UJ MUNKAUGYI SZEMLE IV. EVFOLYAM 2023/ 4. SZ.
TALENTUM ROVAT

2023 juniusdban végeztem a Budapesti Metropolitan Egyetem Emberi Erdforras
Tandcsadé mesterszakdn. Kordbbi tanulmdnyaimat tekintve alapszakos diplomdmat
szociolégia szakon szereztem az ELTE-n. Ezutan Anglidban éltem és tanultam tovabb.
Evdeklédésem ezekben az években még a piackutatds és markakommunikdcis felé ira-
nyult, mesterképzéses diplomat szereztem alkalmazott piac- és tarsadalomkutatas
szakon a londoni Westminsteri Eqyetemen. Késébb dolgoztam is a piackutatds teriile-
tén, és mar ott is szivesen foglalkoztam HR témdju kutatasokkal; emellett dgy lattam,
hogy a piackutatasban haszndlt médszereket érdemes osszekotni egy tandcsadéi atti-
tidddel. Evdeklédésem egyre inkdbb a munkahelyi problémak, a munkavallalk kihiva-
sai és a szervezetfejlesztés iranyaba fordult, ezért dontsttem dgy, hogy tanulmdnyai-
mat a METU Emberi Eréforvds Tandcsadoé mesterszakjan folytatom tovabb.
Diplomadolgozatomban azt vizsgaltam, hogy a nagyvallalatok milyen elemeket tudnak
dtvenni a startup kulturdbdl sajat jovéallésaguk évdekében. Kutatdsom elsésorban a
munkaerdre, azon belil is a fiatal (18-39 éves) generdcié bevonzdsdra és megtartasara
fokuszdlt. Fontos tigynek tartom a fiatalok szamara élhetd, fejlédni képes és fejlddést
osztonzé munkahelyek kialakitdsat, és évdekes téma szamomra, hogy a magyarorszagi
viszonylatokban ez mennyiben és milyen formaban valésithats meg.

Ezuton szeretnék koszonetet mondani témavezetémnek, Verd Barbardnak, a METU
oktatéinak és mindenkinek, aki részt vett a kutatdsomban vagy szakmai, lelki tamo-
gatast nyujtott hozza.

Plell Fanni

73



UJ MUNKAUGYI SZEMLE IV. EVFOLYAM 2023/ 4. SZ.
TALENTUM ROVAT

PLELL FANNI

ANAGYVALLALATOK JOVOALLOSAGANAK LEHETOSEGEI
A STARTUP KULTURA TUKREBEN

Témavezets: Ver6 Barbara

A 21. szazad felgyorsult vilagaban a szervezeteknek folyamatos kihivasokkal
kell szembenézniiik, rendkiviil gyorsan valtozé piaci koriilmények kozott kell
versenyezniiik azokért a tehetségekért, akik az informacidés korban elétérbe
keriil6 tudas- és tanulas-alapu feladatokat el tudjak latni. A startupok gyors
reagalasu és innovativ szervezeti kulturaja jol alkalmazkodik ehhez a dina-
mikusan valtozé koérnyezethez, ezért a nagyvallalatok is préobaljak kovetni
gyakorlataikat, de sokszor ezek a probalkozasok csak latszattevékenységeket
eredményeznek: a fiatal tehetségek bevonzasahoz és megtartasahoz sziikséges
valddi értékek nem tudnak érvényesiilni. Dolgozatomban a startup és a nagy-
vallalati kultura elegyitésének lehetdségeit vizsgaltam arra fokuszalva, hogy
mit érdemes a nagyvallalatoknak atvennie a startupoktdl jovéallosaguk érde-
kében.

Bevezetés

Diplomamunkam alapfeltevése, hogy a startupok vonz6 munkahelyi kornyezetet teremtenek a
fiatal tehetségek szamara, ebbdl kiindulva nagyon sok mai, a szervezeteket jellemzé trend hoz-
zajuk kothetd. A startup és a tradiciondlis nagyvallalat szervezeti kiilonbségei azonban hatart is
szabnak annak, hogy egy nagyvallalat mit tud atvenni a startupok gyakorlataibdl. Kutatasom célja
felderiteni, hogy a fiatal generaciékat milyen értékajanlattal lehet bevonzani egy szervezetbe, és
milyen szervezetfejlesztési iranyok jelolhet6k ki a magyarorszagi munkaltaték szamara, hogy a
jelenlegi trendeket figyelembe véve képesek legyenek életben maradni és szervezetileg megujulni.

A digitalis forradalom altal el6idézett gazdasagi, tarsadalmi és ipari atalakulas egy 0j paradigmat
hozott a munka és a szervezetek vilagaba. A startupok és az Y, Z generacié mar eleve ebbe a kor-
nyezetbe sziilettek bele, ezért az § szemléletmddjuk és viselkedésiik szolgalt kiindulépontként.
A startupok a munkaltatéi példamutatds, az Y és Z generaci6 pedig a munkaerd utanpotlas szem-
pontjabol kulcsszerepldk a jov6allosag témakorében.

Kutatasi kérdéseim a kovetkezOk voltak:

1. Mit tudnak a nagyvallalatok atvenni a startupoktdl, hogy 1épést tudjanak tartani a
gyorsan valtozé vilaggal? Erdemes-e atvenni t6liik gyakorlatokat vagy mas megkoze-
lités sziikséges?

2. Milyen eszkozokkel lehet a fiatal tehetségeket bevonzani?

3. Hogyan tud egy tradicionalis nagyvallalat hitelesen ,fiatalossa” valni és megtartani a
fiatal munkaerét?

4. Mik az innovacid és a jov6allosag lehetdségei egy tradiciondlis nagyvallalat életében?

A kérdéskort két oldalrdl vizsgaltam: egyrészrdl mit ajanlanak a kiilonb6z6 szervezetek mint
munkaltatdk a fiatalok szamara, masrészrol mik a fiatalok igényei a munkaltatéval és a munka-
hellyel szemben. Kutatdsom elsd része azt a célt szolgalta, hogy az online tartalmak, allashirdeté-
sek elemzésével képet kapjunk a nagyvallalati stratégiakrol, amik a fiatal tehetségek bevonzasat
célozzak. Az online tartalomelemzés soran elssorban a munkaltat6i markaépitést tudtam vizs-
galni, és hogy milyen eszkdzoket hasznalnak a munkaltatok a fiatalok toborzasara. Kutatasom
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masodik részében egy online kérdéives felmérést végeztem, hogy jobban megismerjem a fiatalok
magyarorszagi munkaltatokkal kapcsolatos tapasztalatait, és megértsem, hogy mi fontos szamuk-
ra a munkahelyen, milyen értékekkel lehet 6ket bevonzani, mik vezetnek a felmondashoz és mivel
lehet 6ket megtartani. Emellett arra is kivancsi voltam, hogy munkahelyvalasztasnal a multikat
vagy a startupokat részesitik-e el6nyben, és 6k maguk hogyan latjak, mit vehetnének 4t a nagy-
vallalatok a startup kultirabol. Ebben az 6sszefoglaloban az eredmények bemutatdsanal a fiatalok
értékpreferencijjara és munkahelyi tapasztalataira 6sszpontositottam, a magyarorszagi munkal-
tatdkrdl alkotott képet els6sorban az 6 szemiivegiikon keresztiil fogom bemutatni.

A fiatalok igényeinek és tapasztalatainak felmérése és azok vizsgalata a kiilonb6z6 szervezeti kul-
tarak sajatossagainak viszonyaban lehet6vé teszi azoknak a fejlesztési irdnyoknak a meghataro-
zasat, amik hasznosak lehetnek a nagyvallalatok szamara a fiatal munkaeré bevonzasaban, meg-
tartasaban, szervezeti jovéallosaguk erdsitésében.

A jovoallo szervezet

Mitdl lesz egy szervezet jov6allo? A szakirodalom széles skalan vizsgalja, hogy milyen szervezeti
formak és atalakulasok sziikségesek a szervezetek részér6l ahhoz, hogy a jelenlegi, gyors litemi
technoldgiai fejl6dés altal vezérelt, folyamatosan valtozd viladg igényeihez alkalmazkodni tudja-
nak. A kiilonb6z6 forrasok alapjan 6sszegyijtott szervezeti vonasokat és azok egymassal 6ssze-
fliggb rendszerét a kovetkezd abra foglalja dssze:

1. ABRA: AJOVOALLO SZERVEZET OSSZETEVOI

Emberkozeliség
Egyiittérzés
Ertelem, megértés
cél

Uj technolégiak hasznalata
Alkalmazkodoképesség

Gyors reagalas Bizonytalansag toleranciaja
Tervezés a valtozassal Lifelong Learning
Naprakész az uizleti trendeket Nyitottsag
illetéen, és érti is Sket J6 munkamoral
Kreativitas 6sztonzése Informaciéelérés
Hibak: lehet6ség a fejlédésre Innovativ
Kooperativ
Vallalkozo

Forras: sajat készités az 6sszegytijtott szakirodalom alapjan
A jovoallosag egyik kulcseleme és f6 mozgatorugdja az innovacios képesség: a vallalatok verseny-
képességének fenntartdsahoz a vezet6knek olyan szervezeti kultdrat kell kialakitaniuk, ami ta-
mogatja és 0sztonzi az innovativ potencialt a szervezeten beliil (Anning-Dorson, 2021; Maier et al.,
2014, hivatkozta Zemanova et al., 2022). Az informacié nagy mennyiség( és gyorsiitem{i aramlasa
miatt kiemelten hangstlyos érték lesz még a relevancia, ami 6sszetartja a szervezetet, és segiti
abban, hogy er6forrasait a céloknak megfelel6en optimalizalja. A szervezet maga pedig a vezetés,
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a munkaerd és a szervezeti miikodés 6sszhangjaban kell hogy miikddjon. Mindharom egységnél
azok az értékek értékelédnek fel, amik hozzajarulnak ahhoz, hogy a szervezet rugalmasan tudjon
alkalmazkodni a valtozékony koriilményekhez.

Az automatizacios folyamatok és a mesterséges intelligencia fejlédése kovetkeztében az emberi té-
nyezd fontossaga megkérddjelezddik a munkavégzésben, Palsule és Chavez (2020) szerint azonban
a digitalis technoldgia vilagaban éppen hogy felértékel6dik az emberkozeliség a szervezeti vezetés
szempontjabdl. A 21. szazadi vezet6knek a cél, az egylittérzés és az értelem harmas 6sszhangjaban
kell vezetniiik a jove szervezetét. (1) Az egyiittérzés erdsiti a valahova tartozas érzését a munka-
vallaléban, ezaltal hozzajarul ahhoz, hogy érdekelt legyen a szervezeti célok megvaldsitasaban.
(2) Az értelem és a megértés motivaciot ad és el6segiti az eredményesebb munkavégzést. (3) A cél
pedig azért fontos, hogy tudjuk, miért csinaljuk azt, amit csinalunk, iranyt és egyértelmiiséget ad,
helyes cselekvésre 0sztonoz és alkalmazkodasra ad lehet8séget a gyorsan valtozé vilagban.

A munkavallaléknal a valtozékonysaghoz val6 alkalmazkodast elésegit6é tulajdonsagok mellett
megjelenik a vallalkozdi attitiid fontossaga. Eric Ries (2017) szerint a modern vallalaton beliil
mindenkinek megvan a lehetsége arra, hogy vallalkozo legyen: a szervezet tiszteli és értékeli a
munkavallaléit és otleteiket. Emellett fegyelmezetten végzi alaptevékenységét (ami sziikséges az
innovaciohoz), de a vallalkoz6i menedzsment eszkdzeit hasznalva kiizd meg a rendkiviili bizony-
talansaggal.

Az emberi tényez6 az innovacio szempontjabdl is nagy hangsulyt kap és felértékel6dik a kreati-
vitas. A vallalatok sikerének fontos részévé valt, hogy olyan vallalati kultiirat hozzanak létre, ami
tamogatja az innovacioét és a kreativ viselkedést (Zemanova et al., 2022). A Kreativitas 6sztonzé-
séhez pedig szabadsagra és rugalmassagra van sziikség a merev szabalyok, szigoruian litemezett
tervek és a tulzott ellendérzés helyett. Ha egy szervezet probal innovativnak, rugalmasnak és nyi-
tottnak tlinni, de a val6sagban a régi berogzédések mentén miikodik, csak egy helyben toporog, és
fennmaradasa tovabbra is veszélyben van.

Kegan és Laskow Lahey (2019) fejl6déspszicholégiai megkdzelitésében azok a masodtevékenysé-
gek, amik arra irdnyulnak, hogy jobb szinben tiintessiik fel magunkat, és egyuttal sajat hidnyossa-
gainkat, hibainkat és gyengeségeinket elfedjiik, er6forras-veszteséget okoznak és a hatékonysag
rovasara mennek. A szerzdparos tudatosan fejlédést 0sztonzo szervezeteknek, az angol rovidité-
se szerint DDO-knak (Deliberately Developmental Organization) nevezte azokat a szervezeteket,
akik egy olyan szervezeti kultirat képesek teremteni, ahol a gyengeségre mint elényre, a hibara
mint lehetdségre tekintenek, a fejlodés érdekében ugyanis szilikséges feltarni a szervezet sebezhe-
tOségét.

Ezek alapjan inkabb egymast erdsitd és egymassal dsszefiiggd értékekrdl beszélhetiink, mintsem
bevett, és konnyen lemasolhat6 gyakorlatokrol; a helyes gyakorlatok kialakitasahoz pedig elen-
gedhetetlen maganak a szemléletmddnak az elsajatitasa, ami jov6allova teszi a szervezeteket.

A startup kultara fogalma és hatasa

A startup mint djfajta vallalkozasforma feliilirta a szervezeti miikddés, vallalatiranyitas és mun-
kakornyezet korabban ismert és hasznalt értelmezési kereteit, miikodését a digitalis kor allando
valtozasainak rendeli ala. Az ehhez sziikséges feltételek megteremtéséhez sajatos szervezeti kere-
tek kialakitasara torekszik, amit a gyorsasag, a rugalmassag és az alkalmazkodoképesség elve ve-
zérel. Ezek alapjan a startup fogalmat mar nemcsak magdara az innovativ vallalkozasra hasznaljuk,
hanem a szervezeti kulturara is (Magosi, & Németh, 2014). Az innovaciot 6sztonz6, startup-jellegii
szervezeti kultira nagyvallalati megvalésitasdban a Google sokak szamara példaképpé valt, de
szamos mas szilicium-volgyi technolégiai nagyvallalat esetében is hasznaljuk a startup kulttra
kifejezést (Facebook, Amazon, Yahoo stb.). Altalanosan megfogalmazva a startup kulttira olyan
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munkakornyezetre utal, ami a problémamegoldast, a nyilt kommunikaciot és a lapos hierarchiat
helyezi el6térbe (Lee, 2014). A tradicionalis nagyvallalati kultirat ezzel szemben hierarchikus
top-down (feliilrél lefele) struktura jellemzi, tervek és el6irasok alapjan miikodik, ami kevesebb
rugalmassagot enged mind a kommunikaciéban, mind a problémamegoldas terén.

A startup kulturaval rendelkez6 nagyvallalatok egyik legfontosabb kozos tulajdonsaga, hogy a n6-
vekedés és a valtozasokhoz valé alkalmazkodas érdekében az innovaciot beépitik a szervezet éle-
tébe, igy az szerves részét képezi miikodéstiknek (Magosi, & Németh, 2014). A startupok hatasara
az innovacio fogalma 6sszekapcsolddik a vallalkozéi szemlélettel és a fiiggetlen, elhatarolt, szabad
gondolkodassal.

Ries (2017) megallapitasai alapjan is latszik, hogy a régimdédi vallalatoknak nagyon sok olyan ele-
me van, ami a latszatra iranyul és a hatékonysag szempontjabol er6forras pazarlasnak mondhato,
emiatt ezek a berogzddések csak még inkabb nehezitik a nagyvallalatok elére mozdulasat. A star-
tupok megtanithatjak az idésebb vallalatoknak, hogy hogyan mozogjanak gyorsabban, hogyan
vallaljanak nagyobb kockazatokat és hogyan tanuljanak a hibaikbol (Stengel, & Post, 2017). Ebb6]
a megkozelitésbdl a nagyvallalatok atvehetnek gyakorlatokat a startupoktol, aminek segitségével
olyan kornyezetet és kultirat tudnak kialakitani, ami 6szténzi az innovaciot és alkalmazkodd-ké-
pesebbé teszi a vallalatot a modern vilagban.

Startup modszerek: agilis, lean, design thinking

A mara divatossa valt agilis, lean és design thinking megkdozelitéseket gyakran emlegetik startup
modszerekként, és egyre inkabb jellemz6 az a trend, hogy a nagyvallalatok probaljak ezeket at-
venni és beépiteni sajat szervezeti kultirajukba. Ezek alkalmazasanal azonban nem szabad figyel-
men kiviil hagynunk, hogy a jov6allésag szempontjabdl és a kor kihivasaihoz valé alkalmazkodas-
ban nem a médszereken és gyakorlatokon van a hangsuly, hanem a szemléletmddon.

Az (j lizleti szerepl6knek gyorsan kell alkalmazkodniuk a valtozasokhoz, ezért a startup kulta-
rahoz jellemzden hozzatartozik az agilitas, vagyis az agilis projekt menedzsment (APM) szellemi-
sége és modszertana. Az agilis vezetési kultiirdban leggyakrabban a tAmogato6 vezetés (servant
leadership) gyakorlatat alkalmazzak, ahol a vezetd a csapat részérdl felmeriil6 igények és problé-
mak megértésén és kezelésén keresztiil, vagyis a csapat szolgalataval érik el azt, hogy a csapat a
leghatékonyabban és leggyorsabban tudjon teljesiteni. A timogat6 vezet6k a cél, az emberek és a
folyamat harmassagaban vezetik a csapatot:

1. Cél: A cél meghatarozasa a csapat részvételével torténik, ezaltal érhet6 el, hogy elkote-
lez6djenek és dsszetartsanak a kdzos cél megvalositasaban.

2. Emberek: A csapat tagjainak 6sztonzéséhez egy tamogaté kornyezet kialakitasa, ahol
mindenki lehet sikeres.

3. Folyamat: Kis id6kozonként reflektalas a termékre és a folyamatra az elért eredmények
tiikrében. (Project Management Institute, 2018)

A lean a startupok vonatkozasaban egy olyan vallalatiranyitasi, szervezeti miikodési modszert je-
lent, aminek a lényege, hogy megszabaditsa a folyamatot azoktdl a felesleges elemektdl, amik csak
veszteséget okoznak. A lean mddszer ezt azaltal prébalja kikiiszobolni, hogy a vevéi értékeknek
megfelelGen fejleszti a folyamatokat és a céloknak megfelelden alakitja ki (Lean Enterprise Istitute
Hungary, 2023). A hagyomdanyos nagyvallalati vezetéssel szemben a lean vezetd nemcsak utasi-
tasokat ad, hanem jél ismeri munkatarsai képességeit és értékeit, megérti az dsszefiiggéseket, és
azok alapjan tamogatja a dolgozokat céljaik elérésben.

Alean 0ssze is kapcsolddik az agilissal: a lean startup egyik médszertana az agilis fejlesztés. A lean
vevékozpontisaga és az agilis id6- és er6forras-hatékony szemlélete olyan kérnyezetet teremt,
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ami lehet6vé teszi a startupok szamara, hogy létrehozzak az MVP-jiiket (minimum viable project),
vagyis a legkorabbi hasznalhat6 fazisban 1év6 prototipusat termékiiknek, amit aztan tesztelhet-
nek (Blank, 2013).

Az agilis és a lean mellett a design thinking szellemisége is megjelenik a startupoknal, aminek
koézéppontjaban a felhasznald all, és a problémak kreativ, a megszokottdl eltéré megoldasara to-
rekszik. Ez a megkozelités az empatiat, az integral6 gondolkodast, az optimizmust, a kisérletezd-
kedvet és az egylittmiikodést tekinti értéknek, hiszen ezek sziikségesek ahhoz, hogy egy design
thinker tobb néz&pontbdl is képes legyen latni és elképzelni a vilagot (Brown, 2008).

A kutatas modszertana

A fiatalok munkahelyi preferencidinak megismeréséhez egy primer kvantitativ kutatast vé-
geztem, online kérdéives modszerrel egy 120 f6s mintan, ahol a valaszadék 18-39 éves magyar
fiatalok voltak. A kérd6iv a demografiai kérdésekkel egylitt 6sszesen 38 kérdésbdl allt, ami egy
atfogo képet ad a fiatalok munkahelyi értékpreferencidirdl az aldbbiak mentén: mi fontos sza-
mukra a munkahelyen, és mennyire érzik ugy, hogy azt megkapjak; milyen az idealis munkahely
szamukra; milyennek 1atjak a kiilonb6z6 szervezeteket; kik a preferalt és innovativnak tartott
magyarorszagi munkaltatok, és kik azok, akik szerintiik barhogy probalkoznak, nem képesek
fejlédni; milyen tapasztalataik vannak a munkaltatékkal, mik a munkahelyvaltas okai és mivel
lehet 6ket megtartani. A kérddivet kitoltok 62%-a né volt, 38% férfi. A 30-39 éves korosztalyt
nagyobb aranyban (62%) sikeriilt elérni, mint a 18-39 évest (38%). Végzettséget tekintve 72%
rendelkezik fels6foku, 28% kozépfoku végzettséggel. A mintan beliil erdsen feliilreprezentaltak
a budapestiek (56%) és az IT teriiletén dolgozdk (28%), de azt gondolom, hogy a téma szem-
pontjabol ezek a csoportok kiemelt jelent6séggel birnak, ezért a legrelevansabb valaszokat t6litk
kapjuk. A nagyszamu IT oldalrol érkezd kitolt6k lehet6vé tették, hogy egy bontévaltozo segit-
ségével megvizsgaljam, hogy az egyes kérdések mentén az IT szakemberek preferenciai miben
térnek el a mas teriileteken foglalkoztatottakétdl. Ennek a célcsoportnak a bevonzasa rendkiviil
nagy jelent6séggel bir a szervezeti fejlédés szempontjabol, hiszen a digitalizaciés korban az in-
novacié osszekapcsolddik a technologiai fejlédéssel, ahhoz pedig elengedhetetlen a jol képzett
IT munkaerd, akinek a bevonzasa és megtartasa rendkiviil nagy kihivast jelent a legtébb mun-
kaltaté szamara.

A magyarorszagi munkaltatok altalanos megitélése a fiatalok kérében

Annak mérésére, hogy a magyarorszagi fiatalok hogyan latjak sajat munkaerdpiaci kornyezetiiket,
attitlidvizsgalatos kérdéseket hasznaltam. Az eredmények alapjan azonnal kit{inik az az altalanos
vélekedés, hogy sok cég jobbnak tiinteti fel magat a munkaerépiacon, mint amilyen valéjaban. A va-
laszadok 81%-a egyetért ezzel az allitassal. Azt is megallapithatjuk, hogy a fiatalok dont6 tobbsége
nem csak a multikban lat potencialt, ha munkahelykeresésrél van sz6: a megkérdezettek 57%-a
nem ért egyet azzal, hogy Magyarorszagon csak multinal érdemes elhelyezkedni. Pozitivabb képet
mutatnak a szamok az innovativ munkahelyek jelenlétével kapcsolatban: a valaszaddk tobb mint
fele nem értett egyet azzal, hogy Magyarorszagon nincsenek igazan innovativ cégek. Emellett ugy
tlinik, hogy a 18-39 éves munkavallalok hosszabb tavra terveznek egy munkahellyel: rendkiviil
magas aranyban (78%) nem értettek egyet azzal, hogy két évnél tovabb nem érdemes egy helyen
maradni.
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2. ABRA: AMAGYARORSZAGI MUNKAEROPIACI HELYZET ALTALANOS MEGITELESE

Mennyire ért egyet az alabbi allitasokkal? (n=120)

R e
i v [

B nem ért egyet

Sok cég jobbnak tlinteti fel magat a munkaerépiacon,
mint amilyen valdjaban.

Magyarorszégon csak multinal érdemes elhelyezkedni. 23%

Magyarorszagon nincsenek igazén innovativ cégek. 27%

Altaldban két évnél tovabb nem érdemes egy
munkahelyen maradni.

H egyetért semleges

P

Forras: sajat dbra a kérdd6iv adatai alapjan

A fiatalok munkahelyi értékpreferenciai

A fiatalok munkahelyvalasztasanak elsédleges szempontja a fizetés, ezt kovetGen fontosnak tart-

jak, hogy milyen munkakoériilmények kozott dolgoznak: a rugalmassag, valamint a munka-

és

maganélet egyensulya kiemelt jelent6séggel birnak abbdl a szempontbo6l, hogy mennyire érzik jol
magukat egy munkahelyen. A kutatasi eredményekben hangsulyos a home office kérdése, ami ki-
mondottan fontos az IT teriiletén dolgozok szamara. A nyitott kérdések alapjan a tavmunka el6-
nyei is a rugalmas munkaiddvel és a munka és maganélet 6sszeegyeztetésével hozhaték 0ssze-
fliggésbe. A munkakoériilmények utan a munkahelyi személyes kapcsolatokra vonatkozo igényeik
jelennek meg: a j6 csapat és a nyilt kommunikacié fontossaga. Az IT szakemberek el6nyben része-

sitik a szakmai fejlédésre, tanuldsra irdnyuld lehet6ségeket a személyes kapcsolatoknal.

3. ABRA: MI FONTOS A MUNKAHELYVALASZTASNAL?

Az alabbi tényezdk kdziil melyek azok, amik fontosak az On szamara a munkahelyvalasztasnal?

. 18-39 éves T teriiletén dolgozok
n=34

. 18-39 éves munkavallalok
n=120
I 83%
I——— 73%
I 68%

Fizetés 94%
I 68%

——— 71%

Munka és magénélet egyensulya
Rugalmas munkaidé

J6 csapat I 64% I 65%
Nyilt és 6szinte kommunikacio I 62% I 53%
Home Office I 61%

Tanulasi, fejlédési lehetéségek
Stabilitas és kiszamithatosag
Téamogato kornyezet

Munkahely megkézelithetésége
Szakmai kihivas

Kedvezd juttatasok, cafeteria

A teljesitmény jutalmazésa
Megbizhatésag

El6relépési lehetdségek

Véltozatos feladatok és projektek
Biztonsag

Karrierfejlédési lehetdségek
Atlathatosag

Onéllésag

Csapatmunka

Csaladias munkakornyezet
Innovativ és kreativ munkakornyezet
Fejlett technolégidk alkalmazasa
Tarsadalmi feleléségvallalas
Sokszintiség, multikulturélis kornyezet

I——— 59%
———— 58%
—— 45%
I——— 43%
— 43%
I 40%
—— 39%
—— 39%
I 38%
—— 35%
——— 34%
—— 33%
——— 33%
I 32%
—— 31%
I 26%

I 24%

—— 23%

—14%

. 14%

]
I 65%
—— 38%
I 53%
— 50%
e 38%
— 29%
I 32%
I 41%
I 32%

— 24%

I 32%
I 29%

— 29%

— 26%

— 15%

I 35%
|

- 9%

2%

e

Az IT szakembereknél jelent 6sen
magasabb értékek mint azegyéb
tertileten dolgozoknal

27”7,

Forras: sajat készités a kérd6iv adatai alapjan

79



A NAGYVALLALATOK JOVOALLOSAGANAK LEHETOSEGEI A STARTUP KULTURA TUKREBEN

A fiatalok tobbnyire elégedettek ezekkel az értékekkel a munkahelyiikon: az latszik, hogy a so-
kat emlegetett home office, rugalmas munkaid6 és a munka és maganélet szintjén is magas az
aktiv 18-39 éves munkavallalok elégedettsége. A home office lehet8séggel 82%-os, a rugalmas
munkaid6vel 75%-o0s, a munka és maganélet egyenstlyaval pedig 71%-os aranyban elégedettek
azok, akiknek ezek az értékek fontosak és jelenleg is dolgoznak. A fizetéssel ugyan nem elégedetle-
nek, de lehetne jobb is: a fizetést fontos tényezdnek tartd aktiv munkavallalok kevesebb mint fele
(45%) érziuigy, hogy a jelenlegi fizetése megfeleld. A nyilt és 6szinte kommunikaciénal viszont mar
magasabb az elégedetlenebbek ardnya (28%), és a fizetéshez hasonldan itt is csak 43%-os elége-
dettséget lathatunk. Az IT teriiletén dolgoz6knal az egyes preferenciak mentén is magasabb elége-
dettségi aranyok mutatkoznak, és szemmel lathatéan kevesebb az elégedetlenek aranya az egyes
értékek mentén.

Ertékpreferenciak a nagyvallalati és a startup kultira tiikkrében

A nagyvallalati kulttra és a startup kulttira értékeinek dsszehasonlitasahoz els§sorban egy sze-
mantikus differencidlskalat hasznaltam, ahol a valaszaddknak a két ellentétes érték kozott kellett
elhelyeznie a jel6l6pontot egy hétfokozatt skalan aszerint, hogy mennyire érzik fontosnak a mun-
kahelyen. Néhany attitlidvizsgalatos kérdés is ehhez a témahoz tartozik, ezért az ellentétparok
kozotti valasztasok bemutatasa utan ezekre is kitérek.

4. ABRA: NAGYVALLALATI ES STARTUP KULTURA ERTEKEI

. /. . 17
Az idealis munkahely jellemzdi
Az aldbbi ellentétparok kozll melyiket érzi fontosabbnak?
Magas hierarchia Lapos hierarchia
Kiszamithatdsag Rugalmassag
Home office lehet6ség J6 munkahelyi kdzosség
Hosszu multra épulé Ujszer(i technolégiak
szakmai tudas alkalmazasa
Stabilitas Alkalmazkodoéképesség
16 fizetés Szakmai fejlédés
Létbiztonsag Onmegvalésitas
Teljes minta
Nagyvallalat, multi Kis cég, KKV
Hiteles Trendi . T terUIe,ten
dolgozdk
300 -2,50 -2,00 -1,50 -1,00 -050 0,00 050 1,00 1,50 200 250 3,00

Forras: sajat készitésli abra a kérd6iv adatai alapjan

Az értékpreferencidkat vizsgalva azt mondhatjuk, hogy a magyarorszagi fiatalok inkabb egyfajta
aranykozéputat keresnek a nagyvallalati kultdra és a startup kultdra kozott: egyszerre jellemz6
rajuk a biztonsagkeresés, ami elsGsorban a 1étbiztonsagra iranyul, és a rugalmassagra és az jsze-
rii technoldgidk alkalmazasara valé igény. Inkabb a lapos szervezeti berendezkedést preferaljak,
de nem utasitjak el a hierarchiat. A home office fontosabb a munkahelyi k6zosségnél, a stabilitast
és alkalmazkoddképességet pedig vélhetéen nem tartjak egymast kizaro6 tényezdéknek. A hiteles-
ség azonban nagy értékkel bir szamukra, és fontosabb, mint egy trendi cégnél dolgozni. Az IT szak-
embereknél annyit érdemes megjegyezni, hogy a home office és az tjszeri technolégiak alkalma-
zasa sokkal fontosabb szamukra, mint a mas tertileten dolgoz6 fiatal munkavallaléknak.
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A valaszadok attitiidjei azt tiikrozik, hogy a startup mint munkahely nem vonz6 szamukra:
A home office fontossagat még a cstiszdas, pihendszobas iroda sem tudja feliilmilni. A kisebb cég
altal nyujtott valtozatos feladatokat és a szakmai fejlédést azonban elényben részesitik a multik
egyhangubb, de magas fizetéssel jaré lehet6ségeinél. Ezzel szemben a kockazatvallalasi hajlandé-
sag alacsonynak mondhaté egy indulé vallalkozasnal torténé munkavallalds esetében. A fizetés
ismét hangsulyosabba valik, ha az a cég fejlddéséhez van kétve: tigy tlinik, a fiatalok nem hisznek a
magyarorszagi kisvallalkozasok névekedésében és inkabb a biztosat keresik. Ugyanezek igazak az
IT teriiletén dolgozdkra is, csak szélsségesebb értékekkel a home office-t és az 1j vallalkozasnal
torténd elhelyezkedést illetGen.

5.ABRA: ATTITUDVIZSGALAT MULTI VS. STARTUP A TELJES MINTAN

Szivesebben dolgozom...

Teljes minta IT teriiletén dolgozok

...egy olyan kis cégnél, ahol sokrétii
feladatokat Iathatok el, és a szakmai
fejlédés szempontjabdl egy j6 37% 30% 35% 29%
ugrodeszka, minthogy egy multindl
robotoljak magas fizetésért.

B Egyetért Semleges B Nem ért egyet

...home office-bdl, mint egy csuszdds,
pihendszobds iroddbdl

...kezdetben alacsony fizetésért, ha a
céq fejlédésével aranyosan magasabb
jutalmazdsban részesiilhetek.

Forras: sajat készitést abra a kérd6iv adatai alapjan
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Munkahelyi tapasztalatok

A kutatas eredményei igazoljak, hogy a magyarorszagi munkaer6piacon gyakori probléma, hogy a
munkaltatok pozitivabb képet mutatnak magukrol kifele, mint amit a munkavallalék a valésagban
a szervezeten beliilrél tapasztalnak. A fiatal munkavallalék gyakran szembesiilnek hamis szerve-
zeti kommunikacidval az innovaciot, a digitalis fejlettséget, a tanulasi, fejlédési lehet6ségeket, a
jo kozosséget, a nyitottsagot és a szakmai fejlddést illetéen. A valaszadok legalabb 40%-os arany-
ban tapasztaltak mar ezeket, 35%-uk az 6nall6saggal kapcsolatos hamis igérettel egyiitt legalabb
0tot tapasztalt mar ezekbdl a magyarorszagi munkaerd6piacon. Az IT teriiletén dolgozdkra még
inkabb jellemzd, hogy ezekkel a problémakkal szembestilnek, és naluk kimagasléan nagy volt azok
aranya, akik azt tapasztaltak, hogy egy cég digitalisan fejlettnek tiintette fel magat, mikdzben el-
avult technoloégiakat, régi eszkozoket alkalmaztak a gyakorlatban. Emellett a legtébbet tapasz-
talt negativ munkavallaléi élmények a be nem tartott igéretekhez, az operativ szinten politikai
szemléletii vezetd alkalmazasahoz, a rugalmassag és az emberséges banasmod hidnyahoz kothe-
ték. Viszonylag magas aranyban mondtak mar fel a fiatal valaszaddk, amikor ezeket tapasztaltak
a munkahelyeken.

6. ABRA: TAPASZTALTA-E MAR A MUNKALTATOK BE NEM TARTOTT IGERETEIT?

Tapasztalt mar ilyen csalédast egy munkaltatoval szemben?

mTotal mIT tertiletén dolgozdk

Innovativnak tlintette fel magat, de kiderdlt, hogy a _ 59%

szervezet olyan régi berogzédések mentén mikédik, ami

nem enged teret az tjnak. T s2%

Digitélisan fejlettnek tiintette fel magat, de kideriilt, hogy _ 48%
a gyakorlatban még mindig a régi eszk6zoket hasznaljak. _ 74%

Tanulasi, fejl6dési lehetdséget igértek, de a betanitasi _ 26%

idészakban sokszor csak magamra hagyatkozhattam egy

feladat megoldasana. I 2%

Csaladias kornyezetet, j6 kdzdsséget igért, de korlatozva _ 45%
volt az 6szinte és nyilt kommunikécié a szervezeten beliil. _ 50%

Nyitottsagot igértek az Uj gondolatokra, 6tletekre, de _ 44%

ezeket nem volt lehetéségem kommunikalni vagy

megvalositani. P e5%
Jé tapasztalatszerzési lehet6ségnek hirdették az allast, de _ 42%

olyan feladatokat kaptam, ami nem sokat adott a

fejlodesemhez. A 50%

Onallésagot igértek, de folyton ellenérizték a munkamat.

Forras: sajat készitésii abra a kérddiv eredményei alapjan
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A fiatal munkavallalok kitarténak tinnek, ha arrol kérdezziik 6ket, hogy mennyi az idealis id6tar-
tam, amit érdemes egy poziciéban eltolteni. Tobb mint kétharmaduk szerint ez az id6tartam 3-5
év, és a 30 alattiak is igy gondoljak. Tény azonban, hogy az elmult két évet nézve a valaszaddk tobb
mint fele valtott munkahelyet, de ez magyarazhaté az elmult évek eseményei altal hozott munka-
erdpiaci bizonytalansaggal is. A fiatal munkavallalék felmondasai mogott huzodoé elsédleges mo-
tivacios tényezdk a jobb lehet6ségek és a magasabb fizetés. A szervezetfejlesztés szempontjabdl
fontos felfigyelni azonban arra is, hogy a vezet6kkel szembeni elégedetlenség, a szakmai fejl6dés
és elérelépési lehetdségek hidnya és a toxikus munkakoérnyezet is gyakori felmondasi okok.

7. ABRA: FELMONDASI OKOK A SZABADSZAVAS VALASZOK ALAPJAN

jobb'lehetbség

§SZ csapat

karriervaltas

megbecsiilés hianya

Forras: sajat abra a kérd6iv alapjan

A zart kérdésre kapott valaszokbdl azt 1atjuk, hogy a 18-39 éves valaszaddk legnagyobb aranyban
a fizetéssel valo elégedetlenség miatt mondtak mar fel (64%), és csak ezt kdveti az, hogy jott egy
szamukra jobb lehetdség (59%). A harmadik leggyakoribb ok a vezetdvel, vezetési stilussal vald
elégedetlenség (58%). A megbecsiilés hidnya a valaszaddk felénél meghatarozo tényezé volt még
korabbi felmondasukndl. Magas aranyban szerepelt még a szakmai fejl6dés lehet6ségének hianya,
a tulhajszoltsag és az eldrelépési lehetdségek hidnya, mint felmondashoz hozzajarulé6 munkahelyi
korilmény.
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Preferalt szervezettipusok

Osszességében azt mondhatjuk, hogy a startupoknal a munkavallalasi kedv eléggé alacsony a fia-
tal munkavallalok kérében. Legszivesebben multinal dolgoznanak, ahol stabilitas és magas fizetés
varja 6ket, de rendkiviil sokan vagynak a vallalkozdi létre is: vagynak arra, hogy a sajat keziikbe
vehessék sorsukat, véghez tudjak vinni sajat dontéseiket, 6k maguk oszthassak be idejiiket és ne

masnak keressék a pénzt, hanem sajat maguknak.

8. ABRA: MILYEN TiPUSU SZERVEZETNEL DOLGOZNA A LEGSZiVESEBBEN?

Hol dolgozna a legszivesebben?
multinal - [ 319
sajat vallalkozasban / egyéni vallalkozoként [ 279
magyar tulajdond kis- vagy kozépvallalalkozasnal [ 169
kiilfoldi tulajdon kisebb cégneél [N 129
magyar tulajdonu nagyvallalatnal - 6%
startupnal [ 50,

olyan nagyvallalatnal, ahol a szervezeti kultdra startup jellegti [ 49%

Forras: sajat dbra a kérd6iv adatai alapjan

Egy nyitott kérdésben rakérdeztem arra is, hogy miért azt a szervezettipust favorizaljak, amit az
el6z6 kérdésben valaszoltak. A valaszok ugyan alacsony elemszamuak (multi: 28; sajat vallalko-
zas: 27, magyar KKV: 13; kiilfoldi KKV: 10), de segitenek ramutatni, hogy mit tartanak vonzénak a
fiatalok az egyes szervezettipusokban. Az alabbi dbran a 7%-nal tobbet emlitett valaszok lathatok.

9. ABRA: MIERT ENNEL A SZERVEZETTIPUSNAL DOLGOZNA A LEGSZIVESEBBEN?
(SZABADSZAVAS VALASZOK)

Multi . ,
bilitas 29% Sajat vallalkozas
stabilitas297%
fizetés 757 a magad ura vagy44%
o Izetes 50/" sajat dontések, sajat elképzelések megvaldsitasa26%
. "n.emzle.t!<olz| !(apcso!,at’ok14/) sajat id6beosztas22%
cégen bellli poziciévaltas lehetGsége 11% nem mésnak keresem a pénzt15%
véltozatos feladatok 11% szabadsdg11%
sokszin(, multikulturdlis kérnyezet 11%  fizetés 7%
tanulasi lehet6ség11% i unallosa'g7:A
fejl6dési lehetSseég 7% . fuggetlgnfgg7ﬁ
o6nmegvaldsitas 7%

rugalmas munkarend 7%
nem fiigg az orszag helyzetétdl 7%

kiszamithato 7% M KKV Kulfaldi KKV
agyar . ,

‘4 . &y fizetés40%

csaladias kérnyezet31% laposabb szervezet20%

emberkozelibb31% kiilféldi mentalitds20%

konnyebb kommunikacié23%  rossz tapasztalatok a magyar munkaltatékkal20%
csalddias kornyezet 10%

rugalmas munkarend15%
emberkozelibb 10%

atlathatdsag15%
rugalmas munkarend 10%

valtozatos feladatok 8%
kevésbé biirokratikus 8% nemzetkozi kapcsolatok 10%
kisebb cég10%

vezetSk nem flggnek masoktol 8%

Forras: sajat abra a kérd6iv adatai alapjan
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Szembetilinden sokan vagynak a vallalkozoi 1étre, a nyitott kérdésekbdl adott valaszokbol arra ko-
vetkeztetek, hogy ennek egyik lehetséges oka a magyarorszagi munkaltatékkal szerzett rossz ta-
pasztalatok. A szabadszavas valaszok alapjan a fiatalok szamara azért vonzo6 a sajat vallalkozas,
mert vagynak arra, hogy a maguk urai lehessenek, sajat dontéseiket véghez tudjak vinni, 6tleteiket
megvalodsitani, 6k maguk oszthassak be idejliket és ne masnak keressék a pénzt, hanem sajat ma-
guknak. Ezen kiviil tobbszor emlitették a szabadsag, onalldsag és fiiggetlenség fogalmait a vala-
szok kozott. A multiknal a stabilitas és a fizetés a legnagyobb érték, amit a fiatal munkavallalok
szamara biztositani tudnak. Emellett a nemzetkozi kapcsolatok épitése és a sokszinli multikultu-
ralis kdrnyezet is nagy hangsulyt kap. A cégen beliili poziciévaltas lehet&sége és a tanulasi lehetd-
ségek kaptak még tobbszori emlitést a multi elényeinél. A magyar kisvallalkozasokat preferalok
a csaladias kornyezetet és emberkozeliséget emelték ki pozitivumként, emellett tigy 1atjak, hogy
a kisebb vallalkozasoknal kdnnyebb a kommunikacid, rugalmasabb a munkarend és atlathatdbb,
mint egy nagyvallalat. A kilfoldi KKV-kat valasztok ugy latjak, hogy ez a tipus 6tvozi a kis cégek és
a multik el6nyeit: jobban fizetnek, mint a magyar cégek, és laposabb a szervezet, mint egy multi-
nal. Tobben emlitették, hogy a kiilfoldi mentalitas szimpatikusabb szamukra, és hogy jobban biz-
nak a kiilféldiekben, mint a magyar cégekben sajat tapasztalataik alapjan.

Ertékek, amit a nagyvallalat atvehet a startupoktol

A fiatal munkavallalék els6sorban a szervezeten beliili kommunikacidban, a dontési folyamatok-
ban és a technoldgiai fejlédésben latjak azokat az elemeket, amit a nagyvallalatoknak at kellene
vennilik a startupoktol. A 18-39 éves munkavallalok sziikségét érzik, hogy kozvetlenebb (partne-
ri) kommunikacid legyen a vezet6k és a beosztottak kozott, a hibakroél és a problémakrol szintén
tudjanak beszélni és altalanossagban nyilt és kevésbé hierarchikus kommunikacié jellemezze a
szervezetet. A dontési folyamat egyszeriisitése és gyorsitasa és a technolégiai megujulas, digita-
lizalas problémaja is két olyan teriilet, amiben a nagyvallalatok a fiatalok visszajelzései alapjan
tanulhatnanak a startupoktol. Ezek alapjan azt mondhatjuk, hogy a 18-39 éves magyar munkaval-
lalék valaszai 6sszhangban vannak az agilis és a lean alapszemléletével.

10. ABRA: MIK AZOK AZ ELEMEK, AMIKET A NAGYVALLALATOKNAK AT KELLENE VENNIUK
A STARTUPOKTOL SAJAT MEGUJULASUK ERDEKEBEN?

Kozvetlenebb kommunikacié a vezetdék és a beosztottak kozétt, partnerként _ o
kezelni a dolgozokat 63%
Oszinte kommunikacié a hibakrol és problémakrol _ 55%
Nyilt és kevésbé hierarchikus (/burokratikus) szervezeti o
Kommunikicio kialakitisa I 55%
Onallésag, nagyobb felelésségvallalas lehetségének biztositésa a o
munkavallalék részére _ 30%
Novekedési, fejlédési szemlélet a szervezeti stratégiaban és a _ o
munkafolyamatokban 28%
Modern irodakdrnyezet kialakitasa k6zésségi terekkel _ 28%
Innovacids laborok Iétrehozésa _ 22%

Résztulajdonosi vagy részvény program a munkavallalok részére _ 17%

A fentiek koziil az 6sszeset - 13%

Egyiket sem, a nagyvallalatok masképp miikodnek, mint a startupok, és nem . o
kell téluk atvennitik semmit 3%

Forras: sajat abra a kérdéiv adatai alapjan
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Szervezetfejlesztési iranyok a kutatasi kérdések mentén

1. Mit tudnak a nagyvallalatok atvenni a startupoktdl, hogy 1épést tudjanak tartani a
gyorsan valtozo vilaggal?
Az alapvetd értékek, amit a nagyvallalat atvehet a startup kultarabdl: (1) laposabb,
nyilt és Gszinte szervezeten beliili kommunikaciot, (2) a dontési folyamatok egyszeri-
sitését és (3) a technologiai fejlédést. Ezek az értékek 6sszhangban vannak az agilis és
alean szemléletével, ezért a nagyvallalatok merithetnek azokbdl.

2. Milyen eszkozokkel lehet a fiatal tehetségeket bevonzani?

A fiatalokat motivald fizetésekkel és juttatasokkal, rugalmas munkarenddel és munka-
id6ével, a munka és maganélet egyensulyanak biztositasaval, home office lehetdséggel,
Osszetarté csapatszellemmel és nyitott kommunikaciéval lehet bevonzani egy munka-
helyre. Az IT szakemberek esetében az 6sztonzd fizetés mellett érdemes kiilon figyel-
met forditani a home office, a szakmai fejl6dés, tanulasi lehet6ségek és az igényeiknek
megfelels technolégiai eszkézok biztositasara. Erdemes az eréforrasokat tigy csopor-
tositani, hogy a fejlédést vagy 6sztonzést elsegité munkakorokben, szervezeten belii-
li csoportokban 6szténzoéleg tudjanak hatni a munkavallalokra.

3. Hogyan tud egy tradicionalis nagyvallalat hitelesen ,fiatalossa” valni és megtartani a
fiatal munkaer6t?
Ahogy lathattuk, a magyarorszagi fiatalok vagynak a stabilitasra és a kiszamitha-
tosagra, és hosszu tavon terveznek egy munkahellyel. A fiatal munkaer6 megtarta-
sdhoz olyan munkakérnyezetet sziikséges teremteni, ami rugalmassagot, a munka
és maganélet egyensulyat biztositja szamukra. A fiatalos értékek kevésbé kothet6k
fizikai targyakhoz, mint példaul egy babzsakfotel vagy csocséasztal, sokkal inkabb
Jfiatalos szemléletrol” beszélhetiink, ami els6sorban a szervezeti kommunikacio-
ra iranyul, és arra ahogy a szervezet kezeli sajat munkavallaléit. A lean és az agi-
lis szemlélet alapelveinek elsajatitasa itt is a szervezetek segitségére lehet. Emellett
fontos hangsulyozni a fokusz athelyezését a trendkovetési, megfelelési magatartas-
bol a szervezet valds értékeire, és azokhoz mérten meghatarozni célokat, stratégiai
lépéseket. A fiatalok is a stabilitast keresik a bizonytalan és folyton valtoz6 kornye-
zetben, ezért fontos, hogy a munkaltatok tervezetten, atgondoltan és jél iranyzott
1épésekkel miikodjenek.

4. Mik az innovacid és a jov6allosag lehetdségei egy tradiciondlis nagyvallalat életében?
Az innovaci6 szempontjabdl — ahogy a szakirodalom alapjan bemutattam - fontos té-
nyezd, hogy milyen kérnyezetet alakitanak ki a nagyvallalatok. A startup kultirabdl
atvett elemek erdsithetik ezt. A nagyvallalatoknak meg kell talalniuk a hozzajuk il-
leszkedd modjat annak, hogy hogyan tudjak beépiteni az innovacioét a szervezet min-
dennapjaiba. Az innovativ képességet pedig - ahogy a startup modszerek alapjan is
lathattuk, - a szabadsagon és rugalmassagon alapul6 szemléletmod alkalmazasa 6sz-
tonzi. Az iranyok pedig tobbfélék lehetnek: alkalmazhatnak innovativ vallalkozdkat,
indithatnak cégen beliili startupot, ateshetnek egy teljes agilis transzformacidon stb.
A sikeresség szempontjabol fontos, hogy el6szor a szervezet felismerje, hogy melyik
megoldas a leginkabb testhezallé szamara, miel6tt az éppen aktualis trendeknek meg-
felel6en megkezdi az atalakulast.
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Osszefoglalas

Dolgozatomban részletesen megvizsgaltam a fiatalok munkahelyi értékpreferenciait és tapaszta-
latait, ami alapjan kijelolhet6k kritikus pontok, amikre a munkaltatoknak érdemes odafigyelnie a
szervezetfejlesztés soran. Ezek alapjan megallapithat6, hogy a magyar fiatalok egyszerre keresik a
biztonsagot és a rugalmassagot a munkahelyen.

Ugyan az eredmények alapjan a magyar fiatalok inkabb biztonsagra vagynak és nem startupnal
szeretnének dolgozni, de a startupok altal alkalmazott médszerek (az agilis és a lean szemlélete)
osszhangban vannak értékpreferencidikkal, az ezekre valé atallas vonzébb munkahellyé teheti a
nagyvallalatokat.

Gyakori probléma, hogy a szervezetek jobbnak tiintetik fel magukat, mint amilyenek valéjaban, és
nincsenek meg az innovacidhoz és fejlédéshez sziikséges feltételek. A szervezeti hitelesség meg-
alapozasa els6dleges 1épés kell hogy legyen a fiatalok bizalmanak elnyeréséhez és a sikeres szer-
vezetfejlesztéshez, csak ezt kovetGen érdemes a startupok altal alkalmazott gyakorlatokat atven-
ni. Emellett jol beazonositott, koriilhatarolt és megfeleléen kommunikalt célokra van sziikség és
az er6forrasok optimalizalasara.
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