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A HAGYOMANYOS KARRIERUTAK
ES AZ .Y ES Z-GENERACIOK”

Gulyis Laszl6 — Turcsanyi Enikd

Absztrakt: Az Y-genericié hamarabb, a Z-generici6 kés6bb jelent meg a munkaerdpiacon. Mivel
mindkét genericié szocializiciGjdnak nagy része a digitalis vildgban tortént, ezen két nemzedék -
mint munkavallalé — szdmos tulajdonsigdban eltér a korabbi generdciékt6l. Tanulminyunkban
bemutatjuk, hogy az Y- és Z-generici6é milyen vonasokat mutat a munkaerdpiacon.

Abstract: The Y- and the Z-generation appeared on the labour market a few years ago. The
socialization of both generation mostly happened in the digital world, that is why several features of
these generations — as an employee — vary from previous generations. In our essay we show those
features of Y- and Z-generations which appeared on the labour market.
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1. Generaciok és karrierek
1.1. Az Y és a Z-generacio jellemzdéi

HR-szakemberek, pszichologusok, marketingesek és szamos tovdbbi szakma
miivel6i az utébbi években egyre gyakrabban hasznéljak az ,, X, Y, és Z-generaciok”
kifejezést. Ezeket a fogalmakat el6szor William Strausz és Neil Howe definiélta
»QGenerations” cim{ kényvében (Strausz—Howe, 1991). Ebben a konyvben az alabbi
négy generacidt hatdroztak meg: '

- Baby-boom idején sziiletettek (1940-50-as évek)

- X generéci6 (1960-70-es évek)

- Y generaci6 (1980-90-es évek)

- Z generéaci6 (2000-es évek)

A késObbiek sordn annyi pontositas tortént, hogy az Y-generaci6 indulasi évének
1985-6t, mig a Z-generacié indulasi évének 1995-6t adtak meg. Ezen két generacid
legfontosabb k6z6s jellemzdje, hogy szocializacidjuk nagy része online tortént. Ezek
az online térben szocializaloédott fiatalok a kordbbi nemzedékekhez képest
masképpen 14agjak a vilagot, kiilénosen a munka vilagat. A Baby-boom generacio €s
az X-generaci6 azt gondolta, hogy ha keményen dolgozik, akkor elébb vagy utdbb
sikeres karriert fog befutni. Azaz a siker kulcsa a kitarté munka. Ezzel szemben az
Y- és Z-generacid ,,a business a semmib6l” gondolatkorében €l. Ez arrdl sz61, hogy
kis szerencsével barki lehet millidrdos, csupan egy jo startup kell hozza. A startup
egy modern mitosz, ami arrdl sz6l, hogyan lesz valaki egy jé Otlett6l gazdag.
Csakhogy a legtobb fiatalnak nem adatik meg, hogy ily m6édon gazdagodjék meg. A
jo otletre varas kozben el kell mennie dolgozni, azaz keresni kell egy munkahelyet.

Nézzik meg, hogy milyen elvardsokkal torténik ez! Mit vérnak el a
munkahelyiiktdl az Y- és Z-generaci6 tagjai? Pszichol6giai szempontbdl az alabbi
négy elvarast lehetséges beazonositani (Tari, 2015):



222 e Gulyds L. — Turcsdnyi E.

1. Azonnali jutalmat és elismerést akarnak! Azaz szeretik érezni, hogy amit
csindlnak az fontos és j6 dton haladnak. Gyakorlatilag egy folyamatos
érzelmi tAmogatést varnak el a munkahelyi vezet6iktol.

2. A munka és maganélet egyensiilyat akarjak! Azaz nem akarjék feldldozni
maganéletiiket a karrierjiik  érdekében. Keményen dolgoznak a
munkahelyen, de a buli is fontos.

3. Rugalmas munkahelyet akarnak! Azaz szabadon akarjak beosztani a
munkaidejiiket, amibe akér az otthoni munkavégzés is belefér.

4. Latni akarjdk a Kkarrierutakat! Azaz tudni akarjdk, hogyan néz ki a
»szamarlétra”, s milyenek az elérelépési lehetoségek.

Ha a fenti négy pontot végigolvassuk egy olyan genericié képe bontakozik ki
eléttiink, amely folyamatos feed-backet igényel a munkajardl, a teljesitményérol.
Tari Annamaéria hivja fel a figyelmet arra, hogy ezen igények egy része nem a
munkavégzésr6l, hanem kifejezetten az érzelmi biztonsagrél sz6l. Majd igy folytatja
gondolatmenetét: ezen generaciok tagjai mohé gyerekek ,,...akiknek semmi nem
elég, és akik nem dtallanak minden igényt kielégittetni cégiikkel, mikozben majd
egyre tobb igényiik lesz... A minden érzelmi igényt kielégité munkahelynek, mint egy
JO anydnak tudnia kell kontrolldlni a kicsik elvdrdsait, kiilonben a mohdsdg nem
sztinik meg, és a kicsi fogja magdt és tovdbbdll egy mdsik munkahelyre, ahol még
klasszabb dolgokat igérnek neki.” (Tari, 2015: 134).

A pszicholégusok allaspontja egybevidg a HR-szakértok véleményével. Egy
2016 évi magyarorszagi kutatis — az [FUA Horvat and Partners felmérése — arra az
eredményre jutott, hogy az Y-generacié tagjai csupan ugrodeszkaként tekintenek
els6 munkahelyiikre, gyors karrierben, magas fizetésben és vezetdi allasban
reménykednek 35 éves korukra (Marton, 2016).

Nézziik meg, hogy milyen hagyoméanyos karrierutakat kinalnak a munkahelyek
az Y- és Z-generacio6 tagjainak.

1.2. A hagyomanyos karrierutak jellemz6i

A Karrienit szervezeti szempontbdl egy munkavillalé 4ltal az adott szervezetnél
egymas utin betdlthetd pozicidk lehetséges é&s logikus sorozata. A
karriermenedzsment legfontosabb feladata ezen karrierutak definidlasa és
felmutatdsa a munkavallalok részére. Bakacsi Gyula a stratégiai emberi erdforras
menedzsmenttel foglalkozd konyvében arra az allaspontra helyezkedett, hogy egy
szervezeten belill alapvetden kétféle karriertit elképzelhetd (Bakacsi et al., 2000):

1. Vertikélis karrier (mas néven hierarchikus karrier)

2. Horizontilis karrier (mas néven szakmai/szakértoi karrier)

Véleményiink szerint ezt a felosztast boviteni kell (Gulyas, 2016). A karrienit az
egyén szempontjabol az egész életit sordn egymas utan betdltott pozicidk, allasok
sorozata. Ha Osszehasonlitjuk a karrierit szervezeti szempontd, illetve egyéni
szempontd definici6it, elsé ranézésre lathatjuk a killonbséget: a szervezet altal
definialt karrierit csak az adott szervezetre érvényes. Mig az egyéni szempontbol
definidlt karrienit, azt jelenti, hogy egy-egy munkavallalé karrierje sordn tobb
szervezetnél is dolgozhat. Ezen kijelentés al6l csupén egy kivételt tehetiink: ha az
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egyén az ,egy €let — egy munkahely” elvét koveti. De ez az elv napjainkban mar
6shazajiban, Japanban sem érvényesiil teljes egészében.

Mindezek miatt a vertikélis és horizontalis karrierutak mellett mas tipusu
karrierutak is elképzelhetdek. A nemzetkozi szakirodalom mar az 1990-es években
djabb karrierutakat is rogzitett. Sullivan 1998-ban publikdlt cikkében a
hagyomanyost6l eltérd karrierpalydkat ,hatartalan karrier” (boundaryless career)
névvel illette (Sullivan et. al., 1998). Mig 1999-ben megjelent masik tanulményéban
az alternativ foglalkozasi formakat, a munkakorbdvitést, a munkakor-gazdagitést, a
felel6sség kiteljesitését alternativ karrieritként (alternative career path) definiélta
(Sullivan, 1999).

Napjainkban a szakirodalom szamos kiilonféle karrierutat tart szdmon. Ezeket
tobbféle szempont mentén lehet csoportositani. A magyar szakirodalomban ezt a
csoportositist Koncz Katalin végezte el, a 2004-ben megjelent konyvében t6bb
oldalon keresztiil mutatja be a kiilonféle csoportositasi szempontokat (Koncz, 2004).
Jelen tanulményban az 6 egyik csoportositasi szempontjat, a folytonossagat és a
tartalmat egyiittesen figyelembe vevo felosztasat hasznaljuk. Eszerint az alabbi négy
karrienitr6l beszélhetiink:

1. Lineéaris karrier (ez megegyezik a Bakacsi-féle vertikalis karrierrel)

2. Szakértdi karrier (ez megegyezik Bakacsi-féle horizontélis karrierrel)

3. Spirdlis karrier

4. Atmeneti karrier

Nézziik meg az egyes karrierutak fontosabb jellemzdit! A linedris (vertikélis)
karrierutat tekintjiik a klasszikus karrieritnak, és egy adott szervezet hierarchidjaban
torténd eldrejutast értjiik alatta. Azaz valamilyen vezetdi beosztds, vagy egy adott
vezetdi beosztasbdl még magasabb szinti vezetdi poszt elnyerése. Ezen karriertit
legfontosabb ismérve a ranglétran torténd eldrehaladas. Az egyre magasabbra 1€p6
egyén egyre nagyobb felelésségi kort, hatalmat és persze kompenzéacids csomagot
viv ki maganak. Az egyén motivicidja egyértelmii: minél nagyobb hatalom és az
ezzel jar6 tovdbbi dolgok (teljesitmény, felelosség és pénz) megszerzése. Ez
kiilonosen az olyan embereknek fontos, akik McClelland modelljében a
hatalommotivélt csoportba tartoznak (Keczer, 2013). Ilyen karrierutat elsdsorban a
stabil piaci kornyezetben miikod6 szervezetek tudnak kindlni alkalmazottaiknak,
pontosabban vezetdiknek és leendd vezetdiknek. Hiszen évekre tudjék eldre, mit
fognak csindlni, kik részére és milyen feltételekkel, s igy azt is tudjdk, hogy ehhez
milyen vezetokre van sziikségiik.

A szakértdi (horizontilis) karrienitnal az adott egyén vélaszt maganak egy
szakmai teriiletet, amely mellett hosszi tavra elkotelezodik. Gyakorlatilag az egyén
élethosszig egy adott szakmahoz kotédik. A szakember képzésébdl, fejlesztésébodl
bontakozik ki a karrier. Ebben az esetben nem a vezeti szinteken torténd
elorehaladasrél van sz6, hanem arrél, hogy az adott munkavallalé folyamatosan
tanul, tapasztalatokat szerez. Ennek kovetkeztében bontakozik ki a szakmai karrier.
Az egyén motivicidja egyértelmii: torekvés a szakértelem elmélyitésére, igazi mély
tudas megszerzésére egy teriileten.
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Az eddig leirtak azt jelentik, hogy a vertikdlis karrier, illetve a szakmai karrier
élesen elkiiloniil egymaést6l. Nemeskéri Gyula és Pataki Csilla koényvében
(Nemeskéri—Pataki, 2007) arra hivja fel a figyelmet, hogy a vezetdi vertikalis
(vezetdi) karrier és a szakmai (horizontilis) karrier nem zérja ki egymast, a kétfajta
karrienit egymashoz illeszthetd (1. dbra).

1. dbra: A vertikalis (lineéris) karrier és a szakértol (horizontilis)
karrier egymashoz illesztése

Elnok-

vezer-
igazgatd
szakigazgatd . /\
osztalyvezeto tanacsado
szakénd

beosztott

szakember

Forras: Nemeskéri—Pataki (2007)

Az 1. 4bran bemutatott illeszkedés csak akkor lehet sikeres, ha az adott szervezet
biztositja a vertikélis karrier és a horizontalis karrier kozotti atjarhatésagot. Ennek
legfontosabb eszkoze az elismerések, foképpen a jovedelmek Osszehangolasa.
Vagyis ha a vertikélis karrieriiton haladék el6relépésiik sordn egyre nagyobb és
gazdagabb kompenzicids csomagban részesiilnek, akkor a hasonld elismerésben,
kompenzacidéban kell részesiilniik azoknak is, akik a szakmai karrierjiikkben
haladnak el6re.

A harmadik karriertt a spirélis karrier, koncepcidjanak lényege, hogy az egyén
7-10 évente foglalkozast és szakteriiletet valt. Ezt ugy kell elképzelniink, hogy az
adott egyén a korabbi munkakorében megszerzett tudasat egy uj teriiletre ilteti 4t.
Ehhez elsosorban a mar meglévo készségeire és tuddsira tamaszkodik, de
természetesen Uj készségeket is el kell sajatitania. Nézziink egy konkrét példat!
Valaki pszicholégusként dolgozik egy oktatasi vagy egészségiigyi intézményben,
majd munkahelyet (€s ezzel egyiitt szakteriiletet is) valt és egy nagy fejvadasz cégnél
kezd el kivalasztasi szakemberként dolgozni. Nyilvanvalé, hogy mikdzben
kivédlasztasi szakemberként dolgozik, hasznalni fogja a kordbbi — azaz az
egészségiigyben megszerzett tapasztalatait —, de az is egyértelmi, hogy a HR-
ismereteket el kell sajatitania. Az egyén motivéci6ja ebben az esetben is egyértelmil:



A hagyomdnyos karrierutak és az .y és z-generdcick” e 225

az Onmegvaldsitisra valé torekvés és ezzel szoros Osszefiiggésben a kreativitas
megélése.

A negyedik karriertit az atmeneti karrier. Lényege, hogy az egyén rendszeresen
(4ltaldban 2-3 évente) teljesen j teriileten kezd el dolgozni. Ebben a karrienitban a
~kOvetkezetlenség a kovetkezetes” mintizat, azaz az egyetlen allandé elem a
folyamatos véltozas. Az adott egyén dolgozik valamit, majd valami olyasmibe fog,
amit azel6tt sohasem csindlt. Ebben az esetben az egyén motivicidja nem

“egyértelmil, hiszen a valtas fakadhat bels6 motivaciobdl (pl. igény a fiiggetlenségre),
de fakadhat kiils6 kényszerbdl (pl. el6z6 munkahely megsziinése) is.

- A fentebb bemutatott négy karrierutat — a mobilits irdnya, az egy teriileten
eltoltott id6 és a kulesmotivaciok alapjan — az alébbi tablazatban foglalhatjuk Gssze:

1. tdbldzar: Karrierutak és kiilonbségeik

Szempontos Lineéris Szakértoi Spiralis Atmeneti
A mobilités | Idedlis esetben | A szakért6i Altalaban Legtobbszor
irdnya felfelé paly4jan beliil oldaliranyt oldalirdnyd, de
felfelé vezethet felfelé
€s lefelé is
Egy teriileten | Valtoz6 Az egyén teljes 7-10 év 2-4 év
eltoltott id6 €letciklusa
Az egyén | Hatalom, A szakértelem | Onmegvalésitas | a) Belsd
motivacidja | teljesitmény, elmélyitése €s kreativitdis | motivacid,
pénz elsésorban
fiiggetlenség
b) Kiilso
motivacio,
valamiféle
kényszer

Forras: Koncz (2004) 118. oldal abrajat felhaszndlva a szerzok sajt szerkesztése

2. Az X- és Z-genericio talalkozasa a hagyomanyos karrierutakkal

Az utdbbi években az elozd fejezetben részletesen bemutatott hagyomanyos
karrierutakat mind a nemzetk6zi munkaerdpiacon, mind a magyar munkaerdpiacon
komoly kihivasok érték az X- és a Z-generacidk részérdl.

Csehné Papp Imola mutat ra 2016-ban megjelent tanulmanyiban, hogy
napjainkban a magyar munkaerdpiacra kikeriild generaciénak Oridsi elvédrasai
vannak a munkaadéval szemben, azonnali sikerre és eredményességre torekszenek a
lehetd legkevesebb energia befektetésével. A ,,nekem ez alapvetéen jdr” érzést
egyértelmiien érvényesiteni akarjdk a munkaerdpiacon is. Ebb6l egy nagyfoki
tirelmetlenség adddik a karrierépités soran. Azaz, ha karrierelképzeléseik (példaul
egy pozicié megszerzése) nem valdsulnak meg rovid id6 alatt, gondolkodas nélkiil
elhagyjdk a munkahelyet és méshol prébédlnak karriert épiteni (Csehné, 2009;
Csehné, 2016).
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A Gergely—Nagy szerzopéros egyetemi hallgatdi mintdn torténé vizsgélatai is
azt igazoljadk, hogy az emlitett genericié kiemelked6en -céltudatosnak és
eredményorientiltnak gondolja magét (Gergely-Nagy, 2015).

Azt, hogy ez nem teljesen reilis 6nkép a pszichol6gus is alatimasztja. Tari
Annamidria szerint ezen genericié tagjai gyakran olyan jutalmazast és tiszteletet
varnak el, ami nem felel meg tényleges képeségeiknek és a felmutatott
erOfeszitéseiknek, tehét azt realisan nem is kaphatjik meg.

Csermely Péter kutatasai szerint az elvart bér és a megkaphat6 bér kozotti oll6 a
palyakezdok becslései szerint is legaldbb 40% (Csermely, 2012).

Cservenyak Taméas 2004-ben megjelent konyvében azt tandcsolta a munkahelyet
véltani akaréknak, hogy 4&ltalaban hétévente érdemes valtoztatni életiikkon és
munkéjukon. Ezzel szemben az Y- és a Z-generici6 tagjai legfeljebb 1-2 évet
(legfeljebb 3—4 évet) hajlandodk eltslteni egy-egy munkahelyen. Nem gondolkoznak
azon, hogy lesz-e ij munkahelyiik, bétrak, 1épnek, ha sziikségét érzik, vagy ha nem
kielégité szamukra a jelenlegi munkajuk (Cservenyak, 2004).

3. Konkluazié

Az eldz6 fejezetben bemutatott folyamatok erdteljesen megkérdbjelezik a
hagyominyos karrierutakat. A nemzetk6zi munkaerépiacon a tudédsalapd
gazdasdgban a vallalat egyik legfontosabb vagyontargydva valt a munkatirsak
energidja és lojalitisa, ezért a nagy szervezetek megprébalnak igazodni
alkalmazottaik igényeihez és elvarasaihoz. Ennek egyik lathaté elsé lathatod
eredménye az un. ,,munkakorszobraszat” megsziiletése (Butler—-Waldroop, 2000).
Ennek lényege, hogy olyan munkakoroket és olyan karrierutakat prébalnak
megtervezni €s bevezetni, melyek mind a véllalat, mind az adott dolgozé igényeit
kielégitik. A valtozasok tendencidja egyértelmi: uj tipusi munkako6rok, 4j szervezeti
megoldésok, és i szervezeti formédk sziilettek meg a nemzetkdzi munkaerdpiacon,
ami jelentdsen atalakitotta a karrierutakat (Karoliny et. al., 2003; Izsdk, 2015).

Napjainkra a biztonsagos karrier fogalma (ez volt a X-generacio6 célja) kiment a
divatbol, helyét a sikeres karrier jelszava foglalta el. Az X-generici6é sok éves
kemény munkét fektetett be a biztonsdgos karrierjébe. Ezzel szemben a Y- és Z-
generacid ugy gondolja: ,,csak ki kell vamni, hogy a vildg megldssa, milyen csodélatos
vagyok” (Tari, 2015).
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