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1. Bevezetés

A kisvallalkozéasok napjaink gazdasagi kdrnyezetében rendkiviil 6sszetett és komoly
kihivasokkal néznek szembe. A globalizicio folyamatos terjedése, a technologiai fejlédés
iitemének felgyorsulasa, valamint a multinacionalis vallalatok piaci jelenlétének és
versenyképességének novekedése mind olyan tényezdk, amelyek jelentdsen megnehezitik a
kis- és kozépvallalkozasok (KKV) szamara a stabil piaci pozicié megtartasat. Ebben a
dinamikusan valtozé kdrnyezetben a hosszl tavli ndvekedés biztositasa egyre inkabb
stratégiai tervezést és tudatos vezetést igényel. A versenyképesség fenntartdsa nem csupan a
termékek vagy szolgaltatasok mindségén, hanem a vallalat belsé miikodésén, vezetési
struktardjan és stratégiai dontésein is mulik. Kiemelked6 jelentdséggel bir, hogy a cég az
alapit6 generacio tdvozasa utdn is képes legyen miikddni, értékeit megdrizni és sikeresen

alkalmazkodni a valtozo piaci koriilményekhez.

A generaciovaltas a vallalkozéasok ¢letében ennél sokkal tobbet jelent, mint pusztan egy
adminisztrativ feladat vagy személyi valtozas. Ez egy komplex, stratégiai jelentdségii
folyamat, amely soran a vallalatnak meg kell talalnia az egyensulyt a tradiciok és az

innovacio, a mult tapasztalatai és a j6vO lehetdségei kozott. A generdciovaltas soran dontd

crer

crer

Magyarorszag esetében kiillondsen siirgetd ez a kérdés, hiszen a kovetkezd években tobb
tizezer kis- €s kozépvallalkozas alapitoja éri el a nyugdijkorhatart. A megfeleld utod
kivalasztasa és a folyamat gondos elokészitése igy nem csupan ajanlott, hanem kritikus
tényez0 a vallalkozas jovobeli sikeressége szempontjabol. Az, hogy a vallalat képes lesz-e
zokkenOmentesen atadni a vezetést, alapvetden meghatdrozza a piaci versenyképességet €s a

hosszu tava fennmaradast. (Piac&Profit, Portfolio.hu)

A statisztikak azt mutatjak, hogy a generaciovaltas a vallalkozasok életében rendkiviil
kockézatos és kihivasokkal teli folyamat. Kiilonosen a csaladi vallalkozasok esetében
figyelhetd meg ez a jelenség: a rendelkezésre allo adatok szerint minddssze a vallalkozasok
30%-a képes sikeresen atvészelni az elsd generaciovaltast, és csupan 10%-uk marad fenn a
masodik atadas utdn is (hold.hu). Ezek az aranyok egyértelmiien ravilagitanak arra, hogy a
véllalat sikeres ataddsa nem automatikus vagy magatol értetédd folyamat. A zokkendmentes

generaciovaltas tudatos felkésziilést, elorelatod stratégiat €s gyakran kiils0, szakmai tdmogatast
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igényel, legyen sz0 jogi, pénziigyi vagy vezetési kérdésekrol. A megfeleld elokészités nélkiil a
kockézatnak van kitéve, ezért elengedhetetlen, hogy a tulajdonosok és a vezetdk mar joval a

tényleges atadas elott elkezdjék a folyamat megtervezését.

A sikeres utddlas egyik legfontosabb feltétele, hogy az 0j vezetd — legyen sz6 a csaladon
beliili 6rokosrdl vagy kiilsé szakemberrdl — rendelkezzen a megfelelé kompetenciakkal,
vezetOi készségekkel és alapos piaci ismeretekkel. Ez azért kritikus, mert egy vallalkozas
fennmaradésa ¢és tovabbi fejlodése nagymértékben azon mulik, hogy az 0j vezetd képes-e
hatékonyan iranyitani a céget, dontéseket hozni a stratégiai irdnyokrol, és megorizni a vallalat
versenyképességét. Magyarorszagon azonban az alapitok gyermekei csak az esetek 10—20%-
ban vallaljak a cég atvételét, ami komoly problémat jelent az utddlas eldkészitése €s tervezése
szempontjabol (Krausz 2024). Gyakran eléfordul, hogy a fiatalabb generacié mas karrierutat
valaszt, vagy egyszerlien nem érzi magat eléggé felkésziiltnek ahhoz, hogy a vallalkozast

atvegye ¢s sikeresen vezesse.

A generaciovaltas sikerét azonban nem csupdn az utdd személyes felkésziiltsége hatarozza
meg. Szamos tényezo befolyasolja a folyamat kimenetelét, melyek két 6 kategoridba
sorolhatok. A belsd tényezdk koz¢é tartozik a vezetdi kompetencidk atadasa, a szervezeti
kultara és értékek megorzése, a tulajdonosi struktura rendezése, valamint a hatékony
kommunikécio biztositasa az érintett felek kozott. Ezzel parhuzamosan a kiils6 tényezok —
mint a piaci trendek, a jogszabalyi kornyezet, a technoldgiai valtozasok és a gazdasagi
feltételek — ugyancsak jelentds hatassal birnak a sikeres utodlasra. A generaciovaltas tehat
nem csupan gazdasagi vagy stratégiai kérdés, hanem komplex, emberi és érzelmi dimenzidkat
is érint. Kiilonosen a csaladi vallalkozasok esetében, ahol a cég gyakran a csaladi identitas és
hagyomdanyok szerves részévé valik, ezek a tényezok kulcsfontossaguak a folyamat sikeres

lebonyolitasaban.

A megfeleld utodlasi stratégia kidolgozasa ezért minden vallalkozas szamara elengedhetetlen.
Egy atgondolt stratégia része lehet a potencialis utodok korai bevonésa a cég miikodésébe, a
tudas ¢€s tapasztalat fokozatos atadésa, valamint a vallalati folyamatok és dontéshozatali
mechanizmusok atlathatova tétele. Sziikség esetén érdemes kiilsd szakértoket — példaul
tanacsadokat, jogaszokat vagy pénziigyi szakembereket — bevonni, hogy a folyamat mind
jogi, mind gazdasagi szempontbodl biztonsagos és hatékony legyen. A generaciovaltas

megfeleld lebonyolitdsa nem csupan a vallalkozés fennmaradasat biztositja, hanem



lehetdséget teremt a megujulasra, a korszertiisitésre, az innovacidra €s a piaci pozicid

erdsitésére, igy a vallalat a kovetkezd generacid szamara is versenyképes maradhat.

Osszességében elmondhato, hogy a generaciovaltas a kisvallalkozasok életében kiemelkedéen
fontos és stratégiai jelentdségii folyamat. Megfeleld eldkészitéssel, tudatos tervezéssel és
nyitott gondolkodassal a folyamat nemcsak a mult értékeinek és tradicidinak megdrzését teszi

lehetévé, hanem egy 11j, modern €s versenyképes jovo megalapozasat is szolgalhatja.

Véleményem szerint a generaciovaltas kérdéskore a magyar vallalkozoi kultiraban hossza
id6n keresztiil alulértékelt és hattérbe szoritott tényezd volt. A hazai kis- és
kozépvallalkozasok (KKV-k) jelentds része még ma sem rendelkezik atgondolt, hosszu tava
utodlasi stratégiaval, ami komoly kockézatot jelent a cégek miikodési stabilitasara,
értékmegOrzésére €s piaci versenyképességére nézve. Ez kiillondsen aggaszto, hiszen a
véllalkozasok nagy része az alapitok személyes tudasara, kapcsolatrendszerére és dontéseire
¢épiil. Amennyiben az atadas elmarad vagy nem megfelelden van eldkészitve, a cég
mukodésében sulyos zavarok 1éphetnek fel, ami akar a vallalkozas fennmaradasat is

veszélyeztetheti.

Kritikus pontnak tartom, hogy az alapitok jelentds része nem ismeri fel idoben a
generaciovaltas elkertilhetetlenségét, és sok esetben nem tekinti azt stratégiai jelentoségi
feladatnak. Ennek kovetkezményeként a tulajdonosvaltas és a vezetdi feladatok atadasa
gyakran nem eldre tervezett modon, hanem kényszerhelyzetek hatdséra torténik, példaul
egészségligyl problémak, varatlan gazdasagi krizisek vagy egyéb siirgetd koriilmények miatt.
Ilyen koriilmények kozott a generaciovaltas lebonyolitasa jelentdsen nehezebb, nagyobb

kockazattal jar, és gyakran nem biztositja a vallalkozas hosszu tavl stabilitasat.

A sikeres generaciovaltas azonban nem csupan menedzsmentkérdés, hanem tudatosan
felépitett vallalatfejlesztési folyamat is. Ez megkdveteli a szervezeti kulttra, az iranyitasi
struktara, a miikodési folyamatok és a vallalati célok atgondolasat és sziikség szerinti
ujragondolasat. A tudatos stratégiai tervezés révén lehetdség nyilik a vallalkozés

mikdzben a cég értékei és hagyomanyai is megdrizhetok.

Megallapithatd, hogy a jovében elengedhetetlen, hogy a magyar KKV-szektorban a
generaciovaltas tudatosan, tervezett folyamatként jelenjen meg. Ehhez elengedhetetlen a
megfeleld szakmai tdmogatas, célzott képzések, valamint egy szemléletvaltas, amely az

utddlast nem problémaként vagy sziikséges rosszként, hanem a vallalkozas megujulasanak és
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hosszu tava fennmaradasanak lehetdségeként kezeli. Csak ilyen megkozelitéssel valhat a
generacidvaltas a vallalati fejlddés, a versenyképesség €s a fenntarthatosag stratégiai

eszkOzévé.

Kutatasi kérdés: Hogyan befolyasolja a generaciovaltas folyamata a vallalkozasok
hosszu tavu sikerességét, és milyen belsé és kiilso tényezok segithetik vagy

akadalyozhatjak ezt a folyamatot?

Konkrét cél: A szakdolgozatom célja feltarni a generaciovaltas soran felmeriilo
kihivasokat és lehetdségeket, valamint elemezni azokat a belso és kiilso tényezoket,
amelyek meghatarozzak a folyamat sikerességét. Az elemzés szakirodalmi attekintésre
épiil, kiilonos hangsulyt fektetve a kis- ¢és kozépvallalkozasok (KKV-k) sajatossagaira és
kihivasaira. A kutatasom célja, hogy gyakorlati itmutatést és tanacsokat nyujtson a
vallalkozasok vezetdi szdmara a generaciovaltasra valo felkésziiléshez, ugyanakkor a leendd
vallalkozok szamadra is segitse a folyamat €s az atadas soran felmeriilé kérdések megértését.
Kiemelked¢ jelentdséggel bir az utdod megfeleld kivalasztasa, hiszen a generaciovaltas soran
tava fennmaraddsara. A tudatos tervezés ¢€s a felkésziilés ezért elengedhetetlen, hogy a vallalat

értéket, tradicioi €s versenyképessége fennmaradjon a kovetkezd generacio szamara is.
A kutatasom kérdései koz¢é tartoznak az aldbbiak:
. Hogyan hat a generaciovaltés a vallalkozas pénziigyeire €s napi miikodésére?

. Hogyan befolyasolja a generaciovaltas a vallalkozas kultarajat, valamint a

crer

. Milyen médon valtozik a véllalkozas belsé miikddése a generdcidvaltas hatasara, és

milyen hatéassal lesz ez a véllalkozas piaci helyzetére?

. Hogyan zajlik a generaciovaltas folyamata, ¢s mennyi idébe telik a megfeleld utod

megtalalasa és felkészitése?
. Mi a kulcsa egy jO vezetOnek, €s mi sziikséges egy sikeres generaciovaltashoz?
2. A vallalkozasok bemutatasa és fogalma

A véllalkozasok a modern gazdasag mikodésének alapvetd épitdelemei, hiszen nélkiiliik nem
johetne létre fenntarthatd gazdasagi ndvekedés, i) munkahelyek teremtése és innovacios

tevékenységek kibontakozasa. A vallalkozas olyan 6nallé gazdasagi egység, amely anyagi €s



szellemi eréforrasokat, példaul munkaer6t, technologiat és pénziigyi forrasokat mozgosit
annak érdekében, hogy piacképes termékeket vagy szolgéltatdsokat hozzon létre, és ezéltal
nyereséget termeljen. A vallalkozés alapitdja vagy tulajdonosa tudatosan véllalja a kockazatot,
hiszen tevékenysége soran a siker soha nem garantalt. Ugyanakkor a véllalkozoi tevékenység
alapvet6 célja mindig a befektetett toke megtériilése, a fenntarthatdo miikodés biztositasa és a

crer

erdsitését (Studocu.com, 2022).

A véllalkozas fogalmat az 1d6k soran szamos kozgazdasz €s jogi szakértd megfogalmazta,
kiilonboz6 szempontokat kiemelve. A klasszikus megkozelités szerint a vallalkozas ,,0lyan
gazdasagi szervezet, amely egy vagy tobb személy tulajdonaban van, és amely er6forrasokat
kombinalva arukat vagy szolgaltatasokat allit eld a fogyasztok igényeinek kielégitése és a
nyereség elérése céljabol” (Kotler & Keller, 2016). E definicié hangstlyozza a tulajdonosi
struktara, az er6forrasok kombindlasa és a piaci célok szerepét. Mas szerzok, mint példaul
Drucker (1985), a vallalkoz6i szemléletet emelik ki, kiemelve, hogy a vallalkozas nem csupan
egy gazdasagi egység, hanem egy dinamikus, innovativ és kockazatvallalo szervezet, amely a

piaci lehetOségek felismerésére €és hatékony kihasznaldsara torekszik.

A vallalkozasok a nemzetgazdasag kulcsfontossadgl szerepldi, hiszen hozzajarulnak az orszag
GDP-jéhez, 1 munkahelyeket teremtenek, és 6sztonzik a technologiai fejlodést. Kiilondsen a
mikro-, kis- és kozépvallalkozasok (KKV-k) jatszanak meghataroz6 szerepet, hiszen
Magyarorszagon a vallalkozasok tobb mint 99%-at 6k alkotjak, és a foglalkoztatottak
koriilbeliil 70%-4t alkalmazzak (KSH, 2023). Ezaltal a KKV-szektor nemcsak gazdasagi,
hanem tarsadalmi szempontbdl is kiemelked?d jelentdségli, mivel hozzéjarul a regionalis
egyenldtlenségek mérsékléséhez, az innovacids 6koszisztéma fejlddéséhez, valamint a helyi
kozosségek megerdsitéséhez (OECD, 2021). A vallalkozasok e szerepe révén nemcsak a
gazdasagi novekedést szolgaljak, hanem a tarsadalmi stabilitast és a fenntarthat6 fejlodést is

eldmozditjak, igy nélkiilozhetetlen elemei a modern gazdasagi kornyezetnek.

A vallalkozéasok tevékenysége azonban napjainkban mar nem korlatozodik csupan a gazdasagi
értékteremtésre €s a profit maximalizalasara. A 21. szazadban egyre nagyobb hangsulyt kap a
vallalatok tarsadalmi feleldsségvallalasa (Corporate Social Responsibility), amely magaban
foglalja az etikus mtikodést, a kornyezeti fenntarthatosag elomozditasat, valamint a tarsadalmi
hatasok figyelembevételét. A modern véllalkozasok szamdra ma mar nem elegendd pusztan
nyereséget termelni; elvaras, hogy feleldsséget vallaljanak a kozdsségért és a kornyezetért,
amelyben mitkodnek. Porter ¢s Kramer (2011) szerint a vallalatok hosszua tav
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versenyképessége szorosan Osszefligg azzal, hogy miként képesek ,,megosztott értéket”

(shared value) teremteni, vagyis gazdasagi sikereiket tarsadalmi hasznossaggal kombindlni.

A fenntarthato ¢€s etikus vallalkozasvezetés igy napjainkban stratégiai kérdéssé valt. Azok a
cégek, amelyek figyelembe veszik a kornyezeti, tarsadalmi €s iranyitasi (Environmental,
Social, and Governance) szempontokat, nemcsak pozitivabb megitélésre szamithatnak a
fogyasztok ¢és a befektetok részérdl, hanem hosszl tavon stabilabb miikodést, megnovekedett
bizalmat és versenyeldnyt is elérhetnek (World Economic Forum, 2020). A Corporate Social
Responsibility és az Environmental, Social, and Governance-iranyelvek integralasa tehat nem
csupan etikai kérdés, hanem stratégiai eszkdz a vallalkozéasok fenntarthatd novekedésének

biztositasahoz.
2/1. A vallalkozasok szervezeti felépitése

A véllalkozasok szervezeti felépitése alapvetd szerepet jatszik a hatékony miikddés
biztositasaban, a stratégiai célok megvalositasaban €s az er6forrasok optimalis
kihasznalasaban. A szervezeti struktira hatdrozza meg, hogy a vallalat kiilonb6z0 egységei,
vezetdi és munkatarsai kozott milyen ald- és folérendeltségi viszonyok, kommunikéacios
csatornak ¢és feleldsségi korok alakulnak ki. Egy jol megtervezett és tudatosan kialakitott
szervezeti struktira hozzajarul a gyorsabb és hatékonyabb dontéshozatalhoz, a feladatok
megfeleld elosztasahoz, a koordinécio javitasahoz, valamint a szervezeten beliili
egylittmiikddés és informacidaramlas erdsitéséhez. Emellett a szervezeti struktura segit a
felelosségek €s jogkorok egyértelmusitésében, csokkentve a félreértéseket és konfliktusokat,
ezaltal novelve a vallalat miikodésének hatékonysagat és alkalmazkoddképességét a valtozo
piaci kdrnyezetben (Oktataskutatd és Fejlesztd Intézet, 2020). A szervezeti felépités
kialakitasat tobb tényez0 is befolyasolja. llyenek példaul a vallalkozas mérete, tevékenységi
kore, stratégidja, piaci helyzete, a munkafolyamatok dsszetettsége, valamint a vezetés stilusa.
Egy kisebb vallalkozas szamara elegendd lehet egy egyszertibb, hierarchikus struktira, mig a
nagyvallalatoknal dsszetettebb, tobbszintli szervezeti rendszerekre van sziikség. A szervezet
strukturajanak folyamatosan alkalmazkodnia kell a kiils6 kdrnyezeti valtozasokhoz, példaul a
digitalizaciohoz, a piaci globalizaciohoz vagy az ) menedzsmenttrendekhez (Mintzberg,

1979).

A szakirodalomban tobb alapvetd szervezeti format kiilonboztetiink meg, amelyek eltérd
mukodési logikat, irdnyitasi elveket és koordinacios mechanizmusokat alkalmaznak a véallalat

hatékonysaganak biztositasa érdekében.



Linearis (vagy egyszeril) szervezet: Ez a szervezeti forma egyértelmi hierarchiara épiil, ahol
minden beosztott kozvetlentiil egy felettesnek tartozik beszamolassal. Az irdnyitasi lanc
vilagos és atlathato, ami eldsegiti a gyors és egyértelmii dontéshozatalt, a feladatok
kovetkezetes végrehajtasat, valamint az ellendrzési folyamatok egyszertiségét. Ugyanakkor ez
a tipus korlatozhatja az innovaciot €s a rugalmassagot, mivel a dontéshozatal kdzpontositott,
¢s a kreativ kezdeményezések a hierarchian keresztiil lassabban juthatnak érvényre. Ezt a
szervezeti format leggyakrabban mikro- és kisvallalkozasok alkalmazzak, ahol az egyszerii
struktara lehetové teszi a miikodés atlathatdosagat és a gyors reagalast a piaci igényekre

(Oktataskutat6 és Fejlesztd Intézet, 2020).

Funkciondlis szervezet: Ebben a szervezeti formaban a vallalkozas tevékenysége kiilonb6zo
funkcionalis egységekre tagolodik, mint példaul pénziigy, marketing, termelés vagy
huméneréforras. Minden részleg sajat szakmai tertiletéért felel, ami lehetové teszi a szaktudas
funkcionalis szervezet elénye, hogy a szakmai kompetenciak optimalisan kihasznalhatok, és a
dontéshozatal az adott teriileten gyorsabb €s pontosabb lehet. Hatranya azonban, hogy a
részlegek kozott konnyen kialakulhatnak ,,informécios szigetek”, ahol a kommunikécié és az
egylittmiikddés korlatozott, ami lassithatja a vallalati dontéshozatalt, valamint a koordinaciot
az egységek kozott. Ez a jelenség kiillondsen nagyobb, komplexebb vallalkozdsoknal jelent
kihivast, ahol a funkcionalis elkiiloniilés elonyt €s hatranyt is jelenthet a szervezet egészére

nézve (Robbins & Coulter, 2018).

Matrix szervezet: A matrix szervezet a funkciondlis és a projektalapu struktura 6tvozete,
amely lehetdvé teszi, hogy az alkalmazottak egyszerre tobb vezetdnek is beszdmoljanak —
példaul a sajat funkcionalis vezetdjiiknek €s a projektmenedzsernek. Ez a modell rugalmasabb
¢s dinamikusabb miikddést tesz lehetdvé, kiilondsen olyan kornyezetben, ahol a projektek €s
az innovacid kiemelt szerepet kapnak, illetve ahol a gyors alkalmazkodas és a
multidiszciplinaris egyiittmiikodés kulcsfontossagu. A matrix szervezet eldnye, hogy
tamogatja a hatékony eréforras-elosztast, az informacidaramlast €és a szakmai egyiittmiikodést
kiilonbozo6 részlegek kozott. Ugyanakkor a kettds ala-folérendeltség rendszer bonyolult
koordinaciot igényel, és konfliktusokhoz vezethet, ha a feladatkorok és felelosségi hatarok
nincsenek pontosan meghatarozva, vagy ha a kommunikacié nem megfeleléen miikddik a

vezetok és a munkatarsak kozott (Burns & Stalker, 1961).

Divizionalis szervezet: A divizionalis szervezet foként nagyvallalatokra jellemzd, ahol a
szervezet kiilonallo egységekre vagy divizidkra tagolodik, példaul termékcsoportok, foldrajzi
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teriiletek vagy tigyfélszegmensek szerint. Minden divizié viszonylag 6nalléan muikodik, sajat
eréforrasokkal, menedzsmenttel és dontési kompetencidkkal rendelkezik, ami lehetdvé teszi a
gyors reagalast a piaci igényekre és a helyi kornyezethez vald alkalmazkodast. Ez a struktara
elOsegiti a diviziok kozotti versenyt, az ligyfélorientalt miikddést és a stratégiai
rugalmassagot, ugyanakkor hatranya, hogy a parhuzamos tevékenységek ¢€s az eréforrasok
megosztasa magasabb koltségekkel és komplex koordinacidval jarhat, ami ndvelheti a

miikddési kiadasokat és a szervezeti bonyolultsagot (Mintzberg, 1983).

A vallalkozas szervezeti felépitése nemcsak az operativ miikodés hatékonysagat befolyasolja,
egylittmiikddés mindségére is. A szervezeti struktira meghatdrozza, hogy milyen dontési
mechanizmusok miikddnek, mennyire 6nalldoak a munkatarsak, és milyen modon torténik a
kommunikécio a szervezet kiilonb6zo szintjein. Egy centralizalt szervezetben a dontések
dontd része a felsd vezetés kezében 0sszpontosul, ami egységes iranyitast és kovetkezetes
dontéshozatalt biztosit, ugyanakkor csokkentheti az alsobb szintek kezdeményezokészségét és
rugalmassagat. Ezzel szemben a decentralizalt szervezetekben az alsobb szintek nagyobb
autonomiat ¢lveznek a dontéshozatalban, ami gyorsabb reagéalast, magasabb motivaciot és
innovacios potencialt tesz lehetdve, ugyanakkor a dontések egységessége és koordinacioja

kihivést jelenthet (Daft, 2016).

A 21. szazad gyorsan valtozo iizleti kornyezetében egyre tobb vallalat torekszik rugalmasabb,
halozatos vagy agilis szervezeti modellek kialakitasara. Ezek a modern struktarak lehetévé
teszik a gyors reagalést a piaci valtozasokra, tdimogatjak az innovaciot, és eldsegitik az
egylittmikodést a szervezet kiilonb6zo szintjei €s egységei kozott. Az agilis szervezetek egyik
16 jellemzdje, hogy a hagyomanyos, merev hierarchia helyett az 6nszervez6dod csapatokra €s a
koz6s célok mentén miikodo projektekre helyezik a hangsulyt, ezéltal novelve a
rugalmassagot, a kreativitast és a dontéshozatal sebességét. E strukturdk lehetdséget
teremtenek a gyors tanulasra, a folyamatos fejlesztésre és a valtozo piaci igényekhez vald
alkalmazkodasra, mikozben erdsitik a csapatszellemet €s az egyéni felelosségvallalast a

szervezeten beliil (Laloux, 2014).

Osszességében elmondhato, hogy a véllalkozasok szervezeti felépitése kulcsfontossagli a
hosszu tavu sikeresség és fenntarthatésag szempontjabol. A megfeleld struktara kivalasztasa
¢s folyamatos fejlesztése hozzajarul a hatékonyabb miikodéshez, az eréforrasok optimalis
kihasznéldsdhoz, a munkatarsak motivaldsdhoz, az innovacié 0sztonzéséhez és végsd soron a
piaci versenyképesség noveléséhez. A modern vallalatok szdmara tehat a szervezeti
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rugalmassag ¢s az adaptiv miikodés nemcsak eldny, hanem alapvetd tulélési feltétel is a

gyorsan ¢s folyamatosan valtoz6 gazdasagi kdrnyezetben.

Személyes véleményem szerint a vallalkozasok szerepe a gazdasagban sokkal komplexebb és
tobbdimenzids, mint pusztan a profit eldallitasa. A modern gazdasagi kornyezetben a
vallalkozasok egyszerre teremtenek anyagi értéket, innovaciot, tarsadalmi jolétet és fejloddési
lehetdséget — nemcsak a munkavallalok, hanem a kozdsségek €s a tagabb gazdasagi kornyezet
szamara is. Ugy gondolom, hogy a vallalkozasok jelentés mértékben hozzajarulnak a
foglalkoztatas bovitéséhez, a technologiai fejlodéshez és a versenyképesség noveléséhez, és
sok esetben olyan tarsadalmi problémak megoldasaban is szerepet véallalnak, amelyek
tulmutatnak a puszta gazdasagi haszonszerzésen. Ezzel a véllalkozasok nemcsak gazdasagi,
hanem tarsadalmi és innovacios motorjai is a kozosségeiknek, hosszl tavon erdsitve a

gazdasag ¢és a tarsadalom fenntarthatosagat.

Személyes véleményem szerint a modern vallalkozas nem csupan profitorientalt szervezet,
hanem egy komplex, dinamikus rendszer, amelyben a gazdasagi, tarsadalmi és kérnyezeti
célok egymast erésitve érvényesiilnek. Ugy gondolom, hogy a fenntarthaté mitkodés
napjainkban mar nem pusztan etikai vagy PR-kérdés, hanem stratégiai tényezd, amely hosszu
tavl versenyelonyt, stabilitast €s alkalmazkodoképességet biztosit a vallalat szdmara. Hiszem,
hogy egy felelds vallalkozas mitkodése az értékteremtés €s a tarsadalmi feleldsségvallalas
egyensulyan alapul: egyszerre szolgalja a gazdasagi novekedést, a kozosségi jolétet €s a
kornyezeti fenntarthatosagot, mikdzben erdsiti a vallalat hitelességét és tarsadalmi

elfogadottsagat.

Megallapithat6, hogy a siker ma mar nem mérhetd kizardlag pénziigyi eredményekben,
hanem abban is, hogy egy vallalat milyen mértékben képes hozzajarulni a tarsadalom és a
kornyezet hossza tava fejlédéséhez. A modern {izleti kdrnyezetben azok a vallalkozasok
szamithatnak valodi fenntarthat6 sikerre, amelyek integraljak a gazdasagi, tdrsadalmi és
kornyezeti célokat, és amelyek képesek a rovid tavli nyereség és a hosszll tava értékteremtés

kozotti egyensulyt fenntartani.
3. A generaciovaltas fogalma és jelentésége

A generaciovaltas a vallalkozas vezetésének tudatos és tervezett atadasat jelenti az alapitotol
egy Uj vezetdnek, aki lehet a csaldd valamely tagja, de akar kiilsé szakember is. Ez a folyamat

stratégiai jelentdségli, mivel alapvetéen meghatarozza a vallalkozas hosszu tava

crer
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vallalat értékeinek, know-how-janak ¢€s tizleti kapcsolatrendszerének megdrzését, mikozben

lehetdséget teremt a cég megujuldsara és az Uj piaci kihivasokhoz valé alkalmazkodasra.
Belso generaciovaltas:

Bels6 generaciovaltas esetén a vallalkozas vezetését a csaladon beliil adjak at, jellemzden az
alapitd gyermekei vagy mas kozeli rokonok veszik at a cég irdnyitasat. Ennek a
megkozelitésnek szamos eldnye van: az utodok mar jol ismerik a vallalkozas kultarajat,
értékrendjét és miikddési folyamatait, ami megkonnyiti az &tmenetet és eldsegiti a szervezeti
stabilitas fenntartdsat. Emellett a csaladtagok altalaban elkdtelezettek az alapito altal
lefektetett értékek €s célok mellett, ami hozzajarulhat a hosszu tava fenntarthatosaghoz.
Ugyanakkor kihivast jelenthet, ha az utddok nem rendelkeznek megfeleld vezetdi
készségekkel, szakmai tapasztalattal vagy érdeklddéssel a vallalkozas irant. Ebben az esetben

a bels6 atadas kockazatot hordozhat, mivel a megfelelé kompetenciak hidnya a véllalat

crer

Kiilso generaciovaltas:

Kiils6é generaciovaltaskor a vallalkozas vezetését egy kiilsé személy, példaul profi menedzser
vagy tapasztalt szakember veszi at az alapitotol. Ennek a megkozelitésnek szamos eldnye van:
a kiils6 vezeto6 friss szemléletet, 1) 6tleteket €s innovativ megoldasokat hozhat a cégbe,
valamint rendelkezhet olyan specialis szakmai tapasztalattal vagy piaci ismeretekkel, amelyek
az alapitonak esetleg nem alltak rendelkezésére. Ugyanakkor a kiils6 atadas kihivasokkal is
jar: nehezebb lehet a vallalkozas meglévo kultardjanak, értékrendjének és mitkodési
szokasainak atadéasa, valamint fennallhat az opportunizmus vesz¢lye is, ha az 0j vezetd nem

teljes mértékben azonosul a vallalat hossza tavu céljaival (Agricultural Economics Search).
A generaciovaltas elonyei és hatranyai:

A generaciovaltas szdmos eldnnyel jar a vallalkozas szamara. Elsésorban biztositja a
vallalkozas hosszu tava fennmaradasat, mivel az alapité tudasanak, tapasztalatainak €s
kapcsolatrendszerének atadasa révén a cég képes folytatni miikodését a kovetkezd generacio
vezetésével. Emellett lehetdséget teremt az 01j szemléletmodok, innovaciok és korszert tizleti
gyakorlatok bevezetésére, amelyek novelhetik a vallalkozas versenyképességét €s piaci
alkalmazkodoképességét. A belsO generaciovaltas esetén emellett a csaladi értékek és
hagyomanyok tovabbvitele is fontos szerepet jatszik, hozzajarulva a vallalat identitdsanak

megorzéséhez.
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Ugyanakkor a generaciovaltas kockazatokkal és nehézségekkel is jarhat. Ilyenek példaul a
vezetési stilusok kozotti kiillonbségekbdl adodo konfliktusok, amelyek fesziiltséget
okozhatnak a szervezeten beliil, az utdodok esetleges tapasztalatlansdga vagy hianyz6 szakmai
kompetenciai, valamint a vallalkozas meglévo kulturajanak, értékrendjének és mikodési
szokasainak megorzése, amely nem mindig egyszert feladat a valtozasok kozepette. Ezek a
tényezOk kiemelik, hogy a generaciovaltas tudatos tervezést, felkészitést és gyakran kiilsd

szakmai tdmogatast igényel a sikeres végrehajtashoz.
A sikeres generaciovaltas kulcstényezoi:

A sikeres generaciovaltas egyik legfontosabb feltétele a megfeleld utod kivalasztasa, aki
rendelkezik a sziikséges kompetenciakkal, szakmai tudéssal és elkotelezettséggel a
vallalkozas irant. Ezen tilmenden kiemelten fontos a vallalkozas kulturajanak, értékrendjének
¢s miikodési hagyomanyainak megorzése, a piaci pozicid fenntartasa, valamint a
generaciovaltas folyamatanak alapos, elore megtervezett lebonyolitasa. Kiilondsen a csaladi
vallalkozasok esetében sziikséges figyelmet forditani a csaladtagok k6zotti kommunikaciora,
a konfliktusok kezelésére és az érzelmi tényezOok tudatos menedzselésére, hiszen ezek a

szempontok jelentdsen befolyasolhatjak az atadas sikerességét (Kulcsar, Krisztina.hu).

Személyes véleményem szerint bar a vallalkozasok gazdasagi jelentdsége Magyarorszagon
vitathatatlan, a tarsadalmi és etikai feleldsségvallalas még sok esetben nem épiilt be a hazai
KKV-k mindennapi gondolkodéaséaba ¢és tlizleti stratégidiba. A fenntarthatdsag, a generaciokon
ativeld hossza tavl szemlélet €s a tudatos utddlastervezés ritkan jelenik meg tudatos stratégiai
célnak, pedig szamomra ezek kulcsfontossagu szempontok a vallalkozasok stabilitasa,
értékmegOrzése és versenyképessége szempontjabol. A modern iizleti kdrnyezetben a
vallalkozasoknak érdemes ezeket a szempontokat integralniuk a mindennapi mitkddésbe,

hogy hosszu tavon is fenntarthat6 és sikeres vallalatként miikodhessenek.

Ugy gondolom, hogy a fenntarthato miikédés nem csupan egy ,,jo gyakorlat”, hanem a hosszii
tava fennmaradas egyik alapfeltétele. A véllalkozadsoknak nemcsak a rovid tavu profit
maximalizalasara kell torekedniiik, hanem arra is, hogy értéket teremtsenek a jovO generaciok
szamara, ¢s feleldsségteljesen jaruljanak hozza a tarsadalmi és kdrnyezeti joléthez. Kritikai
szemszOgbdl szamomra kiillondsen aggasztd, hogy a hazai KKV-k jelents része ezt a
perspektivat gyakran figyelmen kiviil hagyja, €s igy a hosszu tava fejlédés és stabilitas

szempontjabol kockazatot vallal.
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Megallapithato, hogy a vallalkozéasok sikeres €s fenntarthaté mitkodése csak akkor képzelhetd
el, ha a rovid tava gazdasagi eredmények mellett tudatosan épitik be miikodésiikbe a
tarsadalmi feleldsségvallalast és a generaciokon ativeld értékteremtést. Személyes
meggy6zddésem, hogy ez nem csupan etikai kérdés, hanem stratégiai eldny is, amely hosszi

tavon biztositja a vallalkozasok versenyképességét és a k6zosség szdmara vald értékteremtést.
4. A generaciovaltas folyamata, a tervezéstol a megvalésulasig

A generaciovaltas folyamata a vallalkozasok életében az egyik legmeghatidrozobb esemény,
amely alapvetden befolyasolja a szervezet jovobeli fennmaradésat, novekedését és
versenyképességét. A vezetdi szerepek ¢€s feleldsségek atadasa az alapitotol vagy a jelenlegi
vezetotol az utddnak nem csupan egyszerli személyi valtozast jelent, hanem egy Osszetett,
stratégiai jelentdségii folyamatot, amely gazdasagi, szervezeti és pszichologiai dimenzidkat is
magaban foglal. Ebben a folyamatban a véllalkozasnak biztositania kell az értékek, a know-
how ¢és a vallalati kultara tovabbadésat, mikozben az utdd felkészitése, képzése €s tdmogatasa
is elengedhetetlen a sikeres d&tmenethez. A generacidvaltas tehat egy olyan kritikus mérfoldko,
amely meghatarozhatja a véllalkozas hosszu tavi stabilitasat és fejlodési lehetdségeit (Sharma

et al., 2001).

A sikeres generaciovaltas egyik kulcsa az iddben megkezdett, tudatosan tervezett €s fokozatos
atadasi folyamat, amely lehetdvé teszi a vallalkozas stabil miikodésének fenntartasat,
mikozben az j vezetd kompetenciai ¢és tapasztalatai fokozatosan fejlddnek. Ez a megkdzelités
minimalizalja az d&tmenet soran felmeriilé kockazatokat, csokkenti a miikddési zavarok
es¢lyét, €s biztositja, hogy az utdd magabiztosan és felkésziilten vehesse at a vezetdi szerepet.
A generaciovaltas folyamata tobb, egymadsra épiild szakaszra bonthatd, amelyek mindegyike
kritikus jelentéségii a zokkendmentes atmenet és a vallalkozas hossza tavu stabilitdsa
szempontjabol. Ezek a szakaszok magukban foglaljak az utod kivalasztasat, a tudas és
tapasztalat fokozatos atadéasat, a dontési jogkorok fokozatos atadasat, valamint a szervezeti
kultura és értékek megdrzését, mindezt ugy, hogy az alapitd aktivan timogassa és mentoralja

az 1j vezetdt (Lambrecht & Lievens, 2008).
A generaciovaltas lépései:

4.1. Atgondolas: A generaciovaltas elsd, alapvet6 1épése a vallalkozas jovéjével kapesolatos
stratégiai dontés meghozatala. Az alapitonak el kell gondolkodnia azon, hogy milyen iranyt
kivan adni a vallalkozas tovabbi mikodésének: folytatni szeretné-e a cég vezetését csaladon

beliil, vagy kiils6 menedzserre bizza az iranyitast. Ebben a kezdeti szakaszban kiemelten
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¢s novekedési potencidljanak alapos elemzése. A tudatos stratégiai tervezés lehetové teszi,
hogy az alapit6 jol megalapozott dontést hozzon az utddlas modjarol, iddzitésérdl és a
folyamat tovabbi 1€péseirdl, biztositva ezzel a vallalkozas hosszu tavu stabilitasat és

fennmaradésat (Handler, 1994).

4.2. A generaciovaltas masodik Iépése az utod kivalasztasa, aki lehet a csalad valamely tagja
vagy egy kiils0 szakember. A kivalasztasi folyamat soran tobb tényezot kell figyelembe venni:
képes azonosulni a vallalkozas értékrendjével és kultirdjaval. A kutatasok szerint a csaladi
vallalkozasok tulélési aranya jelentdsen magasabb, ha az utéd nem pusztan 6rokli a céget,
hanem elkotelezetten, felkésziilten €s tudatosan vezeti tovabb a vallalkozast (Ward, 2004). A
dontés meghozatala eldtt célszeri objektiv értékelési szempontokat kialakitani, példaul
vezetdi képességeket vizsgalod teszteket alkalmazni vagy kiilsd tanacsadok szakmai
tdmogatdsat igénybe venni, hogy az utdd kivalasztasa a lehetd legnagyobb eséllyel biztositsa a

vallalkozas hosszu tava fennmaradasat €s fejlodését.

4.3. Betanulas: A generaciovaltas kovetkezd szakasza a betanitési fazis, amely sordn az alapitd
fokozatosan atadja az utdédnak a vallalkozas miikodéséhez sziikséges tudast, tapasztalatot és
kapcsolatrendszert. Ez a folyamat nem csupan a technikai vagy gazdasagi ismeretek atadasat
jelenti, hanem kiterjed a vallalati kultara, az értékrend €s a miikodési szokasok
megismertetésére is, amelyek alapvetden hatarozzdk meg a vallalkozas identitdsat és hosszi
tava stabilitasat. Az utéd ebben az iddszakban részt vesz a stratégiai dontések elokészitésében,
betekintést nyer a vallalat pénziigyi folyamataiba, valamint megismeri a kulcspartnereket és
az lizleti kapcsolatok dinamikajat. A szakirodalom szerint a betanitas idealis iddtartama
altalaban 1-3 év, amely alatt a lekdszond vezetd tandcsadoi és mentor szerepben marad,
biztositva ezzel a fokozatos atmenet zokkendmentességét €s a vallalkozas folyamatos

mukodését (HRPortal.hu, 2023).

4.4. Kozos vezetés: A generaciovaltas kovetkezo szakasza a kozos vezetés iddszaka, amikor
az alapito és az utod egylitt iranyitjak a vallalkozést. Ebben a fazisban az utdd fokozatosan
egyre nagyobb feleldsséget vallal a stratégiai €s operativ dontésekben, mikdzben az alapitd
mentor szerepben marad, biztositva a folyamat stabilitasat és tamogatva az 0j vezetd
kompetencidinak fejlodését. A kozos vezetés lehetdséget nyujt az utdod szdmara, hogy valos,
gyakorlati tapasztalatot szerezzen, megerdsodjon vezetdi szerepében, és magabiztossagot
nyerjen a vallalat irdnyitasdban. Ugyanakkor kritikus, hogy az alapitd idoben és fokozatosan
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hatrébb 1épjen, lehetové téve, hogy az utdod onalldan is képes legyen a cég vezetésére,

mikdzben a vallalkozas miikodése zokkendmentes marad (Le Breton-Miller et al., 2004).

4.5. A generaciovaltas utolso, befejez6 szakasza a vezetés teljes korti atadasa, amikor az utdd
hivatalosan is atveszi a vallalkozas iranyitasat, a dontéshozatali jogkoroket €s a stratégiai
feleldsséget. Ebben a fazisban az alapité mar csupan tanacsadoi, mentor vagy tiszteletbeli
szerepet tolt be, biztositva a folyamat zokkendmentességét és sziikség esetén tamogatast
nyuUjtva az utéd szamdra. Fontos, hogy a generaciovaltas lezarulta utan is fennmaradjon a
nyitott kommunikacio €s a kolcsonds tamogatas lehetdsége, mivel az elsd iddszak az utod
onallo vezetése alatt kritikus jelentdségili a vallalkozas stabilitasa, a szervezeti kultira

megorzése és a hossza tava fenntarthatosag szempontjabol (Lansberg, 1988).
A generaciovaltas eldnyei és hatranyai:
Eléonyok:

« Fenntarthat6sag: A sikeres generaciovaltas alapvetd elonye, hogy biztositja a vallalkozas
folytatasat és hosszl tdva fennmaradéasat, mikdzben megdrzi az alapité altal kialakitott
értékeket, lizleti kultarat és miikodési hagyomanyokat. Ez a folyamat lehetvé teszi, hogy a
vallalkozas stabil maradjon, a szervezeti tudas ne vesszen el, €s az utéd tudatosan

épitkezhessen az eldd tapasztalataira.

* Fejlodés €s innovacio: A generacidvaltas soran az 0 vezeto friss szemléletet, korszerti
menedzsmentmodszereket, modern technologidkat és innovativ 6tleteket hozhat a
vallalkozasba. Ezek az Gjitasok elésegitik a vallalat versenyképességének novelését, a piaci
valtozasokhoz val6 gyors alkalmazkodast, valamint lehetdséget teremtenek a termékek,
szolgaltatasok és lizleti folyamatok folyamatos megujitasara. A friss perspektiva és az
innovacio tehat nemcsak a fennmaradast timogatja, hanem a vallalkozas fejlodését €s hosszu

tava sikerét is biztositja.
Hatranyok:

* Konfliktusok: A generacidvaltas folyamata soran gyakran eléfordulhatnak nézeteltérések és
konfliktusok az eltérd vezetési stilusok, tizleti elképzelések vagy prioritasok miatt. Ezek a
fesziiltségek kiilondsen kiemelkeddek lehetnek csaladi vallalkozasok esetén, ahol a
csaladtagok kozotti kommunikacié nem mindig megfeleld, és az érzelmi tényezok tovabb
sulyosbithatjak a helyzetet. Az ilyen konfliktusok kezelése kulcsfontossagu a folyamat

sikeressége szempontjabol, hiszen a jol iranyitott kommunikacio, a nyitott parbeszéd és a
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kozos célok tisztazasa segit megeldzni a miikodési zavarokat €s tdmogatja a vallalkozas

stabilitasat a generaciovaltas soran (HRPortal.hu hirportal).

* Tapasztalatlansag: Az 0j vezetd kezdeti tapasztalatlansaga jelentds kihivast jelenthet a
dontéshozatal, a stratégiai tervezés €s a vallalkozés napi irdnyitdsa soran. A tapasztalat hianya
novelheti a hibak és a bizonytalansadg kockazatat, ezért elengedhetetlen a megfeleld
felkészités, a mentoralas, a tréningek és a fokozatos feleldsségatadas. Ez a megkozelités
lehetové teszi, hogy az utéd magabiztosan és kompetensen vegye at a vezetdi szerepet,

mikozben a vallalkozas mukodése stabil marad.

« Ertékrendbeli kiilonbségek: Az 0j vezet6 értékrendje, szemléletmodja vagy vezetési stilusa
eltérhet a vallalkozas meglévo kultardjatol, ami belso fesziiltségekhez, kommunikacios
nehézségekhez és esetleges konfliktusokhoz vezethet. A sikeres generacidvaltas érdekében
ezért kiemelten fontos az értékek és a kultira tudatos atadasa, valamint a nyitott, folyamatos
parbeszéd biztositasa, amely lehetdveé teszi az j vezetd szamara, hogy alkalmazkodjon a
meglévo szervezeti normakhoz, mikézben sajat innovativ otleteit is be tudja épiteni a

vallalkozas mikodésébe.

A sikeres generaciovaltas kulcsa az alapos tervezés, a fokozatos atadas €s a nyitott,
folyamatos kommunikécio. A szakirodalom kiemeli, hogy az egyik legfontosabb tényezo a
vezetd és az utdd kozotti kapesolat mindsége, valamint az alapité hajlanddsaga arra, hogy
tudatosan ¢és fokozatosan atadja a hatalmat és a dontési jogkoroket (Handler, 1994).
Ugyanilyen jelent0séggel bir a pénziigyi, jogi és szervezeti hattér elokészitése, beleértve az
oroklési, tulajdonosi és vallalatiranyitasi kérdések rendezését, amelyek alapvetden

befolyasoljak a folyamat gordiilékenységét.

Az utodlasi folyamat sikere tehat nem csupan az utdéd személyi alkalmassagan mulik, hanem
az atlathatdo kommunikacion, a bizalmon és a stratégiai szemléletmoddon is. A kutatasok
egyértelmiien ramutatnak arra, hogy azok a vallalkozasok, amelyek strukturaltan és tudatosan
késziilnek a generaciovaltasra, haromszor nagyobb aranyban maradnak fenn a masodik
generacio utan is, mint azok, amelyek spontan vagy kényszerhelyzetben hajtjak végre az
atadast (PwC Family Business Survey, 2022). Ez j6l mutatja, hogy a tudatos felkésziilés €s a
stratégiai tervezés alapvetd feltétele a hosszl tava stabilitasnak és a vallalkozas sikerének a

generaciovaltas soran.

A szakirodalom alapjan egyértelmiien latszik, hogy a generaciovaltas sikere sokszor nem

pusztan objektiv gazdasagi mutatoktdl fiigg, hanem nagymértékben személyes tényezoékon
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mulik. Sajat véleményem szerint ez a kettdsség — vagyis a csaladi kapcsolatokbol adodo
érzelmi kotddés és az lizleti racionalitds kozotti fesziiltség — jelenti a legnagyobb kihivast a
hazai vallalkozasok szamara. Ugy gondolom, hogy szamos esetben az utéd kivalasztdsa nem a
kompetenciak, a szakmai alkalmassag vagy a vezetoi képességek alapjan torténik, hanem
sokkal inkabb érzelmi szempontok, csaladi lojalitas vagy hagyomanytisztelet befolyasolja a
dontést. Véleményem szerint ez hosszl tdvon komoly kockézatot jelenthet a véllalkozas

stabilitasara és fejlodési képességére nézve.

Véleményem szerint a folyamat leirasa jol tiikkrozi az elméleti, gyakorlati 1épéseket,
ugyanakkor a valdésagban ezek a 1épések sokszor nem kovetik ilyen lineéris sorrendben
egymast. Sajat tapasztalatom és megfigyelésem alapjan sok magyar csaladi vallalkozasban
hianyzik a tudatos 1d06zités, a stratégiai tervezés és a megfelel6 kommunikacié mind az utod,
mind a munkatarsak felé. Szamomra kiilondsen kritikus pont, hogy a vezetd szerep
»atengedése” nem csupan jogi vagy formalis kérdés, hanem komoly pszicholdgiai kihivast is
jelent: az alapitok gyakran nehezen engedik el a dontéshozatali hatalmat, és érzelmileg

kotédnek a vallalkozashoz, ami a folyamat gordiilékenységét nagymértékben befolyasolja.
5. A generacidvaltas hatasai a vallalkozas milkodésére

A generaciovaltas a vallalkozasok ¢€letében elkeriilhetetlen, ugyanakkor kiemelkedden kritikus
jelentdségli folyamat, amely mélyrehatéan befolydsolja a szervezet mitkddésének minden
teriiletét. A vezetés atadasa nem pusztan személyi valtozast jelent, hanem strukturalis,
stratégiai és kulturalis atalakulast is eredményez, amely érinti a vallalat pénziigyi
teljesitményét, operativ miikodését, dontéshozatali mechanizmusait és a human eréforras

menedzsmentet egyarant (Polgari Szemle, 2021).

A sikeres generaciovaltas egyik alapfeltétele, hogy a vallalkozas képes legyen megorizni
pénziigyi stabilitasat, alkalmazkodni az j vezetési szemlélethez, valamint fenntartani a
munkavallalok elkotelezettségét és motivacidjat. Amennyiben a folyamat nincs megfeleléen
elokészitve vagy strukturalva, az komoly miikddési zavarokhoz, pénziigyi nehézségekhez, a
szervezeti kultara sériiléséhez, vagy akar a vallalkozas megsziinéséhez is vezethet. Ez jol
mutatja, hogy a generdciovaltds nem csupan adminisztrativ feladat, hanem stratégiai
jelentdségli, komplex vallalati kihivés, amely tudatos tervezést, fokozatos atadast és

folyamatos tdmogatast igényel az alapitd és az utdd részérdl egyarant (hrpwr.hu, 2022).

Pénziigyi hatasok
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A generaciovaltas pénziigyi aspektusai kiemelt fontossaggal birnak, mivel a vezetdvaltas
iddszaka gyakran a vallalkozés egyik legnagyobb bizonytalansagi tényezdje. Az ) vezetés
altal bevezetett stratégidk — legyen sz6 beruhdzasi dontésekrdl, finanszirozasi politikardl vagy
a koltségstruktura atalakitasarol — kozvetlen hatassal vannak a vallalat jovedelmezdségére,

likviditasara €s pénziigyi stabilitdsara (Polgari Szemle, 2021).

Magyarorszagon a csaladi vallalkozasok a gazdasag egyik legfontosabb pillérét jelentik: a
KPMG ¢és az MFB tanulmanya szerint a hazai vallalkozasok mintegy 60—70%-a tartozik ebbe
a kategoriaba, és ezek a véllalkozasok adjadk a magyar GDP kozel 50%-at (KPMG, 2022).
Ugyanakkor a kutatdsok ramutatnak, hogy a csaladi tulajdonban 1év6 cégek vezetdinek
mindossze 20-30%-a képes sikeresen atadni a vezetést a kovetkezd generacionak (hrpwr.hu,

2022).

A pénziigyi hatdsok szempontjabol kiilondsen fontos a vallalkozas értékelése, az 6roklési és a
tulajdonosi struktura rendezése, valamint a hosszu tava pénziigyi tervezés. Az atadas soran
felmeriilhetnek ad6zasi, vagyonatruhazasi €s finanszirozasi kérdések is, amelyek megfeleld
jogi és pénziigyi elokészitést igényelnek. Amennyiben az atadas nem kellden eldkészitett, az
likviditasi problémakhoz, a befektetok bizalmanak csokkenéséhez, a hitelezési feltételek
romlasdhoz, és akar a vallalkozas pénziigyi stabilitasanak veszélyeztetéséhez is vezethet

(PwC, 2022).
Operativ miikodés

A generaciovaltas az operativ miikddes szintjén is jelentds atalakulasokat idézhet eld. Az G
vezetés gyakran 0j stratégiai iranyokat hataroz meg, és eldtérbe keriilnek a modernizaciods,
digitalizacios és innovacios torekvések, amelyek érintik a termelési folyamatokat, a
vallalatiranyitasi rendszereket, a dontéshozatali mechanizmusokat és a napi operativ

mukodést (unipub.lib.uni-corvinus.hu, 2020).

Az operativ hatékonysag megdrzése érdekében elengedhetetlen, hogy az 1j vezetd alaposan
megismerje a meglévo folyamatokat, az iizleti modelleket és azokat az alapelveket, amelyek a
vallalkozas eddigi sikereit megalapoztak. A hirtelen, drasztikus valtoztatasok ugyanis
destabilizalhatjak a miikddést, ndvelhetik a bizonytalansagot, és negativ hatassal lehetnek a
munkavallalok, partnerek és ligyfelek bizalmara. A fokozatos atallas, a részletes
folyamatfelmérés €s a tapasztalt munkatarsak bevonasa kulcsfontossagu a zokkendmentes
atmenethez, mikozben biztositja a vallalkozas operativ stabilitasat és hatékonysagat a
generaciovaltas idején.
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Egyre tobb kutatas hangsulyozza a digitalis transzformacié jelentdségét a generaciovaltas
sikerében. Az 01j generaciok altalaban nagyobb affinitassal rendelkeznek az informatikai
rendszerek, az automatizalds és a modern technoldgiai megoldasok bevezetéséhez, amelyek
hozzajarulnak a miikddési hatékonysag noveléséhez, a koltségek optimalizalasahoz és a

vallalat versenyképességének erdsitéséhez a piacon (Ferzit.hu, 2023).

Ugyanakkor a digitalis atallas csak akkor hozhat hosszl tavi eredményt, ha az 0j rendszereket
¢s technologiakat tudatosan illesztik a vallalat meglévd miikddési struktirajaba, és biztositjak,
hogy a munkavallalok megfeleld képzést kapjanak az j rendszerek hasznélatahoz. A sikeres
integracié nemcsak a technologia bevezetésén mulik, hanem azon is, hogy az 0j vezetés képes
motivalni a csapatot, kezelni az ellenallast és folyamatosan kommunikalni a valtozasok
elonyeit. Ezaltal a digitalis transzformacio a generaciovaltas eszkdzéveé valhat, amely a

vallalkozas hosszu tava fenntarthatosagat €s versenyképességét is erdsiti.
Human erdforras kezelése

A generaciovaltas soran a human tényez6 az egyik legmeghatarozobb szempont, hiszen a
munkavallalok viselik a valtozasok terhét, és 0k biztositjak a vallalat mindennapi mitkddését.
A vezetOvaltas gyakran bizonytalansagot és szorongast okozhat a munkatarsak korében,
kiilonosen akkor, ha nem vilagos, milyen iranyba halad a szervezet, vagy nem kommunikaljak

egyértelmiien az uj vezetés célkitlizéseit (Ferzit.hu, 2023).

A siker kulcsa ebben a folyamatban az atlathat6 kommunikacio, a munkavallalok folyamatos
tajékoztatasa és aktiv bevonasa a valtozasokba. Az 0j vezetésnek rendelkeznie kell megfeleld
konfliktuskezelési, motivacios és tamogatasi eszkozokkel, amelyek lehetévé teszik az
elkotelezettség fenntartasat, a lojalitas erdsitését, valamint a szervezeti kohézié megdérzését. A
human tényezOk tudatos kezelése nemcsak a generaciovaltas zokkendmentes lebonyolitasat

vallalat miikodési stabilitasat.

A human er6forras menedzsment szempontjabol kiemelt jelentdséggel bir a tudasmegosztas a
generaciovaltas soran. A tavozo vezetd implicit tudasa — példaul a kapcsolatrendszere, a
stratégiai tapasztalatai, a dontéshozatali modszerei és a targyalési technikai — csak
fokozatosan adhato at az utédnak, ezért elengedhetetlen, hogy a folyamat részét képezze a
mentoralés és a tuddsmenedzsment rendszerszintii alkalmazasa (unipub.lib.uni-corvinus.hu,

2020).
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A mentoralas lehetové teszi, hogy az utdd a tapasztalt vezetd mellett gyakorlatot szerezzen a
napi dontéshozatalban, mikdzben megismeri a véllalat rejtett, nem formalis miikodési
szabalyait és kultarajat. A tudasmenedzsment rendszerek alkalmazasa pedig strukturalt keretet
biztosit az informéciok, folyamatok és know-how atadasara, ezaltal csokkentve az atadas
soran fellépd bizonytalansagot és kockazatot. Ezzel a megkozelitéssel a generaciovaltas nem
csupan személyi valtast jelent, hanem a vallalati tudés és tapasztalat hosszu tavi megdrzését

¢és tovabbadasat is biztositja.

Emellett a szervezeti kultiira megdrzése is kiemelkedd fontossaggal bir a generaciovaltas
sordn. A vallalat alapértékeinek, kiildetésének és hagyomanyainak tovabbvitele hozzéjarul
ahhoz, hogy a munkavallalok az d&tmeneti id0szakban is biztonsadgban érezz¢k magukat, és

elkotelezettek maradjanak a szervezet irant (Ferzit.hu, 2023).

A szervezeti kultira megdrzése nemcsak az érzelmi stabilitast és a dolgozoi lojalitast erdsiti,
hanem a napi miikodés folytonossagat is biztositja, mivel az utdéd igy konnyebben illeszkedik
a vallalat értékrendjébe és mitkodési mechanizmusaba. A kultura tudatos dpolasa soran az
alapit6 példaul kozvetitheti azokat a rejtett normaékat, lizleti szokasokat és dontési logikakat,
amelyek eddig hozzajarultak a vallalat sikeréhez. Ezzel a megkdzelitéssel a generaciovaltas
nem csupan szervezeti vagy pénziigyi feladat, hanem a vallalat identitasanak és hossza tava

stabilitasanak biztositasa is.

A generaciovaltas véleményem szerint nem csupan a szervezeti struktarara gyakorol hatést,
hanem mélyrehatoan érinti a vallalati kultarat és a miikodés egész logikajat. Személyes
tapasztalataim ¢és megfigyeléseim alapjan gyakran el6fordul, hogy az 4j generacio
digitalizaciora, innovaciora és modern munkamodszerekre torekvo szemlélete {itkozik az
iddsebb generacio stabilitast, bevalt gyakorlatokat és rutinszerti folyamatokat elényben
részesitd gondolkodasaval. Ez a fesziiltség ugyan kétségtelentil konfliktusforrast jelenthet,
ugyanakkor lehetdséget is kinal a vallalkozas megujulasara, fejlodésére és hossza tava

versenyképességének erdsitésére.

Ugy gondolom, rendkiviil fontos, hogy a vallalatvezetés a generacidvaltassal jaré valtozasokat
ne veszélyként vagy problémaként kezelje, hanem tudatosan felismerje benniik a fejlesztési és
innovacios potencialt. A konfliktusok kezelése, a nyitott és atlathaté kommunikécio, valamint
az 1j szemlélet integralasa kulcsfontossagu a sikeres atmenethez. Csak igy valhat a
generaciovaltas a vallalati kultira megtjulasanak, az innovacié eldémozditasanak és a hosszu

tavl, fenntarthato fejlodés biztositasanak valodi eszkozéve.
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6. A generaciovaltas hatasai a vallalati kultarara

A generaciovaltas nem csupan a vallalkozas operativ és pénziigyi folyamataira gyakorol
hatast, hanem mélyrehatd valtozasokat idézhet el6 a vallalati kulturaban is. A vallalati kultira
a szervezet ,,lathatatlan iranytiijeként” miikodik, amely meghatarozza a munkavallalok
mindennapi viselkedését, a dontéshozatal modjat, a belsd egyiittmiikodést, valamint a véllalat

kiils6 partnerekkel és tigyfelekkel valo kapcsolattartasat (Schein, 2010).

A vezetésvaltas soran ezért kiilonds figyelmet kell forditani a szervezet értékrendjének,
normainak és hagyomanyainak megdrzésére, hogy a dolgozok az dtmenet soran biztonsdgban
¢rezz¢ék magukat, €s elkotelezettek maradjanak a véallalat irant. Ugyanakkor az 0j vezetd
generacio altal hozott friss szemlélet, innovacio és modern munkamodszerek lehetéséget
teremtenek a vallalat megujulasara, a miikodés hatékonysaganak novelésére és a hossza tava
versenyképesség erdsitésére. A sikeres generaciovaltas tehat egyensulyt igényel a
hagyomanyok megtartasa €s az 0jitdsok bevezetése kozott, biztositva ezzel a stabilitast és a

fejlodést egyarant.
A vallalati kultura jelentosége

A vaéllalati kultara a szervezet tagjai altal kozosen vallott értékek, normak, viselkedési mintak
¢és szimbolumok Osszessége, amely alapvetden meghatarozza a szervezet identitasat,
miikddési stilusat és a mindennapi dontéshozatalt (Bakacsi, 2010). Ez a lathatatlan,
ugyanakkor meghatarozé keretrendszer nem csupan a munkavallalok viselkedését iranyitja,
hanem befolyasolja a szervezeten beliili kommunikaciét, a problémamegoldasi

mechanizmusokat, valamint a vezetd és beosztott kozotti interakciokat is.

Egy er6s és pozitiv vallalati kultura eldsegiti az alkalmazottak elkotelezettségét, noveli a
munkavallaloi elégedettséget, és tamogatja a szervezeten beliili egyiittmiitkodést, valamint a
kozos célok elérését. Emellett hozzajarul a szervezet hosszu tavi stabilitasahoz és
versenyképességéhez, mivel a jol megalapozott kultira megkdnnyiti a valtozasok kezelését,

példaul a generacidvaltas vagy a szervezeti atalakuldsok soran.

A vallalati kultura stratégiai szempontbdl is meghatarozé tényezd, hiszen képes versenyeldnyt
biztositani a szervezet szamara. Befolyasolja a vallalat miikodési sajatossagait, az
igyfélkapcsolati attitidot, valamint az innovacids hajlandésagot, €s igy kozvetlen hatdssal

van a piaci teljesitményre €s a hosszu tava versenyképességre (Copymate, 2023).
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A kutatdsok azt mutatjak, hogy a pozitiv szervezeti kulturaval rendelkez6 vallalatoknal a
munkavallalok teljesitménye magasabb, a fluktudci6 alacsonyabb, és a szervezet nagyobb
rugalmassaggal képes alkalmazkodni a piaci valtozasokhoz (Denison, 2000). Ez kiilondsen
fontos a gyorsan valtozo tizleti kornyezetben, ahol a versenyeldnyok fenntartasa jelentds

kihivast jelent.

A csaladi vallalkozéasok esetében a vallalati kultara kiilondsen szorosan kapcsolodik az alapito
személyiségéhez, értékrendjéhez €s vezetési stilusahoz. Ennek kovetkeztében a
generaciovaltads nem csupan a vezetd személyének cseréjét jelenti, hanem gyakran az
értékrend és a szervezeti identitds Gjraértelmezését is magaban foglalja. Az 0j vezetd
szemlélete, dontési stilusa €s stratégiai iranyvonalai befolyasolhatjak a vallalat kulturjat, és

ezaltal a szervezet miikodését €s hosszu tavua fejlodési iranyat (Késa & Radacsi, 2021).
Az uj vezetés szerepe a kultura alakitasaban

Az 1j vezetés kdzponti szerepet jatszik a vallalati kultara formalasaban. Az utdéd generacio
altalaban korszerlibb, nyitottabb szemléletet képvisel, amelyet a globalizécio, a digitalizéacio,
az innovacid iranti elkotelezettség, valamint a fenntarthatdsag és tdrsadalmi felelésségvallalas

iranti érzékenység is formal (Logisztikai Trendek, 2023).

Az 10j vezetd feladata, hogy dsszehangolja a meglévd tradiciokat az j elvarasokkal, és olyan
értékrendet alakitson ki, amely egyszerre 6rzi a mult tanulsagait, a vallalkozas alapit6 altal
meghatéarozott értékeit, és reagal a modern tizleti kornyezet kihivasaira. Ez a folyamat nem
csupan a vallalati identitds megOrzését szolgalja, hanem hozzéjarul a munkavallalok
elkotelezettségének fenntartasahoz, a szervezeti kohézio erdsitéséhez, valamint a hossza tava

versenyképesség biztositasdhoz.

A vaéllalati kultara atalakitdsanak egyik legnagyobb kihivasa a valtozasokkal szembeni
ellenallas kezelése. A munkavallalok gyakran bizonytalannak érzik magukat, amikor 0j vezetd
kertil pozicioba, és aggddnak amiatt, hogy a megszokott miikddés, a vallalati hierarchia, a

dontéshozatali mechanizmusok vagy az értékrend radikalisan megvaltozik.

Az 1j vezetd feladata, hogy fokozatosan, atlathatdo kommunikéacioval és példamutatédssal
alakitsa a kultarat, mikdzben biztositja a szervezet stabil miikodését. Ez a folyamat nemcsak a
meglévo értékek és tradiciok megdrzését szolgalja, hanem lehetdséget teremt az innovaciora

¢s a szervezet megujulasara is. A kulturalis atmenet sikeressége nagymértékben fiigg a vezetd
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személyes hitelességétol, attol, hogy mennyire képes bevonni a szervezet tagjait a valtozasi

folyamatba, motivalni 6ket és eldsegiteni az 0j értékrend elfogadésat (Schein, 2010).

A csaladi vallalkozéasok esetében az utdd gyakran szembesiil azzal a dilemmaval, hogy
mennyire tartsa fenn a csalad altal kialakitott értékrendet, hagyomanyokat és miikodési
elveket, illetve mikor és milyen mértékben vezessen be 1j iranyokat, modszereket és
innovaciot. Az optimalis megoldas ebben az esetben az, hogy egyensulyt talaljon a mult és a
JOvO kozott: a vallalat hagyomanyainak €s alapit6 altal meghatarozott értékrendjének
tiszteletben tartasa mellett sziikséges a korszerti menedzsment-gyakorlatok, az innovacio €s a

modern technologiak bevezetése.

Ez az egyensuly biztositja, hogy a vallalkozas hosszl tavon versenyképes maradjon,
alkalmazkodni tudjon a piaci és gazdasagi valtozdsokhoz, mikdzben a csaladi 6rokség értékei
¢s a szervezeti identitds megdrzddnek. A siker kulcsa az utdd képességében, vezetdi
érettségeében ¢&s stratégiai érzékében rejlik, amellyel képes 6sszehangolni a tradiciokat és az

ujitasokat (Késa & Radacsi, 2021).
A kultaravaltas hatasai

A vaéllalati kultaravaltas soran bekovetkezo valtozasok gyakran kihatnak a szervezet minden
szintjére, a vezetéstdl a munkavallalokig, valamint a miikodési folyamatokig. A leggyakoribb

¢s legjelentdsebb hatasok a kovetkezdk:

e A munkavallalok felhatalmazasa (empowerment): Az j generaciok vezetési stilusara
jellemzdbb a részvételre 6sztonzd, horizontalis kommunikacid €s a dontéshozatali
folyamatokban val6 aktiv bevonés. Ez noveli a dolgozok 6nallosagat, felelosségérzetét
¢s elkotelezettségét, mikozben tdmogatja a szervezeten beliili innovaciot €s

problémamegoldast.

o A szervezeti struktura atalakulasa: Az 0j vezetés gyakran torekszik a laposabb
hierarchia, a nyitottabb informécidaramlas és az agilis miikodési modell kialakitasara.
Ez eldsegiti a gyorsabb dontéshozatalt, a hatékonyabb egyiittmiitkddést és a szervezet

reagaloképességét a piaci valtozasokra.

o A digitalizacids kultura térnyerése: A fiatalabb vezetok nagyobb hangsulyt fektetnek a
digitalis megoldasok integralasara, a tivmunka lehetdségeinek kiaknazasara és az

adatvezérelt dontéshozatal alkalmazéséara. Ez uj munkamoédszereket, innovativ
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folyamatokat és korszerti vallalati kultarat hoz 1étre, amely a modern gazdasagi

kornyezethez valo alkalmazkodast tdmogatja (Logisztikai Trendek, 2023).

Ugyanakkor a vallalati kultiravaltas komoly kihivasokat és potencialis veszélyeket is rejt
magaban. Amennyiben az 0j értékrendet til gyorsan, a mult teljes elvetésével vezetik be, az
jelentds ellendllast valthat ki a munkavallalok részérdl, ndvelheti a konfliktusok szamat, és
gyengitheti a szervezet tagjai kozotti bizalmat. A kultiravaltas sikeres megvalositasa ezért
nem egyszeri esemény, hanem egy hosszu tavu, fokozatos folyamat, amelyben a régi és 0j
értékek harmonikus egységet alkotnak, igy biztositva a szervezet stabilitasat €s fejlodési

potencialjat (Bakacsi, 2010).

Osszességében a generaciovaltas a vallalati kultira szintjén gyakran identitisvaltassal is jar.
Ennek kezelése stratégiai jelentdségli a szervezet hosszl tdvi fennmaradasa és
versenyképessége szempontjabol. Az 0 vezetés feladata, hogy hidat képezzen a mult és a jovo
kozott: megdrizze a vallalat alapitdinak értékeit, hagyomanyait és kultirajat, mikozben olyan
innovativ, modern ¢és befogadé szervezeti kultarat alakit ki, amely alkalmazkodik a valtozo

piaci és tarsadalmi kdrnyezethez.

A tudatos kultarafejlesztés a generaciovaltas egyik legfontosabb sikertényezdje, mivel a
kulturalisan egységes ¢€s értékalapu szervezet képes ellenallni a kiilsé piaci €s belsd
strukturdlis valtozasoknak, valamint fenntartani a munkavallalok elkotelezettségét és a

vallalat versenyképességét.

Sajat véleményem szerint a kulturalis atadas gyakran a generaciovaltas ,,lathatatlan™, mégis
rendkiviil fontos eleme, amelyet a vallalkozasok sokszor alabecsiilnek. Ugy latom, hogy egy
vallalat nem csupan pénziigyi eszk6zokbdl, technologiabol vagy infrastrukturabol all, hanem
nagymértékben értékekbdl, hagyomanyokbol, szokasokbol és a vallalati kultara altal
kozvetitett tudasbol is. Véleményem szerint, ha az utdd generacidé nem kapja meg ezeket a
lathatatlan, de kulcsfontossagl tudasokat, a vallalat konnyen elveszitheti identitasat, és a

mitkddésében is fennakadasok jelentkezhetnek.

Kritikus pontnak tartom, hogy a fiatal vezetok gyakran 1j trendekre, innovaciora és
digitalizaciora fokuszalnak, mikdzben a belsé emberi kapcsolatok, a csapatszellem és a
dolgozai lojalitas hattérbe szorulhat. Személyes véleményem szerint a sikeres generaciovaltas
nem csupan a technologiai és tizleti tudas atadasardl szol, hanem arrdl is, hogy az 01j vezetés

megorizze €s tovabbvigye a vallalati értékeket, hagyomanyokat és kulturalis mintakat,

crer
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7. Gyakorlati példak

A generaciovaltas a csaladi vallalkozasok €letében kiemelkedden fontos esemény, amely
tulmutat a puszta vezetdi pozicid atadasan. Ez a folyamat egyben a véllalat stratégiai
iranyéanak ujradefinialasat, a szervezeti kultura atalakitasat, valamint a miikodési modell és
folyamatok frissitését is jelenti. Az alapitd vagy a jelenlegi vezetd atadja a cég iranyitasat az
utodgeneracionak, amelynek feladata nem csupan a meglévo értékek és tradiciok megorzése,
hanem a vallalkozas alkalmazkodasa a modern piaci, technologiai és tarsadalmi kihivasokhoz

is (Késa & Radacsi, 2021).

A generaciovaltas sikeressége szoros Osszefliggésben all a tudatos tervezéssel, fokozatos
atadassal és az utod felkészitésével, valamint az alapitd €s az j vezetd kozotti kommunikaciod
¢s bizalom mindségével. A megfelelden menedzselt atadas lehetdséget teremt az innovaciora,

a vallalati kultura megujitasara és a hosszl tdva fenntarthaté ndvekedés biztositasara.

A kovetkez0 alfejezetekben konkrét magyarorszagi példakon keresztiil mutatom be a
generaciovaltas sikeres és kevésbé sikeres eseteit, kiemelve a folyamat soran tanulsagos
elemeket és az alkalmazhat6 bevalt gyakorlatokat, amelyek hozzajarulhatnak a jovobeli

atadasok hatékonysagahoz.
7.1. Egy vallalkozas generacidovaltasanak bemutatasa

A generaciovaltas folyamata a vallalkozasok €letében rendkiviil dsszetett és sokrétii jelenség.
Nem csupan a vezetdi szerep atadasardl van szo, hanem gyakran a szervezeti kultura, az
iranyitési stilus és a vallalati stratégia atalakuldsat is magaban foglalja. A valtozas soran
szamos alapvetd kérdés meriil fel, tobbek kozott az, hogy miként lehet biztositani, hogy az
utod is az alapité altal képviselt értékeket és vallalati tradiciokat folytassa, és miként lehet a
vallalkozast felkésziteni a modern gazdasagi, technologiai és piaci kihivasokra

(publikaciotar.repozitorium.uni-bge.hu).

A generaciovaltas sikeressége szoros Osszefliggésben all azzal, hogy a folyamat tudatosan,
fokozatosan és stratégiai szemlélettel legyen végrehajtva. A kulcsfontossagu elemek kozé
tartozik az utdd kompetencidinak fejlesztése, a vezetdi szerep fokozatos dtadasa, valamint a
vallalati kultura és érté¢krend megorzése. Ugyanakkor a folyamat lehetséget is kinal a
megujulédsra és az innovaciora, hiszen az 1j vezetd friss szemléletével hozzéjarulhat a

vallalkozas versenyképességének noveléséhez.

Sikeres példa — Csaladi vallalkozas generacidvaltasa:
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Egy magyar kézépvallalkozas példdja jol illusztralja, hogy a tudatos tervezeés és a fokozatos
atadas miként vezethet sikeres generacidvaltashoz. Az alapito felismerte, hogy a vallalkozas
hosszu tavl fennmaradasa érdekében elengedhetetlen a modernizacio és a digitalis
fejlesztések bevezetése. Mar évekkel a valtas elott bevonta gyermekét a cég mitkkodésébe, aki
kiilonbozo pozicidokban szerzett tapasztalatot, igy atfogo ralatasa lett a vallalkozas

mukodésére.

Az utod fokozatosan, mentoralas mellett vette at a vezetést, mikdzben az alapitd
tanacsadoként tovabbra is részt vett a dontéshozatalban. Az 0 vezetd tobb ujitast vezetett be:
online értékesitési csatorndkat, a vallalat digitalis tigyviteli rendszerét, valamint modern
marketingstratégiat alakitott ki. A folyamat soran sikeriilt megdrizni a vallalat tradicionalis

értékeit, mikozben az innovativ mitkodési formak is megjelentek.

Ez a hagyomany ¢€s innovacio 6tvozete hosszl tdvon novelte a cég versenyképességét és piaci

stabilitasat (publikaciotar.repozitorium.uni-bge.hu).
7.2 Kevésbé sikeres példa — Generaciovaltas kihivasokkal:

Egy masik magyar csaladi vallalkozas példaja azt mutatja, hogy a generacidévaltas nem mindig
jar sikerrel. Ebben az esetben az alapito varatlanul dontott a vezetés atadasardl, €s fiat bizta

meg a cég iranyitasaval, aki korabban nem vett részt aktivan a vallalat miikodésében.

Az 1j vezetd gyors €s radikalis szervezeti, valamint stratégiai valtoztatasokat hajtott végre,
amelyekhez az alkalmazottak nem tudtak alkalmazkodni. A munkavallalok bizalmatlansaga, a
kommunikacios zavarok és a strukturalis atalakitdsok kovetkeztében a cég rovid ido alatt

pénziigyi nehézségekkel szembesiilt.

Az alapit6 nem biztositott elegendd tdmogatdst az atmenet idején, igy az utdd magara maradt
a dontéshozatali folyamatokban. Az eset jol szemlélteti, hogy a generaciovaltas
tervezetlensége €s a kommunikacio hidnya milyen sulyos kovetkezményekkel jarhat a

vallalkozas miikodésére nézve (szd.lib.uni-corvinus.hu).
7.3. Sikeres generaciovaltas: A vezetés tudatos atadasa

A sikeres generaciovaltas megvalositasanak egyik legfontosabb eléfeltétele a tudatos
felkésziilés ¢és a hosszu tavu stratégiai tervezés. Nem elegendd pusztan az utdd formalis
kinevezése a vezetdi pozicioba; a folyamat elokészitése mar évekkel az atadas elétt meg kell,

hogy kezdddjon. Ebbe beletartozik, hogy az utdd alaposan megismerje a vallalat miikodését,
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beleértve az operativ tevékenységeket, a pénziigyi folyamatokat, a szervezeti strukturat,

valamint a kulcspartnerekkel és ligyfelekkel valo kapcsolattartast.

Ezen kiviil az utodnak fokozatosan kell részt vennie a napi dontéshozatalban, igy nemcsak az
elméleti tudasat, hanem gyakorlati készségeit is fejlesztheti, mikdzben megtanulja kezelni a
vezetdi szereppel jaro kihivasokat. A feleldsség fokozatos dtadasa soran lehetdsége nyilik arra,
hogy sajat vezetdi stilusat és dontéshozatali mechanizmusait is kialakitsa, mikdzben az alapito

vagy jelenlegi vezetd mentoralja, tamogatja €s irdnyitja a kritikus helyzetekben.

A tudatossag ezen a ponton azt is jelenti, hogy a generaciovaltds nem csupan személyi
valtozast jelent, hanem egy Osszetett, tobbdimenzids atmenetet, amely egyszerre érinti a
vallalat stratégiai iranyat, szervezeti struktardjat és vallalati kultargjat. Egy eldre megtervezett
¢s fokozatos atadasi folyamat lehetdvé teszi, hogy a vallalkozas a valtozasok ellenére is
stabilan miikodjon, mikézben megdrzi a korabban kialakitott értékeket és tradiciokat, és
egyben lehetdséget teremt a fejlodésre és innovaciora a kovetkezé generacid kezében

(publikaciotar.repozitorium.uni-bge.hu).

A vezetés atadasanak egyik legfontosabb eleme a kommunikacio. Ez nem csupan
informacidcserét jelent, hanem a kdlcsonds bizalom kialakitasat, az dszinte visszajelzések
adasat ¢s a konstruktiv vitak lehetéségének biztositasat is magaban foglalja. Ezek a
kommunikaciés mechanizmusok elengedhetetlenek ahhoz, hogy a generaciovaltas soran ne
alakuljanak ki konfliktusok, hanem a folyamat az egytittmiikdodést és a kozos célok elérését

szolgalja.

Az alapit6 szerepe a folyamatban kiilondsen hangsulyos: nemcsak a napi mitkodés
feliigyeletét latja el, hanem mentoralja az utddot, és tapasztalati uton biztositja szdmara a
vallalatiranyitas és a stratégiai dontéshozatal elsajatitasat. Ez a fokozatos bevonddas lehetove
teszi, hogy az utdd 1€pésrol 1épésre szerezze meg a sziikséges kompetenciakat, mikdzben az
alapit6 fokozatosan vonul vissza a napi operativ feladatokbol, biztositva ezzel a

zokkenOmentes atmenetet €s a vallalkozas folyamatos mitkodését.

Az utdd szerepe a generaciovaltas soran nem csupan az eldd munkajanak folytatasa, hanem a
vallalat modernizalasa és fejlddésének eldmozditasa is. Az 01j vezetd gyakran friss szemléletet
¢s korszerli menedzsment-modszereket hoz a szervezetbe, amelyek a mai gazdasagi kornyezet
kihivasaira reagalnak. Ide tartozik példaul a digitalizacio — az online tigyviteli rendszerek,
automatizalt folyamatok és digitalis értékesitési csatorndk bevezetése —, a fenntarthatdésag — a

kornyezeti, tarsadalmi és gazdasagi szempontok integraldsa a dontéshozatalba —, valamint az
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adatvezérelt dontéshozatal — a stratégiai és operativ dontések megalapozasa objektiv, mérhetd

adatok alapjan.

A sikeres generaciovaltas 1ényege a kettds megkozelités: az alapitd altal kialakitott
hagyomanyok, értékek és vallalati kultara tiszteletben tartdsa, valamint az innovaciora,
fejlodésre és 1j lehetdségekre valo nyitottsag 6tvozése. Ez a kombindacid biztositja, hogy a
vallalkozas megdrizze identitdsat, mikdzben alkalmazkodik a valtozé piaci kornyezethez,
noveli versenyképességét, és hosszi tavon fenntarthaté modon fejlodik. Az utod és az elod
egylittmiikodése soran ez a szemlélet képezi a generaciovaltas alapvetd sikerfaktorat, amely

lehet6vé teszi, hogy a véllalkozas stabilan és innovativan miikodjon a jovoben.
7.4. Kudarcok és tanulsagok

A generaciovaltas sikertelenségének leggyakoribb okai altalaban a folyamat elégtelen
elokészitésében, a kommunikacié hidnyaban és a vezetdi felkésziiltség hianyaban keresendok.
Gyakran el6fordul, hogy az alapitd nehezen engedi at az iranyitast, mivel ragaszkodik a
vallalat miikodéséhez €s a dontéshozatali hatalomhoz. Ugyanakkor az utéd sokszor nem
rendelkezik kell tapasztalattal vagy vezetdi kompetenciaval ahhoz, hogy zokkendmentesen

vegye at a vallalkozas iranyitasat (publikaciotar.uni-bge.hu).

A sikertelen generaciovaltasok tanulsaga az, hogy az atadés-atvétel nem csupéan egy
pillanatnyi esemény, hanem egy hosszu, tobb évig tarto stratégiai és érzelmi folyamat. Ez a
folyamat magaban foglalja a szervezeti struktara, a vallalati kultara €s a vezetési stilus
fokozatos atadasat, valamint az utéd szakmai €s emberi kompetencidinak folyamatos
fejlesztését. Az id6tav, a tiirelem ¢€s a tudatos tervezés kulcsfontossagli ahhoz, hogy a valtas

zokkendmentes legyen, ¢és a cég miikddése ne szenvedjen fennakadasokat.

A folyamat sikerét jelentdsen noveli, ha kiilsé szakértok is részt vesznek az atadasban. Ide
tartoznak példaul jogi tandcsadok, akik az 6roklési és tulajdonosi kérdéseket kezelik,
pénziigyi szakértok, akik a vallalat értékelésében és finanszirozasi kérdéseiben segitenek,
valamint human er6forras szakemberek, akik a vezetoi felkészitésben, a tudasatadasban és a
kommunikécioban tdimogatjak a résztvevo feleket. Ezek a szakértok hozzajarulnak ahhoz,
hogy a dontéshozatal objektiv, atlathatd €s strukturalt legyen, mikdzben csokkentik a

személyes konfliktusok kialakuldsanak kockazatat.

Osszességében a generacidovaltis nem csupan vezetési kérdés, hanem egy komplex, szervezeti

¢s kulturalis kihivas is, amely érinti a vallalat minden szintjét — a stratégiai dontéshozatalt, az

28



crer

tudatosan megtervezett és szakmai timogatassal végrehajtott valtas nemcsak csokkenti a
kockézatokat, hanem hosszu tdvon hozzajarulhat a csaladi vallalkozasok fennmaradasahoz,
fejlodéséhez és versenyképességéhez a gyorsan valtozo gazdasagi kornyezetben (Kasa &

Radécsi, 2021).

Elmondhat6, hogy a generacidvaltas sikere elsOsorban a felkésziiltségen, a tudatos tervezésen
¢s a fokozatos atadason mulik. A csaladi vallalkozasok szamara ez nem csupan iizleti, hanem
érzelmi ¢€s identitasbeli kérdés is, hiszen az alapité altal képviselt értékek és a csaladi 6rokség

tovabbvitele kulcsfontossagi a hosszu tava mitkodéshez.

A sikeres generaciovaltas példai egyértelmiien azt mutatjak, hogy a vallalkozasok hossza tav
fenntarthatosaga nagymértékben fligg attol, mennyire képesek egyensulyt teremteni a
modernizéci6 és a hagyomanyok tisztelete kozott. Azok a cégek, amelyek mar évekkel a
vezetés atadasa elott bevonjak az utddot a vallalat miikodésébe, fokozatosan atadjak a
dontéshozatali jogkort, és a meglévo értékek megtartdsa mellett 0, innovativ mitkodési
formakat vezetnek be — példaul digitalizaciot, adatvezérelt menedzsmentet vagy modern
marketing- és értékesitési stratégidkat — hosszabb tdvon stabil piaci poziciot és

versenyképességet tudnak biztositani.

Ezzel szemben a sikertelen generaciovaltasok esetei ravilagitanak arra, hogy a hirtelen,
elokészitetlen dontések, a megfeleld kommunikacié hidnya és az utod felkészitésének
elmulasztasa komoly veszélyeket hordozhat. A munkavallalok bizalmatlansaga, a belso
konfliktusok és a strukturalis atalakitadsokhoz valo rossz alkalmazkodas konnyen pénziigyi

problémakhoz, piaci pozicidvesztéshez, vagy akar a vallalkozas megszlinésé¢hez vezethet.

A hazai gyakorlatban még mindig kevés vallalkozas alkalmaz tudatos, strukturalt utodlasi
tervet. Bar a generacidvaltas fontossagat a legtobben felismerik, a stratégiai, fokozatos
felkésziilés és a vallalat értékeinek megdrzése gyakran elmarad. Kritikai szempontbol
szamomra éppen ez a tudatos tervezés hidnya jelenti a legnagyobb problémat, hiszen a
megfeleld elokészités nélkiil a vallalkozéasok stabilitasa és hosszu tdvi fennmaradasa jelentds

kockézatnak van kitéve.

Személyes véleményem szerint sziikség lenne arra, hogy az egyetemek, a szakmai kamardk és
a tanacsado szervezetek aktivabb szerepet vallaljanak a csaladi vallalkozasok felkészitésében
és tamogatasaban. Ugy gondolom, hogy tudatos képzéssel, mentoringprogramokkal és

szakmai tdmogatéssal jelentdsen javithat6 lenne az utddlasi folyamatok mindsége, €s ez
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hosszu tdvon hozzdjarulna a hazai KKV-k versenyképességének €s fenntarthatosaganak

erdsitéséhez.
8. A generacidvaltas menedzselése

A generaciovaltas el0készitése a vallalkozas minden szintjén kiemelt jelentdséggel bir, hiszen
a vezetés atadasa nem csupan formalis esemény, hanem a szervezet egész mitkodésére
kiterjedo stratégiai és kulturalis &tmenet. A folyamat soran alapvetd fontossagu, hogy mind a
vezetdk, mind az alkalmazottak tisztdban legyenek a valtas sziikségességével, azaz
felismerjék, hogy a vallalkozas hosszu tavl fennmaradasa és versenyképessége érdekében

elengedhetetlen az utodok bevonasa €s a fokozatos atadas.

Egy jol megtervezett elokészités lehetdvé teszi, hogy az uj vezetés atlathaté modon ismertesse
elképzeléseit a vallalat jovdjérdl, a stratégiai irdnyokrdl, a mitkddési folyamatok
valtoztatasardl, valamint az innovacios és modernizacios torekvésekrol. Ez eldsegiti, hogy a
munkatarsak és a menedzsment tisztaban legyenek az 0j szerepekkel, feleldsségi korokkel €s a

vallalati értékek tovabbvitelének modjaval.

A megfeleld kommunikacios stratégia alkalmazasa kulcsfontossagu: rendszeres tajékoztatas,
nyilt parbeszéd, visszajelzési lehetdségek és a munkavallalok bevonasa a dontési
folyamatokba jelentdsen csokkentheti a valtozadsokkal szembeni ellenallést és a
fesziiltségeket. Amennyiben az informacidédramlas és a részvétel biztositott, a dolgozok
konnyebben alkalmazkodnak az 0j vezetési stilushoz, ndvekszik az elkdtelezettségiik, €s a

vallalkozas a valtas idészakaban is stabilan, hatékonyan miikddhet.

Osszességében tehat a generaciovaltas el6készitése nem csupan a vezetd személyes
felkésziilését igényli, hanem a szervezet egészének felkészitését a stratégiai, operativ és
kulturalis véltozasokra. A tudatos kommunikéci6 és a munkatarsak bevonasa az 4tmeneti
iddszak sordn alapveto feltétele a folyamat sikerességének ¢€s a vallalkozas hossza tavi

stabilitdsanak.
8.1. Kommunikacios stratégia kidolgozasa

A generaciovaltas soran a vilagos €s nyilt kommunikacié kulcsfontossagu. A vezetdségnek
részletesen tajékoztatnia kell az alkalmazottakat a valtozas okairdl, céljairdl és varhatd
hatéasair6l. Ez magaban foglalhatja a rendszeres megbeszéléseket, hirleveleket vagy akar
személyes konzultacidkat is. A transzparens kommunikacié elésegiti az alkalmazottak

bizalmanak megdrzését és csokkenti a bizonytalansagbol fakado ellenallast.
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Emellett fontos a kiils6 partnerek és beszallitok eldzetes tajékoztatasa is. Az iizleti
kapcsolatok fenntartasa érdekében célszerii idoben informalni 6ket a vezetovaltasrol,
bemutatva az 0 vezetést s biztositva ket a zokkendmentes egylittmiikodés folytatasarol. Ez

hozz4jarulhat a bizalom erdsitéséhez és az iizleti kapcsolatok stabilitdsahoz.
8.2. Kommunikacios és vezetoi készségek

Az 1j vezeté kommunikécids készségei meghatarozoak a generacidvaltas sikerében.
Képesnek kell lennie arra, hogy vilagosan és meggydzden kozvetitse a valtozasok
szlikségességét, mikozben figyelembe veszi a kiilonbozd generaciok eltéréd kommunikacids
preferencidit. P¢éldaul a veteran munkavallalok eldnyben részesithetik a személyes
interakciokat, mig a fiatalabb generaciok inkabb a digitalis kommunikacios csatornakat
preferaljak. Ezeknek a kiilonbségeknek a felismerése és kezelése hozzdjarulhat a

csapatdinamika javitasahoz és a munkahelyi harmonia fenntartasahoz. (Hrpwr.hu)

A vezetOi készségek terén az 1 vezetdnek empatikusnak kell lennie, nyitottnak az
alkalmazottak visszajelzéseire, és képesnek arra, hogy inspirdlja és motivalja a csapatot. A
hitelesség és az elkotelezettség kulcsfontossagu a vallalati kultira fenntartasaban és az

alkalmazottak lojalitasanak megdrzésében.
8.3. Valtozaskezelés

A generaciovaltas gyakran fesziiltségeket ¢és ellenallast valt ki a szervezeten beliil, kiilondsen,
ha a valtozasok gyorsak vagy radikalisak. A vezetdségnek fel kell késziilnie a valtozasok
megfeleld kezelésére, amely magéaban foglalja a konfliktuskezelési stratégiak alkalmazasat, a
munkavallaloi igények figyelembevételét és a fokozatos bevezetést. A rendszeres és dszinte
kommunikécid, valamint a munkavallalok bevonasa a dontéshozatali folyamatokba

hozz4jarulhat a bizalom erdsitéséhez és a valtozasok elfogadasahoz.

Osszegzésiil, a generaciovaltas sikeres lebonyolitasa érdekében elengedhetetlen a jol
kidolgozott kommunikacios stratégia, a megfeleld vezetdi készségek alkalmazasa és a
hatékony valtozaskezelés. Ezek egyiittesen biztosithatjak a vallalkozas zokkendmentes

atmenetét és hosszu tavu sikerét.

Ugy latom, hogy a generaciovaltas sikerének kulcsa a nyitottsag, a kolesonods bizalom és a
tudatos, jol elokészitett folyamat. Személyes véleményem szerint a legnagyobb kockazat a
halogatas ¢s a konfliktuskeriilés, hiszen ezek gyakran akaddlyozzak a zokkendmentes atadast

¢s novelik a vallalkozas miikodési bizonytalansagat. Véleményem szerint a sikeres utodlas
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feltétele, hogy mindkét generacié hajlandé legyen tanulni egymastol: az idésebbek elfogadjak
¢s alkalmazzak a fiatalabbak technoldgiai és piaci Ujitasait, mig a fiatalabbak tiszteletben

tartjak az iddsebbek tapasztalatat, tudasat és értékrend;jét.

Sajat nézOpontombdl tigy gondolom, hogy a generacidovaltds nem pusztan a vezetdi szerep
atadasarol szol, hanem ennél joval atfogobb kihivas: arrdl is, hogy a vallalkozas képes-e
valodi tanul6 szervezetté valni, ahol a mult tudéasa és a jovO iranti nyitottsag harmonikusan
egyensulyban van. Véleményem szerint az ilyen szemlélet biztositja a vallalkozas hosszu tava

stabilitasat, innovacios képességét €s a generaciok kozotti egylittmiikodés hatékonysagat.
9. A generacidvaltas jovéje és trendek

A generaciovaltas napjainkban mar messze tilmutat a hagyomanyos értelemben vett vezetdi
¢s szervezeti kérdéseken. Egyre inkébb olyan Gsszetett, stratégiai jelentdségii folyamatta
valik, amelynek hatésa talterjed a tulajdonosi jogok atadasan vagy a menedzsment
folytonossaganak biztositdsan. A modern lizleti kornyezetben a generaciovaltas szorosan
osszekapcsolddik a technoldgiai fejlédéssel, hiszen az 0j vezetdi generaciok gyakran mas
szemlélettel rendelkeznek az automatizacio, a digitalizacid, a mesterséges intelligencia vagy
az adatvezérelt miikodés lehetéségeinek kiaknazasa terén. Ezzel egyiitt megjelennek azok a
tarsadalmi és gazdasagi elvarasok is, amelyek a fenntarthatosagot, a zold atmenetet €s a

feleldsségteljes vallalati miitkddést helyezik elétérbe.

Mindez azt jelenti, hogy a generaciovaltas a 21. szazadban mar nem csupan arrol szol, hogy ki
veszi at a cég iranyitasat, hanem arrol is, hogy milyen vizidval, értékrendszerrel €s stratégiai
prioritasokkal folytatodik a vallalkozas miikddése. Az 11j vezetdk sok esetben uj iizleti
modelleket, innovativ megoldasokat vagy teljesen 0j miikddési logikat hoznak magukkal,
amely alapjaiban formalhatja at a véllalat jov6jét. Igy a generaciovaltas egyben kulturalis és
stratégiai megujulési lehetdség is, amely meghatarozza, hogyan reagal a szervezet a globalis

trendekre, a piaci kihivasokra és az ligyfélvarakozasok folyamatos valtozasara (PwC, 2023).

A PricewaterhouseCoopers (PwC) 2023-as Global NextGen Survey tanulmanya szerint a
fiatalabb generaci6 tagjai — akik fokozatosan veszik at a csaladi vallalkozasok ¢és a kis- és
kozépvallalkozéasok iranyitasat — jelentdsen eltérd prioritdsokkal rendelkeznek, mint elddeik.
Mig a korabbi generaciok szdmara a stabilitas, a hosszu tavu tizleti kapcsolatok és a
hagyomanyos miikodési modellek fenntartasa volt meghatarozo, addig az uj vezetok sokkal
inkabb az innovécidban, a digitalis technoldgidk integraldsaban, valamint a fenntarthat6 és

felelds iizleti miikodésben latjak a vallalati fejlddés jovojét. Ez a szemléletvaltas nemcsak a
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modern technoldgiai megoldasok iranti nyitottsagot jelenti, hanem azt is, hogy a fiatal vezetok
tudatosabban kezelik a fenntarthatosaggal kapcsolatos elvarasokat — legyen sz6 kornyezeti

hatasokrol, tarsadalmi feleldsségvallalasrol vagy atlathato vallalatiranyitasrol.

A kutatdsom arra is rdmutat, hogy a sikeres utddlas ma mar nem meriil ki a vezetdi
kompetencidk és tapasztalatok egyszerti atadasédban. A mai véllalkozasok olyan dinamikusan
valtozo technoldgiai és piaci kornyezetben miikodnek, ahol a korabbi rutinok és bevett
mukodeési gyakorlatok dnmagukban mar nem elegenddek a hosszu tava versenyképesség
fenntartasahoz. A vallalatoknak olyan vezetdkre van sziikségiik, akik nemcsak értik a modern
technologidk mitkodését, hanem képesek azokat stratégiai szinten is beépiteni a vallalati
folyamatokba. Ez a fajta vezet6i hozzaallas magéaban foglalja a digitalis gondolkodasmaodot,
amely nyitottsagot jelent az 0 technoldgiai megoldasok alkalmazésa irant; az adatvezérelt
szemléletet, amelyben a dontéshozatal alapjat a relevans, valos idejli adatok €s elemzések
adjék; valamint az innovativ stratégiai megkdozelitést, amely a megszokott iizleti modellek

ujragondolasat is lehetdvé teszi.

A mesterséges intelligencia, az automatizacio és a big data rohamos térnyerése olyan uj
kompetencidkat és vezetdi attitlidoket kovetel, amelyekkel elsdsorban a fiatalabb generacid
rendelkezik. Ennek eredményeként 0k gyakran katalizatorai a vallalatok modernizaciojanak,
hiszen a technologiai tjdonsagokhoz valé alkalmazkodas mellett képesek 1j vizidkat,
jovoorientalt lizleti terveket és digitalizalt miikodési logikat bevezetni. Ezek az 0jitasok nem
csupan rovid tava fejlesztések, hanem olyan mélyrehat6 atalakulasok, amelyek jelentds
versenyeldnyt eredményezhetnek a globélisan egyre inkabb digitalizalt, gyors litemben

valtozo6 gazdasagi kornyezetben (PwC, 2023).

A technologiai fejlddés és a digitalizacid napjainkra olyan meghatarozé tényezévé valt, amely
alapjaiban formalja 4t a vallalatok mitkodését és hosszl tavu versenyképességét. A piaci siker
ma mar nagymértékben fiigg attél, hogy egy vallalkozas milyen gyorsan és haté¢konyan képes
reagalni az Uj technoldgiai trendekre, illetve mennyire tudja integralni a modern digitalis
megoldasokat a mindennapi folyamataiba. Ebben kulcsszerepet jatszanak az 0j generacios
vezetOk, akik gyakran a ,,digital native” nemzedék tagjai. Szamukra magatol értetddo a
felhdalapt infrastruktarak hasznélata, az online kollaboracios eszk6zok alkalmazasa, valamint
az olyan tiizleti modellek miikddtetése, amelyek az adatok gyljtésére, elemzésére €s stratégiai

szintli felhasznalasara épiilnek.

33



Ez a technologiai magabiztossag ¢€s digitalis jartassag nem csupan hatékonysagnoveld
tényez0, hanem egyben eldsegiti a transzparensebb, agilisabb és innovacidra nyitottabb
szervezeti kultira kialakulasat is. A digitalizalt vezetés tAmogatja az atlathatd6 kommunikaciot,
gyorsabb dontési folyamatokat és rugalmasabb munkavégzési formakat, amelyek egyre
fontosabbak a munkaerdpiaci elvarasok, valamint az iizleti kornyezet gyors valtozasai miatt.
Mindezek révén a modern technologidkban jartas vezetok hozzaadott értéke messze talmutat
az operativ hatékonysagon: stratégiai értelemben is képesek 0j palyara allitani a vallalatok

fejlodését (Deloitte, 2022).

Emellett a fenntarthatdsag ¢és a tarsadalmi feleldsségvallalas is a generaciovaltas kulcstémai
koz¢ tartoznak. A globalis gazdasagi ¢és tarsadalmi kdrnyezet jelentds atalakuldsa —a
klimavaltozas, az er6forrasok szlkiilése, a fogyasztoi tudatossag ndvekedése és az ESG-
kovetelmények térnyerése — olyan 11j elvarasokat tdmaszt a vallalkozasokkal szemben,
amelyekre az 0j generacios vezetdk sokkal érzékenyebben és proaktivabban reagalnak. Az EY
(2023) kutatasai szerint a fiatalabb vezetdk egyre inkabb arra torekednek, hogy iizleti
dontéseik 6sszhangban legyenek a kornyezeti, tarsadalmi €s etikai szempontokkal. Szamukra
a fenntarthat6sag nem kiegészitd elem vagy kommunikécios eszk6z, hanem a vallalat

stratégiai irdnyitasanak szerves része.

Ez a szemléletvaltas azt eredményezi, hogy a generaciovaltas nem csupan gazdasagi
értelemben jelent megujulést, hanem értékalapu és etikai dimenzidban is. A fiatalabb vezetok
sok esetben mar nem kizarolag a rovid tavu profit maximalizalasara torekednek, hanem a
vallalat hosszu tavu fenntarthatd novekedését, a tdrsadalmi hatas novelését és a pozitiv
vallalati reputacio épitését tartjak elsddlegesnek. Mindemellett nagyobb hangsulyt fektetnek
az atlathatosagra, a felelOs eréforras-gazdalkodésra, a munkavallalok jolétére €és a kozosségek

tdmogatdsara is.

Ennek kdszonhetden a generaciovaltas ma mar egyben lehetdség a vallalatok szamara arra,
hogy olyan értékvezérelt miitkodési modellt alakitsanak ki, amely 6sszhangban all a 21. szdzad

tarsadalmi, kornyezeti és gazdasagi kihivasaival (EY, 2023).

Az 1j generaciok, kiilonosen az' Y (1981-1996) és Z (1997 utan sziiletett) korosztaly tagjai, a
munka vilagéba belépve teljesen 0j szemléletet, értékrendet és munkakultirat hoznak
magukkal, amely alapjaiban kiilonbozik a kordbbi generaciokétol. Mig az iddsebb generaciok
szamara a stabilitas, a hierarchikus szervezeti struktirak €s a hosszu tavu lojalitas jelentették a

munkahelyi elkotelezddés €s a siker kulcsat, addig az Y és Z generaci6 tagjai teljesen mas
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értékek mentén formaljak karrierjiik iranyat. Szamukra a rugalmassag, az onmegvaldsitas
lehetdsége, a munka és maganélet egyenstlya (work—life balance), valamint a technologiai
integraci6 és digitalizacid nem csupan elény, hanem alapvetd elvaras a munkahelytikkel

szemben.

Ezek a valtozasok hatassal vannak a vallalatok miikodésére és vezetési gyakorlataira is: a
fiatalabb munkavallalok gyakran preferaljak az agilis, egylittmikodésre épiild
munkakdrnyezetet, az atlathaté kommunikéciot, valamint a rugalmas munkavégzési formakat,
amelyek lehetové teszik, hogy a munkahely ne csak jovedelemforras, hanem személyes
fejlodést tamogato tér is legyen. Ez a szemléletvaltas hosszu tavon hozzéjarulhat a vallalati
kultira modernizalasahoz, az innovacio 0sztonzéséhez és a tehetségek megtartasahoz, ami
kulcsfontossagu a versenyképesség fenntartasahoz a gyorsan valtozo iizleti kornyezetben

(Deloitte, 2023; McKinsey, 2022).

Ezek a generaciok, az Y és Z korosztaly tagjai, digitalis bennsziilottként (digital natives)
néttek fel: az internet, a mobiltechnologia, a mesterséges intelligencia és a kozosségi média
mindennapi életiik és munkajuk szerves része, igy ezek a technologiak természetes
eszkOzeiknek szamitanak. Ez a technoldgiai hattér alapjaiban formalja munkavégzési
stilusukat: dontéseik gyakran adatvezéreltek, munkamoddszeriik kooperativ, és a technoldgia
integraldsa a mindennapi folyamatokba szamukra magatol értet6dd. Az 0 generacids vezetok
¢s munkavallalok igy képesek a digitalis eszkozoket hatékonysagnoveld és stratégiai
eszkozként hasznalni, ugyanakkor egyre érzékenyebbek a kornyezeti és tdrsadalmi kérdések

irant is.

Szamukra a fenntarthatésdg nem csupan kommunikécios vagy marketingfogas, hanem olyan
alapvetd szervezeti érték, amely a vallalat identitasanak szerves részévé valik. Ennek
megfelelden iizleti dontéseikben rendszeresen figyelembe veszik a kornyezeti hatasokat, a
tarsadalmi felel0sségvallalast és az etikus mikodést, mikozben igyekeznek olyan miikodési
modelleket kialakitani, amelyek egyszerre biztositjak a vallalat hossza tava
versenyképességét s tarsadalmi hasznossagat. Ezen értékvezérelt, digitalisan kompetens

modernizaciojat és fenntarthato fejlodését is tdimogatja (PwC, 2023; Accenture, 2023).

Ebbdl adodoan a generaciovaltds ma mar nem pusztan az irdnyitas vagy tulajdon atadasat
jelenti, hanem egy komplex szervezeti €s kulturalis megujulasi folyamatot is magaban foglal.

Az 1j generaciok hatdsara a vallalatok egyre inkabb nyitott, tanul6 szervezetté valnak, ahol a
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tudasmegosztas, az innovacié €s a tarsadalmi feleldsségvallalas nem csupan kiegészitd
elemek, hanem az alapveté miikodési elvvé alakulnak. Ez a paradigmavaltéas lehetdvé teszi,
hogy a vallalatok rugalmasabban reagéljanak a piaci véaltozasokra, hatékonyabban
alkalmazkodjanak a globalis trendekhez, és hosszu tdvon fenntarthato, értékvezérelt médon

fejlédjenek (EY, 2023).

A kutatasok szerint azok a vallalatok, amelyek tudatosan kezelik a generaciok kozotti
kiilonbségeket, és képesek dsszehangolni a fiatalabb generacio digitalis kompetencidit az
1d6sebb vezetdk tapasztalataval, hosszu tdvon versenyképesebbek €s
alkalmazkodoképesebbek maradnak a gyorsan valtozo, technologia- és piacvezérelt gazdasagi
kornyezetben (Deloitte, 2023). A tudatos generaciomenedzsment lehetévé teszi, hogy a
vallalatok kihasznaljak a kiilonb6z6 korosztalyok erdsségeit: az 0ij generaciok innovacios

képességét, digitalis jartassagat és nyitottsagat, valamint az idésebb vezetdk stratégiai

crer

Ennek megfelelden a generacidvaltas ma mar nem pusztan egy sziikségszerli atmenet, hanem
stratégiai lehetdség is a vallalkozasok szamara. A jol menedzselt utodlas és generaciok kozotti
egyiittmiikddés hozzajarulhat a vallalat megtjulasahoz, az innovéacié felgyorsitasahoz és a
fenntarthat6 fejlodés biztositasahoz, ezaltal alapot teremtve a hosszu tava sikerhez €s a piaci

versenyképesség fenntartasahoz a 21. szédzad kihivésai kozott.
9.1. Technologiai fejlodés és digitalizacio

A technologiai fejlédés napjainkban az egyik legmeghatarozobb tényezo, amely alapvetden
alakitja a generaciovaltas folyamatat, valamint a vallalkozasok hosszu tavi miikodését és
versenyképességét. A 21. szdzad gazdasagi kdrnyezetét a digitalis transzformécio, az
automatizacid, a mesterséges intelligencia és az adatvezérelt dontéshozatal gyors tlitemi
terjedése formalja, és ezek a tényezOk egyarant jelentenek 0j kihivasokat és lehetdségeket a

vallalatok szamara (WEF, 2023; McKinsey, 2023).

Az 1j technologiak bevezetése €s integralasa nem csupan a miikodési hatékonysagot noveli,
hanem 1j iizleti modellek, innovacids folyamatok €s versenyelonyok kialakitasara is
lehetdséget nyujt. Ugyanakkor ezek a valtozasok komoly elvarasokat timasztanak a vezetdi
generaciok felé: a sikeres generaciovaltas ma mar nem képzelhet6 el digitalis kompetencidk,
adatvezérelt gondolkodasmod és technolégiai innovaciok iranti nyitottsag nélkiil. gy a
technologiai fejlodés egyben katalizatora is a vallalati modernizacionak, agilitasnak és a

fenntarthat6 versenyképesség kiépitésének (WEF, 2023; McKinsey, 2023).
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A modern vallalkozasok miikddése napjainkban egyre inkabb adatvezérelt, automatizalt és
haldzatba kapcsolt rendszereken alapul, amelyek integraljak a felhdalapu szolgéltatasokat, az
IoT-technologidkat (Internet of Things), valamint az {izleti analitikat. Ez a komplex digitalis
okoszisztéma nem csupan a miikodés hatékonysagat noveli, hanem 1) vezetdi kompetenciakat

¢€s innovaciora nyitott gondolkodasmaddot is megkovetel.

A mai vezetOk szamara mar nem elegendd a hagyomanyos tizleti ismeretek birtoklésa;
sziikség van arra, hogy képesek legyenek az adatok stratégiai értelmezésére, az lizleti
dontések alatdmasztasara valods ideji informaciok alapjan, valamint a digitalis kockéazatok és
lehetdségek felismerésére és kezelésére. Ez magaban foglalja a technoldgiai trendek és
innovaciok folyamatos kovetését, a digitalis eszkdzok stratégiai integralasat, valamint a
szervezeti folyamatok modernizalasat oly modon, hogy a vallalat versenyképessége és

alkalmazkodoképessége hosszu tavon is fenntarthato legyen (Deloitte, 2022).

Az 1j generacios vezetok, kiillondsen az Y és Z generacio tagjai, jellemzden nyitottabbak a
digitalis megoldasok irant, és nagyobb hangsulyt fektetnek az innovaciora, a hatékonysag
novelésére és a folyamatos tanulasra. Szamukra a technoldgia nem csupan eszkoz, hanem a
szervezeti kultura és az lizleti stratégia szerves része. A PwC (2023) kutatésai szerint a
fiatalabb generaciok altal vezetett csaladi és kisvallalkozasok nagyobb aranyban fektetnek be
digitalis fejlesztésekbe, és gyakrabban alkalmaznak adatvezérelt dontéshozatali rendszereket

¢s automatizalt folyamatokat, mint az el6z6 generaciok altal iranyitott cégek.

A digitélis transzformacio ugyanakkor nem csupan technolédgiai, hanem kulturalis kihivast is
jelent. Az uj technologiak bevezetése sziikségessé teszi a tanulod szervezeti modell kialakitasat,
ahol az alkalmazottak és a vezet6k egyarant elkotelezettek a folyamatos fejlédés, az innovacio
¢s a rugalmas alkalmazkodas mellett (Harvard Business Review, 2022). A sikeres
generaciovaltas tehat csak akkor valdsulhat meg, ha a technoldgiai megujulas

Osszehangolodik a szervezeti kultira megujulasaval.
A digitalizaci6é konkrét elényei koz¢ tartozik:
o a folyamatok automatizalasa, amely csokkenti az adminisztraciés terheket;

o azonline platformok ¢és e-kereskedelem bevezetése, amely 0j piaci lehetdéségeket nyit

meg;

o amesterséges intelligencia és adatelemzés alkalmazasa, amely pontosabb

dontéshozatalt tesz lehetové;
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o a felhdalapt rendszerek hasznalata, amelyek novelik a rugalmassagot €s az

egylittmiikodést.

Ugyanakkor a digitalizdciéo nem csupan lehetdségeket, hanem kihivasokat is rejt magaban. A
technologiai atallas soran szamos vallalkozas szembesiil a munkavallalok digitalis
kompetencidinak hianyaval, valamint az 0j rendszerek bevezetésével jaro koltségekkel és
szervezeti ellenallassal. A sikeres digitalis transzformacié kulcsa a fokozatos atmenet és a
tudatos humanerdforras-fejlesztés, amely képzéseken, mentoralason és belsé kommunikéacion

keresztiil segiti a munkatarsak alkalmazkodasat (Ernst & Young, 2023).

A generaciovaltas tehat nem képzelheto el a digitalizacios folyamatok nélkiil. Az Gj
generacios vezetoknek egyszerre kell megOrizniiik a vallalat hagyomanyos értékeit és
biztositaniuk a technologiai fejlédéshez valo alkalmazkodast. A kettd kozotti egyensuly

megteremtése biztosithatja a vallalat hosszu tavu versenyképességét.
9.2. Fenntarthatosag és tarsadalmi felel6sségvallalas

A jovo vallalkozéasai szdmara a fenntarthatosag €s a tarsadalmi feleldsségvallalas (Corporate
Social Responsibility, CSR) mar nem csupan kiegészitd tevékenységet jelentenek, hanem
stratégiai alapelvként épiilnek be a vallalat miikodésébe ¢s dontéshozatali folyamataiba. A
globalis gazdasagi és tarsadalmi elvarasok, valamint a kornyezeti kihivasok folyamatos
novekedése egyre inkabb azt kdveteli meg, hogy a vallalatok proaktivan és feleldsségteljesen

jaruljanak hozza a fenntarthat6 fejléddéshez.

Kiilondsen a fiatalabb generaciok — ezen beliil kiemelten a Z generécio tagjai — tudatos
fogyaszt6i €s munkavallaloi magatartasukkal egyértelmiien azt varjak el, hogy a vallalatok ne
csupan lizleti céljaik elérésére 6sszpontositsanak, hanem aktivan vegyenek részt a kdrnyezeti
problémak kezelésében, a tarsadalmi egyenldség eldémozditasaban, valamint a kozosségek
tamogatdsaban. Szdmukra a CSR nem csupan marketingeszkdz vagy imazsépités, hanem a
vallalati miikodés alapvetd értéke €s mércéje, amely meghatirozza, hogy milyen mértékben
képes a szervezet hossza tavon fenntarthato, etikus és tarsadalmilag felelés médon miikodni

(KPMG, 2023).

A generaciovaltas soran az 01j vezetOk gyakran a fenntarthatdsagot helyezik a stratégiai

dontéshozatal kdzéppontjaba. Ez megjelenhet tobbek kozott:
e az0old technologidk és meglijuld energiaforrasok alkalmazéaséaban,

o akorforgasos gazdasag elveinek integralasaban,
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o azenergiafelhasznalas és szén-dioxid-kibocsatas csokkentésében,
e valamint a tarsadalmi feleldsségvallalasi programok elinditasaban.

Ezek az intézkedések nemcsak a vallalat hirnevét és munkaltatoi markajat erdsitik, hanem
hosszu tavon gazdasagi eldnydket is biztosithatnak — példaul az eréforras-hatékonysag

javitasan és az uj, zoldpiaci lehetdségek kiaknazasan keresztiil (OECD, 2022).

A fenntarthatdsagra épiil6 vallalati miikodés emellett noveli az alkalmazottak elkotelezettségét
¢s a fogyasztok bizalmat. A generaciovaltas sordn az 0j vezetdk értékrendje igy nemcsak a cég
mukodését, hanem a vallalati identitast is atalakithatja. Az ilyen szemléletli vallalkozasok
jobban felkésziilnek a jovo gazdasagi és tarsadalmi kihivasaira, mikdzben stabilabb

kapcsolatot épitenek ki a helyi kozdsségekkel és partnereikkel.
9.3. A jovo vezetdinek kompetenciai

A jovO generacios vezetdinek sikeressége nemcsak technologiai tudason, hanem komplex,
ugynevezett ,,soft skill” kompetencidkon is mulik. A digitalis korszak vezetdinek képesnek
kell lenniiik az agilis gondolkodéasra, a kreativ problémamegoldasra, a csapatmunka

Osztonzésére ¢€s a folyamatos tanulasra.
A legfontosabb jovOorientalt vezetdi kompetenciak koz¢é tartozik:
o digitalis jartassag és adatvezérelt dontéshozatal,
o stratégiai gondolkodas €s innovacios szemlélet,
o empatikus vezetés és kommunikacio,
e valtozasmenedzsment és rugalmassag,
o fenntarthatosagi ismeretek és etikus lizleti magatartas.

E kompetencidk fejlesztése elengedhetetlen ahhoz, hogy az utdédok sikeresen vegyék at a

vezetést, és képesek legyenek a vallalatot a modern gazdasagi kihivasokhoz igazitani.
9.4, Osszegzés

A generaciovaltas jovoje szorosan Osszefligg a technoldgiai, gazdasagi és tarsadalmi
valtozasokkal. A digitalizacio, a fenntarthatosag és az értékalapt vezetés iranyaba mutato
trendek 11 lehetdségeket teremtenek, ugyanakkor komoly felkésziiltséget is igényelnek mind

az alapitok, mind az utdédok részérdl.
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A jov0 sikeres vallalkozésai azok lesznek, amelyek képesek:
e ahagyomadnyos értékeket megorizni,
e nyitottan reagéalni az 0 technologidkra,
e ¢s beépiteni a tarsadalmi feleldsségvallalast a miikodésiikbe.

A generaciovaltas tehat nem csupén a vezetés cseréje, hanem a vallalat megujulasanak és

jovobe tekintd fejlodésének katalizéatora.

A jovore vonatkoz6 trendek alapjan jol latszik, hogy a generédcidvaltas folyamata vilagszerte
atalakuloban van. Kritikai szemmel azonban megjegyzendd, hogy a digitalizacio, a globalis
piaci valtozasok ¢s a fiatalabb generaciok értékrendje nem minden vallalkozas szamara
konnyen kezelhet6 kihivas. Véleményem szerint sok magyar kis-és kozépvallalkozas még
mindig a hagyomanyos, hierarchikus vezetési modellhez ragaszkodik, mikdzben a nemzetkozi
trendek egyre inkabb a rugalmas, egyiittmiikodésen alapulo, agilis szervezeti kultara felé

mozdulnak el.

Kritikus pontnak tartom, hogy a jovdbeli generacidvaltas sikere nemcsak az utddok
felkésziiltségén mulik, hanem azon is, hogy a vallalkozas képes-e alkalmazkodni a gyorsan
valtozo kornyezethez. A mesterséges intelligencia, a tivmunka ¢és a digitalis tigyfélkapcsolati
rendszerek 1 tipust vezetdi készségeket igényelnek, amelyeket a fiatalabb generaciok
gyakran természetesebben kezelnek. Ugyanakkor ezek az 0j trendek magukkal hozzék a
személyes kapcsolatok és a csaladi értékek hattérbe szorulasanak veszélyét is, amit tudatosan

ellensulyozni kell.

Sajat véleményem szerint a jovO sikeres csaladi vallalkozésa az lesz, amely képes
harmonikusan 6tvozni a tradicidkat a modernitassal. Ugy gondolom, hogy egy ilyen
vallalkozas megdrzi az alapito értékeit, hagyomanyait és a vallalati kultira Iényeges elemeit,
mikdzben nyitott az innovaciora, a digitalizaciora és a fenntarthatdsagi szempontokra is.
Véleményem szerint a generaciovaltas nem a vallalkozés lezarasat jelenti, hanem éppen
ellenkezdleg: Uj fejezetet nyit a cég torténetében, egy olyan iddszakot, ahol a régi tapasztalat
¢s a friss tudas egyiitt teremti meg a hosszu tavu stabilitast, a fejlodést €s a versenyképességet.
Személyes véleményem szerint az a vallalkozas lesz sikeres, amely képes a mult értékeit €s a
jOvO lehetdségeit egyensulyban kezelni, és igy biztositani a folyamatos megtjulast és

fenntarthat6sagot.

10. Kovetkeztetések és ajanlasok
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A generaciovaltas napjaink gazdasagi €s tarsadalmi koérnyezetében egyre aktualisabb kérdés,
kiilondsen a csaladi tulajdonban 1év9 kis- és kozépvallalkozasok esetében. A vallalkozéasok
jelentds hanyada alapit6 tulajdonosok iranyitasa alatt all, akik az elkdvetkez6 években
elkeriilhetetleniil szembesiilnek az utdédlas kérdésével. A folyamat azonban nem csupén a
vezetdi pozicidk atadasarol szol, hanem egy sokrétii, szervezeti, kulturalis €s technoldgiai

megujulast igényld atalakulasrol is.

A kutatdsom ¢€s a szakirodalom egyarant ramutat arra, hogy a sikeres generaciovaltas egyik
legfontosabb feltétele a tudatos elOkészités, a stratégiai tervezés, valamint a nyilt és
folyamatos kommunikécio az érintett szereplok kozott (Lansberg, 1999; Handler, 1994;
Sharma et al., 2003). Ezen tényez6k hidnya gyakran vezet kudarchoz, konfliktusokhoz és a

vallalkozas miikodésének instabilitasahoz.
10.1. A kutatasom eredményei

A generaciovaltas folyamata nem kizarélag a vezetoi feleldsségek atruhazasat jelenti, hanem a
vallalati értékek, normak és stratégiai iranyok atadésat is. Az elemzett szakirodalom és
esettanulmanyok alapjan megallapithato, hogy a sikeres atadas alapjat harom kulcstényez6

képezi:

1. Megfelel6 elokészités és hosszu tavu stratégiai szemlélet.
Az utodlas akkor lehet eredményes, ha a folyamatot nem hirtelen dontések, hanem
tudatos tervezés el6zi meg. Az alapitd vezetoknek idoben el kell kezdeniiik az utdéd
kivalasztasat, felkészitését és bevonasat a dontéshozatalba, hogy az atmenet

zokkenOmentesen valosulhasson meg.

2. Kommunikacié és bizalom.
A generaciok kozotti nyilt kommunikacio, valamint az értékek és célok
Osszehangolasa alapfeltétele annak, hogy az 4tadas ne konfliktusforras, hanem
fejlodési lehetdség legyen. A sikeres csaladi vallalkozasokra jellemz6 a kolcsonos

bizalom, amely megteremti a stabil alapot az j vezetés szdmara.

3. Képzés és kompetenciafejlesztés.
Az 1j generacios vezetok szamara a sikeres szerepvallalds ma mar nem csupan a
vallalat miikodésének €s belso folyamatainak alapos megismerését jelenti, hanem azt
is, hogy képesek elsajatitani és alkalmazni a modern gazdasagi kérnyezethez

szlikséges kulcskészségeket. Ide tartozik a digitalis kompetencia, amely lehetdvé teszi
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a technologiai eszkdzok és rendszerek stratégiai szintii hasznalatat; az adatvezérelt
dontéshozatal, amely az lizleti dontéseket valds idejii adatok és elemzések alapjan

tdmogatja; a fenntarthatdsagi ismeretek, amelyek a kornyezeti, tdrsadalmi és etikai

crcr

fejlesztése, amely a hosszu tavu lizleti célok meghatarozasdhoz, az innovacio

Osztonzéséhez és a versenyeldny fenntartasdhoz elengedhetetlen.

4. Ezek a készségek egyiittesen biztositjak, hogy az 0 vezetdi generacid ne csupan a

hagyomanyos iranyitasi feladatokban legyen hatékony, hanem képes legyen a vallalat

gyorsan valtozo6 tizleti kdrnyezetben.

5. A modern generaciovaltas kihivasai egyre inkabb 0sszefonddnak a technoldgiai
fejlddés ¢s a fenntarthatdsag kérdéseivel. A digitalizacio lehetdséget ad a hatékonyabb
mukodésre, mig a kornyezettudatos tizleti modellek a hosszl tavu stabilitast erdsitik
(Chrisman et al., 2005). A vallalatok szamara ugyanakkor mindkét teriilet komoly

beruhazast, szervezeti tanulast és szemléletvaltast igényel.
10.2. Javaslatok vallalkozasok szamara

A kutatdsom eredményei alapjan a sikeres generaciovaltas érdekében az alabbi gyakorlati

javaslatok fogalmazhatok meg:
1. El6készités és tervezés

A generaciovaltas nem egyszeri esemény, hanem tobbéves folyamat, amelyet célszeri mar
joval az alapité visszavonulasa el6tt elinditani. A fiatalabb generacidok fokozatos bevonasa
segit a tapasztalatok atadasaban és a vezet6i készségek fejlesztésében (Cabrera-Suarez et al.,

2001).
A stratégiai tervezés soran javasolt:
e azutdd(ok) korai azonositasa és mentoraldsa,
o avezetdi szerepek és feleldsségek vilagos meghatarozasa,
e valamint az atadas iitemezésének rogzitése egy irasos utddlasi tervben.

2. Képzés és oktatas
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A digitalizaci6 és az automatizacio koraban a versenyképesség kulcsa a folyamatos tanulés.
Az 1j technologidk bevezetése mellett sziikség van a munkavallalok képzésére is, hogy a

véllalat egésze képes legyen alkalmazkodni a valtozasokhoz (Ward, 2016).

A képzéseknek ki kell terjedniiik:
o adigitalis kompetenciakra (pl. adatkezelés, mesterséges intelligencia alkalmazésa),
e avezetdi készségek fejlesztésére,
e valamint a fenntarthato €s etikus iizleti modellek megismerésére.

A tanulasi kultura erdsitése hozzajarul a szervezeti rugalmassaghoz €s az innovacios képesség

noveléséhez.
3. Kommunikacio és valtozaskezelés

A generaciovaltas érzékeny iddszak, amelyben a megfelel6 kommunikacié kulcsszerepet
jatszik. Az atlathato, dszinte és rendszeres tajékoztatas segit elkeriilni a bizonytalansagot és

csokkenti a szervezeten beliili ellenallast (Kotter, 1996).
A vallalkozasoknak érdemes:
o valtozaskezelési stratégiat kidolgozni,
e tamogato programokat inditani az €rintett dolgozok szamara,
e ¢&s biztositani, hogy minden szerepld bevonddjon a folyamatba.

A kommunikacié nemcsak a belsd munkatarsak, hanem az ligyfelek és iizleti partnerek felé is

elengedhetetlen, hogy a bizalom és a stabilitas fennmaradjon az 4&tmenet idején.

Osszességében elmondhatd, hogy a generaciovaltas komplex és hosszl tavi stratégiai
folyamat, amely a véllalat minden szintjét érinti — az irdnyitastol kezdve a szervezeti
kultaran 4t a mindennapi miikodésig. A siker kulcsa az eldrelato tervezés, a tudatos utodlasi
stratégia, a megfeleld kommunikacio és a modern technoldgiai, valamint fenntarthatosagi

szempontok integralasa.

A vallalkozésok szamdra a generdcidvaltas nem csupan kihivas, hanem lehetdség is a
megujulésra és fejlédésre. Az 0j generaciok vezetdi friss gondolkodasmodot, digitalis
szemléletet €s tarsadalmi érzékenységet hozhatnak a szervezetbe, amelyek révén a vallalat

versenyképesebbé ¢s ellenallobba valhat a jové gazdasagi kihivasaival szemben.
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generaciovaltas témakore kapcsan ugy latom, hogy bar egyre tobb vallalkozas ismeri fel az
utddlas fontossagat, a tényleges cselekvés még mindig elmarad a felismerés szintjétol.
Kritikai szempontbo6l a legnagyobb probléma, hogy sok cég az atadast nem stratégiai
folyamatként, hanem egyszeri eseményként kezeli. Ennek kovetkeztében a tudas, a tapasztalat
¢s a vallalati kultira ataddsa gyakran hidnyos marad, ami hossza tdvon veszélyezteti a vallalat

mukodését és értékét.

Véleményem szerint a generaciovaltas akkor tekinthetd sikeresnek, ha az nemcsak a vezetdi
poziciok cseréjét jelenti, hanem egyfajta szervezeti megujulést is. A fiatalabb generaciok uj
szemlélete, digitalis kompetencidi és innovativ hozzaallasa lehetdséget teremtenek a
vallalkozas fejlddésére, de ez csak akkor valdsulhat meg, ha az alapitok képesek elfogadni a
valtozast, és tamogatjak az 0j otletek megvalositasat. Kritikai nézépontbol ezért fontosnak
tartom, hogy a generaciovaltas ne pusztan a ,,régi €s 0j” kozti valtasrol szoljon, hanem egy

tudatos egylittmiikodési folyamatrol, ahol a tapasztalat és a meglijulas dsszeér.

Személyes véleményem szerint a magyar kis- €s kozépvallalkozasok szamara a
generaciovaltis nem csupéan kihivast jelent, hanem egyuttal jelentds lehetdséget is. Ugy latom,
hogy ez az id6szak lehetdséget kinal a vallalkozdsok modernizacidjara, a digitalis atallas
elokészitésére, valamint a szervezeti kultira és a miikodési folyamatok frissitésére.
Véleményem szerint azonban mindenhez elengedhetetlen a megfeleld oktatas, a szakmai
tanacsadas igénybevétele, valamint a hosszu tava, stratégiai gondolkodas erdsitése a

vallalkoz6i kdrnyezetben.

A fentiekbdl megallapithato, hogy a jovoben kulcsfontossagu lesz, hogy a generaciovaltas ne
csupan a vallalkozas tulélését szolgélja, hanem hozzajaruljon a cég megujuld képességének
kialakitasahoz is. Személyes véleményem szerint ez a megkozelités biztosithatja a
fenntarthat6 fejlodést, erdsitheti a vallalkozas versenyképességét, és lehetdvé teszi, hogy a

vallalkozas egyszerre épitse a mult tapasztalataira és alkalmazza a jovo lehetdségeit.
11. Kérdoiv elemzés
11.1. Bevezetés

A generaciovaltas a modern munkaerdpiac egyik kiemelt szervezeti kihivasa, amely a vezetési
gyakorlatok, a szervezeti kultara és a munkavallaloi attitlidok alakulésara egyarant hatassal
van. A kiilonb6z6 generaciok eltéré kommunikacios eszkoztara, technoldgiai kompetenciaja

¢s munkéval kapcsolatos értékrendje hozzajarul a szervezeti diverzitas erdsodéséhez,
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ugyanakkor potencialis konfliktusforrast is jelenthet. A szakirodalom hangsulyozza, hogy a
generaciok kozotti egylittmiikodés mindsége alapvetden meghatarozza a szervezeti
alkalmazkodoképességet és a valtozasok kezelésének sikerességét (Meadows, 1998; Jianguo,

2011).

A vezetdvaltas kiilondsen érzékeny pont a szervezet €letében, mivel a hierarchiaban
bekovetkezo valtozas kozvetleniil érinti a munkavallalok biztonsagérzetét, lojalitasat és
hitelesség €s az atlathatdo kommunikacié fontosabb szerepet jatszik, mint a vezetd €letkora

vagy generaciods hovatartozéasa (Sollaci & Pereira, 2004).

Jelen kutatas elsddleges célja annak atfogo vizsgalata, hogy a munkavallalok miként értékelik
a generaciovaltas folyamatat, és milyen hatdsokat tarsitanak a vezetdi szerepek atadasahoz. A
vizsgalat soran arra torekedtem, hogy feltdrjam azokat a szervezeti és egyéni tényezoket,
amelyek meghatarozzak a munkavallalok bizalmat az j vezetdvel szemben, ideértve a
szakmai hitelesség, a kommunikécio mindsége, a szervezeti értékek folytonossaga és az
¢letkori kiilonbségek szerepét. Emellett a kutatdsom célja annak bemutatasa is, hogy a
kiilonboz6 generaciok kozotti eltérd szocializacios mintdk, technologiai jartassagok és
munkavégzési preferenciak miként befolydsoljak a munkahelyi egyiittmitkodést, és ezek a
kiilonbségek milyen modon jelennek meg a mindennapi szervezeti miikkodésben, a
kommunikécioban, a feladatmegosztasban €s a konfliktuskezelésben. A vizsgalat tehat
egyszerre fokuszal a generaciovaltds makro-szintii, szervezeti kovetkezményeire, valamint a
mikro-szinti, munkavallaloi élményekre ¢és attitidokre, ezaltal komplex képet nytjt a vezetdi

utodlas €s a generacios diverzitas Osszefiiggéseirdl.11.2 Modszertan
Résztvevok

A vizsgélatban 100 {6 vett részt, onkéntes €s nem reprezentativ mintavétellel.

A valaszaddk demografiai jellemz6i:
e nemi megoszlas: 66% nd, 34% férfi
o ¢letkor:
o 19-25¢v:36%
o 26-50¢év: 55%

o 51-70¢év: 9%
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o végzettség: tobbség felséfoku vagy érettségivel rendelkezd
o lakoéhely: jellemzden nagyvarosi vagy fovarosi

o foglalkoztatdsi forma: els6sorban alkalmazotti pozicid, szolgéltato, allami vagy

nagyvallalati szektorban
Vizsgalati eszk6zok

Az adatfelvétel online kérddiv segitségével zajlott, amely zart (Likert-skaléas és
feleletvalasztds) és nyitott kérdések kombinaciojat tartalmazta. A kérdéssor a kovetkezd

terliletekre fokuszalt:

1. generaciok kozotti egylittmiikodés ¢s kommunikacio

2. a generacidvaltas megitélése

3. vezetdvaltassal kapcsolatos bizalom és elvarasok

4. valtozasok hatasa a munkaterhelésre és a stabilitasérzetre

5. preferenciak a jovobeli vezetd kivalasztasaval kapcsolatban
Eljaras

A kérdo6iv online feliileten volt elérhetd, anonim mddon, amely biztositotta, hogy a résztvevok
befolyasolas nélkiil, szintén adhassanak vélaszt az egyes kérdésekre. A kérdések tematikus
egységekre bontva, logikus és fokozatosan mélyiilé szerkezetben kovették egymast. A
kérdéssor elso szakasza a kitoltok demografiai jellemzoéire iranyult (életkor, nem, végzettség,
munkahelyi pozici0), amely a minta §sszetételének pontos meghatarozasat tette lehetové. Ezt
kovetden a munkahelyspecifikus sajatossagokra vonatkozo kérdések szerepeltek, amelyek
feltérképezték a valaszadok szervezeti kornyezetét, munkakoriilményeit és tapasztalatait. A
harmadik egység a generaciok kozotti egytittmiikodést vizsgalta, kiilon hangsulyt fektetve a
kommunikécios kiilonbségekre, a technologiai kompetencidk eltéréseire és a munkavégzési
szokasokra. A kérdéssor utols6 tematikus eleme a vezetdvaltassal kapcsolatos attitidoket, a
bizalom kialakulasanak tényezdit és a vezetdi utddlassal kapcsolatos preferenciakat térképezte

fel.

Az adatfeldolgozas soran kvantitativ modszereket alkalmaztam az egyes valaszok
gyakorisdganak, aranyainak ¢és csoportbeli megoszlasanak vizsgalatara, tovabba kvalitativ

tartalomelemzést végeztem a nyitott kérdések valaszain, amely lehetové tette a mélyebb
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attitidok, motivaciok és vélemények feltarasat. Az igy kapott eredmények kombinalt

elemzése atfogod képet adott a résztvevok generacidvaltassal kapcsolatos tapasztalatairdl és

véleményérol.

11.3. Eredmények

A vélaszadok harom eltérd attitidcsoportba sorolhatok:

Pozitiv attitiiddel rendelkezok (~33%)

Az ebbe a csoportba tartozé munkavallalok a generacidvaltast elsdsorban fejléddési
lehetdségkeént €s természetes szervezeti folyamatként értékelik. Szdmukra az 1) vezetd
megjelenése az innovacid, a modernizacio ¢és a korszeriibb munkaszervezési formak
bevezetésének esélyét jelenti. A pozitiv attitlidot mutatok ugy latjak, hogy a fiatalabb
vezetdk nyitottabbak az 0j technoldgiakra, a hatékonyabb munkavégzést tdimogato
modszerekre €s a valtozdé munkaerdpiaci igényekhez valo alkalmazkodasra. A
valaszaikban megjelenik az a meggy6z0dés, hogy a generaciovaltas hozzéjarulhat a

szervezet megujulasahoz és versenyképességének noveléséhez.

Bizonytalanok (a résztvevok tobbsége)

A legnagyobb aranyt képviseld csoport tagjai ambivalens modon viszonyulnak a
generacidvaltashoz. Bar felismerik, hogy a valtozas sziikséges lehet a szervezet hosszi
tava miikodése szempontjabol, ugyanakkor szkeptikusak azzal kapcsolatban, hogy a
valtas milyen konkrét kovetkezményeket von maga utan. A bizonytalansag gyakran a
jovovel kapcesolatos félelmekben jelenik meg: 1) elvarasok, a munkafolyamatok
megvaltozésa, a szervezeti stabilitds csokkenése, illetve az ismeretlen iranti altalanos
aggodalom formdjaban. Ez a csoport nem feltétlentil ellenzi a valtozast, am preferalja,
ha a folyamat kell6 kommunikécidval, fokozatos atmenettel és vilagos irdnymutatassal

torténik.

Szorongdk vagy elutasitok (elsésorban idésebb munkavallalok)

A harmadik csoport tagjai kifejezetten negativ vagy elutasité attittiddel viszonyulnak a
generaciovaltashoz. Esetiikben a félelmek elsdsorban személyes érintettségbdl
fakadnak: sokan tartanak attdl, hogy hosszu évek alatt megszerzett tapasztalatuk
hattérbe szorul, értéke csokken, vagy az uj vezetd kevésbé €pit a szakmai multjukra.
Szorongast okoz szamukra a technologiai fejlédés gyors liteme ¢€s az 0j digitalis

rendszerekhez val6 alkalmazkodas igénye is. Emellett gyakori a munkahelyi
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biztonsagérzet csokkenése, kiilondsen akkor, ha a generaciovaltast szervezeti

atalakitasok, uj munkamoédszerek vagy elvarasok bevezetése kiséri.
A kitoltok tobb teriileten is szamottevo kiilonbségeket azonositottak:

o Kommunikacié: A kommunikacié modja jelentdsen eltérhet a generaciok kozott. A
fiatalabb korosztaly tagjai, akik mar gyermekkoruktol digitalis kornyezetben ndttek
fel, els6sorban online csatornakat részesitenek elényben. Ide tartoznak a k6zosségi
média platformok, az instant tizenetkiildé alkalmazasok, a videohivésok ¢és a rovid
iizenetek (chat, emoji, sticker). Szdmukra fontos a gyorsasag és az azonnali
visszajelzés, és gyakran a rovid, tomor, vizudlis elemekkel tdmogatott kommunikéciot
preferaljak. Ezzel szemben az id0sebb generaciok gyakrabban keresik a személyes
talalkozasok, a telefonhivasok vagy a részletesebb, formalis e-mailek nyujtotta
kommunikaciot. Szadmukra a beszélgetés mélysége, az érzelmi és kontextualis
arnyalatok atadéasa fontos, és gyakran értékelik a személyes jelenlét nyujtotta

megbizhatosagot €s biztonsagot.

o Technologiai jartassag: A fiatalabbakra jellemz6, hogy magabiztosan és természetesen
hasznaljak a digitalis eszkozoket, legyen sz6 okostelefonrol, tablagéprol,
szamitogéprol vagy kiilonféle applikaciokrol. Ok kénnyen alkalmazkodnak az Gj
technoldgidkhoz, gyorsan megtanuljak az uj szoftvereket, és az online platformokat
aktivan hasznaljak mind a tanulds, mind a szérakozas, mind a munkavégzés soran.
Ezzel szemben az iddsebb generaciok gyakran lassabban sajatitjak el az 0;j
technologiakat, el6fordulhat, hogy csak a szdmukra nélkiilozhetetlen funkciokat
hasznaljak, és nagyobb biztonsagérzetet igényelnek a digitalis vilagban. Az idésebbek
technologiai jartassaga gyakran tapasztalati alapu: inkabb a bevalt, ismert eszkozoket
¢s modszereket részesitik elényben, és kevésbé kisérleteznek 1j platformokkal vagy

alkalmazasokkal.

o Ertékrend: A generaciok kozotti kiilonbségek az értékrend teriiletén is jol
megfigyelhetok. A fiatalabbak szdmara a rugalmassag, a fejlédési lehetdségek és a
véltozatos tapasztalatok szerzése kiemelten fontos. Ok hajlamosak a karrier és a
személyes ¢let 6sszehangoldsara, az onmegvaldsitasra, valamint az 4j élmények
keresésére. Ezzel szemben az id6sebb generaciok gyakran a stabilitast, a biztonsagot
¢s a hosszu tavu elkotelezddést tartjak elsddleges értéknek. Szamukra fontos a lojalitas

— legyen sz6 munkahelyi kapcsolatrél vagy személyes kapcsolatrol — €s a megszokott,
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kiszamithato ¢életvitel. Az értékrendi kiillonbségek ezért nem csupan a munka
vilagaban, hanem a tarsas kapcsolatokban, a kommunikacidban és a technologia

hasznélatéban is tiikkr6zddnek.

A vezetOvaltassal kapcsolatos bizalom
A résztvevok tobbsége szerint a bizalom kialakuldsanak legfontosabb tényezoi:

o szakmai felkésziiltség

o személyes hitelesség

o kovetkezetes és nyitott kommunikécio

o szervezeti értékek tisztelete
A vezet6 életkora és generacids besoroldsa nem bizonyult meghatarozo tényezdének.
Preferenciak a vezetés atadasara
A vélaszok alapjan:

o elsdsorban belsé munkatarsat valasztananak vezetdvé, aki jol ismeri a szervezet

miikodését;
o masodik helyen csalddtag szerepel, foként tradicionalisabb véllalkozasi hattér esetén;
o kiils6 vezetd kinevezése a legkevésbé preferalt opcio.
11.4. Megvitatas

Az eredmények 0sszességében arra mutatnak ra, hogy a generaciovaltas szervezeti

¢s a valtozas atlathaté modon torténd lebonyolitasa. A valaszadok visszajelzései alapjan a
munkavallalok nagyobb elfogadassal fordulnak az 0jit6 jellegli, modernizéaciot célzé vezetdi
torekvések fel¢, amennyiben a szervezet vilagos és kovetkezetes informaciokat nyujt a
valtozas okairdl, céljairdl és varhatd kdvetkezményeirdl. Ezzel parhuzamosan azonban a
kutatdsom ravilagit arra is, hogy a generaciovaltassal jard bizonytalansag — kiilondsen a
munkakorok stabilitasara, a jovobeni elvarasokra vagy a szervezeti kultira alakuldsara
vonatkozoan — jelentds szorongést valthat ki a munkavallalok korében. Ennek mérséklése
érdekében elengedhetetlen a strukturalt, jol megtervezett &tmeneti folyamat kialakitidsa, amely

1épésrol 1épésre vezeti be az 1) vezetot, biztositja a korabbi értékek és mitkddési elemek
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folytonossagat, valamint aktivan bevonja a munkavallalokat a valtozas folyamataba. Mindez
hozzajarul ahhoz, hogy a generacidvaltas ne fenyegetd, hanem tamogat6 és fejloddést 6sztonzd
szervezeti eseményként jelenjen meg. A generaciok kozotti kiilonbségek elsdésorban nem a
személyiségi tényezokbol, hanem eltérd szocializacids hattérbdl és technologiai
kompetenciakbol fakadnak, ami megerdsiti a szakirodalomban megfogalmazottakat
(Kazinczi, 2017). A szervezetek feladata olyan kommunikacios keretek kialakitdsa, amelyek

tamogatjak a tudasatadast és a konfliktusok megelézését.

A kutatdsom eredményei egyértelmiien arra utalnak, hogy a munkavallalok korében a
vezetdkkel kapcsolatos bizalom kialakulasa elsdsorban kompetenciaalapu folyamatként
értelmezhetd. A valaszadok dontd tobbsége a szakmai felkésziiltség, a korabbi teljesitmény, a
kovetkezetes és hiteles kommunikécio, valamint a személyes példamutatas jelentoségét
emelte ki, amelyek joval nagyobb sullyal estek latba, mint a vezetd ¢letkora vagy generacios
hovatartozasa. Ez az eredmény alatdmasztja azt a szakirodalomban is megjelend allitast,
miszerint a fiatalabb vezetdk elfogadottsaga akkor magas, ha képesek bizonyitani szakmai
ratermettségiiket €s hitelességiiket, igy az ¢letkor 6nmagaban nem tekinthetd meghatarozo

tényezonek a vezetdi legitimitas szempontjabol.

Emellett a vizsgalatom ravilagit arra is, hogy a munkavallalok erdteljes preferenciat mutatnak
a belso utod kijeldlése irant, amely tobbek kozott a stabilitasra valo igényiikkel €s a szervezeti
mukodés folytonossaganak megdrzésére iranyulo elvarasaikkal magyarazhat6. A belso
jeloltek esetében a mar meglévo szervezeti tudas, a kialakult kapcsolatok és a miikodési
sajatossagok ismerete olyan eldnydket jelent, amelyek csokkentik a valtozassal jaro
bizonytalansagot, €s eldsegitik a zokkendmentes atmenetet. A preferencia tehat arra utal, hogy
a munkavallalok nagyra értékelik a szervezeti tapasztalatot és tudast, amely egy 11j vezetd

esetében kiemelt bizalmi tényezdként jelenik meg.
11.5 Kovetkeztetések

A generaciovaltas Osszetett, tobbdimenzids szervezeti folyamat, amely nem csupén a vezetoi
szerepek valtozasat jelenti, hanem egyuttal hatdssal van a munkavallalok érzelmi
biztonsagérzetére, jovobe vetett bizalmara és motivaciojara is. A folyamat magéaban foglal
kulturalis, kommunikacios és miikddésbeli atalakuldsokat, amelyek befolydsoljak a szervezet

stabilitasat és a munkavallalok alkalmazkodoképességét.

A vezetOk elfogadottsagat elsddlegesen a szakmai kompetencia hatdrozza meg, amely

magaban foglalja a szakmai tudast, a gyakorlati tapasztalatot, a dontéshozatali képességet és a
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kommunikécios stilust. A valaszok alapjan az €letkor vagy a generacios hovatartozas hattérbe
szorul, amennyiben a vezetd képes hitelesen és felkésziilten képviselni a szervezet érdekeit.
Ez alatamasztja azt a megallapitast, hogy a vezetdi legitimitds nem demografiai, hanem

kompetencialapt jelenség.

A generacios kiilonbségek legmarkdnsabban a kommunikéacioban, a technologiai jartassagban
¢s az értékrendben jelennek meg. A fiatalabb munkavallalok digitlis orientacidja, gyors
reakcioideje és rugalmassagra valé torekvése eltér az idésebb munkavallalok stabilitasra,
lojalitasra és személyes kommunikéciora épité munkastilusatol. Ezek az eltérések ugyan
konfliktusforrasként is megjelenhetnek, megfeleld szervezeti keretek kdzott azonban

komplementer er6forrasokka alakithatok.

A munkavéllalok korében jelentds preferencia mutatkozik a belsd, szervezeti tapasztalattal
rendelkezd vezetdk irant. A belsd vezetdk ismerik a szervezet mikddését, kultirajat és
kapcsolatrendszerét, ami csokkenti a vezetévaltashoz kapcsolddo bizonytalansagot. A kitoltok
értékelik a folytonossagot €s az eldzetes szervezeti tudast, amely stabil alapot biztosit az

atmenethez.

A sikeres generaciovaltas kulcsa a fokozatos, tervezett és atlathaté kommunikacioval
tamogatott atmenet. A munkavallalok szdmara a vilagos informacidaramlas, a dontések
indoklésa és az érintettek bevonasa alapvetd fontossagl. Az olyan szervezetek, amelyek
strukturalt &tmenetet biztositanak, nagyobb valosziniiséggel tudjadk minimalizalni a

bizonytalansagot, ndvelni a bizalmat, és tdmogatni az 4j vezetd beilleszkedését.

A kutatasom eredményeinek attekintése utan Ggy latom, hogy a generaciovaltas kérdése joval
Osszetettebb annal, mint ahogy azt elsére gondolnank. Véleményem szerint a vezetdvaltas
sikeressége alapvetden nem attol fiigg, hogy ki melyik generacié tagja, hanem attol, hogy az
uj vezetd képes-e hitelesen, szakmailag megalapozottan €s a szervezeti kultarat tiszteletben
tartva ellatni feladatait. A személyes tapasztalataim és a valaszadok visszajelzései alapjan is
ugy vélem, hogy a munkavallalok nem a fiatal vezetoktdl tartanak, hanem a
kiszamithatatlansagtol és azoktol a hirtelen valtozasoktol, amelyek megzavarhatjak a

megszokott miikodést.

Allaspontom szerint a generaciok kozotti kiilonbségek bar valdban jelen vannak — akar
kommunikécioban, akar technoldgiai jartassagban vagy értékrendben —, ezek a kiilonbségek
nem sziikségszeriien akadalyt jelentenek. Sokkal inkabb tekinthetdk olyan eréforrasoknak,

amelyek megfeleld vezetdi attitliddel és szervezeti tdimogatéassal kiegészithetik egymast. A
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multigeneracios munkahelyekben éppen az a lehetdség rejlik, hogy a tapasztalat €s a friss

szemlélet egymast erdsitve jaruljon hozza a fejlodéshez.

A bels6 vezetOpreferencia szamomra is logikus és racionalis kovetkeztetésnek tiinik. Egy
olyan vezetd, aki mar ismeri a szervezet miikodését, kapcsolatait és értékeit, sokkal kisebb
ellenallassal talalkozik, mint egy kiils6 jelolt. Ugyanakkor ugy vélem, hogy a szervezet
fejlédése szempontjabol az sem kizarhat6, hogy bizonyos esetekben egy kiilsé szakember
hozza meg azt az innovacidt vagy stratégiai szemléletvaltast, amelyre a vallalatnak sziiksége

crer

alkalmassagaban ¢és a szerephez kapcsol6dd kompetencidkban rejlik.

Mindent dsszevetve gy latom, hogy a generaciovaltas sikerének kulcsa a kommunikacio és a
transzparencia. Ha a szervezet képes megfelelden el6késziteni a folyamatot, bevonni a
munkavallalokat és biztositani a fokozatossagot, akkor a generaciovaltas nem fenyegetésként,
hanem lehetdségként jelenik meg. Személyes meggy6zddésem, hogy a jové munkahelyeinek
egyik legfontosabb jellemzdje éppen az lesz, hogy képesek lesznek-e tobb generacid tudasat,

gondolkodasmodjat és tapasztalatat integralni, és ezzel hosszu tavll versenyeldnyt teremteni.

12. Melléklet: Ures kérdéiv
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Aktudls munkahely *

() Tanuld vagyok.

() Asazkeresd vagyok.

() Egyéni valalkozo vagyok.

() Caalac vallalkozasban doigozok.

i
(O Magsn tuiy &

Poziciém

() amaimazon vagyok.
() Kazepvezets vagyok.
() Folséwezets vagyok.
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On szerint milyen vezetdee illenek az slibbisk? *
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Mire gondol eldszie, smikor 3zt halla, hogy 8 tapasztalt vezetd helyébe egy sokkal fistalabb  *
személy lép?

RAd 220veges valaaz

On mit tart 3 legfontosabbnask egy Uj vezetd kinevezésekor?

':) Meg aceg

() A ceg erdakeit képvisele, b legyen 3 cog Profijahoz 3 tovabiiakban Is.

O 0 segyen az
() Fopessze 3 coget. (Digitalizacio, htékonyabb munkavegzés)

() Telpsen mas tertletre torsije 3 coget 3 15bb prode ekiréze coljsnol

() Mincen taty lakitzon 3t a sajst at

() segiseget kér a kezcen gek kapesan a

() Kezdeti feimeetzek a vegett.

" ,'L kL- “"'; IY'IIA_A' & . ml A A.ln‘ -,ﬂ

() Eimondom sz6ban mi  feladat &5 "bedobom a makvizbe'.
O Részietezen megmutatom neki egyszer, hogy mi 3 feladat ¢2 magara hagyom.
() Megmutatom neki 15bbazee mi 3 feladat ¢ PAT NAPIG 0gyLTt degozunk.

O nekd, megs 100420r 65 0gyUn ks Goigozunk, 3mig mindent nem ¢

() Nem acom at masnak a feladatomat, e2ér foatos maracok 3 vallalkozasnak.

O egyen:

On eifogadnd a munkahelyén, ha egy fiatalabb szemeély lenne s felettese? *
) 1gen.

) Nem.

On szerint 3 generdciovaltaznak mi lesz elsd Iithatd hatdss 3 villslkozas mikodésére? *

RUAG 220ve085 vllaas

Amenryiben On tervezi stadni a feladatait coalddiagjinsk/kollégsjansk, kérem, irja le réviden, hogy
mi lenne az elsd lépés, az ehatdrozas utin hogy kezdene neki a feladatnak?

R4 320veges valass
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O 10k 2 koeral”

Oo L

[ Kotegs

O exzkpzok anraizaci:

[ Frzeeesek opataegyalaza,. | } az szecen.

[] Partnent kapesolatok kbovese.

[ egye

On szerint milyen negativ hatisai lehetnek a generdciovaltasnak? *

[ maz iranywa tereing a a

[T] Telpsen meguaroxtatns az eddig beval folyamatokat, madszerekat.

[ a gak roasz néznék a valtozasok,

[7] A bevetcleket/inacssokat rosszul kezek.

[T aPartnen kapcsolatok megromianak.

[7] soxidepe m az0j9

) egye

Amennyiben On vezetd, tervezi Stadni a vezetdi feladatokat, ha mar itt az ideje? *
O Igen, de én fogom cldontend ki Jikaimas 3 vezetdl feladatok elatssard &3 meg tud)s reformaini 3 céget.

) 1gen, agy Stadni, 026 kiskora Ota erre navelem.

() 1gen, 3 gyermekemnack s2retném Stacy, 6o ha M3z SZ3KMAT vaaST 1amogateen.

() 1gen,ce Rogy o'

() Igen, Ge mindenképp csak clysa lynek, aki 3z én vallj3 ¢z nem fog vaozasokat es2kox -

() Igen, Ge csak olyan szemeétynek, aki 3 profitot novelni tudla.
() I1gen, barkanck, mert miutan nem én leszok 3 vezatd, nam fogialkozom 3 vallalkozaszsal.

() Nem, amig birom, csindiom, utana sladom a

() Nem, megszuntetem 3 valiskozast.
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Sajat vallakozas -4

Leiras (nem koesiezd)

Generdcidvaltasnal kérem, jeldlje, hogy az alabbiskat yire tartys f k 3 villalkozs

tovabbi mkddése érdekében:

1: Semennyire nem fontos

S: Nagyen fontosnak tartom

1 2 3 < 5

Beisd folyamat... O O @) O @)
Digralzacio O O @) O O
Munkatolyama.. O O @) O @)
Kolegak atszer.. O O O O O
Vezettd kor 303... O O O O O
Flzetések, jutta.. {:l ( : ) ( :) ~\:) '.:;f'
Céq 3i3p prohl) O O O O O
Megrandeidl p.. O O O O O
M39333bd peo... O ®) O O (@)
Mag333bd pro... O O O O O
Baisd loghdr m.. @) O O O @)
Vezotékent 3 v.. C) ( ¥ O :'_) c:)

On magsn tulsjdond vallalkozssban vagy csalsdi vallakozssban dolgozk?*

() igen, magan tulajdoniban.

() 1gen, csaladl valisikozashan.

Hany skalmazottal bir vallalkozasa? *

RO 220ve0es valass

keres elod korben leendd slkal

On milyen tulsidonss

C E

Rod 220veges valass

ttjsban/kolégsjsban? *
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Van-e olyan személy a kienyezetébe, skire szivesen bizna vallakozasansk vezetését? ™

Amennyiben On vezetd, kire bizna szivessbben villakozasat? *
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