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Abstract: In recent years, the increasing frequency of HR
researchers is the difference between behaviors and expectations among
generations in workplaces. Employers have to realize that not only the
expectations of the world, companies, but also the employees themselves
have changed. But who are the members of the Y and Z Generations? What
are their needs? How can they be motivated? What needs to be prepared in
the future for the successful companies? The goal of our study focuses on
these research questions. This study aims to analyze the results of several
research projects. We have synthesized current researches, we present the
relevant literature related to the subject.
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Bevezetés:

A téma aktualitdsdt a jelenleg szamos szférdban uralkodo
munkaer6hiany adja. Ennek oka csak részben magyarazhaté a
szakemberhidnnyal. Az utobbi években a HR kutatok egyre gyakoribb
téméaja a generaciok kozott a munkahelyeken el6forduléd viselkedésbeli- és
elvarasbeli kilonbségek. A munkaadoknak ra kell ébrednilk, hogy egy
fontos valtozassal allnak szemben, hiszen nemcsak a vilag, a vallalatokkal
szembeni elvarasok, hanem maguk a munkavallalok is megvéltoztak. De kik
is azok az Y és a Z generacio tagjai? Melyek az 6 igényeik? Mire kell
felkésziilnie a jovoben a sikerre torekvd vallalatoknak? Az aldbbi
tanulmanyunk kozéppontjaban ezen kérdések megvalaszolasa all, elismert
kutatok eddig elért eredményeinek bemutatasaval, szintetizalasaval.
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A kutatas célja és terilete:

Ezen cikk célja, szakirodalmi kutatdsok eredményeinek és
eszencidjanak osszefoglalasa, szintetizalasa. Bemutatjuk az Uj generaciok
tulajdonsagait, rdmutatunk megvaltozott életfelfogdsukra, mely nagyban
hozzajarul a jelenleg kialakult munkaerépiaci helyzethez. Szeretnenk a
vezetoknek ezen tapasztalatok Osszegyiijtésével segitséget nydjtani a
munkaeré Uj generaciojanak megértéseben, ill. veluk valo banasmodban,
valamint ramutatni arra, hogy a Kkialakult &llapotra a munkaltatoknak
miel6bb reagalniuk kell. Terjedelmi okokbdl kifolyolag a vizsgalt témaban
onall6 kutatdst nem végeztink el, csupan az aktudlis szakirodalom
feldolgozasan és rendszerezésén keresztil erzékeltetjik a jelen munkapiaci
korulményeket.

Irodalmi attekintés:

A generdciokat szamos kutaté vizsgalja (Schuman-Scott, 1989;
Kupperschmidt, 2000; Twenge 2000; Smola — Sutton, 2002; Soulez, Joshi,
2011 ; 2011; Arnett et al., 2013; Kelan, 2014; Khera-Malik, 2014; Lyons —
Kuron, 2014;)

Kevés kutatas vizsgalja mélyebben a problémat, igy a szakirodalom
attekintésekor gyakran sztereotitipizalt eredményeket olvashatunk (Soulez,
2011). Szeretnénk ramutatni azon szemléletre, hogy a kutatok nagy része a
tényt, hogy négy generacio van jelen egy szervezet életében negativan
értékelik és kulonosen negativ képet festenek az 0j, Y és Z generéciok
jellemz6irdl és szerepiikrol. Kevésbé vizsgaltak a témat ezen generaciokban
rejlo lehetéségek szempontjabol. Arnett at al.(2013) ramutat arra, hogy ez a
tendencia veszélyes lehet, mivel a vezet6knek egyfajta sziik és tulsagosan
borUs latdsmodot ad a jovére nézve.

A generacio fogalma:

Tobb tudomanyterilettel 6sszefliggésben is vizsgaljak a generacio
témakorét, pl. a szociologia, a pszicholégia és a menedzsment. Mindegyik
eltérdé definiciot értelmez, ez is oka részben az eltéré eredményeknek. Ugy



veljuk, hogy a generaciok valtozasanak vizsgalata direkt és indirekt modon
Osszefliigg kidlondsen a munkapszichologiaval. A HR, az érzelmi
intelligencia- és kompetencia pedig fontos kiegészit6i lesznek a munkaerd
kivalasztdsanak és megtartdsanak. Hiszen veleménylnk szerint a vezetdk
csak ezek segitségével lesznek képesek felmérni az individualis dolgozoi
igényeket, ill. igy képesek rugalmasan és gyorsan reagélni a rajuk varo
kihivasokra.

ime egy kis generacié - torténeti attekintés:

Az elsé utalas a generacio fogalmara az okorbél ered. Az okori
egyiptomi irdsokban és &brdzolasokban maradtak fent utalasok rituélékrol,
melyek az egyének sajat életiikbe, halalukba és tulvilagi életiikbe valo be-és
atlépésnek felelt meg. Az okori gorogok a sajat torténelmik kialakulasanak
fazisaihoz kototték a generaciokat ( aranykor- arany generacio, ezistkor-
ezlist generdcio, bronzkor- bronz generacio, vaskor- vas generacié) (Joshi
2011). Az okor és a jelenkor generacio értelmezése kozti kiillonbség a célok
keresesében van. Mig az okorban a vildgegyetem megértése generaciokon
keresztl tortént, addig ma a jelenlétiik hatasat vizsgaljak az egyénre. Az
iparosodas altal kivaltott gyors fejlédés miatt a generacié fogalmat nem
ciklikusan, hanem linearis fejlédési palyan értelmezziik. (Joshi, 2011;
Twenge, 2000).

A generacio premodern fogalma szerint a rokonsagi kapcsolatokon
keresztiili tulajdon-, szok&s-, hagyomany- és értékatvételen alapult,
tobbnyire k6zosségi esemény volt (Joshi, 2011).

A generacio modern fogalmat a szerzok eltéréen értelmezik. A
szakirodalmi szerzék egy része ( Mannheim, 1952; Kupperschmidt, 2000;
Arnett, 2000; Deal et al., 2010; Ward, 1974; Schumann — Scott, 1989;)
szerint az elsOdleges Osszekoté elem a kollektiv ontudat. Mig (Lyons —
Kuron, 2014; Tolbize, 2008; Twenge, 2000; Inglehart, 1977) az életkort, a
korszakokat veszik alapul. Ezek 6tvozését (Kertzer, 1983; Khera — Malik,
2014; Joshi, 2011) alkalmazték.

Karl Mannheim (1952) kollektiv 6ntudatra épiil6 definicidja egy
generécioba sorolja az azonos idGszakban €és azonos foldrajzi helyen
szlletett személyeket. Kuperschmidt (2000) és Soulez (2011) is ehhez
hasonloan definial. Szerintlk a kozos esemenyek, tapasztalatok ereje
minden generdcioban egy egyedilallo attitidot alakit ki, ami alakitja a
viselkedeset. Arnett (2000) kutatasai bebizonyitottak, hogy az iparosodott
nagyvarosok tarsadalmi tendenciai (pl. hazassagkotés, gyerekvallalas ideje)
azonos tendencidt mutatnak. Mannheimnél még kiemelnénk a



gyermekkorban megtapasztalt élmények hatasat a késobbi életfazisokra. A
gyermekkori tapasztalasok ebben a ,rétegben”, sorrendben rdgzilnek,
meghatarozzak a késobbi személyiséget és a viselkedést, ill. az elvarasokat
IS. Mannheim szerint a felndttkorban tapasztaltakat ezeken az elsddleges
rétegeken keresztul értelmezziik és ez adja a generaciok kozotti kiildnbséget.
Soulez (2011) megkeérddjelezi ezen szemléletet, szerinte a csalddi mintak
er6sebbek a makrokornyezet eseményeinél. Kelan (2014) szerint a fiatal
felnottkori tapasztalatok erésebbek a biologiai jellemzoknél.

Az életkorra, kohorszra és a korszakokra épiilé definicio a
generaciok hatdsat tarsadalmi szinten vizsgalta. A leggyakoribb az életkor
szerinti meghatarozas, ami 15-20 évre jel6li ki a generacios hovatartozast.
Abban hasonlit a kollektiv meghatarozashoz, hogy a hatar pontokat a
nagyobb eseményekhez igazitjak. (Lyons-Kuron, 2014 ). Kertzer (1983)
szerint az életkor valtozasanak, a kohorsznak, ill. a térténelmi korszakoknak
a hatasa nehezen sziirhet6 ki, ez téves eredményekhez vezethet. (Twenge,
2000; Deal et al., 2010; Arnett et al., 2013; Khera-Malik, 2014).
Megemlitenénk néhany szerzot, akiknek par generaciot atélelé eredményei
szllettek eme témaban. Smola-Sutton (2002), Kowske (2010) és Twenge et
al (2004).

Joshi (2011) ezzel szemben felveti, hogy egy generacionak lehet
tekinteni a kozel egy szervezetben levé egyéneket is, fliggetlendl koruktol,
ill. egyéb korilményektél. Mivel az egyének azonos idészakban keriilnek a
szervezetbe, azonosan tréningezik 6ket, hasonlo képiik van a szervezetr6l és
igy azonos attitiidot €s kommunikacios stilust vesznek fel. Joshi (2010) még
az okori hagyomanyatad6 genealogiara, rokonsagi kapcsolatra is épit, az
alatt azt érti, hogy az idésebb generacid a fiatalabbnak ,,at6rokit”. Ezt veszi
at a szervezeti kontextusba. Tehat ehhez hasonldéan a szervezetet elhagyo
egyén az értékeket, er6forrasokat tovabb adja az Ujonnan érkezéknek.

A munkaerépiac generacioi:

A generacio kifejezést sokféleképpen megkozelitik a kutatok, értik
ezalatt a hasonlo korl egyéneket, vagy az azonos idéintervallumban
szlletett, hasonlo torténelmi és szociokultUralis kornyezetben felndttek
személyeket, de az azonos szervezetben dolgozokat is. (Mannheim, 1952)
Ezen utobbi megfogalmazasnak megfeleléen a munkaerdpiacon jelenleg
négy generacio van jelen: a baby boomer (1950-1965), az X (1966-1989), az



Y (1985-2000) és a Z (a masodik évezred koril szulettek) generacioja. Az
6ket megel6z6 veteran generacié mar nyugdijas (1930-1949-es korosztaly).

A baby boomer-ek tagjaira még hatassal volt a habord, az USA-ban
a szexudlis forradalom vagy a hideghabord. A csalddokra idealisztikus és
optimista vilagkép volt jellemz6. (Kupperschmidt, 2000) A munkahelyi
értékeik kozott elsésorban az egyenl6ség, a lojalitds, csapatszellem,
optimizmus allnak els6é helyen. A fejlodés sziksegességét felismerik, a
technologiai Ujdonsagokat nehezen fogadjak el (Bokor, 2007).

Az X generacio elnevezés Douglas Coupland ,,X generacio” cimil
kdnyve nyoman terjedt el, digitalis bevandorldknak is szoktdk nevezni ezen
korosztalyt (Tari, 2010). Ezen id6szak valtozasa volt a nék munkaba allasa,
a szamitogép, a kabeltévé, a videojatékok. Magyarorszagon ekkor tortént a
rendszervaltas, melyet kovetden megjelentek a multinacionalis véallalatok,
akik igényelték a fiatal, szellemi dolgozok jelenlétét. Ezen idészakban az X
generacidé koziil sokan vezeté pozicioba keriilnek (Bokor, 2007). Az 6
munkahelyi értékeik jellemz6i: a flggetlen, megbizhatd, szkeptikus,
magasan kvalifikalt és magas munkabirast személyek, akik kovetik és -
természetesen - kedvelik a technologiai Ujdonsagokat (Khera — Malik,
2014).

Az Y generacio, mas néven milleniumi generécié (Twenge, 2010;
Khera- Malik, 2014; Deal et al., 2010; Arnett et.al., 2013) , vagy én
generacio (Twenge, 2010; Arnett et al., 2013), de hivjak ,kovetkezd
generacio”- nak (Smola — Sutton, 2002), nézz ram generacionak, valamint
(Jensse et al., 2013) ,,you tube generacio”-nak (Soulez, 2011) is. Itt a
technikai fejlodés, a globalizacio oriasi valtozasokat okozott, ezzel is
magyarazzak az X és az Y generacio kozotti szakadékot, hiszen nekik méar
masok az élményeik, igenyeik, lehetdségeik. Az 6 informacio igényik az
internet segitségével azonnal kielégithet6, nem mennek konyvtarba, nem
ismerik a lemezjatszot, magnokazettat. Az 6 életiiket jelentésen befolyasolja
a digitalis média, a gazdasagi valsag, vagy a terrorizmus (Khera - Malik,
2014). Az 6 munkahelyi értékeik: jartasak es erdekeltek a technologidban,
toleransak, magas versenyszellem jellemzi Oket, torekvoek, asszertivitas,
magabiztossag és diverzitas jellemzi 6ket.

A Z generacionak a 2000 utan szuletteket nevezik (Scholz, 2017).
Teljesen Uj kihivéast jelentenek a kutatoknak, hiszen teljesen eltérnek az
elézoektdl. Belesziilettek a digitalis vilagba, mely jelentésen befolyasolja
Oket és az emberi kapcsolataikat is. Mashogy tanulnak, hozzéaszoktak a
gyors informéacié aramlashoz, képesek egyszerre tobb dologgal foglalkozni.



Emiatt mashogy dolgozzak fel a kapott informaciokat és masképp
gondolkoznak, mint az el6z6 korosztadlyok. Egyre kevesebbet olvasnak,
inkadbb a szamitogép és a telefon hasznalata jellemzi Gket. Az elsé igazi
digitalis nemzedék nemcsak a tarsadalmat, a csalddokat, az emberi
kapcsolatokat, hanem a munkahelyeket és az ottani elvarasokat is
befolyasolja.

Mivel a dolgozokra hato események az informacios technologia
fejlodése miatt emelkedik, ezért az egy adott korcsoport iddintervalluma
csokken. Gyakori, hogy a korban egymashoz kozel all6 személyek is
nehezen értik meg egymast, ennek oka pedig, hogy eltéré kommunikacios
format tanultak meg. Ezért is gyakori, hogy a vezetok és maguk a
szervezetek is nehézségként élik meg kiillonboz6 generacio tagjainak
egységes kezelését. (Woodward et.al., 2015; Fogg, 2009; Glass, 2007).
Kiilondsen a konfliktushelyzetek megoldasa jelent a HR vezet6knek komoly
kihivast. A szervezeti forma laposodasa koOvetkeztében a kiilonbozo
életkortiak egyre kozelebb dolgoznak egyméas mellett, ez gyakran vezet
konfliktushelyzetekhez. Az elmult években szamos elemzés készilt az X és
az Y generacio értékeirdl, elvarasairol, szokasairol. Ennek oka, hogy a felsé
vezeték inkabb az idGsebb generaciohoz tartoznak és nem értettek a
felmertlt gondok okait. A téma kutatéi altal kapott eredmeényeinek
segitségével probaljak kezelni a felmerllt bajokat és a motivalni a
dolgozokat. A baby boomer generacié 10 éven belll azonban javarészt
nyugdijban lesz. 2020-ra a munkaer6 50%-at, 2025-re 75%-at teszi ki az Y
generécio. A legujabb szakirodalombol azt is megtudhatjuk, hogy az Y
generacié munkahely véalasztasi preferenciainak élén az anyagi juttatasok, a
hosszUtavl elbrelépési lehetdségek allnak. A munkaerdpiacon sok helyen
jelent6és dolgozo hiany van, ennek részben demogréfiai okai vannak, részben
pedig az Y-generaciot jellemz6 gyakori munkahely Valtds — ,,job hopping®
is egyfajta gondot okoz. Ez a generacié nem kedveli a stresszt, &am szeretne
jOl keresni, a materialista értékek fontosabbak szdmukra, mint az el6z6
generaciokndl. A szervezetek egy része odafigyel a dolgozoéi elkotelezettség
kialakitasara, a munkaer6 megtartasara, mig masok perspektivavaltasban
gondolkoznak. Néhany szervezet ugyanis mar ugy alkalmazkodott a
megvaltozott helyzethez, hogy attért a projekt alapl szervezeti forméara. Ez
annyit jelent, hogy a munkaerdt képességeinek megfeleléen csak addig
kivanjak megtartani, amig a projekt tart. A fiatalabb generaci6 munka-
maganélet egyensulyi igényére sokan az atipikus foglalkoztatasi formak
alkalmazasat latjak megoldasként. Ez a valtozasi folyamat természetesen
nem érintheti negativan a vallalatok profit maximalizalasi elvarasat (Arnett
et.al., Scholz 2014).
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Az Y generacio nagy része mar tullépett az ellenallas fazisan és
halad a megértés felé. A kutatokat aktivan foglalkoztatja a kialakult helyzet,
am olyan eredmények azonban még nem sziilettek, melyek elére jeleznék az
elkovetkez6 5-10 év megoldasait.

Az X, Y és Z generaciék kozotti eltérés a munkahelyen®:

Ha elgondolkodunk, hogy ki mivel tolti az szabad idejét, igazat
adunk a profession.hu-n altalunk olvasott cikkének: egy hatvan év koruli
személy rejtvényt fejt, egy negyvenes tv-t néz, egy harmincas a telefonjan
netezik, facebook-ozik. ,,A miért nem érti egymast az X, Y ¢és a Z
generécio?” c. tanulmany szerint az Y generacio fél a feln6tté valastol, a Z
elutasitonak érzi a munka vilagat. Az Y és a Z negativan all az
allaskereséshez, hiszen sok negativ visszajelzést kapnak. Ez érthetd is,
hiszen az X generacionak palyakezdéként konnyebb helyzete volt, mint a
kés6bbi  generacidknak, ugyanakkor o6k késobb szembesiiltek az
elutasitdssal. Az Y és a Z f6 céljai kozott van a pénzkeresés, a
palyavélasztasukat is nagyban befolydsolja ez, ezért sokszor azért sem
elégedettek, ill. boldogok, mert nem azt végzik, amit szeretnek. Fontos
viszont szdmukra a munka és a maganélet egyensilya, és az érdekes, a
kreativ és értékteremtd munka. A legnehezebb a fiatal generacioknak, hogy
a stabilitas, a biztonsag érzés eltlint a munkahelyekrdl. Jol keresni, jol
teljesiteni lehet, &m ez nem biztositja mar a nyugdijig az allast, ugy, mint a
baby boomereknél még altalanos volt. A megvaltozott vilag és a atalakult
munkahelyi elvardsok miatt a generaciok mentalitdsa kulonbozik. A baby
boom generaci6 egy ugyan munkéaval teli, de nyugodtabb és
KiegyensUlyozottabb tarsadalmi és gazdasagi helyzetben élt. A munkaidd
ideje fix volt, a vezetdivel személyes kapcsolata volt, nem digitalis
videobeszélgetéseken keresztil értekeztek egymaéssal. Az X generécio ezzel
szemben a korlatlan munkaidével kellett, hogy ,,megkiizdjon”. A multi
vallalatok 0j elvarasainak, Uj munkahelyi kultrdjanak negativ ,,velejaroja” a

4 https://www.profession.hu/cikk_munkaeropiac/20131018/miert-nem-erti-egymast-az-x-y-
es-a-z-generacio/3530 - letdltve:2018.04.16-4n,
https://lwww.cvonline.hu/blog/2011/hirek/jon-a-z-generacio-kik-ok-es-mit-akarnak/1145-
letdltve:2018.04.16-an ,

Tari Annaméria: Y generdcio: klinikai pszichologiai jelenségek és tarsadalomlélektani
Osszefuggések  az  informaciés  korban, Jaffa  Kiad6, Budapest, 2010
www.generationz.com.au Cikkek alapjan sajat dsszeallitas
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munkahelyi szorongas, a tulterheltség, a motivalatlansdg mind Uj problémat
jelentenek a vezetdknek. Az Y generacionak mar az allandé készenléti
helyzetbe csdppent bele, rendkiviil magas teljesitményi elvarasok mellett.
Ok mar torekedtek a munkahelyiikén a csaladiasabb munkalégkdrre. A Z
generdciéval kapcsolatos, jovébeli  kihivasok mar az iskolakban
elkezdédnek, hiszen az eddigi tapasztatok szerint 6k az oktatds 0j formajat
igénylik. A gyerekek elutasitjak a ,,régi poroszos” modszert, interaktivabb
eszkdzoket igényelnek, mindez természetesen a munkahely véaltozasokra
valo felkészulésére is igaz. Egy digitalis eszkézokkel teli vilagba szuletnek a
gyerekek, melyek hasznalata mindennapi életilk szerves és szadmukra
természetes része. Barati kapcsolataikat a virtualis vilagba élik, mindez
lekorlatozza a ,,normalis”, mindennapi életliket és az emberi kapcsolataikat
is. A GfK Csoport kutatasa szerint a mai fiatalok egy negyede nehezen tud
beilleszkedni a szlik kornyezetébe, konnyebb baratokra lelnie az interneten.
Ez nagyban fogja befolyasolni naluk majd a munka vildgat. Mire a Z
generacio dolgozni fog, arra a munkaerdé kereslet tovabb n6, mig a kinalat
azonban csokkeni fog. Ma egy nyugdijasra 5 aktiv dolgozé jut, am ez 2,4-re
fog lecsokkenni. Ez mind a gazdasagnak, mind a munkavallalonak
rendkivil megterhel6 lesz. Tehat a vezetOknek és szervezeteknek még
nagyobb hangsulyt kell fektetniuk a karrier brandingre, az utanpotléas-,
nevelésre, a munkahely adottsdgaira — pl. berendezésre-, a munkaerd
toborzasara, és megtartdsara. Ehhez azonban ismerni kell az 6 igényeiket,
elvéarasaikat.

A téma kutatdi szerint a ,.freeterek-€” a jovo. Ennek jellemzoi:
kevésbé kotodik a munkahelyéhez, nem ,,ragadnak le” egy vallalatnal, nem
aggodik a megélhetése, vagy a pozicioja feldl sem. Oket nehezebb integralni
a szervezetbe, az 6bnmegvalositas felé haladnak. Ebben hasonlitanak az Y
nemzedékhez. A Z -r6l ugy vélik, hogy a sajat identitas kifejezésének
generacioja lesz. Tehat egy sikerre vagyo vallalat realis kepet kell, hogy
mutasson magarol dolgozojanak. Ezen arculat hozzajarulhat majd a
vallalattal valo azonosuldshoz. Az Y és a Z generécioknal véleményilink
szerint mar a kommunikacionak is rendkivili szerepe lesz, a véllalati célok
elérésének érdekében.



Konkluzie:

A jelen cikkiinkben bemutattuk, rendszereztik és dsszehasonlitottuk
a generaciok fogalmat, szintetizaltuk kiilonb6z6é nemzedékek jellemzéit,
melyek hatassal vannak a munkavallaléi hajlandosagra. Attekintettik a
magyarorszagi és a nemzetkozi szakirodalmat ezen témakdrben. Szerettlink
volna az aktudlis munkaerd piaci helyzetet realisan bemutatni, ill.
torekedtlink arra, hogy ramutassunk ezen megoldasért ,.kialtd” helyzetre,
amely az U0j generdciok elvardsainak megvaltozasidval kezd6dott.
Szandekunk volt réébreszteni a vallalatokat a probléma felismerésére, ill.
arra, hogy azonnal ,reagalniuk” kell. Igyekeztink segitségiikre lenni az
okok megértésében és bemutatni szamukra ezen Uj generaciokat.

Veéleményiink szerint a vallalatoknak alaposan fel kell készilni az Y
és a Z generaciok — a kordbbi korosztalyoktol merében eltéré-
mentalitdsabol szarmazo szervezeti valtozésokra. Ezen fiatal generaciok Uj
kihivasokat, am 1j lehetdségeket is rejtegetnek magukba. Ezt is fel kell
ismerniik a véllalatoknak. Ezen (j igényekre csak rugalmas szervezeti
kultaréval és magas érzelmi intelligenciji vezet6vel lehet reagalni. Ahhoz,
hogy a dolgozd képes-e, es elég motivalt-e az adott szervezetbe vald
beilleszkedéshez, az elvarasoknak valdo megfeleléshez, vagy az értékek
elfogaddsdhoz, ahhoz kellé motivaltsagra, szervezeti kutlrara és vezet6i
kompetenciara van szlikség.

Igyekeztink a menedzsereknek az optimalis vezetdi eszkdzok
megtalalasdhoz egyfajta ,,alapot” adni, aminek segitségevel megtaléljak a
motivalas és az irdnyitds helyes atjat, felépithetik individualis vezetdi
stilusokat és amelynek segitségével képesek tamogatni a dolgozokat rovid-
és hosszutava céljaik elérésében. Mivel a téma direkt és indirekt modon
0sszefiigg egyéb tudomany teruletekkel (munkapszichologidval, HR-rel, az
érzelmi intelligencia- és kompetenciaval), ezért véleménylnk szerint
vallalati siker csak ugy lehetséges, ha az ezzel foglalkozd vezetdk és
szakemberek megfelel6 szakmai- és vezetOi tapasztalattal, valamint magas
érzelmi intelligenciaval képesek felismerni az individualis dolgozoi
igényeket és igy képesek rugalmasan reagalni a rajuk varo kihivasokra.

Ezen tanulmany egy altalanos képet ad a témarol, &m melyebb
kovetkeztetések, kiilonbségek egy masik cikk témaja lesznek.
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