Jelenkori tarsadalmi és gazdasagi folyamatok, (2021) XVI. évfolyam, 1-2. szam, pp. 69-77.

AZ EMPLOYER BRANDING ES A STRESSZKEZELES
SZEREPE A Z GENERACI'(')S’ FIATALOK
FOGLALKOZTATASABAN

Békési Nora — Sziics Robert Sandor

Absztrakt: A munkaltatok sikerének kulcsa a munkaerében, mint termelési tényezoben rejlik. A
nemzetgazdasagi mutatok tiikrében lathato, hogy a vallalatok szamos nehézséggel kiizdenek a HRM
teriiletén. Ilyen a képzett munkaerd iranti tulkereslet és az eloregedd tarsadalom negativ
kovetkezményei. A helyzetet tovabb stilyosbitja, hogy a munkaerd piacra mar belépett vagy belépni
késziil Z generacio kiillonbozik minden eddigitdl, ez az elsd digitalis nemzedék. Szocializaciojuk és
a vilaggal vald kapcsolatuk merdben eltér az idésebb korosztalyétol. A munkahelyi stressz eddig is
komoly akadalyokat gorditett a vallalatok elé. A stressz egyre nagyobb kihivassa valt napjainkban,
tekintve, hogy a Z generacid sokkal inkabb hajlamosabb a stresszre és szorongésra, mint a korabbi
nemzedékek. Ez tovabb fokozza a vallalatok fluktuacids problémait. A megoldast az employer
branding alkalmazasaban latjuk, aminek célja a munkaltatok iranti elkotelezodés kialakitasa,
novelése. Kutatasunkban az employer branding, a munkahelyi stressz és a Z generacios fiatalok
alkalmazasanak Osszefiiggéseit vizsgaljuk szakirodalmi forrasok attekintésével.

Abstract: The success of the employers can be found in the labour force, as a factor of production.
In the reflection of the national economic indicators, it can be seen that many companies face several
difficulties in the field of HRM. These can be the excessive demand for the well-educated working
force or the negative consequences of the ageing society. The situation is getting more serious as the
generation Z which has already entered or entering the labour market differ from every earlier
generation, this is the first digital generation. Their socialization and relation to the world differ from
the elderly ones. The occupational stress has already been rolling serious obstacles in front of the
companies. Stress is getting a greater challenge nowadays, as the generation Z is more inclined to
stress and anxiety than the earlier generation. Because of that the fluctuational problems of the
companies are growing. In our view the solution is the use of the employer branding, which aims the
development and growth of the commitment to the company and to the employer. In our paper we
would like to study the relation of employer branding, occupational stress and the employment of
generation Z.

Kulesszavak: Z. generacid, employer branding, munkahelyi stressz, emberi er6forras management
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1. Bevezetés

A klasszikus kozgazdasagtan csupan néhany termelési tényezOvel szamol. A
termeléshez a klasszikus értelemben sziikséglink van természeti tényezdokre, redl- és
pénztdkére, munkaerdre és vallalkozora, aki a termelési folyamatokat menedzseli. A
klasszikus kozgazdasagtan egyfajta plusz tényezdként tekint az informaciora.
Globalis vildgunk azonban gydkeresen megvaltoztatta a termelési viszonyokat.
Lengyel Imre 2003-ban az alabbiak szerint fogalmazott: ,,Az is jellemz0, hogy az 1j
ismeretek és 0j technologidk nagyon gyorsan elterjednek az egész Foldon és
beépiilnek a termelési, lizleti folyamatokba, részben a multinacionalis vallalatok
halézatai révén”. Foleg a tudasalapu gazdasagbol szarmazo néhany uj eljaras (pl. 0j
internetes avagy mobiltelefonos szolgaltatdsok) az Osszes ipardg/lizletag
véllalatainak miikodését szinte egyidejlileg 4talakitotta/atalakitja valamennyi
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orszagban (OECD, 1998). Ezen globalizacios folyamatok nagyon erételjes versenyt
generalnak, a kdzgazdasagtan hagyomanyos alapkérdéseire (,,mit, hogyan és kinek™)
adott valaszok kiegésziilnek 0j szempontokkal: ,,barhonnan-barmit-barhol-barhova”.

A globalis versenyben az iparagak tobbségében egyrészt az inputok sok helyrdl
beszerezhetOk, masrészt a piacok szinte mindegyik orszagot feldlelik, ezért a
véllalatok globdlisan kiterjesztik tevékenységeiket, legalabbis a részlegek,
kirendeltségek széles haldzatat mikodtetik. Azaz barhonnan be lehet szerezni
barmilyen inputot, amit aztan szinte barhol levd telephelyen fel lehet dolgozni és az
outputot el lehet szallitani barhova a vasarloknak. A sztenderd inputok informacié
¢s technologidk azonnal elérhetdk a globalizacid révén, mig a verseny fejlettebb
dimenziodi foldrajzilag tovabbra is lehataroltak maradnak™ (Porter, 1998). Ilyen
fejlettebb dimenzid kozé sorolhaté a munkaerd vonatkozasaban példanak okan a
K+F tevékenység. A fentebb vazolt globalizacids folyamatok a munkaerd piacon is
uj kihivasokat tdmasztanak mind a munkaltatokkal, mind a munkavallalokkal
szemben. Meglatasunk szerint a logisztika teriiletén alkalmazott 6M gondolatkdr az
emberi er6forras menedzsment (HRM) teriiletén is kivaloan hasznalhat6. A HRM
napjaink meghatdrozo feladata, hogy a munkaerd a megfeleld mennyiségben, a
megfeleld mindségben, a megfelelé helyen, a megfeleld idében ¢és megfeleld
koltségek mellett rendelkezésre alljon. Megitélésiink szerint a globalizaci6 kedvezd
hatasai talan a munkaerd piac teriiletén érvényesiilnek a legkevésbé. Globalizacio
ide vagy oda, tény, hogy a munkaerd a mai napig egy olyan sajatos termelési tényezo,
amely képes sajat teljesitményének szabalyozasara. Még globalis viszonyok kozott
sem egyszerli a megfeleld6 munkaerd biztositdsa. Egy olyan sajatos tényezd, mely
megfeleld 0sztonzéssel csodakat képes megvaldsitani, mig rosszul kezelve az egész
véllalatot a kudarc iranyéba terelheti.

2. Az employer branding és annak jelentdsége

Nem csak altalanossagban a vilagunk, hanem a HRM teriiletén is rendkiviil nagy
valtozadsok mentek végbe az elmult években. Napjainkban a munkaltatok egyik
legerésebb fegyvere a sikerességhez vezetd uton egy jol felépitett, er6s munkaltatoi
marka (employer branding) kiépitése. A kifejezést az Ambler—Barrow szerzOparos
publikalta eldszor 1996-ban. Megfogalmazasukban a munkaltatéi marka nem mas,
mint ,,a munkavallalasbol szarmazé és a munkavallaldoval azonositott funkcionalis,
gazdasagi és pszichologiai eldnyodk Osszessége (...) melynek legfobb szerepe, hogy
biztositson egy Osszefliggd keretet a menedzsment szamara, leegyszeriisitse a
folyamatokat és koncentraljon a prioritdsokra, novelje a termelékenységet, javitsa,
illetve fejlessze a toborzast, megtartast és elkotelezddést” (Ambler—Barrow, 1996).
Az employer branding nem mas, mint a HR és a marketing tevékenység 6tvozése
(Kajos—Bélint, 2014). Korabbi, logisztika teriiletér6l szarmazd 6M-es
adaptacionkkal élve az employer branding elsddleges feladata a megfelel6 mindségii
munkaerd biztositasa. A fogalom igen komplex, tobb tevékenységet is magéaban
foglal, mint példaul a vallalat hirnevét, a munkakdrnyezetet, a juttatdsokat vagy a
munkavallalok egészségének megdrzését. A munkaltatdoi marka alkotdelemeinek
segitségével érhetjiik el azt, hogy a munkavéllalok elkotelezddjenek a vallalat irant,
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¢lmény legyen szamukra a munkavégzés (Dajnoki—Héder, 2017). Egy vallalat
szamara mindig fontos, hogy a kiilsé kornyezete hogyan itéli meg. Nem meglepd
ebbdl kovetkezden, hogy az employer branding egyfajta PR tevékenységként is
felfoghat6. Véleményiink szerint a munkaerd piacon a Z generacios fiatalok szamara
valasztasi szempont tobbek kozott a vallalat hirneve és elismertsége egy-egy
allashirdetésre torténd jelentkezés eldtt (Fodor et al., 2017). A munkaltatdi markat
nemzetgazdasagi mutatdk tiikrében is érdemes megvizsgalni. A KSH 2020-as adatai
alapjan Osszeallitott korfabol lathatd, hogy Magyarorszag tarsadalma eloregedd
tarsadalomma valik. Hazankban a nyugdijkorhatar 65 év. 2020-ban 150 899 65 éves
ember volt Magyarorszagon, azonban mindossze 98 807 18 éves ember. Azaz
lathatjuk, hogy az ujonnan nyugdijba mentek minddssze 65%-at tudta volna pdtolni
a frissen felnotté valt korosztaly, ha egybdl mindegyikiik munkéba 4ll. Ez tobbek
kozott azt jelenti, hogy egyre kevesebben 1épnek be a munka vildgaba és egyre
tobben hagyjak el azt (KSH, 2020). Egy jol felépitett munkaltatéi marka leginkabb
a magasan képzett munkaerd esetében fontos. Oriasi ellentmondasnak lehetiink
szemtanui: a kevesebb sziiletési szambol adoddan egyre kevesebb a magasan képzett
munkaerd (csokken a mindségi kinalat volumene), mikdzben a munkaltatéi oldal
egyre nagyobb keresletet tdmaszt irantuk (Kajos—Balint, 2014). Héder-Rima és
Dajnoki szavaival élve: ,,A szervezetek ezaltal azzal a kihivéassal néznek szembe,
hogy a meglévé munkaerd megtartasa €s a potencialis munkavallalok bevonzasa
érdekében olyan koriilményeket alakitsanak ki, mellyel biztositani tudjdk a hidnyzo
munkaerd szervezethez val6d vonzodasat” (Héder-Rima—Dajnoki, 2020). Agarwal és
Al Qouyatahi (2017) szerint az emberi er6forrds menedzsment kulcsszerepet kapott
egy globalisan mitkodé vallalat esetében. Eszrevételiink alapjan a kijelentés mar egy
olyan véllalat esetében is megallja a helyét, amely alapvetden nem globéalis, hanem
csak regionalis vagy lokalis szintéren tevékenykedik. A Z generaci6 az elsé globalis
nemzedék (Ruzsa, 2018), igy tagjai attdl fliggetleniil, hogy azonos orszagbol
szarmaznak, alkalmazasuk okozhat olyan problémakat, mint amilyenekkel egy tobb
orszagbdl szarmazd alkalmazottakat foglalkoztatd globélis vallalat szembesiil.
Agarwal és Al Qouyatahi foként az eltérd kultirakbol adodo gondokat emelte ki, de
a kulcs abban keresendd, hogy minden munkavallalé kiilon egyéniség. Ugy
gondoljuk, a kijelentés kiilonosen igaz a Z generacio képviselbire, akiket erds
individualizmussal szoktak jellemezni (Morning Consult, 2019). Az egyes nemzetek
munkaerd piacan megjelend Z generacid ugy valtoztatja meg a HR tevékenységet,
amint azt a globalizacio tette a nemzetko6zi szintérre 1€pd vallalatokkal. A tdrsadalmi
valtozasok 1j eszkdzoket és modszereket tesznek sziikségessé a sikerességre torekvo
véllalatok életében, melynek jo eszkoze lehet az erds munkaltatoéi marka kialakitasa.

A tények pontos ismerete nélkiil feltételezhetnénk, hogy minden vallalat
alkalmazza az employer branding eszkozeit a munkaerdpiacon. Ezzel szemben tény,
hogy Magyarorszagon csupan minden 6todik vallalat alkalmaz a munkaerd toborzas
soran olyan kampanyt, amely a munkaltatdi mindségét hangsulyozza, és még ennél
is kevesebb vallalat fordit id6t, pénzt és energiat hirnevének mérésére, nyomon
kovetésére (Tompa, 2011). A kivalasztasi folyamatok kivitelezésére nem jellemz6 a
kiemelkedd szakmai tudés (Garai—Fodor et al., 2019). Szakirodalmi adatok alapjan
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ugy gondoljuk, hogy célszerlibb lenne a vallalatoknak elmélyiiltebben foglalkozni a
modszerrel, melyet indokol az is, hogy napjainkban tapasztalhato a legnagyobb
generacios kiilonbség a munkahelyek eltéré kora munkavallaloi kozott (Garai—Fodor
et al., 2019). Ahhoz, hogy egy vallalat er6s munkaltatéi markat tudjon kialakitani,
ismernie kell leendé munkavallaloit, melyet aldtdmasztanak a kiilonbozé a
generacids kutatasok is, amelyeket a kovetkez6 fejezetben részleteziink.

3. A Z generacio sajatossagai a munkaero piacon

A Z generacidba tartoznak az 1996 és 2010 kozott sziiletettek (Karpati, 2019). Més
forrasok kis eltérést mutatnak ettél: Ruzsa (2018) szerint az 1995-2009 kozott vilagra
jottek, Scroth (2019) szerint az 1997-2013 kozott sziiletettek, de van olyan forras is,
ahol egyszertien ugy jelolik dket, mint a,,90-es évek kozepétdl sziiletettek™ (Fekete—
Nagy, 2020). Nevezik még a Z generacio tagjait Facebook-nemzedéknek (Fekete—
Nagy, 2020), ,,digitalis bennsziilotteknek” (Karpati, 2019) vagy a ,,netgeneracionak”
(Kérpati, 2019) is. Nem csoda, hogy ezeket a fantazianeveket adtdk ennek a
generacionak, hiszen ez az elsd olyan nemzedék, amely mar sziiletésétdl vagy
kisgyermek koratdl kezdve hasznélja az internetet €s a kiilonbdzé okos eszkozoket
(Ruzsa, 2018). Sziiletésiiktd] fogva par kattintdsra vannak az azonnali kielégiiléstol,
ezért természetes mddon, alanyi jogon mindent el akarnak érni, rdadasul azonnal.
Ennek egyenes kovetkezménye, hogy kiilondsen nehéz huzamosabb ideig
fenntartani a generacio tagjainak figyelmét, hiszen 6k megszoktak, ha valami untatja
Oket, akkor azonnal tovabb tudnak gorgetni. Ez nem csak a markahiiség tekintetében
(Ruzsa, 2018), hanem a munkavallalas esetében is problémakat, 0j, eddig nem
tapasztalt munkavallaloi reakciokat eredményez. Az alacsony létszamukbol adodik
az is, hogy 0Ok sziilettek a legkisebb csalddba (Ruzsa, 2018). Ebbdl kovetkezik, hogy
6k kaptak a legtobb sziiloi figyelmet és torddést, azaz a ,,biztonsag kultirajaban”
nottek fel (Schroth, 2019). Megjelentek az tgynevezett helikopter sziilok, akik ott
koroznek a gyermekik folott és minden esetben a segitségiikre sietnek, amikor gy
gondoljak, hogy gyermekiik nem tud megbirkdzni az elétte all6 feladattal (JAmbori—
Kdrossy, 2020). Ez a talzottan féltd és védelmezd sziildi magatartds gyakran azt
eredményezi, hogy az élethez sziikséges alapvetd készségeket nem sajatitjak el a Z
generacid tagjai (Schroth, 2019). Ezek alapjan nem szabad meglepddniink, hogy a
generacio tagjai nem szivesen vallalnak vezetdi feladatokat, félnek a feleldsségtol,
illetve nem gondoljak magukat elég magabiztosnak a vezetéshez (Schroth, 2019).
Ehhez hozzajarul az is, hogy atlagosan a gyerekek 12 éves korukban mar sajat
okostelefonnal rendelkeznek (Ruzsa, 2018), vagyis altalanos iskoléas koruktol kezdve
a szocializaciojuk az okos eszk6zok valamelyikének segitségével vagy éppen azok
valamelyikén (lasd a COVID-19 idején torténd digitalis oktatasra atallas) torténik.
Emiatt sokukban nem alakult ki a konfliktuskezelés helyes gyakorlata, hidanyoznak
alapvetd kommunikacios készségek, valamint az online tartalmak gyors valtakozasa
miatt nehézségeik tdmadnak az értd olvasassal, a figyelem hosszabb ideig valo
fenntartdsaval (Karpati, 2019). Ez az a generacid, amely tagjainak a legnagyobb
hajlama van a mentalis problémakra és a depressziora (Schroth, 2019). A Deloitte
2020-as felmérése alapjan elmondhatd, hogy a megkérdezett (n=4711, 20 orszagbdl)



Az employer branding és a stresszkezelés szerepe a Z generdcios fiatalok foglalkoztatasaban e 73

Z generacids, mar dolgozo6 fiatalok 48%-a érzi magat stresszesnek az 1d6 tilnyomo
részében, mig az Y generacional ez csak 44%. A stressz kivaltd okaként els6 helyen
a munkahelytiket, masodik helyen pedig az iskolat jelolték meg. Azon fiatalok, akik
jelezték, hogy az elkdvetkezendd két évben munkahelyet szeretnének valtani, 15%-
ban a rossz munka-maganélet egyensulyt jelolték meg kivaltd okként. A
megkérdezettek 34%-a hagyott mar ki munkanapot a stressz miatt, de ezzel
kapcsolatban csak 54%-uk volt dszinte a fondkével, vagyis 46%-uk hazudott a
tavollét okat illetéen. Az Y generacidé mindossze 29%-a maradt tdvol a munkahelytdl
stressz miatt, de majdnem felilk nem mondta el az okot a felettesének (Deloitte,
2020). A fenti adatok is bizonyitjdk a probléma sulyat és aktualitasat.
Megallapithato, hogy az el6z6 generacidhoz képest a Z generacid sajat meglatasa
szerint gyakrabban szembesiil a stresszel, viszont egyik nemzedék sem tud dszintén
beszélni errdl a munkaltatoval, ami szintén jelzi az employer branding
szlikségességét. Megallapithatd az is, hogy a generacio legnagyobb problémaja a
,,s0ft skills”-ek (pl. kommunikacids készség, kritikus gondolkodas, empatia) terén
tapasztalhatd. Megitélésiink szerint a most munkaba 1€pd generacio kezelésében az
employer branding eredményes eszkoz lehet, hiszen annak pontosan az a célja, hogy
hosszu tavu elkotelezddést alakitson ki a munkavallaldé és a munkaltatd/vallalat
kozott.

4. Az employer branding szerepe a stressz csokkentésében

Ha a Barrow ¢és Mosley altal megfogalmazott 12 employer branding elemet
(Dajnoki—Héder-Rima, 2020; Barrow—Mosley, 2005) 0Osszevetjiik a Cooper—
Marshall-féle stresszorok csoportositdsaval (Ember, 2009, Cooper—Marshall, 1980),
akkor tobb azonossagot is talalhatunk. A munkdbol eredd faktorok és a szervezeti
struktara és 1égkor megfeleltethetdek a munkahelyi kdrnyezetnek, mint munkaltatoi
marka elemnek. Véleményiink szerint a szervezeti szerep ¢és a vallalati személyiség
is Osszefiigg, hiszen egy munkavallalé csak ugy tudja kialakitani sajat szerepét a
szervezeten beliill, ha ismeri az egész szervezet szerepét a gazdasagon belil. A
munkahelyi kapcsolatok, mint stresszor egymdas mellé allithatdo a tisztesség és
egylittmiikddés ¢és kommunikacié elemekkel. A karrier és fejlédés pedig
megfeleltethetdek a teljesitménymenedzsment, fejlédés és jutalmazasi rendszer
elemekkel. Lathatjuk, hogy 8 komponens egyértelmiien kapcsolatba hozhat6é a
munkahelyi stresszel, stresszorokkal. Mindezt az alabbi, /. dbra 6sszegzi.
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1. abra: A munkaltatéo marka 12 eleme és a munkaval osszefiiggésbe hozhato
stresszorok kozotti kapcsolat abrazolasa

A munkaltatéi mirka 12 eleme A munkdval dsszefiiggésbe hozhato
stresszorok csoportositisa

© Munkahelyi kirnyeze — b A munkéabol eredd faktor

o Toborzas és beillesztés (munkafeltételek, thlterhelés a

o Foglalkoztatast kovetd magatartas munkéban)

o Kiilsd hirnév \b A szervezeti struktira és légkor

o Villalati személyiség —o Szervezeti szerep (szerep kétértelmiiség,

o Tisztesség és egyiittmikodeés szerepkonfliktus, felelosség, mas szerep

o] Knmmunikécié sﬁesszorok)

o Politika és értékek e Munkahelyi kapcsolatok (kapcsolat a

o Célok és iranyitas feletessel, kapcsolat a beosztottal,

o Teljesitménymenem kap c.solat a %ol}egak.ka!). N

o Fejlodes _f—r—;ffff‘* Karrier _(feJlodes) (stabilitas hidnya, a

o Jutalmazasi rendszer// statusz inkongruitas)
o A szervezeten kiviili stressz

o A szervezet, mint stressz

Forras: A szerzOk sajat szerkesztése Barrow—Moesley (2005), Cooper—Marshall (1980) alapjan

A munkavallalok egészségével a mult szdzad végéig nem foglalkoztak
kiemelten, mivel ugy gondoltdk a munkaadok, hogy ennél fontosabb a teljesitmény.
A szézad végére felismerték, hogy a munkavéllaloé egészsége szoros korrelaciot
mutat teljesitményével. Belattak, hogy a munkavallalok jo egészsége mindkét fél
szamara kolcsonds elonyoket hordoz magaban. Az egészséges munkavallalo ezen
tulmenden a tarsadalom szdmara is kozvetetten hasznos, hiszen javitja a
nemzetgazdasag teljesitményét (Haffner—Bardos, 2019). Staglin 2019-es kutatasa
szerint a depresszid €s a szorongas miatt csokkend termelékenység 1 billio dollarjaba
keriil a vilagnak évente (Szabo—Juhdsz, 2020). Fontos azonban latnunk, hogy a
munkahelyi stressz nem csupan a munkaltaton mulik, hanem legaldbb ennyire mulik
a munkavallalon is. A munkavallalo €letvitele nagyban hozzdjarul ahhoz, hogyan
képes kezelni a munkahelyén 6t érd ingereket. A WHO 1998-as definicidja szerint
az egészség nem csak a betegség hianyat jelenti, hanem a fizikai, szellemi és szocialis
jollét allapotat (Szabo—Juhdsz, 2020). Hidba probal egy vallat stresszmentes
feltételeket biztositani, ha a munkavallalok alig tesznek a sajat egészségiik
védelméért. Az OECD 2019-es jelentésbdl kideriil, hogy Magyarorszag vezetd
helyet foglal el a dohdnyzasban, elhizasban és alkoholfogyasztasban. A munkaltatok
szamara elengedhetetlen lenne dolgozoikat az egészséges életvitel felé terelniiik,
hiszen ,,az emberi eréforrds minden mikodd gazdasagi tevékenység alfaja és
omegdja” (Bertalan—Boldizsar, 2015).

A stressz rovid és hosszu tdvon is okozhat problémakat az embereknél. Rovid
tavon beszélhetiink allapot vagy hangulatvaltozasokrol, mint pl. a harag vagy a
fesziiltség, melyekhez atmeneti fiziologiai valtozasok tarsulnak, pl. pulzus
emelkedés. Hosszu tavon pszichologiai valaszreakciok alakulhatnak ki, gy, mint a
depresszio, melyeket kiillonb6z0 betegségek kisérhetnek, pl. a szivproblémak. A
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nyilvanval6 egészségiigyi karosodasokon tal a munkahelyi stressz a véllalatnak is
tobb gondot okoz, hiszen a kimertilt, beteg dolgozdnak csokken a teljesitménye vagy
akar kiesik a munkabol (Haffner—Béardos, 2019).

Meglatasunk szerint, nem szabad a stresszre kizarolagosan negativ dologként
tekinteniink. Selye Janos (1976) a stresszkutatas atyja is ugy fogalmazott, hogy ,,a
stressz az ¢élet sava-borsa.”. Selye szerint megkiilonbdztethetiink jo és rossz stresszt.
A ,,jo0 stressz” motival és nem akadalyozza a munkavallalot. Ha az eléttiik allo
feladatra nem akadalyként, hanem kihivasként tekintenek, pozitiv kimenetelii lesz a
feladat, ami altal fejlédni tudnak és novekszik az elkotelezOdésiik a cég felé.
(Haffner—Bardos, 2019) Ez kiilondsen fontos lehet a Z generacié munkavallaléi
szdmara, mivel az employer brandingnek pont az a f6 feladata, hogy elkotelezodést
alakitson ki a munkavéllal6 és a vallalat kozott. Az employer branding ezen feladatat
Ossze lehet és kell hangolni azzal, hogy csokkentsiik a munkahelyi stresszt és
megvaltoztassuk a munkavallalok stresszhez vald hozzaallasat. El kell érni azt, hogy
a munkavéllald egy-egy jelentdsebb feladatra ne problémaként tekintsen, hanem
szakmai fejlodését segitd kihivasként. Ebben kiemelt feladata van a munkahelyi
kultaranak, illetve az employer brandingnek is. Ennek elérése még égetébb annak
tiikkrében, hogy a Z generacio késziil belépni, illetve részben mar belépett a munkaero
piacra. A feladat kihivas konverzi6 megvalositdsa anndl is inkabb fontos, mert az
Osszes eddigi generacio koziil a Z generacid a leginkabb hajlamos szorongasra és
depressziora.

5. Kovetkeztetések, osszegzés, zaro megjegyzések, zaro gondolatok

A nemzetgazdasagi mutatok tikkrében a munkaltatokon egyértelmiien egyre nagyobb
a teher annak vonatkozéasaban, hogy vonzé munkafeltételeket tudjanak nytjtani a
munkaerd piacra mar belépett vagy belépni késziild Z generacids fiatalok szamara.
Az eddigi nemzedékekhez képest egy teljesen ujfajta szocidlizaciés mintat mutatod
korcsoportrol beszéliink, hiszen 6k voltak azok, akiknek a gyermekkoruk szerves
részét képezte az internet €s az okoseszkdzok hasznalata. A munkaltatoknak fokozott
figyelmet kell forditaniuk a péalyakezdd munkavallaldikra, hiszen kutatdsok
igazoljak, hogy Ok a leginkabb hajlamosak a szorongasra, érdeklddésiiket hamar
elveszitik. Fontos szamukra a folyamatos visszajelzés munkajukat illetéen. Erre
kivalo eszkoz lehet az employer branding hasznalata, amit ma még sok vallalat nem
alkalmaz a mindennapokban. A szakirodalom egyértelmiien aldtdmasztja, hogy egy
er6s munkaltatoi marka kialakitasaval nagyobb elkotelezddés alakithatd ki a
munkaltatd irdnyaba, vagyis csOkken a fluktuacio mértéke. Egész egyszerlien a
munkaltatd szivesebben fog a munkahelyére bejarni, hatékonyabban fog ott
dolgozni. A szekunder adatok alapjan ugy latjuk, hogy a munkaltatoknak fontos azt
felismerni, hogy milyen eldnydket jelent szamukra az employer branding
alkalmazasa. Az employer branding alkalmazisa természetesen nem csak a Z
generacio, hanem az idOsebb korosztaly foglalkoztatasdban is pozitiv kimenetela
lehet. Kutatasunk jovobeli irdnyvonaldt képezi egy o©nallo, primer kutatés
lefolytatasa. A primer kutatas arra keresi majd a vélaszt, hogy az employer branding



76 ® Békesi N. — Sziics R. S.

hogyan ¢és milyen mértékben képes a munkahelyi stresszt kezelni, a szakirodalmi
adatok és modszerek hogyan és milyen mértékben iiltethetok 4t a gyakorlatba.
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