mar sokszor hallottuk elhangzani ezt a mondatot. Az élet szinte barmely
tertiletén talalkozhattunk mar vele, akar tanaroktdl, orvosoktdl, sikerorientalt vallalati
vezetSktol, de még parkapesolati tanacsadéktdl is hallhattuk.

Legjobban talan véllalatvezet6k érzik ennek a mondatnak legjobban a sdlyat, hiszen
biztosan volt mar olyan alkalom, amikor komoly szaktekintélyek, igéretes tudassal
rendelkez§ fiatalok tivoztak az adott vallalattél, csupan azért, hogy masutt szamukra jobb
munkakornyezetet fognak kialakitani vagy nagyobb elismerést kapnak. Ezért is
gondolhatjuk jogosan, hogy a munkahelyi lojalitdis ndvelésében az elismerés kritikus
pontot jelenthet.

Ahogy azt az eléz6ekben mar bemutattam, a munkahelyi lojalitas, az elkStelez6dés
gyakorlatilag minden teljesitménymutatéra lényeges hatast fejt ki. Rengeteg cégvezets és
HR munkatars van azon a véleményen, hogy a munkahelyi lojalitis néveli a vallalat
gazdasagi hatékonysagat és csokkentheti a fluktudciot. Azonban még mindig észrevehetd
egyes vallalatvezet6knél, hogy kevésbé szentelnek id6t az adott problémara, mondvan,
régebben sem szamitott az, mennyire érzi j6l magit a munkahelyén a munkavallal6.




Abban az id6ében viszont még nem volt ekkora munkaer6hiany megfelelé
szakemberekbdl, ahogyan a dolgozéi énmarka sem volt ennyire lényeges. (Lojalis
munkavallalok, 2018)

Egyiptomi telefonos halézatok

Egyiptom kulturalis és politikai szempontbdl vezetd orszag a Kozel-Keleten. Kulturalis
szempontbodl kézponti szerepet képvisel a Kozel-Kelet Hollywoodjaként, inspirald
filmiparaval. Politikai szempontbdl talan az egyik legmeghatirozébb forradalom 2011-
ben zajlott, amikor is t6bb millidan gytltek 6ssze Kaird Tahrir nevezetd terén, hogy az
orszag elndkének lemondasat segitsék el6. Ezalatt a forradalom alatt az egyiptomi
telekommunikaciés ipar jatszott kulcsszerepet, mivel a mobiltelefon-technolégia és az
online koz6sségl haldzati szolgaltatasok az egyik £f6 eszkéz, amelyet az egyiptomiak az
orszagban elterjedt Gsszejovetelek és demonstraciok megszervezésére hasznaltak. Mivel
a hatékony szolgaltatas-helyreallitasi folyamat kozponti szerepet jatszik az ugyfelek
elégedettségének és mas marketing eredmények elGsegitésében, egyre névekszik az igény
az egyiptomi szolgaltat6 vezetSk szamara, hogy érzékenyek legyenek a vasarlok igényeire
és panaszaira. Az egyiptomi kutatds 6 honap alatt készilt el, 29 mobiltelefon-hal6zati
szolgaltatéjukhoz panaszos Ugyfelek altal, s {gy betekintést nyertek a szolgaltatas
helyreallitasi folyamatanak és a vallalati imazs kapcsolatanak jellegérSl. A valaszadéknak
lehet6séglik nyilt arra, hogy elmondjak, mennyire voltak elégedettek az adott
szolgaltatassal. Hipotéziseket allitottak fel a kutatds soran, melybdl az szir6dott le végil,
hogy az interakcionalis igazsagossag pozitiv hatassal van a vallalati imazsra, ennek ellenére
az eloszto és az eljarasbeli igazsagossagot a vallalati imazshoz Gsszek6t6 két ut azonban
nem jelentéktelen. Az viszont tény, ha a szolgaltaté valamit megjavit, pozitivan
befolyasolja a vallalati imazst, ami meger&siti a kapcsolat rendkivill korlatozott kutatasat.
Kideriilt még emellett, hogy mig az interaktiv igazsigszolgaltatas kézvetlen hatdsa a
vallalati imazsra pozitiv, addig a disztribicidés igazsigszolgaltatds és az eljarasi
igazsagszolgaltatas kozvetlen hatdsa a vallalati imazsra nem szignifikans. A disztribicids
igazsagszolgaltatasnak a vallalati imazsra gyakorolt koézvetett hatisa — a szolgaltatas-
helyreallassal val6 elégedettség révén — pozitiv. Ez a kzvetett hatds erdsiti a teljes hatast
a kozvetlen hatas hianya ellenére. Az eljarasi igazsagszolgaltatasnak a vallalati imazsra
gyakorolt kézvetett hatdsa — a szolgltatas helyreallitasaval valé elégedettség révén —
pozitiv. A teljes hatas szintén pozitiv annak ellenére, hogy nincs kozvetlen hatasa. Végtil,
az interaktiv igazsagszolgaltatasnak a vallalati imazsra gyakorolt kozvetett hatdsa — a

szolgaltatas-helyreallitissal val6 elégedettség révén — pozitiv.

A fent emlitett eredmények azt mutatjdk, hogy az interaktiv igazsagszolgaltatasnak a
vallalati imazsra gyakorolt kézvetlen hatiasa mellett a harom észlelt igazsagszolgaltatas
kozvetett médon befolyasolja a vallalati imazst is a szolgaltatds-helyredllassal valo
elégedettség révén. Noha a szolgaltatds helyreallitisaval valé elégedettség teljes
mértékben kozvetiti mind a disztribicids, mind az eljarasi igazsagszolgaltatisnak a




vallalati imazsra gyakorolt hatdsait, részben kozvetiti az interaktiv igazsagszolgaltatasnak

a vallalati imazsra gyakorolt hatasat.
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OSSZEFOGLALO

Napjainkban a generdciok kigotti basonldsagok és kiilinbségek vigsgdlata fontos kutatisi téma a
menedzsment oldalardl. Jelen kutatas célja, hogy azg azonos és eltérd jellemsoket feltarja a legfiatalabb
generdciok RGZ01E €5 megvdlaszolja a kérdést, hogy a munfkdltatik miképpen tudjik a basznukra
Jorditani ag eltérd sajitossdgokat. A kvantitativ vigsgilatok kérddives felmérés segitségével 2017 -
2018-ban zajlottak két szomszédos orszdgban, Magyarorszdgon & Slovakidban. Bar a felmérés nem
reprezentativ, de egy dtfogd képet ad a munkavillalik véleményérdl ag adott kérdést illetden. Jelen
tanulmany a szlovik eredményeket mutatja be, amely sgerint a vilaszadok kibivisnak értékelik a
generdciok koot egyiittmiikodest és szervezeti munkdt, amely nemesak szamukra, de a HR sgdmidra
is sgdmos feladatot ad és kivetelményt tamast. Az 4 generdcid megjelenése a munkaerdpiacon azt
mutatia, hogy mas HR esgkiziokkel kell a fiatalokat megkozeliteni és lojdlissa tenni a cégiikhoz. Erds
benniik a karrier, ag onmegvaldsitas irdnti vdgy, amely egyik gyakori oka, hogy nem lojdlisak a
szervezethey és hamar tovabbdllnak, ba ag érdekeik gy kivanjak. A bérkozpontsi megkozelités
exeknek a munkavillaldknak mdr nem lesz elegendd, hogy tartds és aktiv munkavillalii legyenek egy
szervezetnek. Olyan 7ij HR megolddsokat kell kidolgozni, mint ag aktiv karriermenedzsment, a
generdcids tuddsmenedzsment, a csalddbardt politika, sth., hogy a cégek magnkhoz, vonzzak, megtartsik
a fiatalokat és kegelni tudjdk a korosztilyok koot fellépd konfliktus helyzeteket a munkahelyeken.

SUMMARY

Differences and similarities between generations is quite an important research topic in the field of
management nowadays. The research aimed to reveal the equal and different characteristics among the
youngest generations and to answer the question how employers can benefit from the similarities and
differences. The quantitative research was carried out by questionnaires in 2017-2018 in two
neighbonring countries, in Slovakia and Hungary. Although the research cannot be considered
representative, but it is able to give an overall picture of the opinion of the employees regarding the question.
The present paper shows some results of Slovakia. Based on the analysis, the respondents consider the
cooperation between generations and corporate work very challenging which set requirements and pose
activities not only for them, but also for the HR. The appearance of the new generation on labour market
shows that other HR tools are required to approach the youngsters and to mafke them loyal to their
companies. They are rather careerists, they want to reach personal fulfilment and this can be an usual
reason for their not being loyal to the company and for their leaving soon if their interest requires it. The
salary-focused approach will not be enongh for these employees in order to make them a permanent active
member of the organisation. New HR solutions have to be elaborated such as active career-management,
generational management, family-friendly policy, etc., in order to attract and keep the young employees at
the company and to be able to handle the conflicts occurring between generations at their workplaces.

BEVEZETES

Napjainkban a generaciok kozottt hasonldsagok és kiilonbségek kutatisa fontos terilet a
menedzsment szamdra, eclsésortban a szervezeteken belili problémak kezelése
szempontjabol. A nemzetk6zi vizsgalatok tobbek kozott arra fokuszalnak, hogy az
azonos és eltérs jellemzbket az egyes munkaltatok miképpen tudjak a hasznukra forditani,
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esetleg mire kell odafigyelni, hogy az ezekbdl eredé hianyossagokat, fesziiltségeket
kompenzalni tudjak. A genericidk magatartas vizsgalata azonban nem 4j keletd, hiszen
mar az 1970-es évektdl tanulmanyozza a Yankelovich riport (Smith, and Clurman, 1998)
az USA-ban a killénb6z6 korosztalyok viselkedését.

A szerzOk 2 évig tartd kutatdst folytattak annak megismerése céljabdl, hogy az egyes
korcsoportok miképpen latjak az Y és a Z generaciét, és azoknak a munkaer§-piaci
megfelelGségét. A vizsgalat tobbek koz6tt a kbvetkezb hipotézisre kereste a valaszt, amely
soran e tanulmanyban az aldbbi megfelel6ségét bizonyitjak a kutatok:

Hipotézis
Az Z generdcidt igen kritikusan itéli meg az Y és ag X generdcid, és alapvetden negativan vélekednek
réla.

SZAKIRODALOM FELDOLGOZAS

Szamos tovabbi elméleti és gyakorlati kutatds felemlegethet6 a téméban, melyek
kilonbozs fokusszal, de a lehetGségek kiaknazasat és a problémak kikiiszobolését
vizsgaljak (Berk, 2009; Smola, 2002; Sturt and Nordstorm, 2016; Travis, Lyons,
Schweitzer, & Ng, 2015; Williams, 2016). Igy példaul irtak a kutatok a korosztalyok
munkavégzési értékének a killonboz6ségérdl, avagy a milleniumi generacié jellemzoirdl.
A szervezetek oldalardl elsGsorban a HR tevékenység valtozasara helyezik a hangsulyt,
(Ng, & McGinnis Johnson, 2015; Krahn, & Galambos, 2014; Kaifi, Nafei, Khanfar, &
Kaifi, 2012; Guha, 2010; Hatvey, Mcintyre, Heames,- Moellerr 2009; Bencsik, Horvath-
Csikés, Juhasz, 2017; Festing, & Schafer, 2014; Johnson, & Ng, 2015; Mora, 2015; Ng,
and Parry, 2016), hiszen a munkahelyre t6rténd bekeriiléstdl a karrier végigvezetéséig ezt
a funkciondlis teriiletet érinti leginkabb. Tébbek kozott a  generacidk kozott
kilonbségeket és ezzel kapcsolatosan azt emelik ki a tanulmanyok, hogy killénésen a
fiatalabbakat mar mas eszk6zokkel lehet megtartani. Természetesen a hierarchia minden
szintjén felmerilnek kérdések a kilénb6z6 genericidk kezelésével Osszefiiggésben,
amelyeket kilonb6z4$ iranyultsagh vizsgalatokkal igyekeznek megvalaszolni a kutatok
(Lyons, Urick, Kuron, & Schweitzer, 2015; Khalid, Mdnor, Ismail, & Mohd Razali, 2013;
Jones, 2017; Gibson, & Greenwood, & Murphy 2009; Deloitte, 2017; Ci¢, és Zize; 2017
Boitnott, 2016)

Jelen kutatast elsésorban sajat személyes tapasztalataink indukaltak, hiszen mi magunk is
taldlkozunk minden nap a generacik munkahelyi 6sszeférhetetlenségének (vagy épp
ellenkezdleg), egymast kiegészité, nehezité, kompromisszumokat igényld, esetleg
tamogatd hatasaival. A kutatasunk jelent6sége abban Gsszegezhet6, hogy az
altalanossagokon tallépve, sajait munkahelyi kornyezetinkben érezheté problémak
kezelésére kivanunk megoldast kinalni az érdekl6dé vezetSk szamara. A nemzetek
kozott Gsszevetés eredménye nem csak sajat kornyezetinkben - de tekintettel a nemzeti
kultura befolyasolé hatisira - nemzetkézi vallalatok esetében is érdeklédésre tarthat
$zamot.
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A kutatds kvantitativ jellegd, kérd6ives felmérés formdjaban zajlott, és az eredmények azt
mutatjak, hogy a HR szamara valéban komoly kihivast jelent a szervezeti HR rendszerek
Osszehangolasa a generacios elvarasoknak megfelel6en. Ami azt jelenti, hogy a killénb6z6
generacidk szamara elfogadhaté, Osztonzé rendszerek kialakitisa, az elismerés és
visszajelzés, a karrier lehetGség és fejlédési perspektiva kidolgozasa, a generdciokra
szabott munkak6rok kialakitisa sok szempontd megkézelitést igényel, a korabbiakhoz
képest erSteljesebben érvényesiilé holisztikus szemléletet. Ezen tdl a kzvetlen vezet6i
magatartas, érzékenység, kultira formalasi képesség és vezetési stilus is sokat tehet a
fiatalok megtartasa, elégedettségiik novelése érdekében. Ugyanakkor nem szabad azt sem
elfelejteni, hogy az id6sebb korosztaly is igényli azt, hogy az § problémai és a fiatalokhoz
torténd alkalmazkodasi kérdéseire is megoldast talaljanak a menedzsment kutatdk.
Annak érdekében, hogy a gyakorlati kutatasaink létjogosultsagat alatamasszuk,
szakirodalmi attekintésre van sziikség. Bar sokat emlegetett témakorrdl van szé, ezért épp
a kutatasok sokszintsége miatt, érdemes bemutatni azt a definiciét, amelyet a
tovabbiakban mértékadonak tartunk, és amely szellemében a kutatasainkat végeztiik.

»A generacié olyan személyek csoportja, akik ugyanabban a korszakban szilettek,
ugyanazon id6észak formalta Gket, és ugyanazon tarsadalmi jellemz6k voltak hatdssal
rajuk, azaz egy azonos életkor és életszakasz, létfeltételek, technoldgia, események és
tapasztalatok altal 6sszekapcsolt csoport.” (Ferincz — Szabd, 2012; 88.oldal) Adodik a
kérdés, hogy hany ilyen generaciét tudunk megkiilonbéztetni, és egyféle, avagy sokféle
szempontja lehet az egyes csoportok allokalasinak. Tovabba, hogy mik a jellemz6ik, a
kilonbségeik a generacidknak.

A szakirodalom t6bb generaciét kiildnboztet meg, amelyek a szerzGk kozelitésmodjanak
fiigevényében mas-mas elnevezéssel illetettek, de lényeglket tekintve (az életkori
besorolas) azonos a megitélésiik. Az altalunk hasznalt kategoriak: veteranok (1925-19406),
baby boom generacié (1946-60), X generaci6é (1960-80), Y generaci6 (1980-1995) és Z
generaci6 (1995-2010). Az utolsé generacié is majd lassan be fog kertilni a vizsgalatokba,
Ok az alfa elnevezést kaptik. Ennek a korosztilynak a képvisel6i mar 2010 utin
sziiletettek, azaz még igen fiatalok, igy kés6bb lesznek izgalmasak a kutatok szamara a
munkahelyi problémédk szempontjabdl. Igaz a pedagdgiai, a pszicholdgiai, valamint a
szociolégiai  kutatisoknak mar szdmos lehetSséget kindl ez a korosztily is. A
tovabbiakban harom genericiét mutatunk be kicsit részletesebben, akik a legnagyobb
létszamban dolgoznak egyiitt a jelenlegi munkahelyi konstrukciékban.

A Z generaci6 tagjainak az internet és a kiilonb6z6 elektronikus eszkézok ismerete és
hasznalata teljesen természetes. Az idejiik nagy részét a vilaghalon toltik, virtudlis
kozosségekben élik életiiket (Tari, 2011; Bencsik, Horvath-Csikés & Juhasz, 2016;
Boitnott, J. 2016; Center for Women and Business at Bentley University, 2017).
Kapcsolataikra inkabb a digitalizacié, mint a személyes kommunikacié a jellemzd.
Gondolkodasukat a praktikus szemlélet hatja at, batran allnak ki a véleményiikért és
szivesen is vitaznak, ha kell. Az internetnek koszonhetéen informacié démpinggel
rendelkeznek, de pontosan ennek a tdmege miatt a tudasuk csak felszines. A felmertils
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problémakra is az interneten keresztiil keresik, és adjak meg a valaszt (Tari, 2011;
Schaffer, 2012, 2015). Gyakori latogat6i és szerepl6i a virtualisan 1étestlé kapcsolati
hal6zatnak, ami miatt a mas kommunikacié metédusokat is hasznilnak, mint a korabbi
generaciok.

Az Y genericié a digitalizacion szocializalédott elsé generacié. Ok is ismerik, és jol is
hasznaljak a killonb6z6 technikai eszkézoket. Frdeklédnek az dj, innovativ eszkozok
irant. Sokszor elutasitjak a megszokottat, igy a hagyomanyos tekintélytiszteletet, és a
hierarchiat. A csalad és a hagyomanyos értékek kevésbé fontosak a szamukra. Nagy
szamban vannak jelen a munkaerépiacon, egyiitt dolgoznak az X, és a Z generacié
tagjaival (Tari, 2010). Ezek a genericiok szivesen dolgoznak az Y-kal, kezdeményezs
képességlik miatt. Az Y generaciét a sokiranyu, megosztott figyelem jellemzi (Schiffer,
2015). Ok mar a siker, a karrier, a pénz fogalman keresztiil értékelnek valamit fontosnak
vagy kevésbé értékesnek, és aktiv szerepléi a fogyasztoi tarsadalomnak (Tari, 2010;
Weeks, 2017; Twenge, Campbell, Hoffman, & Lance, 2010; Wong, Gardiner, Lang, &
Coulon, 2008). Nem véletlen, hogy a pénz, a siker is alapveté motivald eré a szamukra
a munkdban, amely mar elGtérbe kertl a csaladdal szemben. Nekik az életminéség nem
csak a munkdban, de a kikapcsolddasban is megjelenik, a vagyaik széleskortiek, és a
valtozatos megélésben csicsosodnak ki. Ez a megélés determindlja alapvetSen a
dontéseiket és a cselekedeteiket. Szamukra az életminGség kérdése mar az 6nkifejezésben
is széles korlien tetten érhetd és igényként 1ép fel egy munkahelyen.

Az X generacié kézott tobb a magasan iskoldzott, mint az Sket megel6z36 korabbi
generacioknal. Fiatal korukban jellemezte Sket az erSteljes lazadas és a flggetlenedés a
hagyomanyoktél. Ok is mar koran talilkoztak a szamitégépekkel. Igaz, kezdetben nem
olyan széles korben volt elterjedt szamukra, mint a késObbi generacidknal. A
szakirodalom ugy tartja, hogy ez a generacié digitdlis bevandorlé, mivel nem sziilettek
bele a digitalis viligba, hanem elfogadtik és megtanultak magas szinten alkalmazni az 4j
eszkozoket (Baran és Clos, 2014). Gonda (2015) ugy véli, hogy a munkajukban inkdbb a
gyakorlatias megkozelitéstiek és inkabb a csoportos feladatokban érzik j6l magukat.
Nehezen toleraljak a szoros ala-félérendeltségi viszonyt. A szervezet szamara probalnak
minél t6bb hozzaadott értéket adni, igy jarulva hozza a fejlédéshez. A szabdlyokat szem
elott tartjdk, és nem kérddjelezik meg, ugy, mint a kdvetkezé az Y generacié tagjai. A nSk
mar egyre nagyobb szamban lettek tagjai az aktfv munkavallalék csoportjanak, igy a
munka és a maganélet Gsszeegyezetés problémaija is nagy szamban érintette Oket.
Szamukra ez nemcsak igény, de a motivalas hathatds eszkoze, {gy biztositva, hogy lojalisak
lesznek a szervezetiik felé. A sok munkaért cserében elvarjak a versenyképes fizetést, am
a velik szembeni elvarasok szamos munkahelyi stresszel jarnak. Parkapcsolataikra
jellemz6ek a magas valasok és a papir nélkili egytittélések nagy szama (Costanza, &
Finkelstein, 2015; Reza and Sarraf, 2019; Ashraf, 2018; Twenge, 2010).

Berk (2009), a Johns Hopkins Egyetem professzora a netgeneracioval kapcsolatban husz

olyan jellemz&t gyidjtott Ossze, amelyek hatassal vannak tobbek k6zott a munkavégzésre.
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1. tiblizat. A netgeneracio jellemzdbi

technikai zsenik szemtd] szembeni kommunikacio
keresémotorok hasznalata érzelmi nyitottsag

multimédia hasznalata sokszintiség és multikulturalizmus
internetes tartalmak létrehozasa csapatmunka

,» T'witch Speed” rugalmassag

csinalva tanulds sikerorientacio

,trial and error” gyakori visszacsatolas
multitasking tirelmetlenség

révid ideig tarto figyelem gyors reakcid

vizualis miveltség kéziras helyett gépelés

Forrds: Berk (2009) alapjdn sajit szerkesztés

Egy révid pillantasra tekintsiik ki az Alfdkra is. Az Alfa generaciés gyermekek 2010 utan
szillettek, jellemzben Y generaciés szilGktdl, akiknek a technoldgia fejlédésével egyre
nehezebb eldénteniiik, hogy mi a j6 a gyerekeknek, és mi az, ami még korai szamukra.
Ez a generacié mar egy olyan korba szlletett, ahol a digitalizaci6 teljesen a hétkéznapok
részévé valt. Az alfak eltérnek a korabbi generacid szilotteitSl: az & eszkozik az okos
eszk6z, amely sokkal konnyebben kezelheté mar egészen kicsi korban is. Az
informaciofeldolgozasnal megfigyelhetd a generaciok kozott kilonbség. A Z generacid
esetében is érzékelhetd a széleskord figyelemmegosztas, azaz a multitasking hatdsa, de az
Alfa generaci6 tagjai ennek a specialistai. Ennek kévetkeztében sokkal inkabb igényli a
legfiatalabb generaci6 az azonnali valaszokat — amelyeket a digitlis térben meg is kapnak
— és a figyelmiket sokkal nehezebben tudjak egyetlen dologra fokuszalni, amelynek
kovetkeztében kialakulhat figyelemzavar vagy részképesség zavar is (Barry, 2011; Becton,
Walker, & Jones-Farmer, 2014). Szamos impulzust akarnak és tudnak megélni, ezért
gyakran a hagyomanyos eszkézokkel mar nehéz lekotni a figyelmiiket. Az oktatast
kilénésen 4 kihivasok elé allitja ez a generacid, miutin a megszokott hagyomanyos
oktatasi eszk6zOk, és pedagdgiai modszerek mar nem lesznek elegendbek e generacid
képzésére. Tovabbgondolva a folyamatot: 4j lehetéségeket és feladatot jelent majd a
foglalkoztatéknak is e generaciok kés6bbi megjelenése a munkaerépiacon. Hatékony és
sikeres alkalmazasuk, valamint egy csapatban térténé egyiittmikodésiik a naluk idésebb
genericidkkal a menedzsment kutatdi szamara sok feladatot rejt még.

A Kozponti Statisztikai Hivatal adatai alapjan Magyarorszag lakossaga az 1980-as évekt6l
kezdve folyamatosan cs6kken, a 2018-as adatok alapjan az orszag lakossdga 9 778 371 6.
A 3 vizsgalt generaciot tekintve ezek a szamok a kovetkez6képpen alakulnak: az X
generacio 2 213 864 {6, az Y generacié 1 911 918 {6, mig a Z generacié 1 534 313 £6. A
harom generaci6 kozil a Z generacié még viszonylag kis szamban képviselteti magat a
munkaerépiacon. Szlovakiaban a lakossag szama 2017-ben kb. 5 milli6é 443 ezer £6 volt,
¢és a lakossag noévekedés abban az évben lassult az el6z6 évhez képest. Folytatdédott a
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lakossag eloregedése, mert mig a 14 év alattiak aranya 15,6% volt, addig a 65 évnél
id6sebbek 15,5%.

Alapvetéen a Z és az Y generacié kozotti killonbségeket, hasonlosagokat vizsgalja a
jelenlegi tanulmany. Nem titkolt célja a szerzGknek, hogy felhivia a HR-ben dolgozék
figyelmét arra, hogy e két genericié sokszor eltéré megkozelitést, kilonbozo
moédszereket, mas munkafeltételeket és kulturalis - szocidlis kornyezetet kivan.
Ugyanakkor szamos tekintetben viszont hasonléan vélekednek dolgokrdl, ami a kozos
munkaban mindenképpen fontos, és biztos alapot adhat a szervezeten belili

egyuttmikodésiikhoz.

KUTATASI MODSZERTAN

A vizsgalatok 2017-2018-ban zajlottak le. A felmérés soran hasznalt kérdéiv harom f6
részbdl allt. A kvalitativ kutatas soran egy papir alapu kérdéivet kellett a valaszadoknak
kitSltenitik, amely jellemzéen zart kérdésekbdl épilt fel, és tovabbi harom nyitott
kérdésre kellett valaszolniuk a megkérdezetteknek. A zart kérdések nominalis és metrikus
skalakbol éptltek fel, amely utobbiak az 5 fokozati Likert-skaldk voltak. A kérdések
harom csoportra tagolédtak. A kérd6iv szerkezetét a 2. tablazat mutatja be:

2. tablizat. A kérdGiv szerkezete

A minta A generaciok kozotti A ciok iellemzdi
specifikalasa konfliktusok és generaclokjetiemzo
— AKkitolt6 életkora —  Konfliktusok tipusai — A 30 év alattiak jellemz6i
— Iskolai végzettség — A konfliktusok megoldisok — A 30 év  alattiak
—  Villalat modszerei megtartasanak eszkozei
tevékenységi —  Konfliktusok hatasai
teriilete

— Vallalat mérete

Forrds: sajit tablizat

A kérdoiv kitoltése 6nkéntesen tortént. A mintagyijtés modszere a hélabda médszer volt.
A mébdszer és a mintaszam alapjan az adott vizsgalat nem reprezentativ.

Az eredményeket SPSS 23-as programmal elemezték a szerzdk, a kiértékelések egy- és
tobbvaltozds statisztikai eljarasok voltak: igy gyakorisig-, atlag-, széras-, kereszttabla-
elemzés, ANOVA.

A kutatdsban 256 valaszadé volt, akik kézil valamennyi kérd6iv kitolté benne maradt a
vizsgalatban, azaz valaszaik kiértékelhet6ek voltak.

Eletkora alapjan az atlag életkor 37,4 év volt, akik kozil a legfiatalabb 18 éves volt, a
legidSsebb 62 éves.

A legmagasabb iskolai végzettséget tekintve 50%-a a valaszaddknak a kozépiskolat
emlitette, 45,7%-uknak volt fels6foku képesitése, 2,7%-uk PhD-t is szerzett, mig 1,6%-
uk csak 4ltalanos iskolaban tanult.
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A valaszadok 34,5%-a 10 {6 alatti cégnél, 38,8%-uk 11-50 {&s szervezetnél, 9%-uk 50 és
250 f6 kozottinél, 17,6%-uk ennél tobb dolgozot alkalmazéd szervezetnél volt
allomanyban.

A valaszadok kozil 13 6 a Z generacidhoz, 128-an az Y-hoz, 85 személy az X-hez, mig
26 megkérdezett a baby boomhoz tartozott.

EREDMENYEK

A valaszadokat megkérdezték, hogy okozott-e problémat a munkavégzés soran a cégen
beliili kordsszetétel. Minden harmadik kutatasban résztvevé arrdl nyilatkozott, hogy igen,
el6fordulnak/tak problémak, Osszeférhetetlenség, konfliktus, stb., mikézben minden
masodik gy érezte, hogy nem. A maradék megkérdezettek nem tudtak erre a kérdésre
valaszolni. Megvizsgaltak a szerz6k, hogy a vallalati méret és a probléma el6fordulasa
koz6tt van-e valamilyen bizonyithaté kapcsolat. A Pearson-féle Khi-négyzet igazolta az
Osszefiiggést (Pearson-féle Khi-négyzet: 35,941 df: 6 szign.: ,000 p<0,05), igaz a Kramer
V igen alacsony szintl kapcsolatot erdsitett meg Kramer V: ;267 szign.: ,000 p<0,05. A
konfliktusok jellemz&en a kisebb méretl szervezetekben voltak tetten érhetéek, a mikro
cégeknél dolgoz6 munkavallalok harmada, mig a kisméretd szervezeteknél az
alkalmazasban allok 44%-a mondta azt, hogy volt mar ilyen tapasztalata. Természetesen
a valaszadok nyilatkoztak arrdl is, hogy milyen problémak szoktak ilyenkor jelentkezni.
Az 1. abra a jellemz6 konfliktus tipusokat és azok gyakorisigat mutatja be.

HEszkoézhasznalat

Osszeférhetetlenség

Egyéb magatartasbeli probléma
Tiszteletlenség

Munkavégzési stilus okozta probléma
Gondolokdasmédbeli probléma
Munkatempé okozta probléma

Munkamédszerbeli probléma

Kommunikaciés probléma

0 5 10 15 20 25 30 35 40
1. dbra. Konfliktus tipusok és gyakorisaguk (%0)

Forris: sajdt dbra

A diagram adataib6l leolvashaté, hogy jellemzéek a kommunikiciés és a
munkamoédszerbeli  problémak, mig az egyéb magatartasbeli konfliktusok, az
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Osszetérhetetlenségbdl és az eszkdzhasznalatbol eredd nézeteltérések viszonylag kevésbé
gyakoriak. A vallalati méret alapjan a konfliktus tipusok az alabbi gyakorisaggal alakultak.
Azokban a cellakban, ahol ,,nincs adatot” irtak a szerzlk, az adott méretd vallalatok nem
jelolték be a valtozot, mint lehetséges konfliktus okot.

3. tdblizat. A konfliktusok gyakorisaga a vallalati méret alapjan (%)

. . Nagy-
. , Mikro , Kis vallalat I?oze?)es vallalat
Konfliktus okok vallalat (10 és ., méreti (51- o
e (11-50 £6) ., (251 16 és az
az alatti f8) 250 £6)
felett)
Eszk6zhasznalat Nincs adat Nincs adat Nincs adat 100
Osszeférhetetlenség Nincs adat 100 Nincs adat Nincs adat
Egyeb} magatartisbels Nincs adat 50 Nincs adat 50
probléma
Tiszteletlenség 25 50 Nincs adat 25
Munk}avegzem stilus  okozta 20 70 Nincs adat 10
probléma
Gondolkoddsmodbeli 18,2 45 4 Nincs adat 36,4
probléma
Munk}atempo okozta 36,4 272 91 273
probléma
Munkamaodszerbeli probléma 242 51,5 6,1 18,2
Kommunikaciés probléma 18,6 51,1 47 18,6

Forrds: sajit tablizat

A valaszokbdl kirajzolédik, hogy leginkabb gyakoriak a korosztalyok kiillonb6zGségébdl
ered$ problémdk a kisebb méretd vallalatoknal. A kilénb6z6 konfliktus tipusok, az
eszkozhasznalat kivételével, a legnagyobb aranyban ezeknél a szervezeteknél vannak
jelen. Ez talan annak is tulajdonithatd, hogy ezek a problémak a kevés szamu
munkavallalok esetében konnyebben felszinre kertilnek, mint egy nagyméretd
szervezetnél, ahol egy dolgozé munkdja kevésbé szembeting a nagy egész, a tdbbiek
munkavégzésével torténé egylttes kezelés soran, vagy az elszigetelt munkavégzé helyek
kevesebb alkalmat adnak a konfrontaciéra. Igy a konfliktusokra is kevesebb alkalom
nyilik.

Felvet6dott ezek utin az a kérdés, hogy ha mar jelen vannak a problémak, akkor ezek
megoldasara miképpen vallalkoznak a szervezetek. A leggyakoribb eszkéz a vezetdi
beavatkozas (5,5%), el6fordulnak a kiabdlasok és a veszekedések is (1,6%), ami minden
bizonnyal nem optimalis médszer a problémak tisztazasara és a konstruktiv megoldasara.
A generacidk kozotti egyuttmikodésnek azonban nemcsak negativ, de pozitiv
kovetkezményei is lehetnek. A kettes dbra ezekb6l mutat be néhanyat, az emlitett tipusok
gyakorisaga alapjan:
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Jobb 6tletek 20,83

Mentori munka 20,83
Kolesonds segitség
Tisztelet

Esszer(ibb munkamegosztds

Gyorsabb munka

0,00 5,00 10,00 15,00 20,00 25,00

2. dbra. Pozitiv hozadéka a generaciok egyiittmiik6désének és gyakorisaguk (%)

Forrds: sajdt dbra

A 2. abra 6sszefoglalja, hogy a generaciok egyluttmikodésének a tudas és a tapasztalat
Osszeadddasa az egyik legfontosabb pozitiv kévetkezménye. Olyan ismeretek keriilhetnek
felszinre és atadasra, akar kolcsondsen is, gondoljunk itt a reciprok mentoralasra,
amelyek, habar lehet, hogy latensen ott voltak a szervezetben, de igazan nem tudtak
megjelenni a munkavégzés soran. A mentoralasnak kolesénds pozitiv hatdsa van mind a
mentorra, mind a mentoraltra, és az ismeretszerzést és az informaciéaramlast tekintve
felfogathaté kolesdnds tanulasnak. Harvey-Mclntyre-Heames-Moeller (2009) szerint: az
igy létrej6vo halozatok alapvetd strukturakat képeznek az informacidceseréhez, amely a
szervezethez kot6d6  stratégiai  informacidkka alakulnak. A generacidk kézotti
mentorhal6zatok a kétiranyd tudas létrehozasaként és csereként értelmezhetd a
szervezeten belll. Ezeket az additiv tényezéket a vallalatoknak mindenképpen fel kell
ismernitk és ki kell hasznalniuk a mikoédésik soran.

A masik igen fontos pozitiv jellemz6 a kblesonds segitségnyujtas és a tisztelet, amely
erésiti a dolgozdk kozotti egyittmikodést és fontos épité kovei lehetnek a vallalati
kulturanak. Kilén6sen az idésebbek vasjak el a fiataloktél a megbecstlést, de ahhoz, hogy
az egyes korosztilyok jol és hatékonyan tudjanak egyiitt dolgozni, mindenképpen
sziikséges, hogy ez a folyamat ne csak egyiranyu legyen. Azokban a celldkban, ahol ,,nincs
adatot” irtak a szerz6k, az adott méretd véllalatok nem jel6lték be a valtozét, mint
lehetséges pozitivumot.

A vallalati méret alapjan a pozitivumok az aldbbi gyakorisaggal alakultak:
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4. tablizat. A pozitivumok gyakorisaga a vallalati méret alapjan (%o)

‘ ] Nagy-

S ?f(;kf"avzagl“;;ti Kis villalat (11- ~ Kozepes méretii ~ VvAllalat

ozitivumo es . 50 £6) (51-250 £8) (251 16 és az
6)
felett)

Kélesonos 154 30,8 154 38,5
segitségnyujtas
Tisztelet Nincs adat 66,7 Nincs adat 33,3
Mentori munka 13,3 46,7 133 26,7
Jobb dtletek 133 66,7 Nines adat 20
Gyotsabb munka Nincs adat 714 Nincs adat 28,6
EsszerGbb 20 40 Nincs adat 40
munkamegosztas

Forrds: sajit tablizat

A gyakorisagok szerint leginkabb a kisvallalatok és a nagyvallalatok tudnak profitilni a
generaciok koézott egyuttmtkddésbSl. A mikro vallalatok esetében hasonlé a helyzet,
mint a kisméretl cégeknél, miutin viszonylag kevés munkavallalét alkalmaznak, igy az
emberi kapcsolatok, az egylttes kozremlkodés, és az ezekbdl szarmazé nyereség
kénnyebben azonosithatdak és sok esetben latvanyosabbak, mint a nagyobb vallalatokat
vizsgalva. Igaz, pontosan azért, mert a nagyvallalatoknal nagyobb szamd munkavallal6i
csoporttal is szamolhatunk, az ésszeribb munkamegosztas igénye erGteljesebb és jobban
kiaknazhato.

A szerz6k megkérdezték a valaszadokat, hogy mely korosztallyal tudnak leginkabb egytitt
dolgozni. A t6bbség, 45,1%-uk, a 20-as korosztallyal tudott egyiittmikédni a legjobban,
mig legkevésbé a 20 évnél fiatalabb munkavallalokkal. Ez utébbi valaszok valoszindleg
annak is kdszonhetSek, hogy az iskolapadbdl éppen kikeriil§ és a munka vildgaba belépd
fiatal munkavallal6knak még nincsenek munkatapasztalataik, sokkal tobb ismeretiik van
a sajat kortarscsoportjukrdl, mint az idésebbekrdl, hiszen eddig alapvetSen velik
mukodtek egyltt az iskoldkban. A kutaték megvizsgaltdk, hogy az egyiittmikédés és a
genericiés besorolds kozott 1étezik-e barmilyen szignifikans 6sszefiiggés. A Khi-négyzet
proba, habar igazolta az &sszefiiggést (Khi-négyzet: 134,549 df: 12 szign.: ,000 p<0,05),
am a préba nem volt megbizhatd, mert a celldk 35%-dban volt az elvart érték kevesebb,
mint 5.

A tovabbiakban a valaszadoknak értékelniik kellett, hogy milyennek latjdk a 30 évnél
fiatalabb korosztalyt. A szerz6k tulajdonsagokat soroltak fel és ezeket a jellemz&ket kellett
értékelniiik a megkérdezetteknek egy 6t6s skdlan. Az egyes az egyaltalin nem jellemzét,
mig az 6t6s a teljesen jellemzGt jelentette. A kévetkezd tablazatban a szerz6k azt mutatjak
meg, hogy miképpen lagak az X-ek, az Y-ok és a Z—ék a 30 évnél fiatalabbakat. Az 5.
tablazat generacidk szerint mutatja néhany tulajdonsag megitélésének az atlagat, mert ez
fejezi ki legjobban a valaszadok véleményét.
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5. tabldzat. 30 év alattiak megitélésének atlaga az X, az Y, a Z generaci6 titkkrében (atlag)

Tulajdonsagok Z generacio Y generaci6 X generaci6
Egytttmikodsk 3,46 3,33 3,88
Elkotelezettek 2,77 2,82 2,99
Céltudatosak 3,62 3,33 3,57
Tulzott dnbizalmuk 3,00 3,25 2,89
Visszafogottak 3,23 2,61 2,47
Szemtelenek 3,18 2,66 1,92
Er6s a karriervagyuk 4,23 3,45 3,03
Egoista 3,23 2,73 2,35
J6 problémamegoldok 3,62 3,39 3,64
Keményen dolgoznak 3,31 3,19 3,32
Szeretik a csoportmunkat 4,00 3,26 3,45
Tiszteletlenek 2,31 2,37 1,89
Elvarjak a segitséget 3,15 3,16 2,80
Onalléan dolgoznak 3,62 3,36 3,32
Kitartdak 3,38 3,20 3,08

Szivesen fogadjik az idésebbek

vese 3,31 3,10 3,07
tanacsat

Forrds: sajit tablizat

Az atlagok azt jelzik, hogy sok esetben kiilénb6z6en gondolnak a generacidk a 30 év
alattiakrél. Az X-esek példaul egyiittmikéddnek, j6 problémamegoldénak vélik ezt a
munkavallal6i csoportot. Ugyanakkor igen erds karriervagyat tulajdonitanak neki,
amelyek nem teljestilése esetében hamar tovabball ez a korosztaly és keres Gj munkahelyet
maganak. Frdekes médon az X generacié vélaszadéi megftélése szerint ezek a dolgozok
szeretik a csoportmunkat. A szerzOk altal megkérdezett 40-es korosztily szivesen
dolgozik csapatban a 30 évnél fiatalabbakkal, ami feltételezi azt is, hogy egy ilyen
csapatmunka soran parhuzamosan a teamen belil tudnak 6nalléan is dolgozni. Az Y
generaciés valaszadok szerint tilzott az 6nbizalmuk, elvarjak a segitséget, de jellemz&en
nem tiszteletlenek, és viszonylag tobbé-kevésbé megfogadjak és elfogadjak az id6sek
tandcsat. A Z generacié valaszaddi szerint (sajat magukat értékelve) céltudatosak, erés a
karriervagyuk, szeretik a csoportmunkdt, 6nalléan és kitartéan tudnak dolgozni, és
egyaltalin nem szemtelenek. Ok nem is osztoznak azon a véleményen, hogy ezeket a
fiatalokat az erds karriervagy hajtja, és még 6k tartottak leginkabb elkStelezett dolgozénak
ezt a csoportot a harom generacié kozil. Az elemzések azt mutattak, hogy a kovetkez6
tulajdonsdgok esetében gondolkodnak szignifikinsan eltéréen a megkérdezettek a
generaciok tikrében: az egyuttmikodés, a visszafogottsag, a szemtelenség, az erds
karriervagy, az egoizmus, a csoportmunka szeretete, a tiszteletlenség. A tablazatbol
tovabba az is latszik, hogy az Y generacié a sajat korosztalyuk fiatalabb tagjairdl és a
hozzajuk korban legkbzelebb 4llé Z generacié idésebb képvisel6irél viszonylag negativan
vélekednek. Mig a Z generacié mar elnéz6bb képet latnak a sajat korosztalyuk id6sebb
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képvisel6irdl. Kérdés, hogy mi lehet ennek az oka? Talan konkurenciat latnak az Y-ok az
id6sebb Z-sekben? Vagy valéban nehezen tud a két korosztaly egytitt dolgozni? Esetleg
a szervezetek fokuszalnak masképpen ezekre a csoportokra stratégiai és operativ szinten?
Ezeknek a kérdéseknek a megvalaszolasa mindenképpen tovabbi mélyinterjas vizsgalatok
kiindulasaként szolgalhatnak.

Lathat6 tehat, hogy még a sajat korosztalya is masképpen itéli meg a 30 év alattiakat. A
megkérdezettek szerint névekedni fog a 25 és annal fiatalabb korosztily megjelenése a
munkaerépiacon, akik mar olyan kompetenciaval érkeznek a munkaltatokhoz, amelyekre
fel kell készulnie a vallalatoknak. igy egy igen erds osztott figyelemmel rendelkezé, mély
digitalis kompetenciaval és széles korl tervszerd gondolkodassal bird, a social media
eszkOzrendszerein nevelkedett, ezen keresztil kiépitett ¢és fen tartott tarsas
kapcsolatokban €16 dolgozok 1épnek be a munkaerdpiacra, akik folyamatos visszajelzést,
figyelmet, motivaciot és karrier lehetGséget varnak. Erre az 4j tipusu magatartasra és
elvarasokra természetesen 2 HR-nek is valaszokat kell adni, hiszen mint fentebb lathat6
volt, a fiatal korosztallyal t6rténé egylttmikddés a szervezeten belill szamos lehetGséget,
am buktatdkat is rejt magaban.

A kutatas kévetkez6 1épéseként a szerz6k a HR lehetséges valaszlépéseibdl soroltak fel
néhanyat és a valaszadéknak azokat kellett megjel6lnitik, amelyek szerintiik j6 megoldast
jelenthetnek az 4j helyzetre. Ez egyuttal azt a véleményt képviseli, hogy miben kell a HR-
nek valtoztatni ahhoz, hogy minél kénnyebben és magasabb szinten tudja kezelni az 4j

generacié megjelenésének hatasait.

Munkamédszer 15,22
Kommunikacié 15,22
Elvart kompetenciak 15,22

Mindségi szint
Kivalasztasi folyamat

Team munka

Munkatempéd

Teljesitményelvaras 8,70

Szervezeti kultura 5,43

0,00 200 400 600 800 10,00 1200 1400 16,00

> > >

3. dbra. Amiben a HR-nek valtoztatni kell, gyakorisag (%)

Forris: sajdt dbra

A vialaszaddk leginkdbb a munkamédszerekben, a kommunikdcidban, az elvart
kompetenciak tertiletén varnak el valtoztatast a HR részérél. Erdekes médon, habar kell
médositani a szervezeti kulturan, am ennck megitélése elenyészé volt a megkérdezettek
korében, azaz a t6bb éve egy szervezet keretei k6zott tevékenykedé munkatars szerint
inkabb az tjonnan j6vé fiataloknak kell igazodniuk a kultdrahoz, ami érthet6 is. Erre a
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kérdésre kimondottan az X és a Y generacié képvisel6i valaszoltak, valészintleg, mert
nekik van mar hosszabb idejt a munkatapasztalatuk.

Végezetil a valaszadoknak meg kellett becsiilniiik, hogy a kiillonb6z6 korosztalyok hany
szazalékban dolgoznak a munkahelyiikén. A 20 évnél fiatalabb munkavallalok szamat a
megkérdezettek 46%-a, 5%-ra becsiilte. A 20 és 30 év kozottiek aranyat a valaszaddk
20%-a, 20%-ra becsilte. A 30 és 40 év kozottieket 15%-ra (a megkérdezettek 25%-a)
tippelték. A 40 és 50 év kozottieket 20%-ra, (22,3%-a valaszadoknak) becstilték. Ezek az
adatok az dltaluk megadott legnagyobb aranyokat mutatjak. A szerz6k rakérdeztek
ugyanakkor arra, hogy ezzel 6sszevetve mi lenne az idealis korbeli eloszlas. Egy t6kéletes
megoldasnak a 20 évnél fiatalabbak esetében az 5%-ot gondoltak a legtébben (37%). A
20-30 évesek esetében 25%-ot itélt megfelel6nek majdnem minden harmadik valaszado.
A 30-40 évesek legjobb, ha 30%-ban képviseltetik magukat egy szervezetnél (ezt gondolta
a megkérdezettek t6bb, mint negyede). Es utolsoként a 40-50 évesek j6, ha 20%-ban
vannak jelen egy cégen belil (26,5% gondolkodni igy). Az 50 évnél id6sebbek aranya a
megkérdezettek 23,6%-a véleménye szerint jelenleg kb. 5 %-at teszi ki a szervezeti
allomanynak, am idedlisnak 20%-ot gondoltak a kutatasban résztvevok.

KOVETKEZTETESEK

A tanulmany t6bb éves, a generaciékra vonatkozé kutatis néhany eredményét mutatja
be. Az elemzés alapjan a valaszadok kihfvasnak értékelik a generacidk kozott
egyuttmikodést és szervezeti munkat, amely nem csak szamukra, de a HR szamara is
szamos feladatot és kovetelményt timaszt.

A kutatas t6bbek kozott arra vilagitott ra, hogy az egyes generaciok alapvetSen a sajat
korosztalyukhoz tartozé munkavallalékkal dolgoznak legszivesebben.

A kutatasban megfogalmazott hipotézist a szerz6k csak részben tudjik elfogadni. A 30
év alattiak megitélése igen vegyes képet mutat, és kimutathaté korosztilyonként a
szignifikans véleménykilonbség egyes tulajdonsigok esetében. Kiilénésen az Y
generaci6 valaszadéi voltak kritikusak a sajat fiatalabb korosztalyukkal, mig a Z generacio
képviseldi elnézEbbek az idésebb generacids tarsaikkal.

Mint korabban emlitették a szerz6k ezt a vizsgilatot nem csak Szlovakidban, de
Magyarorszagon is lefolytattak a kutatok (Bencsi-Horvath-Juhdsz, 2017). Az eredmények
azt mutattak, hogy a két szomszédos orszagban él6k, hasonléan vélekednek a legfiatalabb
korosztalyrél. Mint Szlovakiaban a legtébb konfliktus a munkahelyen a kommunikacié
és a gondolkodasbeli killénbségek miatt adédhatnak, a magyar valaszaddk azonban azt is
lattak, hogy leginkabb az informatikai tevékenység, a kreativitast igénylé feladatok és az
innovativ megoldasok teriiletén jobbak a 30 év alattiak, mint az idésebb korosztaly. Am
ugy vélekedtek, hogy ezek a dolgozék nem birjak a monotonitast, az individualista
tevékenységeket, a gondolkodast igényld feladatokat. Jellemiiket a tulzott 6nbizalommal,
a kreativitdssal lehet leirni, mikézben kevésbé visszafogottak és elkételezettek, és nem

dolgoznak elég keményen.
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Ezekbdl a véleményekbdl tehat arra lehet kovetkeztetni, hogy azért nem teljesen
negativan vélekednek a generacidék a Z-rol.

Az 10j generacidé megjelenése a munkaerépiacon azt mutatja, hogy mas HR eszk6zokkel
kell a fiatalokat megkdzeliteni és lojalissa tenni a cégikkh6z. ErSs benntik a karrier, az
Onmegvaldsitas iranti vagy, (de ezért nem tesznek meg mindent, csak az erGs vagy ¢l
benntk), amely egyik gyakori oka, hogy nem lojalisak a szervezethez és hamar
tovabballnak, ha az érdekeik ugy kivanjak. A bérkézpontd megkozelités lassan a multé
lesz, a kihivas, a feladat, a karrier, a munka és maganélet Gsszehangolasanak megoldasa, a
szervezeten beltli digitalizacié nyijtotta lehetSség és kényelem adja majd azt a motivald
er6t, amellyel egy céghez lehet tartésan vonzani ezeket a fiatalokat. A szakmai fejl6dés
lehet6sége és a megbecsiilés j6 hivo sz6 lehet.
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OSSZEFOGLALO

A villalkozdsok alapvetd szerepet jdtsganak a gazdasdgi-tarsadalmi fejlidésben. Tobb fkutatds
igazolta, hogy a fiatalok, elsdsorban az egyetemet, foiskoldt végzettek vallalkozdsainak nivekedési iiteme
nagyobb, mint az iddsebb korosztdly dltal inditott villalkozdsoké. A fiatalok cégalapitisaik sordin
inkdbb keresik az, innovatiy teriileteket, nagyobb hozzdadott értéket teremtenek. Az egyetemi hallgatik
karrier elképzelései és villalkozdsi aktivitasa mindezek miatt fontos kutatdsi téma.

A Global University Entreprenenrial Spirit Students’ Survey (GUESSS) nemsetkizi kutatdsi projet
2003 dta foglalkozik ezekkel a teriiletekkel. A kérdezésekere kétévente keriilt sor, a legutobbi 2018 -
ben tortént, ekkor 54 orszagban 208.636 hallgatd tiltitte ki a kérddivet, a magyar ballgatik 9.767
kitoltort kérddivvel jarultak hozzd a kérdezés sikeréhez. Magyarorszdag 2006-ban kapesolddott be a
programba, a Budapesti Gazdasdgi Egyetem: (BGE) 2008 dta vesg részt ag, adatfelvételekben.

A BGE a magyar egyetemek kiziil ag elsik kizont ismerte fel a villalkozdsok és igy a
vdllalkozdsoktatds jelentdségét. Szamos olyan programot valdsitott meg ag elmillt években, amelyek a
hallgatokat kizvetve, vagy kizvetleniil tamogatidk a villalkozdsokkal iss3efiiged tudds megszerzésében,
a villalkozdi elképzelések kidolgozisiban és megvaldsitasiban (Team Academy, Collab — Ugleti tery
egy hét alatt, Startlab).

A cikk a Budapesti Gazdasdgi Egyetem ballgatdinak villalkozdi hajlandisigiban és villalkozdi
aktivitdsiban ag elmillt 10 évben mutatkozd viltozdsokat mutatia be, majd dsszefoglalja azokat a
tarsadalmi-gazdasdgi viltozdsokat és agokat ag egyetemi kegdeményezéseket, amelyek az elemzert
terifletekre batist gyakorolnak. Az elemzéshez a GUESSS kutatds 5 adatbazisa (2008-2018 kozotti
adatfelvételek) adja az inputot.

SUMMARY

Entrepreneurship plays a fundamental role in economic and social development. Several studies have
shown that enterprises started by young people, especially university graduates, have a higher growth rate
than firms ran by people belonging to older age groups. Y oung people are more likely to look for innovative
areas and can create more added value. Therefore the university students' career ideas and entreprenenrial
activity is an important research topic.

The Global University Entrepreneurial Spirit Students' Survey (GUESSS) project has been surveying
these topics since 2003. The surveys were conducted every two years, the latest in 2018, when 208,636
students completed the questionnaire in 54 conntries, Hungarian students contributed to the success of the
inguiry with 9,667 completed surveys. Hungary joined the program in 2006, and Budapest Business
School participated in all surveys.

Budapest Business School was one of the first universities in Hungary to recognize the importance of
entreprenenrship, and thus the importance of entreprenenrship education. 1t has implemented a number
of programs in recent years that directly or indirectly support students in acquiring business-related
knowledge, in developing and implementing entreprencurial ideas (Team Academy, Collab — Business
plan during a week, Startlab).

The article describes changes in the entrepreneurial spirit and entreprenenrial activity of students at the

Budapest Business School over the last 10 years, and then summarizes the socio-economic changes and
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university initiatives that have an impact on the areas analysed. The input to the analysis is provided by
the 5 databases of the GUESSS research (data from 2008-2018).

BEVEZETES

A vallalkozasoktatas jelent6ségével mar évek ota tisztaban vagyunk, ennek ellenére csak
nagyon kis lépéseket tesz a felsGoktatds a hallgatok vallalkozoi kompetencidinak
fejlesztése, hajlanddsaguk és aktivitisuk fokozasa terén. Ennek tébb oka van. Szamos
olyan képzési teriilet van, amely kézvetlen médon nem foglalkozik a gazdasaggal, az tizleti
élettel (pl. orvosképzés). Az tizleti képzésben ugyan szerepeltek korabban is vallalkozasi
ismeretek, tzleti tervezés kurzusok, azonban ezek elszigetelt kisérletek maradtak, hiszen
az oktatok tudasa és tapasztalata nem kapcsolédott az indulé vallalkozdsokhoz, az
intézményekben hianyzott az az infrastruktira, amely teret adott volna a hallgatéi 6tletek
kivitelezésének. Az elmult mastél évtizedben jelentSs valtozds tortént, megjelentek a
nemzetkézi tapasztalatokra épité hallgat6i vallalkozasokat tamogaté megoldasok (pl.
Team Academy), a felsGoktatasi intézmények és a vallalatok egyiittmikodésében szerepet
kaptak a vallalkozoi Gtleteket felkarold projektek, palyazati timogatassal inkubator
lehet6ségek teremtédtek a hallgatok és természetesen az oktatok szamara is, erGsitve az
egyetemi spin-off vallalkozasok létrejottét.

A fels6oktatasban 1év6, vagy onnan kikertlé hallgaték vallalkozéva véalasa nagyon
kedvez6 a vallalkozdi szektor szempontjabdl. A felséfoku végzettséggel rendelkezok
magasabb vallalkozéi  hajlandésagot mutatnak (Schot et al, 2015), ndévekedés-
orientaltabbak (Schrér, 20006), nagyobb aranyban hozzak létre vallalkozasaikat magasabb
hozzaadott értéket elGallitd agazatokban (pl. high-tech iparagak), magasabb alaptSkével
alapitjak meg vallalkozasukat, mint a végzettséggel nem rendelkez6k (Richert, Schiller,
1994, hivatkozza: Lithje, Franke, 2002).

A Budapesti Gazdasagi Egyetem 2008 6ta résztvevéje a GUESSS nemzetkézi kutatasi
projektnek, amely az egyetemi hallgaték vallalkozasi szandékat meghatirozé tényezék
feltarasaval foglalkozik. Eddig 6t felmérés kérdoiveit t6ltotték ki a hallgatok, ezért
megkiséreljik Osszefoglalni a 2008 és 2018 kozotti valtozdsokat, és Gsszehasonlitjuk
azokat a magyarorszagi tendencidkkal.

A cikk a legfontosabb szakirodalmak attekintése utan arra véallalkozik, hogy a Budapesti
Gazdasagi Egyetem hallgatéinak vallalkozoi hajlandésagaban és vallalkozéi aktivitasaban
az elmult 10 évben mutatkozé véltozasokat bemutassa. Ezt kévetSen ismertetjik az
egyetem altal nyuajtott szolgaltatasok és az egyetemi vallalkozoi 1égkor hallgatok altali
megitélésében tortént idSbeli elmozdulasokat, majd &sszefoglaljuk azokat a tarsadalmi-
gazdasagi valtozasokat és azokat az egyetemi kezdeményezéseket, amelyek az elemzett
tertletekre hatast gyakorolnak. A munka soran a GUESSS kutatas 5 adatbdzisat (2008-
2018 kozotti adatfelvételek) hasznaljuk fel.
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SZAKIRODALOM FELDOLGOZAS

A szakirodalomban nincs egyetértés arra vonatkozoan, hogy hogyan lehet leginkabb
sikeresen beavatkozni a vallalkozoi elképzelések batoritasa terén. A jelenleg uralkodd
megkozelités szerint komplex beavatkozasra van sziikség, az elszigetelt eszkozokkel
szemben inkabb a vallalkozéi Skoszisztéma kialakitasa a kévetendS cél.

Az egyre inkabb elterjedé vallalkozéi OSkoszisztéma fogalom (Isenberg, 2011) a
biolégiabdl szarmazik, és jOl kifejezi a kérnyezet jelentSségét és az Gsszetett rendszerek
mukodési sajatossagait, kapcesolatot teremtve az egyes tényezok és elemek kozott. Az
Okoszisztéma elemeinek vizsgalata, hatékonysaguk értékelése lehetGséget adhat az
okszeri beavatkozasra, a mikédési zavarokat okozé tényez6k megvaltoztatasara, azaz
szakpolitikai ajanldsok megfogalmazasara (Szerb, 2017).

»A  vallalkoz6i  Okoszisztéma olyan egymassal Osszekottetésben, kapcsolatban,
interakciéban all6 vallalkozé szemléletl egyének, szervezetek (pl.: vallalatok, kockazati
tékealapok, bankok), intézmények (egyetemek, allami tgyndkségek), koncentricioja,
melyben vallalkozasspecifikus folyamatok vannak jelen (4j, magas névekedési potencigju
vallalkozasok sztletésének magas foka, magas likvidacios rata, sorozatvallalkozok, sikeres
vallalkozék magas el6forduldsa), s melyet formalis és informalis folyamatok
mukédtetnek, kormanyoznak.” (Kuti, Bed§, 2016, 45).

A fels6oktatasi intézmények a vallalkozo6i 6koszisztémak meghatarozo6 elemei. E mellett
azonban maguk is egy sajatos 6koszisztémat alkotnak, amelynek jellege hatast gyakorol a
hallgatok vélekedésére és dontéseire. A felsGoktatasi intézmények fontos feladata, hogy
olyan légkort teremtsenek, olyan szolgaltatisokat és képzési strukturat alakitsanak ki,
amelyekkel a vallalkozasok irant nyitott hallgaték vallalkozéi ambiciéit serkentik,
vallalkozéi  aktivitisukat Osztonzik. A véllalkozéi OSkoszisztéma elemeibdl ezért
némelyeket a felsGoktatdsi intézmények falain belil is meg kell taldlnunk, ezek
egyuttesével pedig leithatjuk a hallgatéi vallalkozo6i Gkoszisztéma modelljét. Ebben a
kovetkezSket tekintjitk kulcselemeknek:

—  a hallgatok vallalkozasi szandékat (igényét),

a vallalkozasok alapitasat, indulasat segité egyetemi infrastruktira meglétét
(internet, konyvtar, termek, etc.),

— avallalkozdi kultira beéptlését az egyetemi kultiriba,

— formalis intézmények (pl. vallalkozéi klub), halézatok (vallalati kapcsolatok,
alumni),

— az Otletek tAmogatasa, a hallgato6i vallalkozasi tevékenységének iranyitasa,
—  pénzigyi hattér (izleti angyalok, tizleti tervkészitési pénzdijas verseny),
— tehetség,

— tudas (tantervi és azokon kiviili vallalkozasokkal kapcsolatos kurzusok)

— tamogatd szolgiltatasok (pl. inkubdcio). (Gubik, Farkas, 2017)
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A felséoktatasi intézmények vallalkozasosztonzés terén jatszott szerepére iranyuld
kutatasok jelent6s része a képzési kinalatra fokuszal. Arra, hogy milyen targyakat és
milyen oktatasi megoldasok formajaban kézvetitsenek az egyetemek a hallgatok felé. Mas
kutatdsok pedig azokra a szolgaltatdsokra Osszpontositanak, amelyek segithetik a
hallgatokat sajat vallalkozasaik beinditdsaban Ez a timogatas sokféle formdaban valésulhat
meg; mentor program, inkubacids segitség, vagy akar kézvetlen pénziigyl timogatas
keretében (Rideout, Gray, 2013).

A GUESSS projektnek is fontos eleme a felséoktatasi intézmények hatasanak értékelése.
Azonban a 2008-as részletes kérdések 2018-ra altalanos kérdésekké alakultak at gy csak
altalanossagban tehetiink megallapitasokat a felsGoktatasi vallalkozasi 6koszisztéma
mukodésérdl és hatékonysagardl.

Gubik (2013) multinomialis logisztikus regresszi6é alkalmazasaval a csaladi vallalkozoi
hattér, a nem és a kor valtozok mellett az igénybe vett kurzusok és szolgaltatisok
szignifikans hatast mutatta ki a vallalkozasinditasi szandékra és aktivitasra. A kurzusok és
szolgaltatasok kihasznaltsaga és a vallalkozasinditasi elképzelések kozotti pozitiv iranyu
Osszefiiggés a képzési teriiletet kontroll alatt tartasa esetén is fennallt.

Moriss és munkatarsai a 2011-es GUESS adatbazisan vizsgaltdk 25 orszag, 282
egyetemének vallalkozdi szandékot mutat6 31.927 hallgat6i valasza alapjan a felsGoktatasi
kornyezet hatasat. Regresszion alapulé eredményeik alatimasztjak, hogy a tantervi
programok pozitlv hatast gyakorolnak a hallgatok vallalkozéi szandékara, emellett a
specialis vallalkozo61 ismeretek oktatdsa és a pénziigyl timogatas is Osztonzi a vallalkozoi
szandékot, ugyanakkor a korabbi vallalkozoi tapasztalat negativ hatdssal van ra.

A kutatas eredményei egy tovabbi szempontra hivjak fel a figyelmet, mégpedig arra, hogy
a pénzigyi timogatis 6nmagaban nem biztositja a hallgat6i vallalkozasok hosszabb tava
fennmaradasat, fejlédését. A szerz6k masik fontos megallapitasa, hogy az egyetemi évek
el6tt szerzett vallalkozoi tapasztalat nem hasznosithaté egyértelmien a felsGoktatasi
hallgatéi vallalkozasi 6koszisztéma oktatasi alrendszerének mikodtetése soran (Motiss et
al. 2017).

A kutatdsok alapjan feltételezhetjiik, hogy a fels6oktatasi intézmények oktatasi programijai
(kotelez6 és valaszthaté vallalkozasi targyi kurzusok) hatassal vannak a hallgatok
vallalkozasi szandékara, az intézmény vallalkozast segité Okoszisztémdja pedig
kézvetlenil a véllalkozéi cselekvést segiti. Ugyanakkor nem elegendé a szolgaltatdsok
clérhet6vé tétele, a hallgatok igényét is fel kell ébreszteni ezek igénybevételére (Gubik,
2013).

ANYAG ES MODSZER

A GUESSS (Global University Entreprenecurial Spirit Students’ Survey) a hallgatok
vallalkozasinditdssal kapcsolatos elképzeléseit és a vallalkozasi tevékenységét kérddiv
segitségével vizsgalja. (A kutatdsi projekt honlapja: http://guesssurvey.org. A kutatis
moédszertani  kérdéseirdl lasd:  Farkas, Gubik (2013).) Elemzi a hallgatdk
karrierelképzeléseit a diploma megszerzése utan és néhany év elteltével, a vallalkozoi
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terveket, a mikodo hallgatéi vallalkozasokat és a csaladi vallalkozoi hatteret. A kérd6ivek
évrdl évre visszatérS kérdései lehetSséget adnak az id6beli valtozasok nyomon kdvetésére
és a legfontosabb trendek felismerésére (Farkas, Gubik 2013). Az id6beli 6sszehasonlitas
azonban néhany esetben kotlatozott, mivel a kérd6ivek tartalma, a kérdések néhol
valtoztak. Ezen felill azt is figyelembe kell venni az eredmények értékelésekor, hogy nem
paneladatokon végezhetSk el az elemzések, csupan trendelemzés térténik a GUESSS
kutatds keretein belil.

A GUESSS adatfelvételekre altalaban kétévente kerill sor. Az elsé lekérdezés 2003-ban
tortént, akkor még csak két orszag részvételével, 2018-ban, a 7. felmérésben pedig mar
54 orszag vett részt. Magyarorszag 2006-ban csatlakozott a kutatishoz, igy mar 6
adatfelvétel adatbazisa all rendelkezésre, amelyeknek kdszonhetSen 12 év valtozasait
elemezhetjiik a kérd6iv visszatérs és egyez6 kérdései segitségével orszagos szinten.
Jelen cikkben a Budapesti Gazdasagi Egyetem valaszadoira fokuszalunk. Az elemzett
mintak legfontosabb adatait az 1. tablazat foglalja 6ssze.

1. tablizat. Valaszadok jellemz6i 2008-2018

2008 2011 2013 2016 2018
Beérkezett vilaszok 324 622 1630 1289 975
Szama
Nem (%)
Férfi 30,2 28,8 32,1 657 330
N6 69.8 71,2 67.9 343 67.0
Képzési szint (%)
BSc (alapszakok)* 93,8 98,6 89.5 79.3 79.4
MSc (mesterszakok)* 6.2 14 9.4 9.0 5.6
Egyéb (PhD, i ] 1.1 117 15.0
Posztdoktori)

*A magyar felsdoktatdsi rendszer egyik legielentdsebl dtalakitdsa 2006-hog Rithetd. A bolognai rendsger

bevezetése és a hagyomdnyos rendszer egyiittélése jelentds bonyodalmat okozott a vilaszadds sordn a3 alap- és

mesterszakos besoroldshan, illetve a gagdasdgi/ iizleti képzés tarsadalontudomanyi besoroldsakor 2008-ban.
Forrds: GUESSS adatfelvételek 2008-2018, sajdt szdmitdsok

EREDMENYEK

A Budapesti Gazdasagi Egyetem sajatos helyzetét az adja, hogy képzési szerkezetében
tobbségben vannak az tzletei képzési tertiletek az Osszes képzési szinten. Ez azt jelent,
hogy minden képzési forméjaban megjelennek olyan targyak, amelyek a vallalkozasok
mukodtetésével kapesolatos kompetencidkat fejlesztik. Ezért is érdekes, hogy a hallgatok
kéztl mennyien vallalkozok és mennyien tervezik sajat vallalkozas inditdsat a jov6ben.
Jelen cikkben az adatok bemutatdsan tdl az egyetemi kérnyezet hallgaték altali értékelését
is bemutatjuk, majd pedig az egyetem altal nydjtott szolgaltatasok kézil mutatunk be

egyet.
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A Budapesti Gazdasagi Egyetem hallgatéinak vallalkozéi hajlandésaga 2008-2018
kozott

Az 1smétl6dé adatfelvételeknek koszonhetSen lehetség nyilt a vallalkozoi hajlandésag
id6beli alakulasinak megfigyelésére. Az aldbbi abra a vallalkozast tervezék aranyat
mutatja az 6sszes valaszado szazalékaban.
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1. dbra. Vallalkozast tervez8k aranya, BGE, 2008-2018 (szazalék)
Forrds: GUESSS adatfelvételek 2008-2018, sajat szerkesztés

A hallgaték karrier elképzelései kozvetlentl a végzés utin és a végzés utan Ot évvel
jelentSs kilonbséget mutatnak, a kdzvetlentl a végzést kévetSen vallalkozast tervezSk
aranya messze elmarad a késébbi karriertervektSl. A végzést kévetSen vallalkozni
szandékozok aranya jelent6sen csokkent a vizsgalt idészakban. Mig 2008-ban még a
hallgatok 20,7 szazaléka szeretett volna sajat vallalkozasba fogni a diploma megszerzése
utan, 2018-ban mar csak 7,4 szazalék nyilatkozott igy. A legalacsonyabb, 6,4 szazalékos
érték 2016-ban tapasztalhaté. Ezek vizsgilatira nem tértink ki, a kérdSiv nem
tartalmazott ilyen jellegti kérdéseket, de ugy véljik, hogy a 2008-at kévets csdkkenés
mébgott a pénziigyi valsag hatasait fedezhetSk fel. E mellett generacids és munkaerépiaci
trendekbdl kovetkezd hatasok is 4llhatnak a hattérben.

A kézvetlenil a végzés utan vallalkozéi karrierben gondolkoddk orszagos atlaga 2018-
ban 6,3 szazalék (mig a véalaszadé BGE hallgaték atlaga 7,4 szazalék), de a képzési
teriiletek megkérdezések szerinti eltérései miatt az adatokat a gazdasagi/uzleti és
kozgazdasagi tertleteken lehet csak Osszevetni. Az elébbiben az orszagos atlag 8,9
szazalék, a BGE hallgatéinak atlaga ezt meghaladd, 9,6 szazalék, az utébbiban, a
kézgazdasagi teriileten pedig a 8,2 szazalékos orszagos atlag mellett 6,3 szazalékos adatot
talalunk a BGE hallgat6i k6zott.

Ami az 6t évvel a végzést kovetS vallalkozasi szandékot illeti, ott téretlen optimizmus
jellemzi a hallgatdkat. A 2008-as 47,8 szazalékrdl 2011-re 50 szazalékra nétt az érték, majd
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a 2013-as és 2016-os alacsonyabb érték utan 2018-ban ismét kiugréan magas, csaknem
54 szazalékos vallalkozo6i hajlandésagot mértiink a BGE hallgatoéi kérében.

2018-ban a vallalkozast tervezék orszagos atlaga 40,7 szazalék. Ezen belil a
gazdasagi/lzleti, tertleten 53,6 szazalék, mig a BGE ugyanezen adata 56,7; kozgazdasagi
teriileten pedig 49,8 szazalék, mig a BGE ugyanezen a képzési terlileten 1évé hallgatdi
esetén 54 szazalék szeretne vallalkozni a végzést kbvetGen.

A karrier elképzelések jellegzetes eltérést mutatnak nemek, kor, csaladi vallalkozoi hattér
és képzési tertilet szerint is. Bzek kozil az eltérések kozil most a nemek és a csaladi
vallalkoz6éi hattér szerinti eltérések alakuldsat mutatjuk meg a Budapesti Gazdasagi
Egyetem hallgatdi esetében.

A férfi hallgatok nagyobb aranyban szeretnének vallalkozni, mint a nék, ez minden évben
igaz volt, a killénbség azonban 2008-at kbvetSen jelentGsebbé valt (2. dbra).

2008 2011 2013 2016 2018

- e (] ——

2. dbra. Végzés utan vallalkozoi karriert tervez8k aranya nemenként, BGE hallgatok
(szazalék)
Forrds: GUESSS adatfelvételek 2008-2018, sajat szerkesztés

A csaladi vallalkozéi tapasztalatok névelik a vallalkozéi elképzelések valoszintiségét. Az
aldbbi, 2018-as helyzetet bemutatd abra j6l mutatja, hogy a vallalkozéi hattérrel (szilok
onfoglalkoztatok vagy tobbségi tulajdonosai egy vallalkozasnak) rendelkezé hallgaték
k6z6tt nagyobb a vallalkozast tervez6k aranya (3. abra).
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3. dbra. Karriertervek csaladi vallalkozo6 hattér szerint, BGE, 2018 (hallgatok szama)
Megjegyzés: Nines - nines dnfoglalkoztatd vagy tobbségi tulajdonos sziild, 1V an - onfoglalfoztatd vagy tobbségi
tulajdonos sziild a csalddban
Forrds: GUESSS adatfelvételek 2008-2018, sajit szerkesztés

Az otthoni tapasztalatok, a vallalkoz6i 1ét megtapasztalasa tehat 6sztonzéleg hat a

vallalkozasi elképzelésekere.

A Budapesti Gazdasagi Egyetem hallgatéinak vallalkoz6i aktivitasa 2008-2018
kozott

A vallalkoz6 hallgatok aranya meglehetésen alacsony volt 2008-ban és tovabbi
csokkenést mutat 2008-2011 kozott, amelynek oka részben a pénzigyi valsig
kibontakozasa lehet. Ezt kévetSen a statisztikak jelent6s névekedést mutatnak 2016-ig.
A 2018-as felmérés a hallgatéi vallalkozéi aktivitas 2 szazalékpontos csdkkenésérél ad
szamot. Az aktlv véllalkozok orszagos mintdban tapasztalhaté aranya 2018-ban 5,1
szazalék volt. Etté] magasabb az tzleti/gazdasagi képzési tertlet statisztikdja, ami 2018-
ban 7,7 szazalék.

A 2011 és 2016 kozotti névekedés magyarazatara a kérd6iv nem tért ki, de agy véljik,
hogy a pénzigyi valsig utini megtorpanast kévets fellendilés a hallgatékra éppugy
hatassal volt, mint a gazdasagra. A hallgatéi vallalkozasok jelentds része dnfoglalkoztatas
(83,7 szazalék 2018-ban), rdadasul olyan terilleteken (pénzigyi szolgaltatisok,
kereskedelem), amely arra utalhat, hogy a vallalkozé hallgaték egy része pétldlagos
pénziigyi forrasokat biztosit maganak tanulmanyai idejére.

A 2018-as csokkenés esetén pedig fontos magyarazoé elem lehet a vallalati szektor elszivd
hatasa. A vallalatok ugyanis névekvd szamban kinalnak ,,gyakormoki” pozicidkat, ezek
kozott nem ritka a 40 6ras foglalkoztatas sem, amely az 6nfoglalkoztatasi lehet6ségek
kihasznalasnak visszaszorulasat eredményezte (4. abra).
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4. dbra. Aktiv vallalkozok aranya, BGE, 2008-2018 (szazalék)
Forrds: GUESSS adatfelvételek 2008-2018, sajit szerkesztés

A vallalkozé hallgatok koézott szignifikans eltérés adodik nemek szerint. A férfiak
vallalkoz61 aktivitisa minden vizsgalt idészakban magasabb, de az oll6 2011 utani jelentds
névekedése mindenképpen emlitést érdemel. Ebben szerepet jatszhat a férfi hallgatdk
magas kockdzatvallalasi hajlandésaga, aktivabb lehetGség keresése és azok kihasznalasa.
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5. dbra. Aktiv vallalkozok aranyanak alakulasa nemek szerint, BGE, 2008-2018 (szazalék)
Forrds: GUESSS adatfelvételek 2008-2018, sajat szerkesztés

A tényleges vallalkozéi aktivitasndl nem volt megfigyelheté a csaladi vallalkozoi
tapasztalatok meghatarozé szerepe.

Az intézményi kérnyezet értékelése

Az egyetem altal nydjtott szolgaltatasok, valamit a teremtett vallalkozoi klima mérésére
cltér6 kérdések addédtak az egyes kérdSivekben. A szolgiltatasokat illetSen a
legrészletesebb elemzésre a 2011-es adatbazis adott lehetéséget. Ennek eredményeirdl
lasd Gubik, Farkas (2014). 2013-t6l a kérdbivek a fels6oktatasi intézmények vallalkozoi
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kornyezeti hatasaval és az intézmények altal nydjtott szolgaltatasok hallgatéi értékelésével
kapcsolatban altalanos kérdéseket tartalmaznak, a kurzusok, a nem tantervi szolgaltatasok
részletez6 értékelésére vonatkozo részletes kérdések elmaradtak.

Erre a két visszatér$ kérdés elemzésére tudunk most kitérni a 2011 és 2018 kozotti
id6szakra vonatkozéan. Az elsé az egyetemek 4ltal nydjtott és a hallgatok altal igénybe
vett kurzusok és szolgaltatasok hallgatoi megitélésére vonatkozik. A Budapesti Gazdasagi
Egyetem hallgatéinak véleményét a 2. tablazat tartalmazza. A 2011-et kévetGen csaknem
valamennyi kérdés esetén visszaesés figyelheté meg, 2018-ban azonban kiemelked6en
magas a hallgatok dltal adott pontszamok 4tlaga.

2. tablizat. Az egyetem altal nyujtott szolgaltatasok értékelése, BGE, 2011-2018

Az Egyetem altal nyujtott szolgaltatas ... 2011 2013 2016 2018
novdt}e ra,vallalk(’)zgl ?ttltudok, értékek és 4,49 436 425 4,64
motivaciok megértését.

nov,elte a \,zallalkoza’sm/dl/tashoz sziikséges 477 453 446 4,80
tevékenységek megértését.

fejlesztette a Vallalkoz.a.s 1nd1tas§al 4,64 452 435 467
kapcsolatos gyakorlati ismereteimet.

fejlesztette kapcesolatépité képességemet. 4,61 4,54 435 4,60
fejlesztette a lehet6ség felismerd 4,62 470 447 4,69

képességemet.
Megjegyzés: az értékelés 1-7 Likert skalan tortént (1=egyaltalan nem értek egyet, 7=teljesen

egyetértek).
Forrds: GUESSS adatfelvételek 2011-2018, sajat szerkesztés

Az egyetemi vallalkozo6i kornyezet megitélése esetén is hasonlé tendenciak figyelhet6k
meg, a 2018-as értékek itt is kiemelkednek (3. tablazat). A kiemelked$ értékek talan
magyarazhatok a gyakotlatorientalt képzési stratégia kévetkezetes megvaldsitasaval, a
vallalati esettanulmanyokra épité kurzusok szamnak gyarapodasival és a vallalatok
részvételével az oktatasban (pl. specialis kurzusok meghirdetése).

3. tdblizat. Az egyetemi kérnyezet értékelése, BGE, 2011-2018

2011 2013 2016 2018
Az egyet?n}l/ ffnsk?la} légkor 4 tzleti Stletek na. 387 372 417
kidolgozasara Gszténoz.
Az egyetem/fSiskola a véllalkozdva vélashoz
kedvez6 kornyezettel rendelkezik 402 w17 400 448
Az egyetemen/fdiskolan a hallgatdkat
6sztonzik a vallalkozoi tevékenység n.a. 4,12 3,99 4,64

folytatasara
Megiegyzés: az értékelés 1-7 Likert skdldn tortént (1=egydltalin nem értek egyet, 7=teljesen egyetériek).
Forrds: GUESSS adatfelvételek 2011-2018, sajat szerkesztés
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A szolgaltatasok és a klima megitélésében nagy eltéréseket talalunk a szerint, hogy a
hallgatok milyen karrierelképzelésekkel rendelkeznek. Akiknek vallalkozéi ambiciéik
vannak, magasabbra értékelik a nyujtott szolgaltatisokat és altalaban az egyetemi
erGfeszitéseket, mint azok, akik errél nem szimoltak be. A 4. tiablazat csak a 2018-as
adatokat mutatja be, de kivaldan szemlélteti, hogy nem elegendé a szolgaltatasok
rendelkezésre dllasanak a biztositasa, sziikségesek olyan programok, tevékenységek,
amelyek a hallgatok figyelmét ra tudjak ezekre iranyitani.

4. tablizat. Az egyetem altal nyujtott szolgaltatasok megitélése karrierelképzelések
szerint, BGE, 2018

Az Egyetem altal nyujtott szolgaltatas ... Alkalmazott Vallalkozo Egyéb

novelte a vallalkozéi attitidok, értékek és

P fot 4,63 4,68 4,65
motivaciok megértését.
nov,elte a \,fallalkoza,sm’ch,tashoz sziikséges 481 476 478
tevékenységek megértését.
fe]lesztett.e. a Vallalk.ozas inditassal kapcsolatos 4,66 4,69 484
gyakorlati ismereteimet.
fejlesztette kapcsolatépits képességemet. 457 4,69 486
fejlesztette a lehet6ség felismerd képességemet. 4,67 4,93 4,71

Forrds: 2018-as GUESSS adatfelvétel, sajat szerkesztés

Az egyetemi vallalkozo6i kérnyezet megitélése altaldban a vallalkozast tervez6 hallgatok
kdtrében pozitivabb, mint az alkalmazotti vagy egyéb karriert tervez8k kozott (5. tablazat).
Az egyetem vallalkozas 6sztonzé kornyezetét mindhiarom karrier mintat valasztd
hallgat6i csoport kézel azonos értékkel mindsitette, ami fontos visszaigazoldsa az

intézményi eréfeszitéseknek.

5. tdblizat: Az egyetemi vallalkoz6i kornyezet megitélése karrierelképzelések szerint,
BGE, 2018

Alkalmazott Vallalkozé Egyéb

Az egyetem atmoszféraja 4j tizlet Stletek

. DR 413 4,50 4,35
kidolgozasara 6szténoz.
Az egyetem/fGiskola a véllalkozdva valdshoz
kedvez6 kornyezettel rendelkezik. 447 463 41
Az egyetemen/fdiskoldn a hallgatdkat 6sztonzik 464 4,65 4,59

vallalkozdi tevékenység folytatisara.
Forrds: 2018-as GUESSS adatfelvétel, sajat szerkesztés

A trendek legfontosabb hajtéerdi

Gazdasdgi: valsag, kilitisok, kényszervillalkozasok, anyagi eréforrdsok

A vallalkozasi hajlandésdg és a vallalkozasi aktivitds fontos meghatirozéja a gazdasagi
kérnyezet. A hallgaték bemutatott vallalkozasi statisztikai (elsGsorban annak id6beli

ingadozasai) Osszefliggenek a munkaerépiac allapotaval és altalaban véve a gazdasag
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teljesitéképességével. A legjobban miik6ds felsGoktatasi 6koszisztémanak sincs esélye,
ha a vallalkozova valas altalanos, gazdasagi-tarsadalmi keretrendszere nem muikodik
megfelel6en, vagy ha vallalkozénak lenni nem versenyképes elképzelés az alkalmazotti
léttel Osszevetve a szabalyozasi kornyezet sajatossagai miatt (pl. adminisztracios
koltségek, adorendszer).

Viltozo genericiok, viltozo motiviciok

Az is fontos szempont, hogy kikre kell szabni a szolgaltatisokat. A szakirodalom felhivja
a figyelmet arra, hogy az iskolapadba 616 1j generacid, az un. Z generacid, szamos olyan
jellegzetességet mutat, amelyek meghatarozok a vallalkozasi kérdésekkel kapcsolatban.
Internet-alapy, informaciédus, vizualizaciéval teli életmdédjuk miatt a sebesség életitk
meghatarozo6 részévé valt a pontossag és az elmélytltség rovasara (Lerf, 2014). Tdlzott
magabiztossag és 6nbizalom jellemzi Sket, amely gyorsan beteljesiil§ karrierelvarasokkal,
és alacsony fokd elkotelezGdéssel jar egyitt (Ferincz, Szabd, 2012). Tudatosabban
torekszenek a munka és maganélet egyensulyara (Tari, 2010).

Ugyan ez a magabiztossag és 6nbizalom elvezetheti Gket a vallalkozoi palyara, de ott olyan
adminisztrativ és szakmali jartassagra is szlikségiik van, amelyek elsajatitasa idGigényes (és
esetleg kevésbé érdekes).

A kommunikacié gyorsasaga, az informaciok megszerzésének egyszertisége
kovetkeztében azonnali megoldasokat, azonnali eredményeket varnak el, ami a
vallalkozasi folyamatban nem feltétlentl érvényesil. A kemény munka irantd
elkStelezettség és a hosszu tava szemlélet hianya a vallalkozasok gyors kudarcat hozhatja,
amennyiben az tizleti sikerek nem azonnal jelentkeznek (Gubik, Farkas 2016).

Egyetemi kérnyezet: oktatisi megujulis, szolgdltatisok

A bemutatott generaciés valtozasok a tudasatadas moédjat is érdemben befolyasoljak.
Masképp kelthets fel az érdeklédéstik (példaul t6bb vizualizacid, nagyobb gyorsasag),
masképpen tarthaté fenn (gamifikacio, gyakori visszajelzések stb.), mint ami az oktatas
rendszerében eddig megszokott és elfogadott volt.

A felsGoktatas atalakuléban van, amelynek része a tananyagok és az oktatasi megoldasok
atszabdsa, de a hallgatéknak nyujtott széles kord szolgaltatasok kialakitasa is.

Egy sikeres vallalkozasfejlesztési 6koszisztéma — Team Academy szakirany

A finn fels6oktatasi rendszer innovativ — az OECD Altal dijazott — vallalkozidsoktatasi
programja 1993 6ta mikodik a Jyviskyld-i JAMK University of Applied Sciences-en,
Tiimiakatemia (Team Academy, TA) néven. Jelenleg a vilag 8 orszaganak 19 felsGoktatasi
intézményében mikodik, Magyarorszigon a Budapesti Gazdasagi Egyetemen és a
Debreceni Egyetemen. (http://www.timiakatemia.fi/en/) A TA képzési stratégidja a
,»learning by doing” vallalkozasoktatisi modszer, amelynek sajatossaga, hogy a hallgatok
rendhagyé modszerekkel, a gyakorlati életben sajatitjak el a vallalkozdi készségeket. A
hallgaték csoportjai eseti vagy folyamatos egyiittmtikodési megallapodasokat kétnek a
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munkdjukra igényt tarté vallalatokkal, igy nem elmélet sikon modellezik, hanem a
projekteken dolgozva valds tizleti kbrnyezetben tapasztaljak meg mindazt, ami a diploma
megszerzése utan var rajuk. A hallgatok a tudast nem a magyar oktatasra hagyomanyosan
jellemzé | frontalis” moédszerekkel szerzik meg, hanem az egyttt végzett csapatmunka
soran, amelyben un. team coach-ok timogatjak Gket.

A Team Academy a learning-by-doing médszerét alkalmazza a BGE Pénziigyi és
Szamviteli Karan a Gazdalkodasi és menedzsment alapszak Team Academy (TA)
szakirany/specializacié képzési programjaban a vallalkozoi készségek elsajatitisara. A
képzés honlapjan elérhetd informaciok szerinta 2012-es kezdés 6ta 129 hallgaté vett részt
a képzésben, tobb mint 50 projektet valositottak meg 3000 coach altal tamogatott 6ra
keretében, 300-nal tobb kiilsé szakmai kapcsolat kialakitasaval. A nem Team Academy-n
végzett gazdalkodasi és menedzsment szakos hallgatok atlagosan 5 szazaléka, ehhez
képest a Team Academy végzettjeinek kortlbelil 20 szazaléka vallalkozo6 jelenleg (2019-
ben). A BGE Team Academy képzése lett 2018-ban az Eur6pai Vallalkozasfejlesztési Dfj
nemzeti nyertese ,,befektetés a vallalkozdi kompetencidk fejlesztésébe” kategoridban. A
Dij célja az eurdpai allamokban megtalalni és elismerni a legkreativabb és legsikeresebb
vallalkozasosztonzési projekteket. (https://teamacademybudapest.hu/rolunk/).

A BGE Team Academy coach-ai 2014-ben végeztek egy vizsgilatot, amelyben
felhasznaltak a GUESSS 2013-as kérd6iv karrier elképzelésekre vonatkozé kérdéseit.
Arra keresték a valaszt, hogy a TA és a nem TA hallgatok vallalkozasi szandéka kozott
milyen eltérések mutathaték ki. A legjelentGsebb és egyben az elemzést készitSk szamara
is a legnagyobb meglepetést a karrier valasztassal kapcsolatos elképzelésekben
megmutatkozé kulénbség okozta (Tasi, Zsigmond 2014). A Budapesti Gazdasagi
Egyetem hallgat6inak 83 szazaléka alkalmazotti, 6 szazaléka vallalkozoi kartriert képzelt el
a tanulmanyai végeztével. A TA hallgatéinak azonban mind&ssze 62 szazaléka szeretett
volna alkalmazottként elhelyezkedni, 29 szazalék pedig vallalkozéként képzelte el a
jovéijét (lasd 1. dbra). Az intézményi kérnyezet vallalkozova valast 8szténzd 1égkorérdl és
a tanulmanyok szerepérdl feltett kérdésekre adott valaszokban nem volt a karrier

elképzelések szerinti jelentSs kiilonbség (Tasi, Zsigmond 2014).
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6. dbra. Karrier elképzelések BGE és BGE Team Academy hallgatéi kérében 2013-2014-
ben (szazalék)
Forrds: Tasi, Zsigmond (2014), sajdt szerkes3tés
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KOVETKEZTETESEK, JAVASLATOK

A fels6oktatasban résztvevs fiatalok vallalkozéva valasanak egyik meghatarozd
szempontja, hogy milyen szolgaltatasokat nydjt intézményiik és milyen vallalkozasi klimat
alakit ki.

Ennek fontos része a vallalkozassal kapcsolatos kurzusok elérhetGsége akar tantervi
keretek kozott, vagy azon kivil. Ezek kihasznéltsaga eltér6 a hallgatéi vallalkozoi
tapasztalatok és elképzelések szerint, ezért kézponti kérdés az igény felkeltése a kurzusok
irant.

A fentiek mellett a meglévé kurzusok tartalmanak atalakitasa is vita targya. Tudjuk, hogy
gyakorlatorientalt, val6s helyzeteket szimulalé oktatasi megoldasokra van sziikség, de az
is nyilvanvald, hogy ezek megteremtése szamos feltétellel jar, kezdve a képzési és kimeneti
kovetelmények rugalmassa tételét6l az oktaték hagyomanyos, heti 6raszam alapu
teljesitmény értékelésének Gjragondolasiig.

Ugyanez igaz az egyéb szolgaltatasok esetén is. A legelkOtelezettebb felsGoktatasi
intézmények is kiizdenek a hallgatéi passzivitassal, a legjobb programok is csak akkor
lehetnek sikeresek, ha képesek az intézmények bevonzani a hallgatokat.

Nemzetkozi és hazai példak, kutatisok bizonyitjak (lasd példaul Kuti, Bed6, 2018), hogy
egyetemi-hallgatéi vallalkozoi 6koszisztéma fejlesztése fontos szerepet jatszik a hallgatoi
vallalkozasi szandék kialakitasaban és a vallalkozasok tényleges elinditasiban. A
vallalkozasi 6koszisztéma fogalmat nem kénnyl meghatarozni, talin még nehezebb egy
olyan mikodSképes formajat megvaldsitani, amely igazodik a felsGoktatasi intézmény
sajatossagaihoz és figyelembe veszi a tigabb gazdasagi és tarsadalmi kornyezetnek a
hallgatokra gyakorolt hatasat.

Vissza-visszatér$ kérdés a pénziigyi tamogatas lUgye. A felsGoktatasi intézményekben
jelenleg kotlatozottan dllnak rendelkezésre eréforrisok a hallgatdk vallalkozasi terveinek
kialakitasara és megvalésitasara, riadasul a kutatdsi eredmények nem timasztjak ald a
pénzlgyi forrasok meghatarozé szerepét a vallalkozasokkal OsszefligeS dontés
meghozataldban.

A Budapesti Gazdasagi Egyetem hallgatéi kérében végzett felmérések elemzésel azt
mutatjak, hogy az intézmény hallgatéinak karrier elképzelései, a vallalkoz6 hallgatok
aranya némileg magasabb az orszagos atlagnil, de nem mutat érdemi eltérést. Létezik
azonban egy olyan hallgatéi csoport az egyetemen beldl, amely a specialis képzési
formanak készénhetSen nagyobb villalkozasi szandékot és tényleges vallalkozoi
tevékenységet mutat, mint az intézményi és az orszagos atlag A Team Academy
hallgatéinak statisztikai egyértelmien vallalkozasosztonzési sikerként kényvelhetSk el,
ugyanakkor a programba bevont hallgatok szama jelenleg nagyon alacsony. A kérdés itt
tehat az, hogy hogyan lehetne a TA j6 gyakorlatait szélesebb korre alkalmazhatéva tenni.
Elemzéseink fontos korlatja, hogy a GUESS kutatas keretében csak trendadatok dllnak
rendelkezésre, nem pedig hallgatéi panelek. Az adatbazisok OSsszetételében (nemek,
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képzési teriiletek stb. szerint) ugyanakkor nincsenek érdemi kilonbségek, igy a
megfigyelhet$ valtozasokat az id6beli eltérésnek tulajdonitjuk.

Célunk a tanulmany keretében az volt, hogy parhuzamot vonjunk a BGE
vallalkozasosztonzésre iranyuld erbfeszitései és a hallgatdi statisztikak kézott, ugyanakkor
az eltelt 10 év torténései miatt elképzelhetetlen az egyes okok hatasainak elkiilonitése. gy
ekeretek k6zott arra vallalkoztunk, hogy a statisztikdk bemutatasa utan ezeket az okokat
beazonositsuk és ismertesstk.

A téma jobb megértése érdekében hallgatoi interjik lefolytatasara lesz sziikség a jévEben,
melyek képesek lehetnek jobban megvilagitani a hallgatéi elképzelések és az egyetemi
er6feszitések kozott kézvetlen kapesolatot.
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OSSZEFOGLALO

Kutatdsunfk fokuszdaban a villalkozdi kompetencidk vizsgilata all — nemzetkozi kontextusban. Akdr
villalkozoként, akdr munkavdllaloként sgeretne valaki eredményesen részt venni a munkaerdpiacon, a
villalkozdi  kompetencidk mindenki sgdmdra fontosak, azonban hipotézisiink  szerint vannak
kiilinbségek az Eurdpai Unidn beliil és kiviil.

Jelen tanulminyban azgt kivanjuk bemutatni, milyen kiilinbségek érbetik tetten az albdan és a magyar
kizgazddszy hallgatok villalkozdi attitiidjeit illetden. Azzal a feltételezéssel éltiink, hogy a két orszdg
gazddsz hallgatdinak villalkozdi kompetencidi eltérést mutatnak. Ennek lebetséges okdt az orszdgok
kizitti kulturdlis hattérre alapoztnk. A kutatis 2017 dszén kezdiditt az Obudai Egyetemen a
magyar hallgatok korében, majd 2018 novemberében bhiarom albdn egyetemen gydijtottiink — a kontroll-
csoporttal egyiitt — kozel hatszaz kérddivet.

Jelen tanulmanyunkban 122 magyar é 397 albin hallgatdi kérdiiy keriilt feldolgozdsra, BSe-s
hallgatiktil. A kérddiviink személyes hdttérrdl, viselkedésril és életmidrdl szdl, és dsszesen 49
hétfokozatii Likert tipusii egyetértési skdlds kérdést tartalmaz,

Elemszésiinkben az egyviltozds (medidn, miodusz, gyakorisigok) statisztikai elemzések  mellett
t5bbualtozds (varianciaanalizis, klasgteranalizis) elemzések segitségével kivinjuk bemntatni a két
ors3dg hallgatdinak villalkodi kompetencidit és a kizottiik levd kiilonbségeket.

Eredményeink. Megdllapitottuk, hogy az albdn hallgatik tobb villalkozdi hittérrel rendelkeznek.
Ugyanakkor a magyar hallgatok sgemélyes tnlajdonsigaikban gyakrabban a villalkozdkra jellemzd
vilasgokat adtak. A kapott vilaszok alapjan bemntatiuk (bizonyiiuk), hogy az Enrdpai Unidhog,
tartozd Magyarorszdgon a villalkozoi kompetencidk fontosabbak az, oktatdsban, mint az EU-n kiviili
Albaniaban. Utébbiak pl. ag embert eldbbre valdnak tartjak, mint a célokat vagy esgkioket.

SUMMARY

Our research focuses on the examination of entrepreneurial competencies - in an international context.
Whether you want to participate as an entrepreneur or an employee in the labour market effectively,
entreprenenrial competencies are important to everyone, but the significance of this is somewbat different
within and outside the European Union.

In this study we want to show what differences can be found in the entreprenenrial attitudes of Albanian
and Hungarian economics students. We have assumed that the entreprenenrial competencies of the
students of the two countries differ. The reason for this is based on the cultural background between
countries. The research started in the antnmn of 2017 at the University of Obuda among Hungarian
students, and in November 2018 we collected nearly six hundred questionnaires together with the control
group in three Albanian universities.

In our present presentation 122 Hungarian and 397 Albanian student questionnaires were processed
from BSc students. Our questionnaire is about personal background, behaviour, and lifestyle, and
contains a total of 49 seven-point Likert-scale guestions.

In onr analysis, in addition to single-variable (median, mode, frequency) statistical analyses, we wish to
present the competencies and differences between the entrepreneurs of the two countries with the help of

munltivariate (variance analysis, cluster analysis) analyses.
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Our results: We have found that Albanian students have more entreprenenrial backgrounds. At the
same time, Hungarian students were more entreprenenrial in their personal qualities. Based on the
responses received, we demonstrate (prove) that entreprenenrial competences in Hungary in the European
Union are more important in education than in Albania outside the EU. For example, the latter people
are more forward-looking than goals or tools.

BEVEZETES

A szakirodalomban ugy tanik, vilagszerte kutatjak: kib6l lesz a vallalkozo, milyen
tulajdonsagok, attitid szikségesek ahhoz, hogy valaki vallalkozasba fogjon, tovabba
abban sikeres legyen (néhany friss példa kilénb6z6 kontinensekrdl: Jonsdottir and
Macdonald, 2019; Hebles et al., 2019; Munoz et al., 2019; Baluku et al., 2019; Zat’kova
and Ambrozy, 2019). Az Eurépai Unié az oktatis-nevelés alapjat adé kompetencia-
rendszerében a vallalkozoi készségeket, mint az egyik f6 kulcskompetencia-egytittest
hatarozza meg. Mar itt el6re bocsatjuk, hogy a vallalkoz6i kompetenciakra szinte minden
foglalkozasi agban és beosztasban, a munkahelyi hierarchia barmely szintjén sziikség van,
ugyanakkor felmertl a kérdés, hogy valaki a tulajdonsagai alapjan inkabb lenne vallalkozé,
vagy — mint a tilnyomé tébbség — alkalmazott. A poszt-kommunista orszagokban még
aktualisabba teszi a kérdést az, hogy a politikai-gazdasagi rendszervaltaskor inditott és
azota is prosperalé csaladi vallalkozasok mutkodtetését ki fogja atvenni, akad-e
nemzedékvaltashoz a gyerekek kézott megfelels attitidokkel rendelkezs személy (vo.
Vagany et al., 2010).

Ebbe a kutatasi iranyba kapcsolédtunk be 2018-ban. El§sz6r csak azt vizsgaltuk, hogy az
Obudai Egyetem hallgat6i kézott milyen a vallalkozoi hajlandésag (Karpati-Dar6ezi and
Katlovitz, 2017), majd attértink annak a kutatisara, hogy egyaltalin: milyen aranyban
vannak jelen a képzésben azok, akiknek akar mar most ki lehetne véltani a vallalkozoi
igazolvanyt. Mivel viszonylag kis szdzalékban (aranyban) taldltunk a gazdasz hallgatok
kozott vallalkozasra , éretteket” — és ebben mas modszerekkel és eszkoézokkel, a Farkas-
féle (Farkas and Safrainyné Gubik, 2016) vizsgalat is hasonlé eredményre jutott —,
kivancsiak lettiink arra, hogy ez inkabb ,,antropolégiai” sajatossag, avagy inkabb kulturalis
gyokerei vannak-e. Mivel rendszeresen részt vesziink Erasmus-mobilitisban, adva volt a
lehetSség, hogy kutatdsainkat kiterjessziik mas orszagok gazdasz hallgatéinak mintéira is.
A szakirodalom feldolgozasa alapjan gondoltuk tgy, hogy a gazdasz hallgaték a
vallalkozashoz sziikséges ismeretekkel mar rendelkeznek, ezért a kompetenciakat, illetve
attitGdoket ,,tisztdbban” lehet ndluk vizsgalni, mint mds csoportoknal.

SZAKIRODALOM FELDOLGOZAS

A kulcskompetenciak az oktatas tankdtelezett szakaszaban

A mindenki szamara kotelezd koznevelési / kozoktatisi rendszerben az EU-s
kuleskompetencidk jegyében zajlik az oktaté-nevel6 munka. Ezek implementacidja
nyoman, ezekre épitve lehet majd kialakitani az egyes foglalkozasok miveléséhez
sziikséges szakmal kompetenciakat.
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A magyarorszagi didaktikai szakirodalomban sokaig megszokott (Nagy, 1967) jartassag,
készség, képesség (Nagy, 1979) fogalmakat az 1980-as évek legvégétdl kezdi felvaltani a
kompetencia-fogalom (Bathory, 2000), amely el6szor az 1995-6s Nemzeti alaptanterv
implementaciéjahoz kapcsolodik, majd Magyarorszag 2004. évi Eurépai Unidhoz t6rténd
csatlakozasaval terjed el széles korten. A csatlakozas koril Magyarorszag is kiild
képvisel6t az EU oktatasi kompetenciakkal foglalkozé illetékes bizottsagaba, amely
hoénaprél hénapra sszetil, és kozos bizottsagi munka keretében finomhangoljak az alabbi
oktatasi kompetencia-terilletek kapcsol6dé tartalmait, Gsszefliggs tertileteit.

A kompetenciak kézil 6nmagaban igazabdl egyik sem létezik: mindegyik 6sszefliggésben
van mindegyikkel. igy, amikor vallalkozéi kompetencidkat fejlesztiink, valéjaban az
anyanyelvi és idegen nyelvi kommunikicié-, a matematikai-természetismereti-miszaki-, a
digitalis-, a tanulasi folyamatokat segitd, a szocialis készségeket kibontakoztatd, a
kulturalis kompetencidkat gazdagité komponenseket 7s erdsitjik. Ugyanigy, amikor a
kommunikaciés vagy matematikai stb. képességeket javitjuk, egyittal azon munkalkodunk,

hogy pl. a vallalkoz6i kompetencidk ugyancsak erésédjenek.

Részletezve tanulmanyunkban a vallalkozéi kompetencidkat, a kévetkezSket talaljuk a
vonatkoz6 eurépai dokumentumban: ,,A kexdeményezikészség és villalkozoi kompetencia az;
egyén azon képességére utal, hogy elképzeléseit meg tudja valdsitani” (2006/962/EK, p.17) F6bb
elemei:

—  Kreativitas

— Innovacié

— Kockazatvallalas

—  Tervkészités és kivitelezés képessége

Amint érzékelhetd, a vallalkozasi kompetencia, mint eurépai kulcskompetencia fogalma
nem jelent feltétlenil vallalkozas-inditasi képességet. Olyan készség-egyiittesrdl van szo,
amelynek mindenkiben meg kell lennie csakigy, mint az olvasis vagy szamolas
készségének. Az Eurdpai Tanacs 2004-es ajanldsaban is ugy fogalmaz, hogy a vallalkozo6i
készséget a kulcskompetenciak kozott nem egy elkiilonitett pszichologiai valtozonak kell
tekinteni, hanem ,,a kiilénb6z6 készségek, ismeretek, attitidok és egyéni tulajdonsagok
egyutteseként” jelenik meg (Oktatas és képzés munkaprogram végrehajtasa, 2004). Ennek
megfeleléen ezek a kompetencidk elengedhetetlenck ahhoz is, hogy wvalaki sikeres
vallalkozéva valjék, és ahhoz is, hogy valaki a sajat életét irdnyitsa. Ilyen értelemben ez a
készség minden, a munkaeré-piacon megjelend ember szamara szitkséges és hasznos
kompetenciahalmazt jel6l.

Zachar (2003) az Eurépai Tandcs ajanldsa mentén 3 dimenzidba sorolja a
kezdeményezSképesség és vallalkozéi kompetenciakat:
- ismeretek (gazdasig mikodése; vallalkozasok szabalyai; ,,Jehet&ségek™)
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- készségek (,,menedzselés”; 6nismeret; egylittmikodés) és

- attitGdok (kezdeményezSkészség; motivacio; akarat; innovacio)

Shaphero és Sokol 1982-ben készitett Vallalkozoi esemény elméletében (Entrepreneurial
Event Theory) azt feltételezik, hogy a wvallalkoz6i szandékot és a késSbbi
viselkedésformakat az egyén életében bekdvetkezs kritikus valtozasok valgak ki,
mozditjak elé (Koltai and Szalka, 2013.). Bandura (1986) tarsadalmi megismerés elmélet
(TMGE) modelljében a hangsuly a megfigyelés alapjan t6rténé tanulason, az utanzason
és a modellezésen van. Elméletében integralja a személyes tényezSket (benne a
megismerést), a viselkedést és a kérnyezet folyamatos kdlcsénhatasat. A legtébb szerzb a
vallalkozéi motivaciokat gazdasagi és nem gazdasagi szempont szerint csoportositja
(Koltai and Szalka, 2013 a vallalkozok motivaciéinak csoportositasat az alabbi forrasok
alapjan teszi: Hébert and Link, 1982; Cromie, 1987; Holmquist and Sundin, 1990; Bitley,
1989; Gatewood et al., 1995; Morttis et al., 2006; Chu et al., 2011; Barba-Sinchez and
Atienza-Sahuquillo, 2012). Példdul Chu és munkatarsai (2011) kutatasuk alapjan a legf6bb
okként a novekvs jovedelmet, a fiigeetlenséget és a sikerorientaltsagot, valamint a
becstiletességet, Ugyfélorientaltsagot és a vezetdi képességeket emlitették. Kulenovich és
szerzbtarsai (2018) a kutatasukban talalhat6 valaszokbdl 15 szempontot talaltak, melyek
a vallalkozas motivacioit jelentik az altaluk feldolgozott forrasokban, és ezek szerint
rendszerezték a legfontosabb szakirodalmi forrasokat (1. tablazat).

1. tablazat. Vallalkoz6i motivaciok a kivalasztott tanulmanyokban

S.sz. Nyilatkozat/Motivumok Forras és Faktor-klasszifikacio

1. onfoglalkoztatas Williams (2008)

2. névelni akarja a jovedelmét Greater Business Achievement (Stefanovic et al,

2010), Income (Robichaud et al., 2010, Benzing et al.,
2010)
tizleti lehetség megdrzése Williams (2008)
4. sajat elégedettség és novekedés  (Stefanovic et al, 2010, Robichaud et al., 2010,
Benzing et al., 2010)

5. hasznalja a  sajat multbeli Nagyobb tzleti eredmény (Stefanovic et al.,, 2010);

tapasztalatait és a képzettségeit Figgetlenség (Robichaud et al., 2010, Benzing et al.,
2010)

6. mindig biztos lehet a munkahelye Munkahelyi biztonsag (Stefanovic et al,, 2010)

biztonsaga feldl Jovedelem (Robichaud et al, 2010), Biztonsag
(Benzing et al., 2010)

7. Személyes szabadsag Fuggetlenség factor (Stefanovic et al, 2010),
fenntartasa/Nagyobb tzleti Jovedelem (Robichaud et al., 2010), Bels6 (Benzing et
eredmény al. 2010)

8. a csalad pénziigyi biztonsaga Williams (2008)

9. kockazati hajlam Williams (2008)
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10. bizonyitani akatja, hogy meg Nagyobb  tzled eredmény/  Munkabiztonsig

tudja csinalni (Stefanovic et al., 2010); figgetlenség (Robichaud et
al., 2010), Biztonsag (Benzing et al., 2010)
11. a sajat fénoke akar lenni Nagyobb tzleti eredmény/Belsé faktor (Stefanovic et

al., 2010); TFuggetlenség (Robichaud et al., 2010,
Benzing et al., 2010)

12. elégedetlen az el6z6 munkajaval ~ Williams (2008)
13. a  magin/csaladi  id6  jobb Williams (2008)

megszervezése miatt
14. idé6toltésként, 6nmaga Belsé (Stefanovic et al., 2010, Robichaud et al., 2010,
,,8zOrakoztatasara” Benzing et al., 2010)

15. ugy épit fel egy uzletet, hogy Figgetlenség factor/ Munka biztonsag
késébb tovabb tudja adni faktor(Stefanovic et al., 2010), Csaldd/ Biztonsig
(Robichaud et al., 2010), Bels6 (Benzing et al., 2010)

Forras: Kulenovich et al. (2018).

Timmons (2003) a kutatisai alapjan a vallalkozéi attitGd 6 legfSbb jellemzjét
kilénbozteti meg:
1. Elkotelezettség és eltokéltség
Rogeszmés ragaszkodas a sikerhez, lehetSséghez.
A kockazat, kétértelmuség, a bizonytalansag toleralasa.
Kreativitas, adaptacios készség.

Kivalésagra torekvés.

A T

Vezetés, csapatépités

Vecsenyi (2003) ugy véli, hogy az alapmotivumok alapjan négy alapvetd vallalkozéi tipus
létezik, mégpedig az alomépitd, a figgetlen, a pénzcsinald és a kényszervallalkozoé.
Bygrave (2004) az un. 10D modelli¢ben foglalja 6ssze a vallalkozéi legf6bb
tulajdonsagokat, melyek a kovetkez6k: az alom megvaldsitisa, a hatirozottsig, a
céltudatossag, az eltOkéltség, az Onfelaldozas, a megszallottsag, a részletekre torténd
odafigyelés, a sorsszerlség, az anyagi javak és a felel6sség megosztisa.

Lukovszki (2011) kutatasaban a vallalkozékat 6 csoportba sorolja:
1. a mindenesek

a magukba fordulé vallalkozék

az autokratikus vezetSk

a kereskeddk és

a lehet6ségfokusziuak

A T i

a kockazatmegoszt6 kozépvallalkozok

Szerb (2010) kutatasaban arra a megallapitasra jutott, hogy j6 egyszer( vallalkoz6i mutatd
nem létezik, ezt csak egy komplex mutatéval lehet mérni, melyre 6 a Globalis Vallalkozasi
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és Fejlodési Indexet (GEDINDEX) tartja megfelelének, amely 16 egyéni és 15
intézményi-kérnyezeti valtozot foglal magaban. Az egyedi valtozok forrasa a GEM
adatfelmérése, mig az intézményi-kérnyezeti valtozok szamos mds nemzetkdzi
szervezettSl és intézménytdl szarmaznak.

A nemzetkézi GUESSS felmérésben, amelyben 21 orszag hallgatéit kérdezték meg a
vallalkozéi hajlandésagukrol, a kutatok megallapitjak, hogy a vallalkozo6i hajlanddsagot
meghataroz6 tényezSket nem tudtak egyértelmten azonositani. A kapott valaszokbdl a
szerz6k harom gatl6 - személyes, tirsadalmi és gazdasagi - tényezbre kbvetkeztettek. Az
is kideriilt ebbdl az atfogd kutatasbol, hogy a hallgatok szeretnének vallalkozast inditani
és echhez realis képpel rendelkeznek a valdsagrol és a fels6foku végzettségi hallgatdk
koztl kertilnek ki az innovaciéra képes vallalkozasok, amelyek 4j 6tletekkel, termékekkel
rendelkeznek; a fiatalok sokszor folytatjak a szileik csaladi vallalkozasat (Szerb and
Lukovszki, 2013; Gubik and Farkas, 2015; Bogath, 2016). Gubik (2013) kutatdsaban
rendszerezi a felsGoktatasban résztvevOok vallalkozasinditasi szandékara hatd
legfontosabb tényezGcsoportokat. Azt vizsgalja, hogy milyen szandékok vezérlik a
hallgatokat a vallalkozasinditasban. Kutatasahoz felhasznalja Icek Ajzen tervezett
magatartas-elméletét (Ajzen, 2002), amely szerint hirom tényez6, az attitidok, a
szubjektlv normak és az észlelt magatartasi kontroll egylittesen befolyasolja az egyén
vallalkozéva valasi szandékat. Gubik Ajzen elméletét tovabbfejlesztve egyéb tényezék
bevonasaval jellemzi a hallgatok vallalkoz6i szandékat. Azt talalta, hogy a csaladi
vallalkozé1 tapasztalat, a hallgaté neme és kora, valamint az oktatds vallalkozasinditasra
gyakorolt hatasa is pozitivan hat a hallgatok vallalkozasinditasi motivacijara.

A sikeres vallalkozova valashoz elengedhetetlen a vallalkozdi attitid, amely tébbek kézott
a kockazatvallalast, a nagyban gondolkodast, a kudarctlrést, az Onallésagot, a
rendszerszemléletet foglalja magaban. Ezen kivil a sikeres vallalkozénak olyan
képességekkel és készségekkel is kell rendelkeznie, mint az érzelmi intelligencia,
Onismeret, vezet6i, kommunikacids készség, dontési és kapcsolatteremtd képesség.
Harmadrészt a sikeres vallalkozashoz a vallalkozonak ismernie kell a vallalkozassal
kapcsolatos jogszabélyokat, valamint vallalkozasi, szamviteli, informatikai ismeretekre is
szitkségik van. Mivel ez utdbbi ismereteket a gazdasagi felsGoktatisban megkapjak a
hallgaték, ezért vizsgalatunk fékuszaba Sket allitottuk.

Kutatasunkban a vallalkozéi kompetencidkat tehat 6sszekapcsoljuk a vallalkozas-
inditassal, mert gazdasz hallgatkat kérdeztink, és ugy gondoltuk, a vallalkozas-inditasi
hajlandésaguk 6sszefuggésben lehet a vallalkozasi kompetencidjuk fejlettségével.

ANYAG ES MODSZER

Jelen tanulmanyunkban csak részeredményeket tudunk megmutatni. Ezért ugy
dontéttiink, hogy primer kutatisunkban az altalunk vizsgalt szakirodalomban gyakran
el6fordulé tulajdonsagok figyelembe vételével, a Timmons-féle csoportositashoz igazitva
hasonlitjuk 6ssze a két minta eredményeit.

51



A legt&bb kutatasi kérdéseink a kovetkezSk voltak:
- A hallgaték a munkaer6piacon inkabb alkalmazottként vagy inkabb
vallalkozéként szeretnének megjelenni?
- Milyen jellemz6kkel, tulajdonsagokkal birnak a ,,vallalkozdosagra hajlamosak™?
- Milyen a szocialis hatteriik azoknak, akik inkabb lennének vallalkozok?

A vizsgalathoz egy 49 kérdésbél alloé kérd6ivet hasznaltunk, amelyben arra kértik a
megkérdezett hallgatokat, hogy a kérdésekre egy 1-7-ig terjedé Likert-skala szerint
valaszoljanak (1=egyaltalin nem jellemzs; 7=teljesen jellemzs) aszerint, hogy — sajat
meglatasuk szerint — 6k mennyire rendelkeznek ezekkel a tulajdonsagokkal.

Kérdéiviink a személyes hattér, a viselkedésmintdk és az életmdd dimenzidi alapjan
vizsgalta a ,vallalkoz6i” tulajdonsdgokat. Jelen tanulmanyunkban kizardlag a

Viselkedésmintak / tulajdonsigok alapjin besorolt vallalkozdi kompetencidkat mutatjuk
be (1. dbra).

1. dbra. Viselkedésmintak/tulajdonsagok

Forrds: Sajat szerkesztés

A kérdéiv eredetileg dichtoném szetkezetl volt, azaz csak ,,igen” / ,,nem” vélaszokat
lehetett bekarikdzni. Ezt alakitottuk at hétfoka Likert skdlasra abbdl a meggondolasbol,
hogy jobban kiildnbséget lehessen tenni az erbteljes, hatarozott — és a kevésbé erds
elkotelezettséget mutatd, de azért még mindig irdnyt felvevs valaszok kézott. Igy az
értékelésnél legfeljebb harom fokozatot szamitottunk be, és négyet utasitottunk el még
akkor is, ha ezek kozill egy a ,,semleges kozépértéket” képviselte.
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Két hipotézist fogalmaztunk meg:
H1: Az Obudai Egyetem gazdasz hallgatéi kevésbé ,,vallalkozoiak”, mint az alban tarsaik.
H2: A két minta eredményei k6z6tt eltérés mutathatd ki.

A minta bemutatdsa

Az alabbiakban a 2018 novemberében Albanidban felvett kérd6ivekre adott valaszok
eredményeit (N=397) hasonlitjuk 6ssze az Obudai Egyetem 2017 &szén rogzitett
magyarorszagi mintajaval (121 feldolgozott kérd6iv eredményei).

Az Osszehasonlitashoz azért valasztottuk Albaniat, mert olyan eurdpai orszig, amely
egyel6re még az Eurdpai Union kiviili. Az albaniai egyik vizsgalt egyetem az orszag északi
részén mez6gazdasagi hatter(i, katolikus tObbségl tertileten taldlhatd, mig a masik
tengerparti, 6tezer éves kereskedelmi multra tekint vissza, az 6kori Hellasz északi részén
fekszik és muszlim. Hipotetikusan azt feltételeztik, hogy az alban kultdraban (gazdag
kézmiipari és kereskedelmi tevékenység az Okori Hellasz id6szakatdl irasban is
dokumentalva) markansabb lesz vallalkozéi kompetenciak magas szintjével rendelkez6k
aranya.

A két mintaban kérdbivet kitoltott hallgatok tulnyomé tObbsége sajat orszagaban
,»vidéki” szarmazasui. Szinte ugyanolyan volt a nemek aranya. Mindannyian BSc-s gazdasz
hallgatok voltak. Az alban mintaban szereplS hallgatoknak altalaban t6bb testvérik van,
mint magyar tarsaiknak.

A rendelkezéstinkre 4ll6 minta nem reprezentativ.

A kapott eredményeket Excel program segitségével elemeztitk. Az egyvaltozos elemzések
(f6ként atlag) segitségével lefrd statisztikai eredményeket generdltunk. Arra voltunk
kivancsiak, hogy kimutathaté-e szignifikdns kilonbség a két térség kozgazdasz
hallgatéinak vallalkozo6i kompetencidit illetéen, viszont a mintaelemszam ezt még nem
tette lehet6vé, ezért tovabbi adatok gylijtésére van sziitkség. Jelen tanulmanyban a két
orszag kérdezett hallgatéit gyakorisigok alapjan vetjik O6ssze és abrak segitségével
szemléltetjik a killénbségeket.

EREDMENYEK

Kérdsivink:
— aszemélyes hattér,
— aviselkedésmintak és

— az életméd dimenzidi alapjan vizsgalta a ,,vallalkozé1” tulajdonsagokat.

El6rebocsatjuk, hogy terjedelmi okok miatt nem tudjuk az Gsszes részeredményt
bemutatni, igy csak néhany abra segitségével prébalunk megragadni néhany vallalkozoi
tulajdonsdgot. Az alabbi valogatasunkban f6ként Timmons elméletéhez kapcsolédunk.
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Habar a végeredmény az alban és a magyar kozgazdasz hallgat6i minta kézott alapvetSen
aligha mutat ki szamottevé eltérést a hatarozottan vallalkozoi személyiség-GsszetevGjiek
kozott (nagyjabol 5%-nyi ez az arany mind a két almintiban), és ezt mi az un.
,antropologiai sajatossagok” kozé soroljuk. Ezzel egyid6ben, az egyes vallalkozoi
tulajdonsagok kézott megallapithatok némi hangsuly-eltolédasok — amiket mi az eltéré
kulturalis sajatossagok k6zott tartunk nyilvan.

30,0% 26,9%
25,0% 21,0% 21,7%
18,6% %
200% | 168% o \
15,0% L% 14,8% 12,0%
9,4% || 92%
1 0,00/(1 5,9"%] o
o 34%
5,0%
0,0%
Igen (7) Nagyon  Gyakran Is-is (4) Néha Ritkan Nem
jellemzé (6) jellemzé (5) jellemzé (3) jellemzé (2) jellemzé (1)

m Alban B Magyar

2. dbra. Nehézségek lekiizdése, elkételezettség, eltokéltség
(A megkérdezettek megoszlasa a ,,Szeretsz gy foglalkozni egy feladattal, hogy nem ismered az
Osszes lehetséges nehézséget?” kérdésre adott valaszaik alapjan (N=518))
Forrds: Sajat szerkesztés

Fontos vallalkozéi tulajdonsag, hogy a varatlannal, az ismeretlennel, a veszélyekkel, a
nehézségekkel hogyan kiizd meg az egyén, s ezt gyorsan feladja, avagy kitartéan kiizd-e.
Ebben segit, ha nagyobb elszanassal, elkételezettséggel veti bele magat a munkajaba, s
kiizd érte az ,utolsé leheletéig”, vagy legalabbis azon a hatiron tal, amit még
alkalmazottként megtenne. Ebben a tekintetben az volt az érdekesség, hogy az alban
hallgatok kozil tobben vélasztottik a sz€Elsé értékeket (nagyon jellemz6 / legkevésbé
jellemz6), a magyar hallgatok pedig inkabb a k6zépsé értékeket vették fel (3-5).
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3. abra. Ejjel-nappal dolgozik a célja megvalésitisa érdekében
(A megkérdezettek megoszlasa a ,,Kész vagy-e egy cél elérése érdekében éjjel-nappal dolgozni?”
kérdésre adott valaszaik alapjan (N=518))
Forrds: Sajat szerkesztés

Lathat6, hogy a magyar gazdasz hallgatok tObbsége az 5-7-es kategoridkat jeldlte meg: 6k
azok, akik ,mindent” megprobalnak megtenni céljaik elérése érdekében. Az alban
mintankban a hallgatok kétharmada a legerGsebb (7) értéket jeldlte meg. Bar a két alminta
hasonlé eredményeket mutat, az alban hallgatdk erételjes céltudatossaga feltiing.

33,9%

35,0%

0 27,3%

30,0% 24.0% .

25,0% 8.0

20,0% 16,5% — 16,5% | 17,4%
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5,0% .IZS% |l17%
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jellezmé (6) jellemz6 (5) jellemzé (4) jellemz6 (2) jellemz6 (1)
H Alban ® Magyar

4. abra. Kockazatvallalasi hajlandésag
(A megkérdezettek megoszlasa a ,,Villalsz-e kockazatot az izgalom kedvéért?” kérdésre adott
valaszaik alapjan (N=518))
Forrds: Sajat szerkesztés

A kockéazatvallalasi hajlandésag  tekintetében ugyancsak mindkét minta  inkdbb
,»vallalkoz6i” valaszokat adott (5-7. értékek), és ebben a tekintetben is szembetiing, hogy
az alban hallgatok mennyivel hatarozottabban teszik ezt.
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5. dbra. Problémamegoldas (kreativitas)
(A megkérdezettek megoszlasa a ,,Elvezed, ha megtalalod a megoldast a fenyegeté problémara?”
kérdésre adott valaszaik alapjan (N=518))
Forrds: Sajat szerkesztés

Az 5. abra azt mutatja, hogy a problémamegoldas (kreativitas) tertletén, ha az 5-7.
fokozatokat egyiitt targyaljuk, a magyar hallgaték valamivel kreativabbaknak vélik
6nmagukat, azonban az alban hallgaték sokkal egyértelmtbben fejezik ezt ki sajat

magukrol.
35,0%
o 30,3%
30,0%
24,1%
250% — 22,3% . C O 22.1%
' 20,5% *>2%
20,0% 17,0%
0,
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10,0% 7.6%
4,6% .
o i e
0,0%
Igen (7) Nagyon Gyakran Is-is (4) Néha Ritkin ~ Nem ]ellemzc”)
jellemz (6)  jellemzé (5) jellemz6 (3)  jellemz6 (2) @

® Alban = Magyar

6. dbra. Vezetési, iranyitasi képességek
(A megkérdezettek megoszlasa a ,,Ha egy csoportban patthelyzettel kell szembesiilnéd, altaldban
te vagy-c az, aki elséként 1ép, s ujbol mzgasba hozza a dolgokat?” kérdésre adott valaszaik
alapjan (N=518))
Forrds: Sajat szerkesztés
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Amint az a 6. dbra lathatd, a kérdezett alban és magyar hallgatok kozott nem volt
szamottev$ kiillonbség abban a tekintetben, hogy milyennek {télik meg a sajat vezetoi,
vezetési képességeiket. Talan annyi killénbség fedezhet6 fel mégis, hogy az albanok
kozott tobb volt a hatarozottabban ,,vezet6i”, mint a magyar mintaban. A kérdezett
hallgaték nagyjabol haromé6tdde tartotta magat vezetdi képességekkel rendelkezének (5-
7 értékek).
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m Alban = Magyar

7. dbra. Onallé déntéshozatal
(A megkérdezettek megoszlasa az ,,Flvezed, ha magad donthetsz a munkaddal kapcsolatban?”
kérdésre adott valaszaik alapjan (N=518))
Forrds: Sajat szerkesztés

Az 6nall6 dontéshozatali képesség ugyancsak fontos ,,vallalkozéi” tulajdonsag, amely
ugyanakkor nélkilézhetetlennek tinik a mindennapi 6nallésagra térekvé életvitelben is.
Ebben az alban hallgatéi minta sokkal hatirozottabbnak bizonyult, dm ha az 5-7.
értékeket egylitt szamoljuk, a magyar (kbzgazdasz) hallgatok is gy vélik, rendelkeznek
ezzel a tulajdonsaggal.

KOVETKEZTETESEK, JAVASLATOK

A Bolognai rendszerben a hallgatok egyéni tanulmanyi életutakat jarnak végig (leginkabb
a mesterképzésben). Iéleg a gazdasigi tartalmi képzésnek fontos kimeneti
kovetelménye, hogy cégvezetésre képes, kisvallalkozasok iranyitasara, nagyvallalatok
kozépvezetSi teenddinek ellatasira képes munkavallalok keriljenck ki a felsGoktatasi
rendszerbdl.

Eredményeink alapjan gy tdnik, mintha a vizsgalt alban gazdasz hallgatéi csoport
hatarozottabb lenne a vélemény-nyilvanitisban, 6nmaga értékelésében, azonban az elsé
harom értéket Gsszegezve, mar joval kiegyenlitettebbek az aranyok, nincsenek a két
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hallgatéi csoport kézott szamottevs kilonbségek. Ugy tdnik, a magyar hallgatdk
visszafogottabbak, s mintha kevesebb 6nbizalommal rendelkeznének.

Az 1. hipotézisiink, mely szerint az Obudai Egyetem hallgatoi kevésbé ,,vallalkozoiak™,
mint az alban tarsaik, elfogadasra keriilt.

A 2. hipotézisiink — amely azt feltételezi, hogy a két minta kozott eltérés mutathatd ki —
viszont az eddigi eredmények alapjan nem igazolhat6, mivel szignifikins killénbséget
nem tudtunk kimutatni a két minta koézott. Ennek egyik oka a mintaclemszamok
eltérésében keresendd, amely tovabbi adatfelvételre sarkall benntinket.

A néhany bemutatott részeredmény azonban nem magyardizza meg azt az
eredményiinket, hogy Osszességében és egészében, az egyéni eredmények Osszegzése
utan, mindkét mintaban nagyon alacsony a ,,vallalkozo6is” valaszok aranya: mintegy 6t
szazaléknyi (azt soroltuk ebbe a kategdriaba, ahol a 49 kérdésre adott valaszok koztl
legalabb a kétharmada — 33 valasz — volt a ,,vallalkozdis” kimeneteld).

A kozeljovoben vallalkozéi kompetencia-kutatasainkat ki szeretnénk terjeszteni tovabbi
orszagokra (Lengyelorszag, Toérokorszag, Szlovakia, Romania), tovabba a hazai minta
elemszamat szeretnénk mas egyetemi mintakkal kiegésziteni.

FELHASZNALT IRODALOM

2006/962/ EK: Az Eurdpai Parlament és Tandcs ajanlisa ag egésy életen dt tartd tanulishoz sziikséges
Fkauleskompetencidkrdl, Az Eurépai Unié Hivatalos Lapja, 2006.12.30., Briisszel.

Ajzen, 1. (2002). Perceived Behavioral Control, Self-Efficacy, Locus of Control, and the Theory
of Planned Behavior, Journal of Applied Social Psychology, Vol. 32, No. 4, pp.665-683.
https://doi.org/10.1111/j.1559-1816.2002.tb002306.x

Baluku, M. M., Leonsio, M., Bantu, E. and Otto, K. (2019). The impact of autonomy on the
relationship between mentoring and entrepreneurial intentions among youth in Germany, Kenya,
and Uganda, International Journal of Entrepreneurial Behaviour & Research, Vol. 25, No. 2, pp.170-192.
https://doi.org/10.1108/IJEBR-10-2017-0373

Bandura, A. (1986). Sodcal Foundations of Thought and Action: A Social-Cognitive ViewSocial Foundations
of Thought and Action: A Social-Cognitive V'iew, Prentice-Hall, Englewood Cliffs, NJ.

Barba-Sanchez, V. and Atienza-Sahuquillo, C. (2012). Entreprencurial behavior: Impact of
motivation factors on decision to create a new venture, Publicado en Investigaciones Europeas de
Direccion y Economia de la Empresa, Vol. 18, No. 2, pp.132-138. https://doi.org/10.1016/S1135-
2523(12)70003-5

Bathory Zoltan (2006). A hozzdadott remény, Aula, Budapest.

Benzing, C., Chu, H. M. and Kara, O. (2009). Entrepreneurs in Turkey: A factor analysis of
motivations, success factors, and problems, Journal of Small Business Management, Vol. 47, No. 1,
pp-58-91. https://doi.org/10.1111/}.1540-627X.2008.00262.x

Birley, S. (1989). Female Entreprencurs: Are they Really any Different? Journal of Small Business
Management, Vol. 27, No. 1, pp.32-37.

58


https://doi.org/10.1111/j.1559-1816.2002.tb00236.x
https://doi.org/10.1108/IJEBR-10-2017-0373
https://doi.org/10.1016/S1135-2523(12)70003-5
https://doi.org/10.1016/S1135-2523(12)70003-5
https://doi.org/10.1111/j.1540-627X.2008.00262.x

Bogath Agnes (2016). Utédlastervezés csaladi villalkozasoknal. In Csiszarik-Kocsir Agnes (ed.),
Vdllalkozdsfeplesgtés a XX szdagadban V1.: Tanulmdnykotet, Obudai Egyetem, Budapest, pp.21-28.

Bygrave, W. D. (2004). The entrepreneurial process. In Bygrave, W. D. and Zacharakis, A. (eds.),
The portable MBA in entreprenenrship, John Wiley & Sons, Hoboken, NJ, pp.1-27.

Chu, Hung M., Orhan Kara, O., Xiaowei Zhu, X. and Gok, K. (2011). Chinese entrepreneurs:
Motivations, success factors, problems, and business-related stress, Journal of Chinese
Entreprenenrship, Vol. 3, No. 2, pp.84-111. https:/ /doi.org/10.1108/17561391111144546

Cromie, S. (1987). Motivations of aspiting male and female entrepreneurs, Journal of Organizational
Bebavior, Vol. 8, No. 3, pp.251-261. https://doi.org/10.1002/job.4030080306

Gatewood, E. J., Shaver, K. G. and Gartner, W. B. (1995). A longitudinal study of cognitive factors
influencing start-up behaviors and success at venture creation, Journal of Business 1 enturing, Vol. 10,
No. 5, pp.371-391. https://doi.org/10.1016/0883-9026(95)00035-7

Gubik S. A. (2013). A magyar hallgaték vallalkozasinditasi szandékat befolyasolé tényezék
modellje — Ajzen tervezett magatartas elméletének kitetjesztése, Vezetéstudomainy, Vo. 44, No. 7-8,
pp.19-29.

Gubik S. A. and Farkas Sz. (2013). Vallalkozdi attitddk kutatasa egyetemi-féiskolai hallgatok
korében, Vezetéstudomdiny, Vol. 44, No. 7-8, pp.5-17.

Hébert, R. F. and Link, A. N. (1982). The Entreprenenr: Mainstream 1V iews and Radical Critigues,
Praeger, New York.

Hebles, M., Llanos-Contreras, O. and Yaniz-Alvarez-de-Eulate, C. (2019). Perceived Evolution of
the Entrepeneurial Competence Based on the Implementation of a Training Program in
Entrepreneurship and Innovation, Revista Espanola de Orientacion y Psicopedagogia, Vol. 30, No. 1,
pp.9-26.

Holmquist, C. and Sundin, E. (1990). What’s Special about Highly Educated Women
Entrepreneurs?  Entrepreneurship — and — Regional ~ Development, Vo. 2, No. 2, pp.181-194.
https://doi.org/10.1080/08985629000000012

Jonsdottir, S. R. and Macdonald, M. A. (2019). The feasibility of innovation and entrepreneurial
education in middle schools, Journal of Small Business and Enterprise Development, Vol. 26, No. 2,
pp.255-272. https://doi.org/10.1108 /jsbed-08-2018-0251

Karpati-Darécez J. and Karlovitz J. T. (2017). Hallgatok vallalkozoi elképzelései és vallalkozoi
potencial az Obudai Egyetem hallgatéi kérében. In Torgyik J. (ed.), Vlogatott tanulminyok a
tarsadalomtudomanyok  korébdl, International Research Institute, Komarno, pp.160-171.
http://doi.org/10.18427 /iri-2017-0139

Koltai J. P. and Szalka F. (2013). A véllalkozéi hajlandésag vizsgalata a néi hallgaték korében
Magyarorszagon. Vezetéstudomdny, Vol. 44, No. 7-8, pp.71-97.

Lukovszki L. (2011). Vallalkozdi személyiségjegyek? avagy mi teszi a vallalkozot? 1Vezetéstudominy,
Vol. 42, No. 11, pp.16-30.

Morris, M. H., Miyasaki, N. N., Watters, C. E. and Coombes, S. M. (2006). The Dilemma of
Growth: Understanding Venture Size Choices of Women Entrepreneurs, Journal of Small Business
Management, Vol. 44, No. 2, pp.221-244. https://doi.org/10.1111/§.1540-627x.2006.00165.x

Kulenovich, M., Azra Pasi¢ Mesihovi¢ and Ljiljan Veselinovi¢ (2018). What Drives a Student to
Statt a Business? Evidence from Bosnia and Herzegovina, Obragovanje za poduzentnistvo | Education
Jfor Entrepreneurship, Vol. 8, No. 2, pp.58-79.

59


https://www.researchgate.net/profile/Orhan_Kara
https://www.researchgate.net/profile/Xiaowei_Zhu
https://www.researchgate.net/profile/Kubilay_Gok
https://www.researchgate.net/journal/1756-1396_Journal_of_Chinese_Entrepreneurship
https://www.researchgate.net/journal/1756-1396_Journal_of_Chinese_Entrepreneurship
https://doi.org/10.1108/17561391111144546
https://doi.org/10.1002/job.4030080306
https://doi.org/10.1016/0883-9026(95)00035-7
https://doi.org/10.1080/08985629000000012
https://doi.org/10.1108/jsbed-08-2018-0251
http://doi.org/10.18427/iri-2017-0139
https://doi.org/10.1111/j.1540-627x.2006.00165.x
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/2151696751_Azra_Pasic_Mesihovic
https://www.researchgate.net/profile/Ljiljan_Veselinovic

Munoz, C. A., Guerra, M. E. and Mosey, S. (2019). The potential impact of entrepreneurship
education on doctoral students within the non-commertcial research environment in Chile, Studies
in Higher Education, Published online 25 Mar 2019.
https:/ /doi.org/10.1080/03075079.2019.1597036

Nagy J. (1979). Koznevelés és rendszersgemiélet, Orszagos Oktatastechnologiai Kézpont, Veszprém.
Nagy S. (1967). Didaktika, Tankényvkiadd, Budapest.

Robichaud, Y., Cachon, J. C. and Haq, R. (2010). Motives, success factors, and barriers among
Canadian female entrepreneurs: The case of Greater Sudbury, Entrepreneurial Practice Review, Vol.
1, No. 2, pp.35-65.

Saphero A. and Sokol, L. (1982). The social dimensions of entrepreneurship. In Kent, C., Sexton,
D. and Vesper, K. (eds.), Encyclopedia of entreprenenrship, Prentice-Hall, Englewood Cliffs, pp.72-90.

Stefanovic, I., Prokic, S., and Rankovi¢, L. (2010). Motivational and success factors of
entrepreneurs: the evidence from a developing country, Zbornik radova ERonomskog fakulteta Rijefa,
Vol. 28, No. 2, pp.251-269.

Szerb L. (2010). Vidllalkozdsok, villalkozdsi elméletek, villalkozdsok mérése és a Globalis Vdllalkozdi és
Fejlodési Index, Akadémiai Doktori Ertekezés, Pécsi Tudomanyegyetem, Pécs.

Szerb L., Farkas Sz., Koltai J., Lukovszki L., Ruda, W., Ascua, R., Danko, B. and Martin, T. A.
(eds.) (2015). Hungarian Students’ Entrepreneurial Attitudes, Motivations and Perceptions based on the GESt
Survey, Ediciones UNL, Santa Fe.

Szerb L. and Lukovszky L. (2013). Magyar egyetemi hallgatok vallalkozasi attitdjei és az
attitGdoket befolyasol6d tényezok elemzése a guesss-felmérés adatai alapjan — Kik is akarnak
ténylegesen vallalkoznir VVezetéstudominy, Vol. 44, No. 7-8, pp.30-40.

Timmons J. (2003). New Venture Creation, Entreprenenrship for the 21st century, Irwin, Homewood, IL.

Vigany Judit, Fenyvesi Fva and Karpatiné Daroczi Judit (2016). Sikeres csaladi vallalkozés, és ami
mogotte van, Gradus, Vol. 3, No. 1, pp.506-511.

Vecsenyi J. (2003). Vidllalkozds: Az otlettd] ag dijrakezdésig, Aula, Budapest.
Zachar L. (2009). Az Eurdpai Unid kunleskompetencidi: Tréneri kézikonyv, Perfekt, Székesfehérvar.

Zatkova, T. S. and Ambrozy, M. (2019). VET Teacher Preparation in Slovakia and the New
Professionals - Entrepreneurship Trainers for VET, TEM Journal— Technology Education Management
Informatics, Vol. 8, No. 1, pp.248-254. https://doi.org/10.18421/TEMS81-35

60


https://doi.org/10.1080/03075079.2019.1597036
https://doi.org/10.18421/TEM81-35

»RABSZOLGATORVENY” - JOGI ELEMZES ES A
PERSPEKTIVAK

»SLAVE ACT” -LEGAL ANALYSIS AND PERSPECTIVES

KERTESZ Gabor

Kulcsszavak: munkajog, munkaidikeret, tilmunka, maximdlis munkaidd

Keywords: labonr law, working time frame, overwork, maximum working tine

JEL kod: 24, K31

https://doi.org/10.33565/MKSV.2020.01.05



https://doi.org/10.33565/MKSV.2020.01.05

OSSZEFOGLALO

Magyarorszdg 2018 december kozepén birtelen cimoldalon keriilt be a nemzetkizi birekbe. Bar a
marketing agt tanitja, hogy a ,,negatiy reklim is reflim”, jogdszként az a véleményem, hogy az érdekes
cinaii hirek migott érdemes alaposan megvizsgdalni a ténybelyzetet is iigleti dontéseink meghozatala elott.
A bir alapja a Munka Torvénykonyvének a midositdsa, melyet a médidban ,Rabszolgatirvény” néven
neveznek. A nemzetkizi média dltal kizilt demonstraciok és atrocitdsok egy az Orszdggyillés dltal
frissen elfogadott, de a kiztdrsasagi elndk dltal még ki nem hirdetett jogszabalynak a média egy része
dltal interpretdlt tartalma miatt robbantak fki. Mit mond ki az dj szabdly, rabsgolgaként
dolgoztathativd vilnak a munkavillalik, vagy megkinnyiti azg emberek gyarapoddsinak lebetdségét
azdltal, hogy tibbet tudjanak dolgogni azért, hogy tibb péngt fkeressenek? Az dllampolgdrok-
munkavillalok érdekeit figyelembe véve csak a tirvény elfogaddsa-elutasitisa kozott lebet vilasgtani,
vagy ag %j rendsgernek a jog & a gazdasdg sajdt miikidési logikdjdt felbaszndlva van harmadik
lebetdsége is, esetleg csak egy kis , finombangoldst” kell az 7ij rendszeren végrebajtani? Ezért az, iigleti
életben jelentds versenyeldnyt tud jelenteni, bha talilunk egy a rendszerrel konform, agt nem sértd, de a
megoldds djszeriisége miatt kordbban ismeretlen és hasgnos megolddst.

SUMMARY

1n the middle of December 2018, Hungary has suddenly appeared in the headlines of international news.

Althongh marketing teaches that “all PR is good PR”, as a lawyer I think it is worth examining the
Sacts behind the catchy headlines well before making onr business decisions. The news is based on the
amendment of the Labour Code, which is called the ,,Slavery Act” in the media. The demonstrations
and atrocities reported by the international media have broken out as a result of the interpretation of the
amendment by some part of the media, which was recently adopted by Parliament. The President of
Hungary promulgated the act when this article was completed. What does the new amendment say? Conld
an employee become a ‘slave’ of the employer, or rather it would help pegple’s prosperity by allow them to
work more to earn more money?  Considering the interests of the citizens/ employees can  the choice
between adoption or rejection of the law be the only possibility, or does the new system also have a third
possibility using the law’s and the economy’s own logic, and should only a small "fine-tuning" be

implemented on the new system?

BEVEZETES

Magyarorszag 2018 december kézepén hirtelen cimoldalon keriilt be a nemzetkdzi
hirekben. Bar a marketing azt tanitja, hogy a ,,negativ reklam is reklim”, jogaszként az a
véleményem, hogy az érdekes cim@ hirek mogott érdemes alaposan megvizsgalni a
tényhelyzetet is Gzleti dontéseink meghozatala elStt. A felsGoktatasban a legelsé jogi
bevezetd kurzusokon megtanitjuk a hallgatoknak, hogy a koézzétett jogszabalyok
mindenki szamara ismertnek feltételezettek. A nemzetkézi média 4altal kozolt
demonstracidk ¢és atrocitisok egy az Orszaggyilés altal frissen elfogadott, de a
koztarsasagi elndk altal még ki nem hirdetett jogszabdlynak a média egy része ltal
interpretalt tartalma miatt robbantak ki. Mit mond ki az 4j szabaly, rabszolgaként
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dolgoztathatéva valnak a munkavallalok, vagy megkonnyiti az emberek gyarapodasanak
lehet6ségét azaltal, hogy t6bbet tudjanak dolgozni azért, hogy tobb pénzt keressenek?
Magyarorszag Orszaggyilése 2018. december 12. napjan elfogadta a T/3628 szamu ,,a
munkaid6-szervezéssel és a munkaer-kolesonzés minimalis  kolesonzési  dijaval
Osszefiiggd egyes torvények modositasardl” szo16 térvényjavaslatot, ami a térvényhozasi
vita soran a ,,Rabszolgatérvény” cimet kapta az ellenzéktSl és a média egy részétdl. A
tovabbiakban a térvényjavaslat szamaval, vagy a hirtelen rajta ragadt ,,nickname”-mel
hivatkozom ra.

A térvényjavaslat november 20-1 benydjtasat kdvetSen intenziv, szenvedélyes vita alakult
ki a torvényjavaslatrdl elébb a média feliletein, majd az Orszaggytlésben is.
Magyarorszagon az 1989-es rendszervaltas 6ta az a gyakorlat, hogy a térvényjavaslatokat
z6mmel a kormany terjeszti be az erre kialakitott minisztériumi elStetjesztési,
hatasvizsgalatot is magaba foglalé elGkészité folyamat lezarasaként, kialakitva igy a
torvényjavaslat alapos indokoldsat. A vizsgalt tOrvényjavaslatot viszont nem a
munkaiigyekért felel§s minisztérium, hanem két egyéni képvisel$ 6nalléan nydjtotta be.
A patlamenti tobbség az ellenzéki moédosité javaslatokat obstrukcids technikanak
érzékelte és ennek megfelel6en kezelte. Ebben az intenziv vitiban a plenaris Glési
jegyz6konyvek tanisaga szerint a torvényjavaslat tartalmaval kapcsolatos érdemi, szakmai
vitara nem, kizarélag politikai vitara keriilt sor; Gsszesen tobb mint 6t 6ra idGtartamban.
Az ulésterem szobrai és berendezése rég lattak olyan viselkedéseket, de lattak mar
drasztikusabbakat is, mint amilyen a térvényjavaslat zarészavazasa idején alakultak ki.
Hasonlé esetek a legtébb demokratikus allam térténetében vannak. Elgondolkodtato,
hogy az angol parlament alséhazanak tléstermében ma is jOl latszanak a padsorok el6tt a
v6ros vonalak, amiket a képvisel6knek a vitak alatt nem szabad atlépniiik, mert a vonalak
eredeti megrajzolasakor a képviselSk dltal hasznalt kardokkal ilyen tavolsaghdl mar nem
tudtak elérni egymast.

Az ember személyiségében az értelem és az érzelem egyiitt van jelen. Ezért barmennyire
is muvelt, intelligens emberek vagyunk, el6fordulnak olyan helyzetek, amikor egy adott
kérdésre heves érzelemnyilvanitassal reagalunk. Az ilyen érzelemkitorés utan viszont mar
Ujra a logika talajan tudunk kommunikalni, érvelni, ha a vitapartner is — esetleg a mi
érzelemkitdrésiink miatt — nem kertil hasonlé felfokozott érzelmi allapotba. A vildgsajté
az elmult évtizedben is tdbb ilyen esetet kdzvetitett, a magyar parlament el6tt ekkoriban
volt hosszantart6 tintetés, a XIX. szdzad masodik felében éles 16fegyver hasznalatara is
volt példa az tlésteremben. Az indulatok lecsengésével a vitikat mindenhol le lehetett
csititani és logikus targyalassal mindkét £él altal elfogadhaté konszenzus alakithaté ki.

A vonatkozé torvénymédositas lényege, a kilonb6zé politikai kbzszereplék médiaban
megjelend interpretacidja alapjan a kévetkez6képpen foglalhaté ssze. A kormanyparti
vélemény szerint a médositas lehet6vé teszi a munkavallaléknak, hogy t6bbet tudjanak
dolgozni, ha tébbet akarnak keresni; mig az ellenzéki vélemény szerint az 0j szabaly kvazi
rabszolgava teszi a munkavallalét, akit végletekig ki lehet zsigerelni és a tSbbletmunka
utani bért csak harom év mulva kapja meg.

63



A kérdés a médiakommunikdcié révén a hazai kézélet meghatirozé részévé valt és
nemzetkdzi szinten is megjelent. Az aldbbiakban jogi médszerrel elemzem az elfogadott,
de még ki nem hirdetett térvényt.

SZAKIRODALOM FELDOLGOZAS

Az elemzéshez a T/3628 szamu torvényjavaslatot; a T/3628/6 szamu, a Torvényalkotasi
Bizottsag altal készitett Osszegzé modosité javaslatot; a T/3628/8 szamu, a
Torvényalkotasi Bizottsag altal készitett Egységes javaslatot; a Munka térvénykoényvének
a zarészavazas napjan hatalyos szovegét; valamint a torvényjavaslat dltal unids jognak
valé megfelelésként hivatkozott 2003/88/EK Eurépai Patlament és Tandcs iranyelvét
hasznalom. Az Egységes javaslat a torvényalkotasi eljaras logikdjabol kovetkezGen
szovegszerien megegyezik a hatalyba Iépett térvénnyel, azonban jelen cikkben, mivel a
megalkotas kérdését vizsgalom, nem a végss, térvényben szereplS § szamokat, hanem az
adott Javaslatban szerepl6 § szamokat tintetem fel.

ANYAG ES MODSZER

A jogban kiilénésen fontos a fogalmak egyértelmd tisztazasa és rogzitése.

Miben viltoztak most a fogalmak és ezek definicioi?

A munkanap

A ,naptari nap vagy megszakitds nélkili 24 6ra” nem valtozott, csak az indokolas
megfogalmazasa médosult ,,a munkaltaté mikédésé”’-rél a ,,munkarend beosztasa”-ra az
Mt. 87. §-ban a T/3628/8 2.§ szerint. Ez érdemi véltozast nem jelent, hiszen mind a
»munkaltaté érdeke” mind pedig a ,,munkarend beosztisa” a munkaltaté érdekkorébe
tartozé kérdés.

A teljes napi munkaidé fogalma, az Mt. 92. § (1) bekezdésben meghatarozott napi nyolc
6ra nem valtozott, ezt nem érintette a T/3628 torvényjavaslat.

A heti munkaidé felsG hatara, a Mt. 99. § (2) bekezdése szerint 48 6ra, 6sszhangban a
2003/88/EK iranyelv 6. cikk b) ponttal, amely ugyancsak 48 6raban maximalja a
munkaid6ét hét egymadst kévetd nap vonatkozasaban.

A pihendidi

Fészabalyként eddig azt a szabdlyt ismertilk, hogy 6 munkaval t6ltétt nap utan 1
pihenénapot be kell osztani. Az eddigi szabély szerint a heti pihenénapok egyenl6tlentl
is beoszthatdk voltak, de hat munkanap utan egy pihenénapot be kellett iktatni, kivéve a
megszakitas nélkili, a t6bb miszakos vagy az idényjellegli tevékenység keretében
foglalkoztatott munkavallalokat, akikre kilén nem mondott ki pihenénap-kiaddsi
szabalyt a térvény, de azt jogszabaly-értelmezéssel, a jogszabalyban szereplS hivatkozasok
végigvezetésével meg lehetett hatarozni. A Mt. 105. § (3) és (4) Osszeolvasasaval volt ez

elvégezhetd eddig, amely egyértelmien megmondta, hogy szdmukra is havonta legalabb
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egy pthenénapot be kell osztani. A T/3628/8 7.§ ezt az Mt. 105.§ (3) bekezdésébe épitve

egyértelmiien rogziti.

A tilmuntka

A Mt109.§ (1) bekezdés eddigi szabalya szerint teljes napi munkaidé esetén naptari
évenként 250 6ra rendkiviili munkaidd rendelhets el. A 'T/36/28/8 8.§ ezt azzal egészit
ki, hogy ,;,a munkavallalé és a munkaltatd irasbeli megallapodasa alapjan — a 250 6rat
meghaladbéan — naptari évenként legfeljebb 150 6ra rendkiviili munkaidé rendelhet6 el
(6nként vallalt tilmunka). A munkavallalé a megallapodast a naptari év végére mondhatja
fel”.

A frissen bevezetett ,,6nként vallalt talmunka” fogalmaval a hagyomanyos munkajogi
logikaval nézve az lehet az elsédleges aggaly, hogy a munkajog térténetében azt latjuk,
hogy a munkavallal6 egyénileg, 6nalléan lényegesen kedvez&tlenebb alkupoziciéban van
a munkaltatoval szemben, mint szervezetten, ezért a hagyomanyos logika szerint magas
lesz annak a rizik6faktora, hogy a munkaltat6, valamilyen nem térvénytelen presszioval
veszi r4a a munkavallalét az dltala elrendelt 250 felett tovabbi 150 6ra tulmunka
elvégzésében valdo megallapodasra.

A megkotott megallapodast csak év végére lehet felmondani. A szabaly elsé pillantdsra
szitkségszerd, hiszen a keret lezarasakor engedi a felmondast, azonban elfelejtjiik, hogy
az Uj szabaly a munkaidGkeretet harom évre emeli és a munkaidGkeret nincs szinkronban
a naptari évvel, vagyis elszamolasi szempontbdl teljesen lényegtelen, hogy a
munkaidékereten belil hénap végén, héonap kozben, vagy év végén, de nem a
munkaidSkeret végén torténik a felmondas. Ezért, ha azt feltételezziik, hogy a
torvényhozé szandéka az volt, hogy a munkaviszony csak a munkaidSkeret végére legyen
felmondhato, akkor ezt a szandékot a ,,megkotétt megallapodast csak a munkaidSkeret

végére lehet felmondani” fordulattal lehetett volna egyértelmten lefrni.

A munkaidikeret

A Mt. 93. § szerint a munkaltaté a munkavallal6 altal teljesitendé munkaid6t munkaidé-
keretben is meghatarozhatja. A munkaid6-keretben teljesitendé munkaidét a
munkaidékeret tartama, a napi munkaidé és az altalanos munkarend alapul vételével kell
megallapitani. Ennek soran az dltalinos munkarend szerinti munkanapra esé
munkasziineti napot figyelmen kivill kell hagyni. Az eddigi szabaly szerint a
munkaidékeret tartama kollektiv szerz6dés rendelkezése szerintlegfeljebb tizenkét honap
vagy Otvenkét hét. A T/3628/8 3. § ugy valtoztatja meg, hogy kollektiv szerz6dés a
munkaidékeretet legfeljebb harminchat hénapban allapithatja meg.

A munkaidékeret harminchat hénapra névelése azért vet fel kérdéseket, mivel a
T/3628/8 17. § rogziti a 2003/88/EK iranyelvnek valé megfelelést, ami pedig 19. cikk
masodik bekezdés utolsé fordulatidban kimondja, hogy ,,a referencia-idészakot (amely
fogalom a magyar munkaidékeretnek _felel meg K.G.) legteljebb tizenkét honapban régzitsék”.
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Osszességében pozitiv vagy negativ a viltozds a munkavillalo szempontjibol?

Mitor lebet legtibbet dolgogtatni a munkavillalit?

A hetl teljes munkaidé 40 6ra. Egy évben 52 hét van. Teljes allasban a
munkavallal6t heti 40 6ra munkavégzési kotelezettség terheli. A munkaltatd
elrendelhet évi 250 6ra talmunkat és ezen feliil egyéni szerz&déssel lehet vallalni
évi tovabbi 150 talorat. (40x52=2080)+250+150=2480

Eltérést nem enged6 szabaly a Mt. 99. § (1) bekezdés b) pont szerint,
6sszhangban 2 2003/88/EK iranyelv 6. cikk b) ponttal, hogy hét egymast kdvetd
napon belill legfeljebb 48 6ra munkéara lehet a munkavallalét beosztani. A
maximalis évi 2480 6ra pedig az 52 naptari hétre leosztva 47,69 6rat ad, vagyis a
heti munkaid6 limit emelése nélkil is teljesithet a tilmunka a heti munkaidé
maximumra vonatkozé magyar és unios szabaly sérelme nélkdl.

A heti 48 6ras limit éves szinten 2496 munkadranal jon ki, ami a teljes munkaid6t
figyelembe véve 416 6ra tilmunkat jelent, melyet a T/3628/8 sem tesz lehetévé.
Az egy év alatt ledolgozhatd 6rak szama ndvekedett, de az unids jog altal
meghatarozott maximumot (416 6ra) nem érte el.

Figyelemmel arra, hogy a munkaidSkeret harminchat hénapos (haroméves), igy
van elméleti lehetGség arra, hogy munkaidSkeret 155 db 48 6ras munkahét alatt
legyen ledolgozva és legyen egy teljesen ,,szabad hete” a munkavallalonak. 2480
(éves max. munkaéra) x 3(év)/48(heti munkaidé) = 155. A ,;szabad hét”
természetesen a torvény szerint jard fizetett szabadsagon felil értendd.

A ,,Rabszolgatorvény”’-r6l sz016 vitaban tébb helyrSl felmertlt, hogy a
munkavallalé csak 3 év mulva kapja meg a talmunkaért jaré bért, azonban a
munkabér kifizetésére vonatkozd szabalyokat a ,,Rabszolgatérvény” nevd
moédositas semmiben nem valtoztatta meg, a Munka Torvénykonyve ezzel
foglalkozd 136-137. és 154-158. § nem valtozott. Eszerint a munkabért havonta
utdlag kell kifizetni. Egyenlétlen munkaid6-beosztis esetében havibéres dijazas
esetén a munkavallalonak — a beosztas szerinti munkaidé mértékétdl figgetleniil
— a havi alapbére jar; 6rabéres dijazas esetén — eltéré megallapodas hianyaban —
a munkaltaté a munkavallalé munkabérét az adott hénapban iranyadé altalinos
munkarend szerinti munkanapok szamdnak ¢és a napi munkaidének az
alapulvételével szamolja el és fizeti ki [156.§ (1) bekezdés b) pont|. Ez tehat egy
olyan, elméletileg a térvényi szabalyok szerint fennallé lehet6ség, ami mar 2013.
6ta hatalyban van, de eddig még nem mertlt fel olyan tgy, ahol a tilmunka
dijanak az éves munkaidSkeret lejartara valé cstsztatisa tortént volna meg.
Vagyis a jogszabaly megadja azt a lehetSséget, hogy egyenlStlen munkaidé-
beosztis esetén is egyenlé munkabért kapjon a munkavdllal6, hiszen igy a
munkaidékeret lejartival az elvégzett munka és a kifizetett bér kiegyenlitédik.
Egy hénapnal hosszabb munkaidSkeret hasznalata esetében eddig is létezd,
bérszamfejtéssel megoldand6 kérdés volt — és amig lesz a munkabér-fizetési
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gyakorisagnal hosszabb munkaidékeret ez a kérdés mindig megmarad —, hogy ha
a munkaviszony barmilyen okbd6l a munkaidékeret lejarta el6tt szdinik meg,
sziikséges elszamolni az addig ténylegesen elvégzett munkat és kifizetett bért, és
vagy a munkaltatonak kell még kifizetést teljesiteni, vagy a munkavallalénak kell
visszafizetni a megkapott, de le nem dolgozott munkabért.

— Az 14j fogalomként megjelent ,,6nként vallalt tdlmunka” munkavallalénkénti
egyéni letargyalasa felveti a munkavallalo targyalasi pozicidjanak romlasat. A
fogalom a tOrvényjavaslat vitija soran modosité-javaslatként keriilt be a
szbvegbe, az eredeti terv a munkaltatd altal elrendelhet tilmunka mennyiségét
emelte fel 250-r61 400 6rara.

— A munkajog torténete egyértelmien azt tanitja minden orszdg vonatkozasaban,
hogy a munkavallaléi érdekképviseletek a munkavallalokra nézve kedvezSbb
feltételeket tudtak elérni a munkaszerzédés letargyalasa soran a szerzGdés
minden pontjaban, mint mikor a munkavallalok egyénileg targyaltak. Ezért az a
szabaly, hogy az Onként vallalt tilmunka targyaban a munkavallalok egyénileg
allapodnak meg a munkaltatéval, nem pedig a munkavallal6i érdekképviselet
targyal, a munkavallalok szamara el6re meghatirozhatatlan mértékd rizikot
jelent.

— A jelen moédositassal nem érintett Mt. 156. § (3) bekezdés szerint a
munkaidGkeret lejartat kévetSen, ha a munkavallalé a szerz8dés szerint a
munkaidGkeret egészére Osszesen jarénal alacsonyabb Osszegli munkabérben
részesult, a kuilonbozetet szamara a kovetkezd havi munkabérrel ki kell fizetni.

— A Torvényjavaslat altalanos indokolasanak masodik bekezdésében az azt
benyujté képviselk leirjak, hogy meglatasuk szerint a munka viligiban a
jelenlegi Munka Térvénykonyve hatalyba lépése 6ta a kollektiv megallapodasok
szerepe kotlatozott maradt, a térvényben rogzitett kitelezettségeknek az egyes
munkahelyekre val6 alakitisa az adott munkaviszony szerepléinek érdekkorébe
tartozik, ezért az ezekre vonatkozé szabdlyok meghatirozdsat a jogviszony
alanyainak megallapodasara kell bizni. A munkavallalé érdekeit veszélyeztetd
rizikéfaktor jelenik meg az 1j szabalyban azaltal, hogy az 6nként vallalt tilmunka
és azon belill a ténylegesen elvégzett tdlmunka kifizetésére késébb kertl sor.
Fészabaly szerint havonta a munkaidSkeret tartalma alatt is a ténylegesen
elvégzett munka alapjan kell a bérszamfejtést végezni, azonban az egyes havi
bérszamfejtések soran esetlegesen bekévetkezett hibdk korrigalasara csak a keret
lejarat kovetSen kerill kbtelezGen sot, azonban a térvény lehetévé teszi ettbl
eltérd tartalmu megallapodas megk6tését.

A fenti elemzésbdl lathaté, hogy a ,,Rabszolgatérvény” dltal hozott mdédositisok
gazdasagi szempontbdl — mind orszagos makro-, mind vallalati és egyéni munkavéllal6i
mikro szinten — pozitfv iranya el6remutatéd szabalyokat hoztak, azonban az a filozofia,
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amely az 6ngondoskodas egyéni autonémia elvével val6 gyakorlasaval a munkavallald
sajat 6nallé6 dontésére bizza az 6nként vallalt tilmunkardl szolé megallapodas teljes
kérdését, a munkavallalok érdekeit hatékonyan képvisel6 érdekképviseletek kihagyasaval,
potencialisan rizikét jelent a munkavallalok érdekeire. Azt, hogy ténylegesen sériilnek-e a
munkavallalok érdekei, vagy ez megmarad a hipotetikus riziké szintjén, most, kdzvetleniil
az U4j térvény patlamenti elfogadasa utin nem lehet megvalaszolni.

A Koézponti Statisztikai Hivatal legfrissebb adatai szerint 2018. decemberben (adatok
kozzététele: 05/12/2018) Magyarorszagon 4,2% volt a munkanélkiiliség a 15-64 éves
korcsoportban, amely korcsoport létszama 6.546.490 £6 volt, vagyis orszagosan 274.952
személy volt munkanélkiili. Ezzel szemben az ugyanekkor gyijtott adatok szerint 53.605
betéltetlen allashely volt orszagosan [KSH]. Eltekintve a munkanélkili populacié teriilet
és végzettségi megoszlasanak elemzésétdl, azt érdemes megjegyezni, hogy mind a
kormanyzat, mind a munkaltatéi oldal mar hosszabb id6 6ta egybehangzéan munkaer-
keresleti piacrél beszél. Az adatokat eurdpai Gsszehasonlitisban nézve azt latjuk, hogy a
munkaképes kortak kozott az unids 67,8% ardanyhoz kozeli, 68,7% a magyar
foglalkoztatottsag.

Munkatigyi szakemberek szerint, mig kordbban egy kiesé munkavallalé helyére kénnyen
tudtak nagyobb mintabdl 4j munkavallal6t valasztani, addig mara a cégek sokkal jobban
ragaszkodnak a meglévé dolgozokhoz. Abbdol a munkaltatéi hozzaallasbdl, hogy
ragaszkodnak munkavallaléikhoz, és hogy az azonos, vagy hasonlé tevékenységet folytatd
termelS- illetSleg szolgaltatd vallalatok telephelyei jellemzéen egymastdl az atlagember
szamara elérhetd tavolsigban vannak, érdemes egy talan Ujszeri gondolatkisérletet
megnézni. Régen, az 1990-es évekig az volt a minta, hogy a munkavallal6 stabil legyen,
ahol elkezdett palyakezdSként dolgozni, onnan menjen nyugdijba. Mara ez gySkeresen
megvaltozott. Az ILO statisztikai szerint az EU tagillamokban az azonos vallalatnal
eltdltott id6 hossza 6,8 és 12,1 év kéz6tt volt, Magyarorszagon pedig 8,8 év volt az atlag
a 2014-es adatok szerint (Berg, 2015). Vagyis a dolgozok egyre mobilabba valnak. Viszont
a mobilitas nem csak ugy valésulhat meg, hogy a dolgozé otthagyja az egyik munkahelyet
és atmegy a masik munkahelyre, hanem — és ennck a gyakorlatnak Magyarorszagon tobb
évtizedes hagyomanya van — sok munkavallalé vallal un. ,,masodallast”, vagyis egyszerre
két munkéltaténak is végez munkat. Hogy ez ,,bilokacié” nélkiil is megoldhaté legyen, a
munkavallalénak mindkét munkahelyen beosztas szerinti munkarendben kell dolgoznia.
Az Iranyelv szerinti heti 48 6ra 6t napos munkahéttel szimolva is matematikailag
lehet&vé teszi a két teljes allas parthuzamos ellatasat 6sszehangolt munkaidé beosztassal
és j6 kozlekedéssel.

A hatélyos, mind az uniés, mind a magyar jogszabalyok csak a munkaltatéra allapitanak
meg egy munkavallaléra megallapithaté maximalis munkaid6t, azt sechol nem tiltja a
jogszabaly, hogy egy allampolgar-munkavallalé egyszerre két (vagy akar tobb)
munkaviszonnyal rendelkezzen. A magyar addjog tudomasul véve ezt a gyakotlatot,

kilén szabalyokat alkotott arra, hogy az allampolgar egyszerre csak egy munkaviszony

68



alapjan igényelhesse a ra vonatkozé, neki jard szocidlis tamogatasokat, de egy
munkaviszony alapjan mindenképpen igényelhesse.

Azokban a napjainkban egyre névekvé szamt munkakoérékben, ahol munkaeré-hiany
van, a munkavallalé alkupozicidja ugy is kihasznalhatd, ha az els6 allasaban 6nként vallalt
talmunka helyett — esetleg mellett — mas munkaltatonal vallal allast ugy, hogy mind az uj,
mind a régi munkaltatdjat raveszi munkaid6-beosztasa Gsszehangolasara.

Ez a munkavallaléra kedvezé lehetéség nyilvanvaléan akkor all fenn, ha az adott
képzettségli munkavallalokbdl hiany van, és elérhetS kozelségben vannak a versenytars,
azonos végzettségl munkavallalét igénylé munkaltatok. Azokon a tertleteken, ahol
munkaerd-talkinalat van, a munkavallalok atképzése, vagy mobilitasinak ndvelése, ismét

egyéni helyzet mérlegelése alapjan lehet a megoldas.

EREDMENYEK

A térvényjavaslat indokoldsa azzal tdmasztja ala az Onként vallalt tulmunka egyedi
munkaszerz6dés és nem a kollektfv munkavallaléi érdekképviseletek altal kétendd
kollektiv szerz&dés korébe utalasat, hogy annak szerepe Magyarorszagon kotlatozott. Bzt
a tényt Magyarorszag rendszervaltds utani politikatOrténetével foglalkozé munkak
alatamasztjak, azzal kiegészitve, hogy szamos szakszervezet vezetése kilénbo6zE
mélységben Gsszefonddott kilénb6z6 politikai partokkal, és igy sokszor partpolitikai
érdekeket képvisels tevékenységet folytattak, mig klasszikus munkasérdek-képviseleti
tevékenységet joval kisebb szamban végeztek. Volt tobb példa is ilyen megmozdulasokra,
koztik sikeresekre is, de azt is fontos megjegyezni, hogy a sikeres megmozdulasok koziil
tobbet eredetileg a szakszervezetektdl fliggetlen, az adott esetre alakult civil szervezetek
inditottak, a szakszervezetek késObb csatlakoztak hozzajuk, és szervezetiik révén sokat
tettek a megmozdulas altal kitlizott cél eléréséért.

Az 4j térvény munkaidére vonatkozé az unids szabalyokat — a munkaidékeret maximalis
hosszara vonatkozé kivételével — betartva azok fels6 hatarat el nem érve emelte meg
60%-kal oly médon, hogy ezt a 60%-ot nem a munkaltatd rendeli el utasitisban, hanem
az a munkavallaloval egyedileg koz6tt szerzGdésben vallalhatd. Az ezen kiegészit
szerz6désben vallalt tilmunka 36 hénapos, haroméves munkaid6keretben szamolhaté el,
amely kiegészits szerz6dés csak naptari év végére (a munkaidSkeret alatti évek végére is)
mondhato fel.

A jogalkoté ezen kiegészité szerzédés megkotését a felek autonémiajara bizza, nem
beemelve a munkavallaléi érdekképviseletek altal a munkaltatéval kétendS kollektiv
megallapodasok szabalyozasi kérébe.

Az az Uj szabdly, amely a munkaidSkeretet a felek szerzédéses dontése alapjan harom
évre emeli, nincs 6sszhangban az EU jog szabélyaival, mely a munkaidékeretet legfeljebb
tizenkét honapban engedi meghatirozni. A t6rvény tobbi rendelkezése az uniés joggal

teljes 6sszhangban van.
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KOVETKEZTETESEK, JAVASLATOK

A, Rabszolgatorvényt” a koztirsasigi elnok jelen cikk befejezésekor, 20/12/2018
promulgalta a 2018. évi CXVI. térvénnyel, ami a ,,munkaidé-szervezéssel és a munkaers-
kolesénzés minimalis kdlesénzési dijaval Gsszefliged egyes torvények modositasardl”
cimet viseli. A cikkben ennek ellenére nem a — T/3628/8 javaslattal szévegszerlien
teljesen megegyez6 — 4j tOrvényre és annak paragrafus-szamaira hivatkozom, hanem
megtartottam az orszaggyulési eljaras soran kiforrott verziéju végsé javaslat azonosité
szamait.

A t6rvény kihirdetése utan felmertil a nem jogasz hallgatoknak bevezetS jogi targyban
tanitott alapvet§ szabalya a jogrendszernek, egy fikcid, amely szerint a kihirdetett
torvényeket minden jogalany ismeri. Bz a cikk az 1j szabdly tartalmardl és az altal lehet6vé
tett Uj lehetSségekrdl és rizikofaktorokrdl szolt. Az, hogy a megismert 4j szabalyt
elfogadja a tarsadalom, vagy annak tartalmi moédositasa érdekében kezd politikai
mozgalomba, az sem nem a jog, sem nem a kozgazdasig, hanem a futuroldgia
targykorébe tartozik.

FELHASZNALT IRODALOM

Berg, J. (2015): Labour Markets, Institutions and Inequality: Building Just Societies in the 21st
Centuty. Intenational Labour Organizaton. https://doi.org/10.4337/9781784712105

KSH: Statisztikai tikor. 5/12/2018.
T/3628

T/3628/6

T/3628/8

2012. évi L. torvény

2018. évi CXVL. torvény

70


https://doi.org/10.4337/9781784712105

CSALADI VALLALKOZASOK GENERACIOVALTASA, MINT
KOMPLEX PROBLEMA - OKTATASI SZEMPONTBOL

CHANGE OF GENERATIONS IN HUNGARIAN FAMILY
BUSINESSES AS A COMPLEX PROBLEM - FROM
EDUCATIONAL POINT OF VIEW

KRANKOVITS Melinda - GYIMESI Aron - KONCZOSNE
SZOMBATHELYI Marta

Kulcsszavak: csalidi villalkozds, generdcidvaltas, oktatds, digitalizdcio

Keywords: digitalization, family business, succession, education

JEL kéd: M1

https://doi.org/10.33565/MKSV.2020.01.06



https://doi.org/10.33565/MKSV.2020.01.06

OSSZEFOGLALO

Kizel egy évtizede jelentek meg a magyar szakirodalomban az elsd értekezések arrdl, hogy a hazai csalidi
villalkozdsok  alapiti-tulajdonosainak fel kell késgiilndiik a generdcidvltisra. A bagai k-
szektornak kiriilbeliil 60%-dt teszik ki a csalidi vallalkozdsok, és exeknek hozzdvetdlegesen 40%-
andl lenne esedékes a generdcidvdltas, azag vagy mdr megtortént az, dtadds-dtvétel csalddon beliil, vagy a
kazeljviben fog megtorténni (KASA et al., 2018). Ezzel szemben a legfrissebb kutatdsok szerint is
csak az érintett vdllalkozdsok egybarmada foglalkozik egydltalin az ntidlas kérdésével. Pedig az idi
vészesen fogy. Az utddlds folyamatdt meg kell kezdent, hiszen ag dtmenet éveket vesg, igénybe, mikizben
el kell késziteni a vallalatot a digitalizdcid globdlis kibivdsaira is a hossu tavil tilélés érdekében.

De vajon elérhetd-e ag a tudds, ami lebetdvé teszi a professziondlis generdcidvaltdst? "Tamogatia-e,
motivilja-e azg alapitkat & az utddokat a folyamat sordn kinnyen elérbetd ismeretanyag, legiobb
gyakorlat, elméleti bhattér?

A kutatis célja — a csaladi vallalkozdsok definidlsdt és a generdcidvaltds elméleténef a bemmtatdsat
kdvetden — dssgefoglalni azokat az informatikai rendsgercket, menedgsment midszereket, oktatdsi
programokat  és  internetes ismeretforrasokat, amelyek  megléte, alkalmazdsa  megkonnyiti  a
generdcidvaltis folyamatit.

Alapvetien a szakirodalpi elemziés és a desk research kutatds azg alapja a munkdnknak.

A generdcidvdltas oktatdsi teriileteit vigsgdlva felderitiiik a nemzetkii és a hazai, online é ,,coach”
tipusi vezetdi tréningeket. Azt tapasztaliuk, bogy Magyarorszdgon kis szamban taldlunk modszertani
szemponthol igényes eszkooket, programokat, amelyek felkésithetnék a generdcidvaltdsra a csalidi
vdllalatokat.

SUMMARY

For nearly a decade, the first publications in Hungarian literature have appeared and highlighted that
the founders of family businesses bave to be prepared for the change of generation. Family businesses takes
about 60% of the Hungarian SME sector, and approximately 40% of them is involved or will be
involved in the generational change (the transfer or takeover has already taken in the family or will happen
in the near future). In contrast, according to the latest researches, only one third of the family businesses
are dealing with the issue of succession. The time is running dangerously. The process of succession must
begin because the planned smooth transition takes years, while the company has to be prepared for the
global challenges of digitalisation for long-term survival.

Is the knowledge available that enables professional generation change? Does easy access knowledge, best
practice, theoretical background support, motivate the founders and the successors during the process?
The aim of the research — after defining family businesses and presenting the theory of generational change
— is to summarize the IT systems, management methods, educational programs and Internet resources
that exist and facilitate the process of generational change.

As onr methods, basically, we applied literature analysis and desk research. Examining the educational
areas of generational change, we explore international and domestic, online and “oach” leadership
trainings. We find that in Hungary there is only a small number of methodically demanding tools and
programs that could prepare family companies for the change of generations.
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BEVEZETES

A generaciévaltas sohasem volt még aktualisabb a magyar csaladi vallalkozasok szamara,
mint manapsag. A rendszervaltaskor alapitott és azota talpon maradé hazai vallalkozasok
alapit6-tigyvezet6 tulajdonosai ezekben az években 1épnek nyugdijas korba (CSIZMADIA
etal., 2016). A csaladi vallalkozasok 40%-anal nem halogathat6 tovabb az utédlas kérdése
(BUDAPEST LAB, 2017). Ezzel szemben a hazai csaladi vallalkozasok kétharmada nem
foglalkozik az utédlas gondolatival (BOGATH, 2016; NOSZKAY, 2017). Pedig az utddlas
kérdése az egyik legnehezebb feladat, ami egy vallalat életében bekdvetkezik (BRACCI —
VAGNONI, 2011). Vajon mi az oka az elutasitasnak? A kévetkez6 fejezetekben harom 6
okot, problémagbcot azonositunk, ami valaszt adhat erre a kérdésre. Mindharom a tudas
és ismeret hianyara vezethetd vissza, hiszen a legtobb magyarorszagi csaladi vallalkozas
az els6 generaciovaltasat €li at, és meglehetSsen kevés timpontot, kiilsé segitséget kapnak
ehhez a konfliktusokkal terhelt feladatcsokorhoz. Mar a gondolati stkon elvesznek a Mit?,
Kinek?, Hogyan? atvesztéjében.

SZAKIRODALOM FELDOLGOZAS

A csaladi vallalkozasok utédlassal, generacidvaltassal kapcsolatos problémakdre szamos
olyan Osszefliggést érint, amelyek hattere nem értheté meg a csaladi vallalkozasok
jellemzGinek attekintése nélkdl, hiszen a csaladi vallalkozasok mas értékek mentén
tevékenykednek, mint a gazdasig egyéb szerepl6i. Es noha méretiik, piacuk, mikodésiik
tekintetében jelentGsen eltérhetnek egymastdl, a generaciévaltas valamennyi vallalkozas
esetében jelentSs terhet t6 a benne résztvevlkre. A kévetkezd fejezetekben a csaladi
vallalkozasok ismérveit, generaciovaltisanak motivatorait, tényezGit, kovetkezményeit
vesszik goresé ala, a nemzetkSzi példak mellett nagy hangsdlyt fektetve a hazai
tapasztalatokra.

A csaladi vallalkozasok ismérvei

A csaladi vallalkozasok az eurdpai maganfoglalkoztatas fontos részét képezik (az Gsszes
munkahely dtlagosan 40—50%-a). Az adéssagfinanszirozassal ellentétben djra befektetik
a nyereséget, elényben részesitik a sajat t6két. A felel6sségteljes tulajdonosok a hossza
tivad  stratégia miatt az érdekelt felek érdekeit tartjak szem elStt, ideértve a
munkavallalokat, az Ggyfeleket, a részvényeseket és a helyi kézosségeket is. A vallalkozoi
kultara természetes inkubatorai elGsegitik az eurdpai vallalkozok kdvetkezé generacidjat.
Létfontossagu, hogy az tizleti oktatis mellett elfogadott téma legyen a tulajdonosi oktatés.
Az eurdpai csaladi vallalkozasok gy vélik, hogy kulcsfontossaguak a tulajdonosi oktatas
fejlesztése érdekében tett 1épések, fontos, hogy az érdekelt felek jobban megértsék a
vallalatok tulajdonosainak felel6sségeit és lehetéségeit. (COM 2001, 2001)

A csaladi vallalkozasok pontos meghatarozasara nincs éaltalanos érvénylen elfogadott
definicié. A killénb6z6 meghatirozasok kézponti eleme a csaladi befolyas érvényesilése
a tulajdonosi szintd déntéshozatalban. Az Eurdpai Bizottsag 2009-ben fogalmazta meg a
csaladi vallalkozasok kategorizalasira vonatkozé ajanlasat, amely a csaladi befolyas
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mellett a csalad legalabb egy tagjanak az operativ menedzsmentben val6 részvételt is
feltételil szabja (VAGANY et al., 2016).

A Kontinens nyugati felén a csaladi vallalkozasok ugyan orszagonként eltéré mértékben
veszik ki a részitket a gazdasagi tevékenységbdl, de minden orszagban meghatirozé a
gazdasagi teljesitményiik: a vallalkozasok 70-80%-a csaladi vallalkozas, a foglalkoztatis
40-50%-éxt felelések és a GDP-hez val6 hozzajarulasuk 30-70% (CSAKNE FILEP et al.,
2018).

A csaladi vallalkozasok esetében a csaladi és az tzleti célokat egyidejileg, parhuzamosan
kell kezelni, hiszen azok nem valnak el egymastdl, viszont komplex médon hatnak
egymasra. ,,Az altalanossagban vett vallalkozas (entrepreneurship) és a tobbgeneracios
csaladi vallalkozas (family business) jelentSsen kilonbéznek egymastol. Ez utdbbi
szamara a vallalkozas nem csupan arrdl szOl, hogy egy egyén felépit egy tizletet, amit aztan
elad, hanem olyan csaladi kollektiv felel6sségvallalas, ahol a tagok hosszi tavon
gondolkodnak, allandé innovaciéval a fenntarthatosagra trekszenek, hogy a vallalkozast
a kévetkez6 generaci6 is tovabb tudja vinni. A csaladi vallalkozast igy az innovacio és a
tradicié kombindciéjanak tekinthetjik” (IKONCZOSNE et al., 2018, 78).

A hétkéznapokban kritikus dimenzionak mutatkozik a csaladtagok egymas kozott
viszonyrendszere, valamint a csalad és az alkalmazottak kézo6tt relacidk sora. Ezek
kezelésének a leghatékonyabb eszkbze a stakeholderek koézotti nyilt kommunikacio
(KANSIKAS — KUHMONEN, 2008). Ugyancsak kdzponti jellemz6 a tulajdonosi jogok
kezelése (megtartdsa, atadasa) és az azokbol kdvetkezs hatalmi eszk6zok direkt és
szimbolikus hatdsa (CSIZMADIA et al., 2016). Heidrich és tarsai vizsgaltak a paternalista
vezet6i stilus és az utdédok emberi tékéje Osszefiigeését (HEIDRICH et al.,, 2018). A
Konczosné és Kézai altal vizsgalt csaladi vallalatok esetében ,,a csaladi cégek jelenlegi
sikeres mikodése azon mult, hogy a csaladtagok Gssze tudtak hangolni egymassal a
személyes érdekeiket, illetve ald tudtdk rendelni azokat a csaladi vallalkozas érdekének”
(KONCZOSNE — KEZAT 2018: 73). Németh és Németh (2018) vizsgaltak a
professzionalizacié jelentGségét, annak névekedésre, nemzetkdziesedésre, innovacios
teljesitményre gyakorolt hatasat NEMETH — NEMETH, 2018).

Felkésziilnek az utédok

A csaladi vallalkozasok szama Magyarorszagon 28.276 és 34.502 kozé tehets (KKASA et
al, 2017). A hazai kkv-szektornak korilbelil 60%-at teszik ki és ezeknek
hozzavetblegesen a 40%-a generaciévaltd, azaz vagy mar megtértént egy atadas-atvétel
csaladon beldl, vagy a kdzeljévében, tiz éven beldl fog megtorténni. Ezek a vallalkozasok
a csaladi vallalkozdsok kézil a magasabb arbevételiiek, tobb embert foglalkoztaté
vallalkozasok, viszonylag nagy mualttal rendelkeznek. A generdciévalté csaladi
vallalkozasok legnagyobb ardinyban a kézponti régiéon kivil talalhatdk, féként
tradiciondlis ipardgakban mutkodnek, nagyobb aranyban szolgaltatisi teriileten. A
magyarorszagi csaladi vallalkozdsok mikddése, szellemisége nem killonbozik a mas
tulajdoni hatterd vallalkozasokétol, szemben a hagyomanyos értékeket és a hosszatava
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fennmaradas szempontjait statisztikai moédszerekkel kimutathatéan el6térbe helyezé
nyugat-eurdpai csaladi vallalatokkal (BUDAPEST LAB, 2017).

A generaciovaltd csaladi vallalkozasokban (ahol esedékes az utddlas 10 éven belil, vagy
mar az elmult 5 évben megtortént) a vezetést leginkabb a csaladon beliil adjak at részben
(26%) vagy teljes mértékben (55%). 12,8%-uk tervezi csak, hogy kiils6 vezetének adja at
a vezetés részben vagy egészében. Azonban teljes kifelé torténd atadast kbvetGen sem
biztos, hogy a vallalkozas elvesziti csaladi jellegét, ugyanis a tulajdon attél megmaradhat
(KASA et al., 2018, 29).

Kasa és tarsai altal készitett felmérésben a generaciévaltd csaladi vallalkozasok egy részét
ugy definialtak, mint 20 £6 alatti és 300 millié6 Ft bevétel alatti vallalkozasok. Ezek a
vallalkozasok a tObbi generaciévaltohoz képest nagyobb arinyban vannak jelen a
kozponti régidban és a DEl-Alféldon, kisebb arinyban vannak viszont az Fszak-
Alfoldon és a Koézép-Dunantilon. Nagyobb aranyban vannak jelen a tudasintenziv
iparagakban, épitSiparban, mig jelentSsen kisebb az aranyuk a kereskedelemben,
feldolgozodiparban, mezégazdasigban, és altalaban az iparban a szolgaltatasokhoz képest.
Ezeket a vallalkozasokat leginkabb 1990-1999 kéz6tt alapitottak (ICASA et al., 2018, 32).
A magyar csaladi vallalkozasok 89%-a mikro- vagy kisvallalkozas. A tevékenységiiket
munkaintenziv szektorokban végzik: koézel kétharmaduk a mez8gazdasagban, a
vendéglatasban és a kereskedelemben érdekelt (TOBAK et al, 2018), az atlagos
foglalkoztatotti 1étszam adatuk 12-13 {6 (BUDAPEST LAB, 2017). Ezek alapjan, a magyar
csaladi vallalkozasok menedzsment profilja mikrovallalatokra jellemz6 médon, a centralis
erGtéren alapszik, egy karakteres vezetGvel, szignifikans mértékd informalis kapcsolattal,
kevés explicit tudas elemmel és nem formalizalt folyamatokkal (BRACCI — VAGNONI,
2011). A generacidvaltas, az utddlas tekintetében ez a — méretgazdasagossag és
hatékonysag szempontjabol egyebekben megkérddjelezhetetlen — menedzsment modell
rengeteg deficitet rejt magaban. Hogyan lehet helyettesiteni egy helyettesithetetlen
vezetSt, f6leg, ha a vallalat teljesitménye a hidnyaban értelmezhetetlen? Az utédlas akkor
kezelhetS a legkbnnyebben, ha a vallalat gyakorlatilag eladasra érett, atadhaté allapotban
van. Megfelel§ a tSkehelyzete, mikddnek a vezetSi szintek, biztonsigeal tizemelnek a
folyamatok, elérhetéek az informdcidk, delegaltak a kapcsolatok. A magyar kisvallalatok
esetében ezek a feltételek jellemzéen nem adottak: 30%-uk egyaltalin nem hajtott végre
innovaciét az elmult két évtizedben, amely mentén tizleti vagy szervezeti tekintetben
fejlédhetett vagy megerésddhetett volna (BUDAPEST LAB, 2017).

A generaciévaltas kérdésével mégis valamennyitknek szembe kell nézniiik. Igaz, Balint
2006-o0s kutatdsa alapjan az utédlas nem az egyetlen alternativa a kiSregedd alapitd-
tulajdonos szamara. Azt tapasztaljuk, hogy 7 milliard forint arbevétel felett inkabb az
cladast vélasztjak a tulajdonosok, tovabba minél fiatalabb a tulajdonos, illetve minél
nagyobb a verseny az adott piacon, annal nagyobb a valészintisége az eladasnak az
utédlassal szemben (GUBANYI et al., 2014).
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Hosszu folyamat, sokismeretlenes feladvany

A nemzetkézi szakirodalom alapjan a kisvallalatok mindéssze 30%-a éli tul az elsé
generaciovaltast, és mindéssze 15%-uk a masodikat (BRACCI — VAGNONI, 2011). Vagyis
a vallalat fenntarthatésaganak az egyik legfontosabb feltétele a genericiévaltasra vald
felkésziltség és annak gyakorlata (UNGERER — MIENIE, 2018). A generaci6valtas
komplex mivoltat mi sem érzékelteti jobban, mint az a nagy szamossagu sulyozasi kisérlet,
amely a generaciovaltas keretrendszerének megértésére, meghatarozasara sziletett. A
generaciovaltas problémakére jellegében sokdimenzids. A résztvevék, azok viszonyai,
kolesonds  fliggbségei és folyamatot befolyasolé pszichologiai tényezék teszik a
generaciovaltast problematikussa (ZINIEL — WOITHOFER, 2017). Abban viszont
konszenzus latszik a szakirodalom alapjan, hogy a generacidvaltasra valé felkésziilés
legfontosabb feltétele az id6 (BRACCI— VAGNONI, 2011). Hosszt id6t vesz igénybe, mig
az atad6 (alapito-tulajdonos-ltigyvezets) és az utdd felkészil az atadasra és mindketten
megbirkéznak az utddlas pszichologiai vetlleteivel, felmeriils dontési helyzeteivel és
tanulasi feladvanyaival (CSIZMADIA et al., 2016).

Az utddlas, mint elméleti folyamat, harom fazisra bonthaté: jogutdd kivalasztasa, jogutdd
kinevelése, a hatalom 4tadisa (NABRADI et al., 2016). Csak a nagyon tudatos csaladok
készitették fel a kévetkezd generacid tagjait mar a gyerekkoruktdl fogva a vallalkozas
atvételére. Az utddlas stratégiai, hossza tavi modellje alapjan, a folyamat mar az utédok
gyakornoki alkalmazasatol kezdve a vezetdi szintek kiprobalasan keresztill a vezetés, majd
a tulajdon ataddsdig tart, atSlelve akar 15-20 évet (CSIZMADIA et al., 2016; NABRADI et
al., 2016). Gyakoribb az utédlas taktikai levezénylése kettS - négy év alatt. A kivalasztott
utéd ebben a modellben is egyre t6bb felel6sséget kap, és végigmegy a Segité —
Menedzser - Vezetd uton, mikézben folyamatos visszajelzésekkel segiti 6t a kivonul6 és
az egyedili iranyitébdl egyre inkdbb elndki, majd tanicsaddi szerepbe huzddoé, atado
(Uralkodé — Atruhazé - Tanacsadd) alapito-tulajdonos (MICHAUD et al., 2017; BOGATH,
2016).

A sikeres generaciévaltas legfontosabb el6feltétele a generaciévaltasra vonatkozé
stratégia, ami mentén irdnyithaté a folyamat (CSIZMADIA et al., 2016), valamint a
stakeholderek elkételezédése (IKANSIKAS — KUHMONEN, 2008). Nagyban megkonnyiti a
folyamatot, ha a vallalat vezetése tiszta, atlathat6, formalis szabédlyok szerint végzi a
tevékenységét, élesen elvalasztva a csalddi tandcs, a cégvezet§ és az igazgatosig
szerepkoreit, nem beszélve a csaladi chartinak a vonatkozé rendelkezéseirdl és azok
betartasarél (MAGGIONI, 2016).

A csaladi vallalkozasok sok esetben az utddlas kapcesan szembesiilnek a vezetés és a
tulajdonosi érdek, a kockazat, a garancia, a vagyonmegosztas vagy a stratégia kérdéseivel.
Amig az alapité egy személyben viselte a terheket, gyakran fel sem mertlt a csalddi
alkotmany intézménye, a csaladi tandcs, a bizalmi vagyonkezelés alkalmazisa, a tulajdon
atadasa, a feladatmegosztas, a jovoképek ttkoztetése. Ezen intézmények kialakitsa érett
gondolkozast és bevonddast kévetel meg valamennyi résztvevStdl, hiszen olyan
témakban kell k6z6s allaspontot kialakitani, amelyek gyakran érintenek érzékeny emberi
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vagy bonyolult jogi, gazdasagi problémakat. A generaciévaltas — formalis, vagy kevésbé
formalis médon — olyan menedzsment technikak alkalmazasat kényszeriti ki a csaladi
vallalkozas tulajdonosaibdl, amikre korabban nem volt sziikségiik és amelyeket illetGen
kevés tudassal birnak.

A lek6szon6 tulajdonos nézépontjabol az érzelmi elengedés mutatkozik a legnehezebb
feladvanynak (WIESZT — DROTOS, 2018). Gyakoti gatl6 tényezé a bizonytalansig, amely
leginkabb az utdd kivalasztasaban, a j6véképben, az atadas id6zitésében, egyaltalan az
atadds, mint gondolat helyességében (CSAKNE FILEP — SZIRMAIL, 20006) jelentkezik,
valamint a hatalom elvesztésétSl valé félelem (GUBANYI et al., 2014). Az alapit6 szamara
a legnehezebb és egyben a legfontosabb 1épés a tulajdonosi jogok - vagyis a legnagyobb
hatalmi tényezS atadasa. Ezzel a 1épéssel valik teljessé az utéd szamara vallalati
er6forrasok feletti befolyas (KANSIKAS — KUHMONEN, 2008).

Az utdd esetében az alkalmassdg megannyi kritériumanak valé megfelelés jelent
stresszhelyzetet. Ahhoz, hogy az utddlas megtorténhessen, az utdédnak egyrészt képesnek
kell lennie a vallalat atvételére. Egy kanadai tanulmany szerint a legfontosabb szempontok
a vezetési képesség, az elkOtelezettség, majd a képzettség és a vallalat ismerete
(CHRISMAN et al., 1998). Az utdd legfontosabb személyiségjegyeit egy lengyel kutatasbél
hivatkozzuk: szorgalom, gyakotlati tapasztalat, etikussag, batorsag, kreativitas, pontossag,
vallalkozé szellem, elkGtelezettség, szervezetfejlesztési készség. Az utdéd legfontosabb
készségeként az érzelmi intelligencia kristalyosodik. Az alkalmassagi, sikerességi tényez6k
kozil gyakran visszakdszon a j6 kommunikicié, a nyitottsag és a stratégiaalkotas
képessége (WIECEK-JANKA, 2016).

A csaladi vallalkozasok utddlasa soran a leggyakrabban a csalad valamelyik tagja veszi at
a stafétat. Az alapité tulajdonos gyerekének van a legnagyobb esélye erre (BRACCI —
VAGNON], 2011). A magyarorszagi felmérés alapjan az esetek 50%, (BUDAPEST LAB,
2017) mas tanulmany szerint 71%-daban (WIESZT — DROTOS, 2018) az alapitd
leszarmazottja folytatja a vallalkozast. Ezt indokolja a csaladi vallalkozasok kiils6sok iranti
bizalmatlansaga, befele fordulasa, valamint a Tagiuri és Davis harom kérés modelljében
ismertetett, a tulajdon, a vallalat, a csalad bonyolult Gsszefiiggéseinek a rendszere. A
modell 6sszefoglalja a konfliktusokat, ahol a csalad, mint alrendszer befolyassal van a
masik két alrendszerre (CSAKNE FILEP et al., 2018).

A legfontosabb és legnehezebb kihivasnak mégis a tudas- és az ismeret dtadasa tinik. Az
alapité tulajdonos - a KKV-k esetében kimondottan jellemz6 méddon — olyan véllalati
kultarat erésit, amely megneheziti ezt. ErGsiti ezt az az adat is, miszerint jellemzéen
haromszor annyi id6t t6lt egy csaladi vallalkozas vezetSje vezetSként a cég ¢1én, mint mas
menedzser egy mas tulajdonosi hatterd vallalatnal (BRACCI — VAGNONI, 2011). A
magyarorszagi csalddi vallalatok esetében ez kézel 30 évet jelent. A tudasatadds azért
kimondottan fontos, mert a vallalat versenyképességét az explicit tudas mértéke és
kezelése hatarozza meg, beleértve a know-how-t, a kapcsolatrendszert, a belsé viszonyok
ismeretét, a technoldgiat, a piacismeretet. A tudasdtadas a kisvallalatok esetében azért
utkozik nehézségekbe, mert nincs meg a tudasmegosztas kultirdja és feltételrendszere:
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hianyos a menedzsment kultdra, nincs megfelel6 informacios rendszer, elégtelen mértékd
a bevonas és a bevonas feltételeként a bizalom. Az informacié egyetlen helyen gytlik
Ossze, a tulajdonos-tigyvezeténél (BRACCI-VAGNONIL, 2011). A csaladi vallalatok
esetében az informacié-megosztis még nagyobb nehézségekbe ttkozik, mert a csaladi
vallalkozasokra legjellemz6bb informaci6-megosztasi technika a szocializacid, ami
nemcsak a vallalati keretek kézott, hanem a csaladd mindennapi élete soran is zajlik
(LAZANYI, 2015). Ebb6l ugyanakkor nem kovetkezik, hogy az utéd a villalkozassal
kapcsolatos minden relevans tudast rendszerezetten at tud venni.

A siker feltétele az innovacio6 és a tudas

Az utédlas sikerességét azon mérhetjiik le, hogy mennyire lesz sikeres a vallalat a
generaciovaltast kovetSen (ZINIEL — WOITHOFER, 2017). Az utédlas ugyanis — f6leg, ha
a vallalat életciklusanak a véltozasaval §sszhangban trténik — sok esetben innovacioval,
megujulassal jar egyiitt. A Samsung, a Porsche, az 1300 éves Houst szalloda és fiird6, vagy
S&P500 véllalatainak, mintegy harmada (NABRADI ET AL., 2016) nem lehetett volna
sikeres a ciklikus megtjulas nélkil, évtizedeken, emberSltékon keresztil. Az el6z6
generacié tudasa, ismerete, legjobb gyakotrlata a folytonossag igéretét hordozza,
konzervativ értékek gyanant. Ehhez kell tarsulnia a megtjulasnak és az innovaciénak
(FARKAS, 2015) mar az Gj generacié munkaja eredményeként.

A sikeres generaciovaltas mindezek alapjan a csalad k6zos célja, k6zos érdeke. Raadasul
az elméleti megkozelités alapjan mind6ssze harom folyamatot kell helyes palyan tartani a
siker eléréséhez: a tulajdon atadasanak folyamatat (Mit?), az atadas formalis kereteinek a
felépitését (Hogyan?), illetve az utéd bevonasanak az ttemezett mivoltat (Kinek?)
(CSIZMADIA et al. 2016). Val6jaban ez a harom folyamat szakértGk bevonasa, tanacsadoi
segitség igénybevétele, tudds megszerzése nélkil, az egyedi élethelyzetekben, gyakran
feldolgozhatatlan bonyolultsaguva valik.

Egyetértiink Noszkayval, hogy ,az atorokitési hidnyossagok t6bbsége mogott a
vonatkozo6 nem tudas, az Gn. at6rokitési kultira teljes hidnya és a megfelelGen elsajatithatd
modell és médszer az ok” (NOSZKAY, 2017: 70).

A csaladi vallalatok mentoralasi igények tekintetében a generaciévalté csaladi vallalkozok
szamara fontosak a jogi, a pénziigyi és a szamviteli ismeretek, tobbek szerint hidnyoznak
az alapvetd kozgazdasigtani ¢és menedzsment ismeretek, fejlédniik kellene
kommunikaciéban és pénziigyi ismeretekben is (IKASA et al., 2018).

Kasa és tarsai kutatasa ravilagit arra a kiillénbségre, hogy a minden szinten képzést nyujté
csaladi vallalkozasok kérében nagyobb aranyban vannak generaciévaltd vallalkozasok,
mint nem generaciévaltdk. A semmilyen szinten nem képzé csaladi vallalkozasok
koérében nagyobb aranyban vannak a nem genericiévaltok. Ez valéjaban utalhat a
generaciévaltd csaladi vallalkozasok magasabb mentoralasi igényeire (1. dbra).
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1. dbra. Képzések a csaladi vallalkozasoknal
Forrds: KASA et al., 2018, 39.

A jelenleg a magyar felsGoktatisban tanulé fiatalok donté tSbbsége (86,1%)
alkalmazottként szeretne elhelyezkedni a végzést kovetSen. Ot év elteltével az
alkalmazotti statusz vonzereje lecsékken a véllalkozéi elképzelések javara, a véllalkozast
tervezd hallgatdk aranya 36,4 szazalékra né. Ez még mindig eléggé alacsony érték,
tekintettel arra, hogy a generaciévalté vallalkozasoknak leginkdbb a végzést kévetGen
azonnal sziiksége van az utédra, nem pedig majd 6t év mulva.

A végzettek {6 foglalkoztatasi statuszanak vizsgalata azt is mutatja, hogy a donté tébbség
(kb. 78%) a megkereséskor alkalmazottként dolgozott. Az 6nfoglalkoztatok, vallalkozok
aranya alig 2 szazalékos (2. abra) (VEROSZTA, 2013).

Bar a csaladi vallalkozasok vezet6i jellemzSen nagy hangsulyt fektetnek az utédok tizleti
képzésére, ez sok esetben inkabb odavezet, hogy a csaladi cég atvétele nem lesz vonzé
karrierdt a sokszor kilféldi tanulmanyokkal és tapasztalatokkal felvértezett fiatalok
szamara.
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2. dbra. A végzettek aktualis munkaer§-piaci statusza (esetszam, szazalék, N=23 042)
Forrds: VEROSZTA, 2013, 66.
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KUTATASMODSZERTAN

A kutatasunk fokuszaban a generaciévaltas targyaban elérheté nemzetkdzi és hazai online
képzési platformok, kurzusok allnak. Arra keressiik a valaszt, hogy milyen segitséget
kaphat egy vallalkozas a generaciévaltasi projektjének végrehajtasaban. A kutatasbol
kizarjuk a tandcsadok, coach-ok, Ugyvédek korét. Figyelmiinket az oktatasi
intézményekre, azon belil els6sorban az online kurzusok felé forditjuk. Hipotézisiink az
volt, hogy nagy szamossagi, nagy létszamud és kénnyen elérheté tanfolyamok sorat
talaljuk majd a generaciévaltas tematikdjaval.

Oktatasi szempontbdl tébb platformon is érdemes megvizsgalni, hova fordulhat egy
csaladi vallalkozas, ha segitséget szeretne kérni a generacidvaltas okan, hogyan tudja a
hirnevét legjobban megdrizni, az értékeit ,,atmenteni” a j6vébe.

Az elsé vizsgalodas a nemzetkdzi piacon megtalalhatd online kurzusokat deriti fel,
valamint a nemzetkézi ,,coach” tipusu vezetdi tréningeket. A masodik a hazai piacon
megtalalhaté még Gjdonsagnak szamit6 szintén face2face tréningeket mutatja be.

A kutatds soran internetes kereséseket végeztiink. A nemzetkdzi vonatkozasokhoz a
JJamily business education” kulcsszavakat hasznaltuk és az angol nyelvd oldalakat preferaltuk
a keresés soran az elmult egy évbol. A magyar vonatkozasban a ,,csalddi villalkozds oktatis™
kulcsszavakat hasznaltuk, illetve szlkitettitk a keresést a magyar nyelvli oldalakra az
elmalt egy évbol. A nagy nemzetkdzi oktatisi portalok relevans tananyagai mellett
nemzetkozi és hazai tizleti iskoldk kindlatat elemezzik.

EREDMENYEK

A kutatasunk eredményei visszaigazoltak a csaladi vallalkozasok generaciovaltasat illetd,
annak komplex, nehezen standardizalhaté jellegére vonatkozd, a szakirodalom
attekintésével meger6s6d6 premisszankat. A csaladi vallalkozasok generaciévaltasa
kapcsan ugyanis kisszamu, kiscsoportos, coaching, illetve face2face jellegli képzési
programokat talaltunk, nem pedig altalinos, témeges ismeretszerzésre épild
programokat. Mindezeket a kévetkez6 fejezetekben mutatjuk be.

Ingyenes online kurzusok - MOOC

A nemzetkézi gyakotlatban az e-learning definicidja kifejezetten az elektronikus (web
alapu oktatasi anyagok, videdk, hanganyagok megosztisa) kommunikaciéra épitd
képzésekre vonatkozik, de nem tesz killénbséget az iskolai rendszerd vagy nem iskolai
képzések kozt. Hazankban is el6fordul az e-learning képzés példaul a jogositvany
megszerzésére iranyulé tanfolyam formajiban. Az iskolai rendszerd tivoktatisos
képzéseket a ,distance learning” fogalommal irhatjuk le. Itt is az elektronikus
kommunikacié kertil el6térbe, keriili a hagyomanyos oktatasi formakat. A legtobbet
hasznalt kifejezés a ,,blended learning”, ami az e-learning médszer és a hagyomanyos
oktatasi formak (,,classroom learning”, ,,face-to-face learning”) keveréke (Krankovits -
Szo6rényiné, 2018).
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Az egész életen 4t tartd tanulas (lifelong learning) uniés definiciéja (COM 2001, 25)
szerint ide tartozik minden olyan, az ember teljes élete soran végzett tanulasi tevékenység,
amelynek célja a tudas, a készségek és a kompetenciak egyéni, tarsadalmi, polgari vagy
munkavallalasi perspektivabdl t6rténd fejlesztése.

Az e-learning Gjabb evoliciés fejl6désének tekintheté a nyitott online kurzusok

megjelenése, amely George Siemens és Stephen Downes nevéhez kotheté. (Downes,
2010)

Mi a MOOC?
- Massive: Tanulok szama tobb, mint 100.000 £6 lehet
- Open: Tanulhaté barmely kurzus, barhol, barmikor
- Online: Valédi online tanulds, szemben a face2face vagy blended learning
technologiaval

- Course: Tanulasi témakorok egy tudomanyos téméaban

A MOOC nagy tomegek szamara kialakitott, nyilt, online kurzus. A tavoktatds uj
generacids formaja egy nyitott (barki szamara hozzaférhetd) oktatasi rendszer, melynek
keretében a résztvevik korlatlanul és ingyenesen férhetnek hozza az online kurzusokhoz.
A MOOC integralja a szabadon elérhet6 internetes forrasokat, a kutat6 altal vezetett
tanulas elényeit, illetve a kéz6sségi halézatokhoz valé kapcesolodas lehetSségét.

Az LMS rendszerek (Learning Management System), melyek korabban béven
kiszolgaltak az elektronikus tanulas minden funkcidjat (regisztracio, letolthetS és online
tananyagok, kommunikacié az oktatéval, statisztikak), most mar csak az adminisztracios
feladatokat veszik at a MOOC rendszerekben.

Mig az LMS nagymértékben centralizalt, ehhez képest a MOOC decentralizalt, a tanul6i
tevékenységek jelentSs része az LMS-en kivill torténik, a személyes blogok, kézosségl
oldalak, vide6 megosztdk és virtualis viligok csomépontjaiban. Az instruktor biztosit egy
alap tananyagot, de jellemzéen a résztvevSk allitjak Ossze a tartalmakat, az instruktor
mindGssze fiitkészi a tovabbi tevékenységet és reflektal a tanulokkal egyiitt. Jellemzé a
napi hirlevél, amelyben a tevékenyég soran feldolgozott linkek és a magyarazatok
kertilnek kikiildésre. Az aktiv részvétel rendkivil fontos, valamint az egyénileg kialakitott
tanuldsi és kapcsolatd halézat. Az élethosszig tanulds egyik lehetséges eszkoze,
mindazondltal a cél itt a haszndlhaté tudds megszerzése, és nem a kreditek gydjtése.
(LEVIN, L. (n.a.))

Mi talilhato ,,family business” témakérben a MOOC platformokon?

Jellemz6en Family Business témakérben szervezdd6 online kurzusok szama jelents, itt

a témakorokben megtalalhaté tobbek koézott a  nemzeti jellemzSk hatasa, a

konfliktuskezelés, kreativitas, kommunikaciés technikdk, alapitasi stratégiak, emberek

kezelése és a ndvekedés. Megjelentek a vizsgalodas szempontjabdl relevans témakorok:
- az atadas szabalyai,
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- az utdd és a nem csaladi alkalmazottak szerepe (The roles of the incumbent,
successot, and non-family employees),

- a csalad kezelése az {izlet iranyitasa alatt (Managing the family while managing
the business) a sikeres talélés (Surviving succession) (mooc-list.com)

Hazénkban az egyik élen jaré kezdeményezés a MOOC kurzusokat illetden az Obudai
Egyetem égisze alatt mikédé Karpat-medencei Online Oktatasi Centrum adatbazisa,
ahol szintén talalunk a ,,gazdasag” kategoéria alatt meghirdetett kurzusokat. Itt f6ként
menedzsment és azon belil a humin erSforrds menedzsment kerll el6térbe, mint a
legtébb érdeklédést kivaltd kurzusok. (K-MOOC, 2019).

Egyéb online szervezett kurzusok az interneten

A Family Capital 2015-ben megjelentetett egy listat a legjobb 25 iskolardl, amely
szolgaltatast nyujt a csaladi vallalkozasok részére — és vele egyiitt a sztar professzoraik
névsorat. Ha ebbdl az illusztris listabdl indulunk ki, sziamos kiemelkedd szervezetet
talalunk, amelyek ma is aktivan szerveznek tanfolyamokat, kurzusokat csaladi vallalkozas
témakorben. A teljesség igénye nélkil néhany igazan nagy intézmény:

Harvard Business School/ Harvard University

Val6szindleg a vilag legismertebb tzleti iskoldja kivalé hirnévnek 6rvend a csaladi
vallalkozasok tanulmanyozasaval és kutatasaval kapcsolatban is. A csaladi tzleti kurzusok
kozil a legnépszeribb a kovetkez6 generaciés tagokkal egyuttmikéds  csaladi
vallalkozasok kérdése szerte a vilagon. VezetS professzor: John Davis (HBS, 2019).

IE Business School

A madridi székhelyt Gizleti iskola szoros kapcsolatban 4ll a spanyol Gizleti k6z3sséggel, és
éves tanulmanyt készit a csaladi vallalkozasokrdl, amely nagy tiszteletnek 6rvend. Vezetd
professzor: Cristina Cruz Serrano (IE, 2019).

INSEAD

A vilag egyik legjobb tzleti iskoldja, az INSEAD egy lenyligdzé csaladi vallalkozas
programmal is rendelkezik. A Wendel Nemzetkézi Csaladi Vallalkozasi Kézpontja nagy
tiszteletnek 6rvend, és célja az oktatasi funkcién tilmenden a csaladi vallalkozasoknak a
globalis gazdasagokban betdltott szerepének elémozditisa. Vezetd professzorok: Morten
Bennedsen, André és Rosalie Hoffmann (INSEAD, 2019).

London Business School

Az Egyestlt Kiralysag legmagasabb rangu tizleti iskolaja — a Financial Times szerint —
kapcsolédik a pénziigyi szolgaltatasi szektorhoz, tekintettel annak a londoni gazdasagban
fenndll6 meghatarozé jellegére. Az elmult években azonban az LBS koz6s erbfeszitéseket
tett a csaladi véllalkozasok tulajdonosainak fiainak és lednyainak vonzasara. Vezetd
professzor: Nigel Nicholson (LBS, 2019).

Az elézbekben bemutatott intézmények kinalataban az 7. fdblizatban foglaltuk 6ssze az
online szervezett kurzusokat. Jellemz6, hogy a kinalt kurzusok a MOOC-tdl eltéréen
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visszahozzak a face2face, coach tipusd tréningeket, valamint jelentSs kiilénbség, hogy

ezek kizardlag fizetSs szolgaltatast kinalnak (igencsak borsos aron).

1. tablizat. Online szervezett kurzusok, csaladi vallalkozas témaban

Cso-

Program neve Szervezet Ar port Jelleg Helyszin Idépont
Future Family MIT Sloan 40000 4+ {6 coach Cambridge 2019.
Enterprise: USD Egyestilt majus
Sustaining Kiralysag 5-10.
Multigenerational
Success
Ia Empresa IE 4500 face2face Spanyol—qrszég, 29 1 9.
Familiar 4.0 Business EUR Madrid majus
School 20-24.
Addressing family INSEAD 15000 face2face  Francia-orszag, 2019.
firms' unique EUR Fontainebleau  oktober
challenges
Harvard 47500 4+ 6 coach Boston, 2019.
Families in  Business USD Massachusetts,  oktober
Business School Egyestilt 13-18.
Allamok
Strategic London 7500 coach London, 2019.
Investment Business GBP Egyestilt oktober
Management School Kiralysag 7-11.

Forrds: sajdt szerkesztés, MIT, IE, INSEAD, HBS, LBS, 2019

A tréningeken a problémak altalanos megkozelitését tdzik ki célul, tgy mint:

- Hogyan fogalmazzuk meg csaladod kiildetését és alapvets értékeit?

- Hogyan lehet kezelni a vezetés, a tulajdon, a kormanyzas és a vagyonteremtés
genericios atmenetét?

- Hogyan donthetink a csalddi vallalkozasba és a csaladi irodaba t6rténd
befektetések portfolidjarol?

- Hogyan lehet donteni a csaladi tirsasig és mas befektetések tulajdonosi és
tékepiaci lehetéségei kozul?

- Hogyan kell iranyitani a csaladot, a tulajdonosi csoportot, a csaladi tarsasagot és
a csaladi vallalkozas mas szervezeteit?

- Hogyan lehet megtartani a csaladi vallalkozast a hosszu tavu siker utjan?

Hazai oktatisi vonatkozdsok
A magyarorszagi nagyvallalatok kozil elséként a Kirt Akadémia foglalkozott a

generaciovaltast kovetd folyamatok oktatasaval.
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»ozakértdink teremtették meg a hazai family business kzOsségeket, jol ismerik a hazai és
kalfoldi utddlasi torténetek nagyrészét, sét ezek tamogatasaban is van tapasztalatuk.
Legyen sz6 alapitok és utédok alternativairdl, tulajdonosi vagy menedzsment iranyokrol,
egy specialis szakteriileten valé tandcsadasrol, a legfelkésziltebb szakemberekkel allunk a
feladathoz.” (Kurt Akadémia, 2019).
Itt is kizarélag coach tipusu tréning megoldasokat talalunk, a honlapon 1évé informaciok
alapjan célzottan

- a magyar csaladi vallalkozasok alapitéinak és a vallalkozasban dolgozo

csaladtagoknak;

- vezetSknek, akiknek a csaladi vallalkozdsai épp csaladi vallalatokkd valnak;

- azutddlas kozelében 1évS vallalkozé csaladoknak.
Honlapjukon elérhetd egy tajékoztatd kiadvany, amelyben fontos Osszefiiggésekre keresik
a valaszt, mindezt gy, hogy tanfolyamaik segitségével a cégvezetdk, szakemberek egytitt
tudjak az adott probléma megoldasat megtalalni. A sikeresség zaloga — a tematika szerint
— tObb Gsszetevé egylttallasa esetén a kovetkez6 elemekre vezethetd vissza: generaciék
kozotti megtelel6 kommunikacio, j6 iranyitasi struktara és folyamat kialakitasa, a vallalat
csaladi irdnyitdsanak megtartasa, utod felkészitése és fejlesztése, a csaladtagok pénziigyi
ismeretének megalapozisa (IKURT AKADEMIA, 2019).
A tanfolyam tehat a maximalis céges titoktartds timogatasaval zajlik, hazai kdrnyezetben,
felkészllt coachok segitenek a lényegre ravilagitani. Természetesen ennek az ara is
elérhet6 a kiadvanyban, ami a nemzetkdzi araktol ugyan elmarad, de hazai viszonylatban
nem mondhaté kevésnek.

2. tablizat. Vezetés és szervezés MSc szakot indité6 magyarorszagi felsGoktatasi
intézmények listaja, N=11, 2019. szeptemberi képzések

Munkarend Finafr\:)s;ilir:zési Képzés nyujté intézmény neve Képzés helye

e K Cundikodismdoming: Kor Budapes
L A/K Gandnsgmdominyi K Debrecen
L A/K Gazdaiztzzh;ziysﬁ:géi%}:;f;yi Kar Gybngyds
L A/K " Cndillodinnudoming e Budapes
L A/K Gazl\;llizlzizi:dlffnygley?liar Miskole
L A Kommonikiein s Tomsati Kar  Dudapest
L A/K GazIleIsl:ilgC)tidEC)%z;Z;eyTI<ar Veszprém
L A/K Kongurdunigndoming Kot pécs

L A/K Soproni Egyetem Lamfalussy Sandor Sopron

Koézgazdasagtudomanyi Kar
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Széchenyi Istvan Egyetem

L A/K Kautz Gyula Gazdasagtudomanyi Kar Gyér
Szent Istvan Egyetem

L A/K Gazdasag- és Tarsadalomtudomanyi Kar Budapest

L AJK Szent Istvan Egyetem Godolls

Gazdasag- és Tarsadalomtudomanyi Kar

Forras: FELVT, 2019 alapjdn sajat szerkes3tés

A teljesség igénye nélkiil vizsgajuk meg a felsGoktatasi szektorban is az utédok szamara
elérhetd, az el6bbiekben megfogalmazott céloknak megfelelS, pénzigyi ismereteket és
vezetési ismereteket adé képzéseket. A hazai egyetemek kindlataban szép szammal
talalunk ilyen alapképzési, illetve mesterképzési kurzusokat, a dolog természetébdl
ad6doan olyanokat vettlink nagyito ald, ahol est, levelezd, illetve tavoktatisos képzési
formaban is meghirdetik ezeket, hiszen a mar szakmajat jol ismer6 utddok kiegészité
képzésérdl lehet szé az utdédlaskor, és ez nem gatolja a személyes jelenlétet a
vallalkozasnal a napi munkamenetben.

A felvi adatbazisat vizsgalva, a 2019 6szén indulé képzések tekintetében a vezetés és
szervezés szak Gsszesen 11 intézményben érhetS el nem nappali képzésben. Ezek kézott
tobb intézmény hirdeti a 2 éves MSc képzését dllamilag tamogatott és kiltségtéritéses formaban
is (2. tablazat).

A lista alapjan kijelenthetd, hogy a képzés az egész orszagra kiterjed6, mégis hangsulyos
a budapesti székhelyd intézmények jelenléte (4 db), mig a Nyugat-dunantdli régiéban
(Sopron, Gy6t, Veszprém) tovabbi 3 intézmény kinal ilyen képzést, a tObbi régiéra 1-1
nagymultd egyetem jut (Pécs, Miskolc, Debrecen).

A pénziigyi képességek megalapozasahoz 7 féle képzés all rendelkezésre alapképzés nem
nappali formaban, 17 intézményben, valamint az emberi erdforrds menedzsment képzések
(12 intézmény, 22-féle képzés).

Mesterképzésen tovabbi 11 képzés van jelen (a vezetés és szervezést kivéve) a
gazdasagtudomanyok teriiletén, nem nappali munkarendben (3. abra).
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3. dbra. Mesterképzés szakok (nem nappali munkarendben) és az indit6 intézmények
szamaval, 2019. szeptemberi képzések
Forrds: FELVT, 2019 alapjdn sajdt szerkes3tés

A hazai egyetemi képzések val6s alternativat jelenthetnek a korabban bemutatott ,, business
coach” tipusu tréningekkel Osszevetve, hiszen nagy szamban, orszagos lefedettséggel
elérhet6ek, és nem utolsé sorban szamos képzés elérheté allamilag finanszirozott
formaban is. Az 6nkoltséges képzéseknél, mesterképzésen 2 évvel szamolva, a legolcs6bb
képzés arat 1000 EUR-val szamolva is 1,2 milli6 forint beruhazast jelent, persze itt is
vannak jarulékos koltségek (utazas, napi ellatas), de még mindig azt mondhatjuk, hogy ez
joval kedvez6bb, mint a nemzetkdzi piacon fellelhetd tréningek arai, és felveszi a versenyt
a hazai (példaul a Kirt Akadémia) arakkal is. Nem utolsé sorban pedig diplomat ad a hazai
felsGoktatds, amit késébb jobban elismernek a versenytarsak is. Meg kell azonban
jegyezniink, hogy ezek a képzések nem a csaladi vallalkozasok sajatos problémadira
fékuszalnak.

KOVETKEZTETESEK, JAVASLATOK

A csaladi vallalkozasok generaciévaltasa, a feladat komplexitisa, multidimenzionalis
mivolta, mély emberi viszonyrendszere, hosszu atfutasi ideje és a konfliktusokkal terhelt
megvaldsitasa alapjan olyan menedzsment maédszertani niche teriilet benyomasat kelt,
amely kidolgozott, alapos megvaldsitasi moddszertanokkal és a moédszertanok
alkalmazasat segité képzési konstrukciokkal jelent6s mértékben timogatott. Azzal a
hipotézissel tekintettiik at a hazai és a nemzetkdzi képzési piacot, hogy széles korben
clérhetd, nagy szamossagu dedikalt online tananyagot talalunk a témakor kapesan. Ezt a
feltételezéstinket arra alapoztuk, hogy a csaladi vallalkozasoknak szamottevs az ardnya a




gazdasagban és jelent6s mértékdi GDP termel6 képesség felett diszponalnak ugy
Eurépaban, mint Magyarorszagon.

Ezzel szemben azt tapasztaltuk, hogy viszonylag kevés szamu és nagyon korlatozottan
elérhet6 online tananyag talalhaté a vizsgalt piacokon a csaladi vallalkozasok
generacidvaltasa témajaban. Elit Gizleti iskolak és egyetemek koltséges, exkluziv képzési
anyagai ezek.

A meghirdetett képzési programok er6sen coaching és face2face jelleglek,
kiscsoportosak, a téma jellegébdl fakadban. A generaciévaltast nem generalista ismeretek,
hanem adott helyzetben alkalmazott doéntési mechanizmusok szerint lehet a
leghatékonyabban végrehajtani.

A generacidvaltassal a vallalatok nagy kockazatot vallalnak. Ugyanakkor a tudasalapt
gazdasagban az innovatlv, 4j generacié lendilete kivezetheti a vallalatot a kordbbi
vezetGség uttiigabségei koziil. A csaladi vallalkozasok atérokitéséhez lenne sziikség széles
korben, kedvezé aron elérheté tuddsra, hogy mind az 4tadok, mind az atvevék
alkalmazhassak azt és sikerrel vihessék végbe a villalkozasaik /véllalataik atorokitési
folyamatat, a rendelkezéstikre all6 erGforrasoknak, ismereteknek és az id6tényezének
megfelel6 médon.

Tamogatasok:

Készult az FEurdpai Unié tamogatisaval, az Eurdpai Szocidlis Alap (ESZA)
tarsfinanszirozasaval a ,,FelsGoktatasi és Ipari Egyuttmtkodési Kézpont a Széchenyi
Istvan Egyetemen” cim projekt keretében (Palyazati azonosité: GINOP-2.3.4-15-2016-
00003). Valamint tamogatta az EFOP-3.6.1-16-2016-00017 projekt: ,,Nemzetkoziesités,
oktatdi, kutatdi és hallgatdi utanpétlds megteremtése, a tudas és technolégiai transzfer
fejlesztése, mint az intelligens szakosodas eszkdzei a Széchenyi Istvan Egyetemen”
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OSSZEFOGLALO

Napjainkban a  generdcids problémak nem csupan ag oktatdsi  intézményekben, hanem a
munkahelyeken is jelentkeznek. Az eltérd generdcidk eltérd szemléletet igényelnek ag oktatds, képeés és
a munkabelyi HR feladatok szempontjabil is. Olyan 1ij dimenziot képviselnek a digitalizdcidval dtszott
generdciok egy-egy cég életében, melyre a menedzsment — foként a kisebb, nem nemzetkizi vallalkozdsoké
— m2ég nines teljes meértékben felkésziilve.

Kutatdsom azokra a funkcidkra bivia fel a figyelmet, melyek esziozrendszert jelenteneke a menedzsment
szamdra. Mdr a célesoport toborgdsdra és kivdlasztdasdra megtervegett és jol bejdratott esgkizoket is
Jfelboritia az 7j nemzedék. Amennyiben elhelyezkednek, gy a kollégak kizorti sgemlélet, motivdcids
rendszer és karriermenedzsment okoz majd nehézséget. Minden olyan funfkcidt koriiljarok irdsomban,
melyekre érdemes és hasznos figyelni ahhoz, hogy ne veszitsiik el e generdcidt cégeinkbdl, sot esgfizként
haszndljuk azt ag innovdcidt, sgemléletet, kreativitdst, melyet erdforrdsként nydjthatnak szamunkra.
A hagai és nemzetkizi szakirodalom  feldolgozdsin til a bazai mikro- és KK -szektor
szerveelfelesztési folyamatain keresztiil empirikus informdcidkat is nyidjtok az érdeklidok szamadra.
Eredményem alapjan megdllapithatd, hogy a generdciok kiilinbségei — megfeleld vegetdi esgfeoztar
segitségével — Répesek fojleszteni a cégek szervezeti kultirdjdt, erdsitik eredmeényességét és tamaszul
szolgdlbatnak vilsdghelyzetben is. Fontos, hogy vegetdként megismenrjiik a generdciok sajdtossagait,
kommunikdcids eszRizeit, motivdcids sajdtossagait & a rugalmas munkaiddre, mindségi esgkizikre

vonatkoz0 elvirdsait.

SUMMARY

Nowadays, generation problems occur not only in educational institutions but also in the workplace.
Different generations need a different approach to education, training and HR work at the workplace.
The new generations have a new dimension in the life of a company that management is not yet fully
prepared for.

My presentation draws attention to the features that represent a toolkit for management. Already designed
and well-trained tools for the recruitment and selection of the target group are being disrupted by the new
generation. If they are started working, the attitude, motivation system and career management between
colleagues will be difficult. I'm going to explore all function — innovation, creativity, point of view - to
avoid losing this generation from our companies that we can provide as a resource for us. In addition to
the processing of Hungarian and international literature, I also provide empirical information to interested
parties through the development processes of the Hungarian micro and SME sector.

Based on my results, it can be stated that the differences between the generations - with the belp of a
suitable management toolkit - are able to develop the organizational culture of the companies, strengthen
their effectiveness and can serve as a support in crisis situations as well. It is important to know as a
leader the peculiarities of generations, commmunication tools, motivational features and expectations of
Sflexible working hours and quality tools.
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BEVEZETES

A mai fiatalok viselkedési szokasa, reagalasa, néz6pontja t6bb teriileten megvaltozott.
Ujak a hozzajuk vezeté kommunikaciés eszk6zok, eltérd a motivacios rendszeriik, més
az eszkozigényik és teljesen megvaltoztak a nézépontjaik is. Szervezetfejlesztési
szakért6ként olyan dimenzidkat latok a mikro- és KKV-szektorban, melyeket érdemes
megfogalmaznom és atadnom ahhoz, hogy a generaciok illeszkedéseit az eredményesség
szolgalataba allitsuk. Nem gondolom azt, hogy az X, Y és Z generaciok teljesen homogén
kozosséget alkotnanak, azonban ezek tulajdonsagai jellemz8k egy nagyobb populaciora
és gy célszerl egyiitt kezelni Sket. Magyarorszagon igen nagyok az eltérések a cégek
tékeerejében, rugalmassagiaban, innovacidjaban és természetesen a fiatalokkal vald
kapcsolataikban is. Munkam soran t6bbszor tapasztaltam, hogy egy-egy vezets ugyantigy
probal a killénb6z6 generacidkhoz utat taldlni, ugyanazokkal az eszkdzékkel, motivacios
eszkozokkel, stilussal, tamogatdi hattérrel. A generdciok a hasonld eszkézoket eltéréen
kezelik, mas-mas médon hatnak rajuk. E stilus szerint egyesek szivesen veszik — pl. a
kedves és atyaskodo stilust — mig masokbdl mosolyt és értetlenséget valt ki.
Célkitlizésem szerint {rdsom tdmogatja azokat a kis- és kézépvallalkozasokat, akik iranyt
igyekeznek talalni a jelenlegi alacsony szintd potenciallal biré dolgozni is akard
humaneréforrassal rendelkezé munkaerépiacon. A megtartas, a hatékony és innovativ
munkavégzés mara mar nem csupan egy lehetSség, hanem egy er6forras. A cégek sajat
er6bdl vagy tamogatiasbol megkapjak mindazt az eszkdz- és feltételrendszert, mely az
innovativ termeléshez sziikséges, de csak az ember az, aki hatékonyan tudja kezelni, és a
vallalati célkitizés szolgalataba tudja ezeket allitani.

Tanulmanyomban megvalaszolandé kérdéseim:
- A generaciok viselkedésbeli eltérései milyen hatissal vannak a munkavallalasra?
- A hagyomanyos HR-funkciékban milyen eltéréseket célszerti hasznalnunk, hogy
kévetni tudjuk az 4j generacidk igényeit?
- Milyen trendekre szamithatunk, ha eredményesek és hatékonyak szeretnénk

maradni az 4j generaciok foglalkoztatasaban?
SZAKIRODALMI FELDOLGOZAS

Genericio fogalma

Biologiailag a generacié az élettartam, a gyermekvallalas ideje. Korabban 20-25 éves
korukban véllaltak a fiatalok gyermeket, ma mar atlagosan 30-31 éves korban vallaljak az
els6 gyermekiiket. Szociologiai néz6pont szerint ,,a generacié olyan személyek csoportja,
akik ugyanabban a korszakban szilettek, akiket sajatos események, trendek és folyamatok
alakitottak és kotnek 6ssze. A generacidhoz tartozas tehat azt jelenti, hogy a kortarsak
torténelmileg azonos korszakban és foldrajzilag azonos helyen élnek, valamint hasonlé
értékeket képviselnek.” (KOMAR, 2017). A torténelemben a genericié egy adott térben
és id6ben megjelené emberek csoportja, és ez kollektiv személyiséget nyujt szamukra. Dr.
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PAIS Ella Regina szerint a torténelmileg azonos korszakban f6ldrajzilag adott helyen élés
jelentt és az, hogy azonos életkord emberek hasonlé értékeket, hitet vallanak, a
kortarsakkal pedig mintegy kézosen élik meg 6nmagukat (PAIS, 2013).

Erdekes megfigyelni, hogy a jungi személyiségmodell alapértelmezésével négy
alapfunkcié mikodése kévetheté nyomon (ANTALFAL 2007, pp. 166-190):

1. Erzékelés, észlelés: a vilag leképezése tigy, ahogy az ember fiziolégiai valdja és
kornyezetének aktiv, visszahaté kapcsolata jelenik meg. Itt fontosak a korabbi
tapasztalatok, ismeretek, érdekl6dés, bedllitodas, lelki allapot, tanulds, kultira és
a tarsadalmi-gazdasagi kérnyezet.

2. Gondolkodas, mint szimbolikus tevékenység: a valdsag elvont tiikr6z6désével
informaciot kialakité folyamat. A problémamegoldé gondolkodas kapcsan a
célhoz vezet§ at végigjarasa és megtalalasa torténik. A megolddsi sémak
kialakitanak gondolkodasi szimbélumokat.

3. FErzés, emécié: szubjektiv allapot, amelyben a kérnyezeti torténésekre adott
valaszunk roégziil. Szoros a kapcsolata a motivacionkkal. Az érzelmek tartalma
szimbibziusban van az életkori szakaszokkal a gyermekkortdl az id6s korig.

4. Intuici6: 6sztonds megérzés. Az intuicid a valdsag és a képzelet k6zottl hid,
amely segit az indulastdl az érkezésig t6rténd eljutisban. A beleérzé képesség
tamogat abban, hogy a korabbi tapasztalatainkat és a képzeletiinket felhasznalva
megoldasi lehetGséget tarjunk fel és alkossunk meg.

Az egyes generacibés szakaszokban érdekes megfigyelni azt, hogy a meghatirozott
korosztalyhoz tartozok azonos attitidok, értékek és szervezet kultura mentén
gondolkodnak, igy szeretnék atalakitani az oktatast, munkahelyeket és a kikapcsolodasi
lehet6ségeket is. Ha meg szeretnénk szamukra felelni, akkor ezeket az igényeket nem
szabad alabecstilniink. A generaciok illeszkedési lehetSségeire nagyobb hangsulyt célszerd
fektetni annak érdekében, hogy ne csak egymas mellett, hanem egytitt éljenek.

A generaciés lehatirozasok kapcsin NEMES Zsuzsanna generacidkutaté kissé mads
néz6éponton van. Véleménye szerint nem lehet ilyen szinten — akar évektSl-évekig
clkiléniteni egy generaciét, mert nem homogén csoport. Az azonos kordak kozott is
hatalmas eltérések lehetnek, és a generdciés mitoszt, a sztereotipidkat csak a média
épitette fel. A ,,generaciok” kézott eltérések addédhatnak térségi, kulturalis, gazdasagi stb.
okokbdl kifolyélag (TABORI, 2018).

Hagyomanyos generacios lehatdrolisok
To6bb megnevezés, tdbb évszamhoz kotddé idészak jellemzi az egyes generdcidkat attol
fiiggetleniil, hogy ki dolgozta fel és milyen orszagban a lehatarolast. A kévetkezd
lehatarolasok MERETEI Barbara Osszefoglalé irdsa nyomdn sziletési id6k alapjan
fogalmazzuk meg magyarorszagi viszonylatra (MERETEI 2017):

- Veteran: 1928 — 1945
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- Baby Boomer: 1946 — 1965
- X generaci6: 1966 — 1979
- Y generacié: 1980 — 1995

A Veteranok féként a szabalyokhoz ragaszkodnak, a kézdsségl johoz, a megkésett
jutalomhoz és a hatalom tiszteletéhez. Nem jartasak a technol6giaban, nyelvekben és a
személyes kapcsolat fontosabb szamukra a telefon és az e-mail helyett.

A Baby Boomer-ek legf6bb munkahelyi értékei az egyenlség, optimizmus, lojalitas,
csapatszellem. Ok altalaban ellenallnak a technolégianak, de felismerik a fejlédés
fontossagat — lassan hozzaszoknak a digitalizacié vivmanyaihoz.

Az X generacié a digitalis bevandorlok csoportja. Gyermekkorukban jelent meg a
kabeltévé és a mobiltelefon. A rendszervaltas altal cégeket alapitottak, vagy gyakran
keriiltek multinaciondlis vallalatok vezet6 poziciéiba. Kénnyen tanulnak, rugalmasak,
fuggetlenek, megbizhatok, magasan kvalifikaltak és szeretik a szérakoztaté dolgokat.

Az 'Y generacio tagjai (vagy Millenium generacié) megélték a rendkiviil gyors technoldgiai
fejlédést, a globalizaciot. Ok a youtuberek, akik nem tekintik eszkoznek a kazettat, CD-
lejatszot vagy radiot. Online platformon gondolkodnak, az 6 életikben szilettek a
legfontosabb kéz6sségl médiafeliletek. Szeretik a versenyszellemet, a spiritualitast, a

technologiai innovacidkat, elfogadjak a diverzitast.

KUTATASMODSZERTAN

Moédszertanom szerint szekunder irodalombél lehatirolom a kilénbdz6 generacidkat,
majd ezeket kritikaval illetem, hiszen egy-egy generacié joval t6bb annal, mint hogy
mindenkit egy kalap ald vegylink. Még ebben a kis orszagban is igen nagyok az eltérések.
A foglalkoztatasi médok valtozasat, azok fejlédését tervezem bemutatni, illesztem az 4j
generacidk igényeivel. A szervezetfejlesztési tapasztalataim alapjan a szervezetekben
hagyomanyosan elvalaszthaté funkciékat fogom elemezni a szerint, hogy a megvaltozott
21. szazadban miként alakul at, vagy miként kellene atalakulnia ahhoz, hogy vonzé,
mkédSképes legyen a mai fiatalok szamara.

Hagyomanyos nagymintds kutatast nem folytattam, javaslatokat, Otleteket igyekszek
gyljteni kutatoknak, cégvezet6knek ahhoz, hogy a humaneréforras fejlesztését
kutatasaikkal, megvaltoztatott gyakorlati tevékenységeikkel tdimogassak. Hiszek abban,
hogy a gyakotlati tevékenységekbdl vonhaté le a kutatdsok igazi haszna és az elméleti
kutatas és a gyakorlati megvaldsulds egymast er6sité tevékenységekké valhatnak.

EREDMENYEK

Uj genericiok igényei

A mai 18-30 évesek mar egyértelmlen nem abban gondolkodnak, hogy talalnak egy j6
munkahelyet és ott harminc-negyven évig majd kényelmesen megtaldljak a j6véjiket. E
mellett csaladot alapitanak és a munkahellyel és parjukkal hiiségben élik életiiket. A nék
és férfiak atlagos életkora az elsé hazassagkotés idején 6t évvel emelkedett; a 2000-es
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évekhez képest 2015-ben mar a 25 éves korrdl 30 éves kor korili id6szakra tolédott mind
a férfiak, mind a nék hazassagkotésének ideje. (www.ksh.hu) Ez azt is jelenti, hogy a
gyermekvallalasi hajlandésag évekkel kitolodott. Mig a n6k 1990-ben az elsé gyermekiiket
atlagosan 23 éves korukban vartak, addig 2013-ban mar 28 éves kor f6lott. A tendencia
megallni latszik, de sajnos, ha 30 éves kor kéril sziilnek els6ként a nék, akkor mar kisebb
valoszinlséggel varnak djabb gyermekeket (KAPITANY — SPEDER, 2015). A stabil
hazassagi kapcsolatok és a gyermekvallalas idejének kitolodasa a munkahelyi stabilitasra
is hatassal van. Gyermek és hazassag nélkil sokkal hamarabb és gyorsabban valtanak
munkahelyet a fiatalok. Ha nem tetszik neki az egyik munkahelyen a vezetS személye,
nem latja biztositva a karrietlehetGséget, vagy a bérigénye magasabb, akkor hamar
keresnek mar masikat a mai Y és Z generaciok tagjai (HOLCZER, 2018).

Ellen6rzési moédokban  sokkal nagyobb  szabadsigot igényelnek, ellenben a
felel6sségtudatuk, a kotelezettségvallalasuk tobb esetben a munkaltatok tapasztalati
alapjan sokkal alacsonyabb. Az id6sebb, rutinosabb munkavallalok lojalisabbak, jobban
viselik az ellenérzést és megbizhatobbak, mint a fiatalabb, néhany éves tapasztalattal
birék. A mai Z generacios fiatalok a bérigény mellett a szolgaltatasi minéséget is nézik
egy modern, ,trendi” munkahelynél. Nem elégséges az, hogy megfelel$ anyagiakat adjon
a munkaltat, fontos a szolgaltatasi kornyezet, a szervezeti kultira. Hgyaltalin nem
mindegy, hogy az iroda miként néz ki, vagy a cégnek milyen a honlapja, mit gondolnak
az emberek réla. Amikor a fiatalok egymas kézott beszélgetnek, akkor azonnal megnézik
a cég weboldalat, k6z6sségi profiljat és szamit az, hogy a cég miként jelenik meg a
tarsadalomban (ROOZ, 2013).

A pénz és a karrietlehetGség mellett ma mar megjelenik a kettGs karrier lehetésége egy
modern vallalkozasban. A mai csalidmodellben egyaltalin nem mindegy, hogy
csaladbarat munkahelyen dolgozik valaki, vagy 8-17 6raig tartd idGszakban kell megoldani
a gyermekelhelyezést. A modern cégek rajottek arra, hogy a munkaeré megtartasanak és
a hatékony munkavégzésnek a zdloga az, ha a munkavallalé nyugodt kdrnyezetben
tudhatja a gyermekét még akkor is, ha ehhez kell illeszteni a munkarendet, vagy egy-egy
értekezlet kezdési idejét. Hosszu tavon meghalalja a munkavallal6, raadasul a toborzasi
lehet6ségek szikosek, koltségei magasak. Amig 10-15%-o0s volt a munkanélkiiliség (IKSH,
1993), addig sokkal nagyobb volt a valasztasi lehetésége a munkaltatéknak, ma mar a
fejlettebb térségekben szinte csak surlédasi munkanélkiliségrél beszélhetiink. Tobb
helyen egymas ellen licitilnak egyre magasabb bérekkel a cégek, hogy atcsabitsdk a
dolgozékat. A dolgozdk érdekeit figyelembe véve ez elény6s folyamat, de cégek
versenyképessége a j6vét tekintve szinte csak ukran, roman, szerb vagy még tavolabbi

dolgozdk bevonasaval lehetséges.

A toborzds régen és ma

A toborzas hagyomanyosan régen a gyarkapukon kint 1évé tablikon tdrtént, majd
atvették az Ujsagcikkek és a szajhagyomany. Ma, ha valaki munkat keres vagy munkahelyet
valt, akkor k6z6sségi oldalakon, weboldalakon bongész, vagy elkiildi egy fejvadasz cégnek
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az Onéletrajzat. Hagyomanyosan kilonvalt a generacidk stratégidja a munkahelyek
megkeresése kapcsan. Az X generacié még digitalisan szinte tudatlan, ritkan keres az
interneten munkahelyet és az Onéletrajza elkészitéséhez is a gyermekeitSl kér segitséget,
vagy a kormanyhivatali dolgozoktol. A Y generaciok tagjainak mar meg kellett tanulni az
internetes munkalehet&séget ajanlékat, az online platformokat, a felhé alapd adattarolast
és a videohivasokat. Igaz ugyan, hogy még Gjdonsag volt a fiatal korukban a mobiltelefon,
de megtanultak, kikényszeritette az élet a digitalis tartalmak feldolgozasat, 1étrehozasat
(TARKI — KANARA, 2019). Toborzasti stratégiajukban mar inkabb az internetes portalok,
koz6sségl oldalak és a személyes kapcesolatrendszerek dominalnak (FROMM, 2018). A Z
generici6 tagjai mar nem éltek az internet viliga nélkill. Ok maér inkdbb a kozosségi
oldalakon keresnek munkat, egy-egy k6zOsségi csoportra rairnak, ha munkat keresnek.
Igen, munkat és nem munkahelyet. Ok nem szivesen dolgoznak fix munkahelyen, egyéni
vallalkozéként, szabaduszoként vallalnak egy-egy munkat, vagy betarsulnak egy online
vallalkozasba részfeladatokkal. Ok mar hagyomanyos kétkezi munkaban nem nagyon
gondolkodnak. Alkotni szeretnének, de nem fizikai eszkozokkel. Online térben,
kozbsséget szervezni, webaruhdzon keresztill terméket, szolgaltatast eladni, kereskedni,
vagy inkabb marketinges, grafikai tevékenységet csinalni. Kissé sarkitott a leirt nézGpont,
de a fix tér- és id6kapcsolat egy munkahely felé szamukra egyre nehezebben kezelhet6.
Akkor szeretnének dolgozni, amikor felkeltek az 4gybdl és lehetéség szerint minél
kevesebb utazassal... ha lehet, akkor inkabb otthontrol.

A régebbi X és Y generaciok alacsonyabban képzett csoportjai egyre nehezebben talalnak
munkat — f6ként a multinacionalis vallalatok k6z6sségeiben — mig a fiatal generacidkra
igen nagy volna az igény, de 6k sokkal inkabb szabaduszok szeretnének lenni. Ezt a 21.
szazad egyik ellentmondasa. Ma Magyarorszagon egyre tobb szakmunkasra van igény.
Kormanyzati, kamarai torekvés is az, hogy az érettségizettek kozil egyre tObben
tanuljanak szakmat, mar a masodszakma megszerzése is ingyenessé valt. A cégek egyre
magasabb béreket adnak annak érdekében, hogy talaljanak szakembereket. A szakmai
végzettséggel rendelkez6k minimalbére egyre nS. A fentick ereddjeként bizunk benne,
hogy hossza tivon meger6sddik a kétkezi szakmunkak presztizse és a kilféldon
dolgozdk, tapasztalatot szerz6k egyre nagyobb ardnyban térnek haza.

A Z generacié tagjai mar magunk vélasztjdk a munkahelyliket és nem forditva. A
fejvadaszok vezetSi funkcidkban és IT tertileten mar hétszamjegyd jutalékokat kapnak
egy-egy megfelel6 munkavéllald megtalalasa kapcsin. A toborzasi szakmaban is
megjelentek az el6sziir6 szoftverek, a kompetenciatesztel6 programok az interjik helyett.
Az elsé egy-két kérben mar ritkdn talalkozhatunk él6 interjukkal, sokkal inkabb az online
tesztek jelennek meg a papir alapt tesztek és kérdések helyett.

Az dllashirdetésekben fellelhet6 tendencia, hogy az OKJ-s szakképesitések és diplomas
elvarasok helyett a kompetencia szintd leirasokban biznak jobban a vallalkozasok. Olyan
gyorsan valtoznak az egyes szakmakhoz kothetS tartalmak, hogy a szakképzés és a
felsGoktatas egyre kevésbé tudja leképezni ezeket. A tartalmak meghatarozasa helyett a
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képességek, kompetenciak kertiltek a fokuszba — ezeket mérik a bemeneti tesztek is a

motivacios, beillesztési lehet6ségekkel egyidoben.

Beillesztés

A generaciék sokszor azért nem tudnak egylittm@kddni, mert a cégek — f6ként a mikro-
és kkv-k —nem foglalkoznak azzal, hogy megfelel6en meghatarozzak azokat a feladatokat
és célokat, melyeket teljesitenie kell az adott személynek. Itt nem arrél van sz6, hogy nem
kapnak munkaszerz8dést, vagy munkakori lefrast, hanem arrdl, hogy az idGsebb
generacioknak tobb idSre van szitksége ahhoz, hogy alkalmazkodjon. A fiatalok részérdl
gyakran hianyzik a tisztelet, az alazat és az elfogadas.

Egy 4j dolgozénak sziiksége van egyértelml feladatokra, megfelel6 mindségt
eszkozokre, de ezen felll egy batoritd szora is. Ha egy mentort kijel6link mellé az ott
1évé rutinos — akar t6bb évtizede ott dolgozo altal — akkor segfti, timogatja 6t, e mellett
pedig megemeljik a presztizsét a régebbi dolgozénak. J6 esetben a két generacid
szinergikusan tud egyttt dolgozni, képességeikkel erdsitik egymast. Az idGsebb érti a
szakmai fogasokat, mig a fiatalabb jobban ért az informatikdhoz, nyelvekhez,
vallalatiranyitasi rendszerhez és rendelkezik egy olyan vehemencidval, amely 4 energiat,
4j nézépontot hozhat egy régi struktaraba — ha megfelel6en ki tudjak aknazni (és nem
kihasznalni) a képességit.

A munkahelyeken sokszor mar rotaljdk a dolgozékat, ami készonheté a valtozo
munkakoroknek, a cégek valtozé feladatathoz kapcsoldoddan. Sokszor nem allandd
csoportok, osztalyok jonnek létre, hanem projektk6zdsségek, ahol az alkalmazkodas, a
problémamegoldé képesség és a rugalmassag alapfeltétel. A projektekhez eltérd
modszerekre és eszkdzokre van szitkség, ami folyamatos tanulast, fejlédést és valtozast
igényel minden szerepl6t6l. A fix nézépontot, a becsontosodott szemléletet, a
makacssagot ma mar nem timogatja egyetlen menedzser szemléletd vezets, dinamikus
vallalkozas sem.

Sok j6 gyakorlatot lathatunk a generacidk egytitt élésével kapcsolatban, melyet legjobban
jol Osszefoglal Francis and Fernanda Hoefel tanulmanya. A digitalis generacié eltéré
igényeihez kénytelenek a cégek alkalmazkodni mddszerekben, menedzsment
szemléletben és targyi eszk6zokben egyarant (FRANCIS — HOEFEL, 2018).

Hogyan motiviljuk a fiatalokat?

A humanerSforras mindsége szempontjabdl alapvetd kérdés, hogy miként tudjuk
motivalni a dolgozéinkat. Armstrong szerint a munkakér tartalmabél adédé motivacié:
kihivast jelent6 —munka, felelésség, cselekvési  szabadsdg, lehetéségek a
képességfejlesztésre stb.; és a kiilsé motivacié, melyet a menedzsment 6sztonzésre
hasznal: jutalom, boénusz, béremelés (ARMSTRONG, 2005 p. 72-73.). A fiatalok
motivacidja tapasztalataink alapjan mads irdnyultsdgu, mint az érettebb generacidké. Az
anyagi, bérjellegti kills6é motivacion és targyi eszk6zokon (autd, laptop, telefon) kiviil
sokkal inkabb megjelenik a munka minéségében, a munkahely presztizsében, a kapcsolati
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téke és a nyelvtudas fejlesztésében. Kiemelkedik a munkahely megitélésében a
munkakérnyezet kialakitasa, az ergonomikus butorok és IT eszk6zok biztositasa.

A munkahelyek legf6bb motivacios eszkéze a rugalmas munkaidd, a teljesitménybérezés
és a valtozatos béren kiviili juttatdsi elemek biztositdsa is. Ma mar nem varnak a fiatalok
évtizedeket az elSléptetésre sem. Ha nem tudja munkaltat6 belathat6 id6tavba helyezni a
magasabb poziciét, akkor egy-két év alatt elhagyjak a képzett fiatal szakemberek a céget.
A karriertervezés, karriermenedzsment, a nemzetkézi karrier biztositasa mindennapossa
valt.

A projekt alapu tevékenységek rugalmassagot igényelnek, ami a fiatal generacié szamara
izgalmas valtozatossagot jelent. A gyakorlatban térténd, alkalmazhaté tudast igényld
fiatalok egyre jobban kikényszeritik a régebbi generacié megvaltozasit (MONTANA —
PETIT, 2018; ZIVA, 1987).

A genericiok képzési igényei

Mig a bels6 képzések, a kbtelezé — jogszabaly szerint megvaldsuld — képzések elfogadotta
valtak a cégeknél, addig a legfontosabb fejlesztési forrast jelentS szakmai tovabbképzések
a fiatalok oldalardl elvarasként fogalmazédnak meg. Mig az X és Y generaciok
majdhogynem kényszerként élik meg a munkaltatok képzési szandékait, addig a
fiatalabbak szivesen jarnak képzésekre és sokszor olyan képzésekre, melyeket 6k keresnek
maguknak és a fejlédésiiket szolgaljak. A munkaltatok joggal varjak el a tanulmanyi
szerz6dések megkétését a fiataloktol. Ok azonban sokszor nem maradnak az adott
cégnél, hanem kifizetik, vagy az 4j cégiikkel kifizettetik a minGségi képzéseiket a
tavozaskor. Egy-egy kilféldi munkahely kapcsan ez mar nem motivacié és nem mikédik
a,,16gh6z” kotés.

A projektekben t61rténé tanulds, az élménykdzpontisag, a gyakorlati tevékenységek sziilte
képzés mindennapos elvarassa valt, mely sokszor a virtualis valésigban torténik
megfelel6 VR-eszkézokkel. A lifelong learning, a lifewide learning fogalmak mdra a céges
valosag részévé valtak, csak az a kérdés, hogy milyen mélységben alkalmazzak a cégek

tevékenységeikben.

A digitilis eszk6zok és a gondolkodisi képesség kapcsolata

Az 14j szakmék kapcsan egyre nagyobb az igény a kreativ, konstruktv, alkotd
gondolkodast munkavallalék felé. Az automatizalhat6, digitalizalhaté, robotizalhaté
tevékenységeket atveszi a technika. Ezekhez nem sziikségesek mdr segédmunkasok,
betanitott munkasok vagy alacsony képességl szakmunkasok, hanem elegend$ egy
minimalis szintd programozo csapat, hogy dsszehangolja az eszk6z6k, gépek mikodését.
A kreatdv szakmakban azonban nem lehetséges az automatizacid. Egy tanari, dizajner
vagy orvosi munkdban még mindig szitkséges a rugalmassig, régtonzés és a tudds
gyakorlati alkalmazasa (WING, 2010).

Az digitalis eszk6z0k (k6zOsségi tartalmak, filmek, televizids csatorndk) egyre inkabb képi
tartalomra fokuszalnak, igy csokkentve a fiatalok gondolkodasi képességét, kreativitasat.
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A média befolyasol6 ereje egyre erésebb, mig az algoritmizalhato tevékenységek egyre
inkabb fejlédnek. Erdekes latni azt az eltérd iranyt, amely a két tendenciaban megval6sul.
Egyre keresettebbé valnak a gondolkodé, kreatfv, j6 problémamegoldé képességgel bird
tiatalok, akik multikulturalis kérnyezetben képesek dolgozni, vallaljak a mobilitast és akar
évenként valtanak telephelyt vagy orszagot a munkajuk kapcsan.

KOVETKEZTETESEK, JAVASLATOK

Trendek a 21. szdzadban

A robotizacié miatt az élémunka aranya csdkken, mig a kreatfv iparagak er6sédnek. A
gondolkodd — nem televizion és kozosségi médian szocializalt — fiatalok helye és szerepe
er6sédni fog a tuddsalapi gazdasigban. A projektkézésségekben, mobilitasban
gondolkodé fiatalok szamara nem lesz sziikséges a bizonyitvanyok és diplomak
tomkelegére, hiszen a cégek a kompetenciakat és képességeket fogjak elétérbe részesiteni
(MARR, 2019).

A fiatalok kommunikaciéjuk, stilusuk, eszkézeik, id6gazdalkodasuk szempontjabdl
elényben részesitik a projekt alapti munkakat, a rugalmas vezetdi stilust. Az online t6rténd
munkavégzés és ellenérzés, a teljesitménykézpontd gondolkodas, a rugalmas idSkeretek
mind-mind a fiatal generaci6 szamara jelentenek elényt. Szamukra mar nem — feltétlentl
— 6rém a munkahelyi k6z0sség és nem jelent stabilitist egy hatarozatlan idejd
munkaviszony.

A Z generacié szamara szimpatikus munkahelyeken a szabadid§ jelent6sége megnd,
mellyel egyidében a személy felelGssége nagyobb lesz az id6gazdalkodas és dnképzés
soran. A rugalmas munkavégzéshez szitkséges a kapcsolati téke megerdsitése, melyhez a
nyelvi és kommunikacios képességek fejlesztésén at vezet az ut. Néhany kulcsszo, amely
a mai fiatalokat jellemzi: kreativitas, rugalmassag, mobilitds, nyelvtudds, 6nérvényesités.

Jovokép?

A cél az, hogy egy hatékony, konstruktiv és egytittmikdé kapesolat alakuljon ki az egyes
generaciok kozott annak érdekében, hogy mindenki szivesen dolgozzon az adott cégnél,
szervezetnél. Ennek érdekében a partnercknek sokkal nagyobb megértéssel, toleranciaval
lenne célszer( viseltetni egymas irant. Az egyes csoportok felé hasznos volna egyfajta
tdjékoztatéd ,kampany” annak érdekében, hogy miben erések és miben kevésbé ahhoz,
hogy néveljik az elfogadast. Az oktatasi rendszer még mindig a hagyomanyos
nézépontok és moédszerek szerint mikodik annak ellenére, hogy a digitalis atallas, a
technoldgiai Gjitasok mar megjelenek azoknal a cégeknél, ahol a gyermekek dolgozni
fognak. A szakképzés 4.0 kormanyzati elképzelés bizzunk hozza, hogy valtoztat a statikus
rendszeren és képes lesz szakemberekkel — valédi szakemberekkel — feltSlteni a
vallalkozasokat.

A kormanyzat részérél célszer tamogatni a rugalmas foglalkoztatasi formakat (mindkét
oldalrdl) és a vallalkozoi készségfejlesztés elinditdsat.
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A vallalkozasok részérdl a korabbi centralizalt, hierarchikus rendszereket Gjra kell épiteni
és projektmodszerrel, a szervezeti bizalom megerGsitésével, a termeldi és szolgaltatdi
trendeknek megfelel6en célszerd kialakitani a profilokat. A mikro- és KIKV-szektorban
az Onfejlesztés, az id6gazdalkodas, menedzsment képességek, az I'T és az IOT fejlesztése,
nemzetkdzi kapcesolatok kialakitasa elengedhetetlen a piacképes szolgaltatasok és
termelési tevékenységek megvalésitasahoz.

A fiatalok nyelvi, kommunikiciés és IT kompetencidinak fejlesztése, vallalkozoi
készségfejlesztés, a tolerancia fejlesztése sziikséges ahhoz a nemzetkdzi eredmények és
lehet6ségek megismerésén tdl ahhoz, hogy otthon érezzék magukat a vilagban.
Osszefoglalva: szemléletvaltozas, szemléletformalas, rugalmas nézépontok és itélkezés
nélkili gondolkodds megteremtése nélkil nem tudnak majd a generacidk hatékonyan
egyutt dolgozni. Vannak biztaté jelek mind az oktatdsi rendszer atalakitisaban
(szakképzés 4.0), de sziikséges a sziil6k kompetenciait, nézépontjait is fejleszteni ahhoz,
hogy tamogatni tudjak az Uj generacidkat a velik megfogalmazott igények

megvalositasara.
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