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1 Bevezetés

1.1 Kutatasi téma

A kutatasomban a generacios kiilonbségeket szeretném feltérképezni a munkaerépiacon,
kiilonds tekintettel a Z és az Y generaciokra fokuszalva. A kutatasom 6 célkitiizése, hogy
megeértsiik a kiilonb6z6 generaciok kozotti eltéréseket, a munkaerdpiachoz vald viszonyukat és
az ezzel kapcsolatos attitidoket. Meg szeretném figyelni és ismerni a kommunikacidjuk és a
szokasaik kiilonbségeit, valamint az ezekbdl fakadé munkahelyi konfliktusforrasokat. A téma
vezetéstudomanyi, motivacidelméleti, generacio-elméleti, tarsadalomtudomanyi  ¢és
munkaerdpiaci kérdéseket érint.

A téma azért aktualis, mert az elmult évtizedekben, kiilonosképpen az elmult par évben szamos
gazdasagi és tarsadalmi valtozads tortént a vildgban, melyek hatassal voltak az emberek
motivaciodjara, elkotelezettségére ¢€s teljesitményére. A COVID-19 jarvany elterjedése egy
pillanat alatt valtoztatta meg viladgunkat, igy a munkaerdpiacra gyakorolt hatdsa is jelentdssé
valt. Az addigi irodai munkakat felvaltotta a home office, majd késObb a hibrid munkavégzés.
Megvaltoztak a munkavallalok elvarasai, ezaltal a szervezeteknek is valtoztatniuk kellett a
vezetési szokasaikon és az addig megszokott trendjeiken. A vildg rohamosan lépett ¢és
folyamatosan 1ép is a digitalizacio vilagaba, mely megalapozta 01j technologidk elterjedését. Az
egész vilagot érintd gazdasagi valsagok is mind olyan tényezdk, melynek hatdsaira a Z
generacio belendtt, mig az idésebbek inkabb csak loholnak a valtozasok utan. Eppen ezért gy
gondolom fontos azzal foglalkoznunk, hogy a kiilonb6z6 generaciok miként reagaltak az egyes
gazdasagi valtozasokra, milyen Uj szokasokat és viselkedési mintakat alakitottak ki.

Nem hajthatunk fejet amellett a tény mellett Sem, hogy a Z generacio tagjai most 1épnek a
munkaerdpiacra, igy a szervezeteknek fel kell késziilniiik a generacid sajatossdgaira a
félreértések elkeriilése végett a megfeleld hatékonysdg elérésének érdekében. Tudniillik
manapsag egyre gyakoribb, hogy a munkahelyeken csoportokban kell egyiitt dolgozni,
mindegy, hogy ki hany éves, a kozds cél érdekében tobbféle generdciobodl sziiletett embernek
kell egyesitenie a tudasat.

Dolgozatomban pedig pont ezeket a sirlodasi pontokat és problémakat igyekszem feltarni €s
megoldast kindlni, hogy minél jobban lehessen a munkavallalokkal foglalkozni, motivalni és
elkotelezettebbé tenni Oket, igy a maximalis szervezeti hatékonysagot elérni.

Tovéabbi célom megvizsgdlni a kiilonb6zd generacidk munkahelyi preferenciait, illetve

kommunikécios stilusuk €és az Ujonnan kialakitott munkavégzési szokasaik miként



befolyasoljak az adott szervezeti teljesitményt.

A kutatdsi témam iranti személyes motivaciomat az adta, hogy segiteni szeretnék az
embereknek abban, hogy jobban megértsék egymast és konnyebben egyiitt tudjanak dolgozni.
Szakmai gyakorlatom soran is gyakran észrevettem ehhez a problémahoz kapcsolddo
szituaciokat, igy tehat nem volt kérdés szamomra, hogy egy hozzam ilyen kozel 4ll6 és egyben
engem is érintd témaradl irjam a szakdolgozatomat.

Ez a téma lehetdvé teszi, hogy betekintést nyerhessiink abba is, hogy a generaciok miként
befolyasoljak az emberek munkavallaldsi dontéseit, a munkakornyezetet és az adott szervezet
vezetési stilusat. A kutatas sordn alaposabban vizsgalni fogom tovabba a kiilonb6z6 generaciok
munkahelyi preferencidit, valamint, hogy a kommunikacids stilusuk €s az Gjonnan kialakitott
munkavégzési szokdsaik miként befolyasoljak az adott szervezeti teljesitményt. Itt tartom
fontosnak megjegyezni, hogy jelenleg 4 generacié is jelen van a munkaerdpiacon, de én
kutatdsom sordn csak az Y és a Z generacid szempontjabol vizsgalédom. Ennek oka tobbek
kozott az, hogy ez a két generacio még évtizedekig a munkaerépiac aktiv tagjai lesznek,
ellentétben az idésebb korosztalyokkal.

Fontosnak tartom megvizsgalni a generaciok kozotti kiilonbségeket és annak okait, illetve a
hasonlosagokat is, hogy jobban megértsiikk, hogyan lehet legmegfelelobben ezekkel a
munkavallalokkal foglalkozni, motivalni €s jobban elkotelezni Oket, igy hatékonyabba téve a

szervezeti teljesitményt és kialakitani egy mindenki szdmara motivalé munkakornyezetet.

1.2 Kutatasi kérdések bemutatasa

A dolgozatiras soran a kérdéseimet 4 pontban fogalmaztam meg, melyekkel szemben

felallitottam a felvetéseimet. Az alabbi kérdésekre keresem a valaszt:

1. Kérdés: Milyen kiilonbségek lathatoak a két generacid szemléletmodjaban idedlis
munkahelyi preferencidkban, mint példaul a munkaidd rugalmassaga, a munkahelyi koérnyezet,
eldmeneteli lehetdségek, a tudas tovabbfejlesztésére iranyulod képzési lehetdségek megléte vagy
a csapatban valo egyiittmiikodés lehetésége?

2. Kérdés: Milyen kiilonbségek vannak a generaciok motivaciojat illetden és hogyan tudja ezt
a vezetés hatékonyan felhasznalni?

3. Kérdés: Milyen kommunikacios csatornakat és platformokat preferalnak az egyes generaciok

tagjai, illetve lehet-e hatassal ez a vezetésre?



4. Kérdés: Hogyan reagalnak az egyes generaciok 0j technologiak €s innovaciok bevezetésére?

A kérdésekre adott valaszok segitségével megérthetjiik, hogyan befolyasoljdk ezek a tényezok
a munkaerdpiaci trendeket és hogyan lehet ezeket felhasznalni a toborzds ¢és a munkaerd

megtartasa soran.

1.3 Kutatasi modszertan ismertetése

Dolgozatom soran primer és szekunder kutatést is tervezek alkalmazni. A diplomamunkamat
mar meglévd szekunder kutatisokra ¢és a témadhoz kapcsolodd elméleteket bemutatd
szakirodalmakra alapozom, melyeket sajat primer kutatdisommal tdmasztanék ala vagy vonnam
Oket kétségbe. A tanulmany sordn online kérddiv segitségével felmérem a potencialis alanyok
tapasztalatait és véleményét adott valtozok alapjan, melyek hatassal lehetnek a munkaerépiaci
részvételre, illetve a karrierfejlodésiikre. Ezen valtozok méréséhez 1 strukturalt kérddivet
tervezek alkalmazni, melyet ketté bontanék a Z és az Y korosztaly szamara. A kérddivek
szamos munkahelyi érték, attitlid, motivacid és karrierpreferencidk mérésére iranyuld kérdést
fognak tartalmazni a generaciok megfeleld Osszevetése érdekében. A valtozokat kiilonb6zo
mérési skaldkon is lehet mérni, példaul likert skalan.

Mint ahogyan az el6zdekben irtam, a gazdasagi és tarsadalmi valtozasok jelentds hatassal
voltak a generaciok gondolkodasmodjara és viselkedésére, ezért dolgozatom elsd részében a
két generaciot érintd fobb valsagok meghatarozasaval kezdem. Ezt kovetéen részletesen
bemutatom, hogy az elmult évtizedben milyen munkaerdpiaci trendek alakultak ki, melyekkel
kapcsolatosan az emberi er6forrasnak uj kihivasokkal kell szembenéznie és azokra megoldést
talalnia. A munkaerdpiacon jelenlévd generaciok koziil a dolgozatomban bemutatott Y és Z
generacié szamara kiemelt fontossagli a kommunikacio, ezért a dolgozatom kdvetkezd
fejezetében a kommunikécido megjelenési formait €s a nem megfeleld kommunikacié okozta
konfliktus helyzetek okat és feloldasanak lehetGségeit mutatom be részletesen. Az ehhez
sziikséges tudast szakkonyvekre, tanulmanyaimra és sajat munkahelyi tapasztalataimra
alapoztam. Majd a dolgozat tovabbi részében ratérek az Y és a Z generacio kutatdsok és
tanulmanyok alapjan megallapitott altalanos jellemzdire, melynek soran kitérek e két generaciod
munkahellyel kapcsolatos attitlidjeire, preferenciaikra, illetve azok eltérOségeire. A
szakirodalmi héattér bemutatasat kovetden feldolgozom a sajat primer kutatdsomat és

Osszeegyeztetem a kapott eredményeket a felvetéseimmel.



2 Gazdasagi és tarsadalmi valsagok

Az emberi civilizacio torténetében mindig is 1éteztek valsagok, krizis helyzetek.
Megkiilonboztethetlink egymastol éhinségeket, természeti katasztrofakat, haborus valsagokat,
gazdasagi visszaeséseket, azaz recesszidkat. Tovabba rendkiviili, gazdasagokat hanyatlasba
kényszerité vilagjarvanyok is pusztitanak mai napig, de ide tartoznak még példaul a vallalatok
altal megélt valsagok is, melyek ugyanilyen egymast kovetd és egymast erésité mechanizmus
elvén gazdasagi visszaesést idéznek el6 egy szervezet €letében. (Noszkay, 2018; Kémiives et
al., 2022)

Csak hogy kiemeljiink parat, ime egy Osszefoglalo az elmult évtizedek legfontosabb
valsagairol, melyek Europara, azon beliil pedig a Magyarorszagon €16 Y és Z generacios
fiatalok életére nagymérték(i hatast gyakoroltak: Szocializmus, majd rendszervaltas (1956-
1989), mely sordn az emberek szigort politikai ellendrzés alatt alltak, valamint a
szoOlasszabadsag is igencsak szabalyozva volt, igy az ekkor felnovo emberek belecsdppentek az
elnyomasba. (Kémiives et al., 2022) A 80-as években sziiletett gyerekek ezzel szemben viszont
mar csak keveset tapasztalhattak ebbdl, rajuk inkabb a rendszervaltast kovetd kovetkezmények
gyakoroltak nagyobb hatast, példaul ugy, hogy sziileik esetlegesen elvesztették allasukat vagy
kertiltek nehezebb helyzetbe. Ugyancsak befolyasolo tényez6 volt felfogdsmodjukra, hogy mig
sziileiknek ismeretlen fogalom volt a korszakban ,,nyugati” termékek hasznélata, a 80-as évek
gyermekei szamara kinyilt szinte a vilag és szinte azt csindlhattak, amit szerettek volna.
2008-as globalis pénziigyi valsag, amely globalizalt gazdasag révén tovabb gyliriizott
Amerikdbol szerte az egész vilagra, és melynek kovetkeztében milliok veszitették el
megélhetésiiket és/vagy kertiltek nehéz helyzetbe. (Komiives et al., 2022) Eme bizonytalan
krizis a két altalam megfigyelt generacio koziil az Y generaciot mar erdsebben érintette, mint a
Z generaciot, hiszen pont ebben az iddszakban kezdett el dolgozni és a munkaerdpiacra lépni -
ki hamarabb, ki késobb-, valamint ekkoriban valt szamukra aktualissa a csaladtol vald kiilon
koltozés is, melyet rendkiviil megnehezitett az ingatlan piaci valsag, valamint allasaik
elvesztése. Ezaltal életiik meghatdrozd részévé valt a pénzszerzés problémdja, illetve a
bizonytalansag érzése. A Z generacid ebbdl a valsagbol csupan annyit vett észre, hogy sziileik
a krizis miatt esetleg elvesztették munkahelytiiket, bizonytalanna valt a helyzetiik, valamint,
hogy sziileik mar nem engedhetik meg maguknak ugyanazokat a dolgokat, mint korabban.
Mindemellett Europat és egyben Magyarorszagot is inflacids valsdgok sokasaga, a 2010-es
évek migracids és menekiiltvalsaga, valamint a 2022 februarjdban kitort orosz-ukran haboru is

mélyen megrazta. (Kémiives et al., 2022) Az ekkor felnovo Z generaciora ezek a valsagok mar



nagyobb hatdssal birtak, ugyanis tinédzser koruktdl kezdve folyamatosan azt lathattak a
hirekben, hogy haboruk és terrorcselekmények sokasagai veszélyeztetik életiiket €s, hogy nem
biztonsagos a jovojiik. Mig mas generaciok gyermekei ezen meghatarozo éveiket viszonylag
biztonsagos koriilmények kozott €lhették meg, addig e nemzedék tagjai ugy néttek fel, hogy a
mindennapok soran még az iskoldban is beszéltek ezekrdl az eseményekrol.

Nem hajthatunk fejet amellett a tény mellett sem, hogy a Fold éghajlatdnak valtozdsa miatt
egyre tobb pusztitd jarvany szabadulhat el a jovoben, melyek az emberiség szamdara igencsak
komoly veszéllyel birhatnak. Ilyen volt példaul a legutobbi, a COVID-19 vilagjarvany is, mely
2020 els6 negyedévében drasztikusan valtoztatta meg az emberiség mindennapjait, tlontul
milliok életét kovetelve és gazdasagi recessziot okozva, melynek hatdsara a vilaggazdasag
rendje felborult, novekedése megtorpant. (Kémiives et al., 2022) E két veszélyforras, a globalis
klimavaltozas és a jarvanyok terjedése minden genericidra hatdssal vannak és voltak, dm
megfigyelhetd, hogy mig az Y generacionak ezek nem olyan életet meghatarozo tényezok,
addig a Z generacio mar kisgyermek koraban szembesiilt azzal, hogy a Fold veszélyben van.
Azt is fontos megemliteni, hogy a Covid-19 pandémia legf6képpen erre a generaciora volt oriasi
hatassal, hiszen tinédzser vagy fiatal felndtt korukban érte dket az a megrazkodtatas, hogy
barataiktol tavol és 1) ismerdsok megszerzése nélkiil kell élniilik, igy jobban elhidegiiltek
egymastol és maganyosabbak lettek.

Magyarorszag a virus gyors terjedése miatt kijarasi korlatozasokat vezetett be, mely alaposan
megnehezitette a vallalatok miikddését és kellett mihamarabbi dontéseket meghozniuk. Annak
érdekében, hogy a fertdzés elterjedését a lehetd legjobban lassitsdk, a cégek igyekeztek a
kozvetlen kontaktusok szamat szinte a nullara redukalni. (Kémiives et al., 2022)

A vallalatok szamara ez jelentette a legnagyobb kihivast, ugyanis az addig megszokott
hagyomanyos irodai munkavégzésrdl at kellett allnia néhany héten beliill szinte minden
agazatnak az otthonr6l torténd munkavégzésre. Fontos megjegyezni, hogy bar egyes
szervezetek minden dolgozdja otthonrodl dolgozhatott, ez természetesen nem valdsulhatott meg
minden agazatban, gondoljunk csak az egészégiigyre vagy olyan iparagakra, ahol a fizikalis
jelenléte sziikséges a dolgozonak ahhoz, hogy a munkafolyamat el legyen végezve. (Kémiives
etal., 2022)

A jarvany jelentds hatassal volt a munkafolyamatokra, igy az emberi eréforrasok teriiletére is
befolyassal birt, mivel 0j és varatlan feladatokkal kellett szembe néznie a szervezetek HR ¢és
menedzsment teriileteinek. Habar vilagszerte milliok veszitették el allasukat, megndétt a
munkanélkiiliség ardnya, a vallalatok vezetdi igyekeztek a legjobb stratégiat kitaldlni, hogy

tullendiiljenek a kezdeti nehézségeken és taléljék a valsagot. (Kémiives et al., 2022)



Az online térbe valo atallas jelentette az egyetlen opciodt a vallalatok szamara, mely altal 1étrejott
a home office, a tavmunka, és késébb pedig a hibrid munkavégzés fogalma. Habar
Magyarorszagon a tavmunkasok aranya aligha érte el az 5%-ot, a home office, mint fogalom
nem volt ismeretlen a virus megjelenése elétt sem. Ezt a munkavégzési format a vilagjarvany
tette kozkedveltté és ismertté, am gyakran 0sszemossak a tdivmunka fogalmaval, holott ez a két
fogalom nem azonos. A tavmunka szakszertien Ggy hangzik, hogy a dolgoz6 munkahelyének
telephelyétdl elkiiloniilé helyen végzi rendszeresen szamitdstechnikai eszkoz segitségével a
munkajat. Az ilyesfajta munkavégzés nemcsak a munkavallald otthondban torténhet, hanem
egy¢b kijelolt helyen is. (Blaho — Czako — Poor, 2021)

Azonban a home office abban kiilonbdzik, hogy a munkaltatd csak alkalmanként engedélyezi
a dolgozo szdmara az otthonrdl torténd munkavégzést. (Blaho et al., 2021)

A pandémia enyhiilésével a vallalatok megprobaltak visszacsalogatni a munkavéllalokat az
irodakba. Sokak szdmara az otthonrodl valé munkavégzés lehetdsége tulsagosan a szivéhez nott
ahhoz, hogy olyan gyorsan elengedjék, igy egyre tobb munkahelyen bevezetésre keriilt a hibrid
munkavégzés, melynek keretében a dolgozok 2-3 napos, illetve 1-4 napos munkamegosztasban
dolgoznak otthonrol, illetve jarnak be munkahelyiikre. Altalanossagban elmondhato, hogy a
hibrid munkavégzés azért is tlinik ideédlisnak, mert az embereknek sziikségiik van a szocialis
kapcsolataik apolasara és a kutatasok igazoltak, hogy rengeteg nehézsége akadt az embereknek
az otthonrdl torténé munkavégzésiik kozben is, ugyanis esetlegesen elvesztették a
motivaciojukat, szamtalan zavar6 tényezd jott veliik szembe az otthonukban, koncentracios
zavarok léptek fel és az alvaszavarban kiizdok 1étszama is jocskan megnétt, valamint rendkiviili
mértékben 6sszemosodott a munka €s maganélet egyensulya és kapcsolattartasi hibak mertiltek
fel a munkatarsakkal, melyek Osszehangoltan kommunikacids zavarokat és konfliktusokat
okoztak. (Kémiives et al., 2022)

Végezetiil, eme vilagméretli valsagfolyamatok ciklikusan torténé megjelenése eldtérbe hozta a
bizonytalansag globalis megjelenését. Az emberek elidegenedtek egymastol a virustol valod
félelmiikben, ugyanakkor sziikségilik volt a személyes kapcsolattartasra is. Ezt a kettdsséget
egymastol eltéré modon élték meg az egyes generaciok. (Komiives et al., 2022)

Miutéan atfogo6 képet kaptunk arrél, hogy milyen nagy jelentdsége van a generaciok életére az
egyes valsdgoknak, térjiink ra, hogy a valtozdsok miatt a vallalatok emberi erdéforras

menedzsmentjének milyen kihivasokkal kell szembe néznie.



3 Emberi eroforras menedzsment kihivasai

3.1 Globalizacios trendek hatasai

A globalizéci6 egyik legmeghatarozobb hatdsai koz¢ tartozik a munkaerd-migracio. A migraciod
eredményeként a szakképzett és tapasztalt tehetséges munkavallalok a kevésbé fejlett
szarmazasi orszagukbol egy jobb életszinvonalat biztositd orszagba vandorolnak ki, mely az
anyaorszag szdmara hatranyos helyzetet teremt, hiszen human t6ke veszteséget szenved el és
munkaerdpiaci kereslet alakul ki. Az Y generacio volt az elsé olyan nemzedék, mely mar
globalis szinten gondolkozott a jovot illetden. Mig elddjeik csak Magyarorszagon tudtak
elhelyezkedni, addig ez a generacié mar akar tavoli orszagokba is elkoltozott munkahely
keresés szandékabol. A rendszervaltast kovetden Magyarorszagon megnétt az igény a diplomas
munkaerdre, igy erre a generaciora mar sokkal jellemzdébb az, mint példdul az X generéciora
(kozvetlen elddjikre), hogy tovabbtanulnak egyetemen és magas szakképzettséggel
rendelkeznek. Magas végzettségiikkel sokkal nagyobb eséllyel talalnak jobb megélhetést kinald
munkahelyet, mint itthon, igy sokuk szerencsét probal kiilfoldon. Az ilyen nézdpontbeli
kiilonbségek sok fesziiltséggel jarnak az emlitett két generacid kozott, ugyanis az idésebb
korosztaly akar harminc évig is egy munkahelyen dolgozott, mig az Y generacionak hatalmas
munkaerdpiaci elényei miatt, ha valami nem tetszett, szimplan kiko1tozott kiilfoldre.

A kivandorlo tehetségek potlasa érdekében a szervezeteken beliil a HR teriiletének feler6sodott
a jelentdsége, 1j modszereket, akcioterveket kellett kialakitaniuk a megfeleld6 munkaerd
toborzasa, kivalasztdsa ¢és megtartdsa érdekében. A HR menedzsereknek a lehetd
legrugalmasabbaknak kell lenniiik, annak érdekében, hogy a vallalat sikerességét fenntartsak.
(Blaho et al., 2021; Kémiives et al., 2022)

A Covid-19 pandémia okozta egyik legszembetiindbb valtozas a korabbi évek gyakorlatahoz
képest a kivalasztasi €s beléptetési metddus terén, hogy a toborozni kivant személyek
kivalasztasa (mar egyes iparagakban) teljes mértékben virtualis térben torténik, valamint azok
beléptetése is online kornyezetben valosul meg. Gyakori, hogy alkalmazzdk a mesterséges
intelligencia (Al) adta lehetdségeket, miszerint kiilonboz0 algoritmusok segitségével keresik és
sziirikk meg a poziciora jelentkezd személyeket végzettség és alkalmassag szempontjabol.
Emellett hasznos segitséget nyujthat példaul a személyzet képzésében azaltal, hogy elemzi a
személyzeti rendszerbdl rendelkezésre allo6 adatokbodl, hogy kinek, mennyi és milyen
ismeretekre van sziiksége. (KOmiives et al., 2022)

A technolodgia fejlédésének kdszonhetéen még az sem jelent problémat vagy kihivast, hogy az



akar a vilag barmely részén tartozkodd6 munkatarsakat konnyedén menedzselhessék ¢és
feladatokkal ellathassak.

Hasonloképpen valtozott ez a kiilonboz6 tanfolyamok, képzések és konferencidk esetében is,
ahol a résztvevok a virtudlis vilagban taldlkoznak €s személyes kontaktus nélkiil osszak meg
tapasztalataikat €s tudasukat egymassal. (Komiives et al., 2022)

A KPMG 2020-as évi kutatasaban a valaszado szervezetek is egyontetlien egyetértettek abban,
hogy a HR kulcsfontossagu abbol a szempontbol, hogy egy vallalat alkalmazkodni tudjon az
alland6 valtozasokhoz. Ehhez az emberi eréforrds altal vezényelt tevékenységek korét olyan
intézkedésekkel kell atalakitani, melyek mar a jovore koncentralnak. Ilyen lehet tobbek kozott
példaul a vallalatikultara fejlesztése, a szervezetfejlesztés, a munkavallaloi élmény létrehozasa
¢s fenntartdsa, valamint az adatvezérelt HR ¢és a jovo technologidjara felkészité at -és
tovabbképzések. (Komiives et al., 2022)

A megfeleléen kialakitott HR-tevékenységek hidnya a munkavallalokban fesziiltséget,
depressziot, demotivaciot, olykor kiégést is okozhatnak, ezért minden befolyéasolo tényezot
alapos megfontolas ala kell venni a munkavallalok mentalis joléte (well-being), az elégedettség
¢s a hatékonysag érdekében. (Kdémiives et al., 2022) Ezen tényezdk alaposabb megfigyelését
kutatdsom alapjan egy késdbbi fejezetben fejtem ki bovebben.

A digitalizacié robbanasszerien fejlodott az elmult évtizedekben, mely a pandémia
kovetkeztében a digitalis kommunikaciora valo attérés révén még gyorsabban fejlodésnek
indult. A vallalati szféraban is mar egyre szélesebb korben alkalmaznak digitalis
technoldgiakat, mint példaul a felhdalapu szolgaltatasokat (Cloud) vagy éppen kozosségi
kommunikacios platformokat, tobbek kozott online chat-et, illetve Teams-et vagy Zoom-ot.
(Blaho et al., 2021; KOmiives et al., 2022) Ekkora mértékii digitalizacié nem johetett volna létre
digitalisan szakképzett generaciok nélkiil, igy fontos megjegyezni, hogy a késéi X
generacidsok, illetve az Y generacid tagjai mind hatalmas jelentdséggel birtak a mai
technoldgia vivmanyaiban. Kifejezetten az Y generaciora volt hatassal a digitalizacio €s a
technoldgia, hiszen az ¢ gyermekkorukban kezdett el robbanésszertien fejlddni ez az iparag, igy
meghatarozo jelentdséggel birnak eme nemzedék tagjaira.

Ezen digitélis eszkdzoknek és technikdknak kszonhetéen mara megvaltozott a munkavallalok
kommunikécios stilusa és egylittmiitkodési mddja, mely hatassal volt a szervezet egészére.

(Kémiives et al., 2022)



3.2 Munkaerdpiaci elvarasok atalakulasa

A globalizacié egy masik alapvetdé hatdsa, hogy kihasznilva az olcs6 munkaerd adta
lehetdségeket, valamint azt, hogy Europa foldrajzilag kozponti térségében helyezkediink el, a
vildg barmely pontjardl érkezo kiilfoldi vallalatok telepednek le hazankban. A kiilfoldi
vallalatok egy hazankhoz képest eltérd kultirakat, munkamoédszereket és munkamoralt hoztak
magukkal. Ezen tényezOk hatdsara sziikségessé valt 1j kompetencidknak és készségeknek
megfelelni, mint példaul proaktivitds, kreativ gondolkodas vagy akar a komplex
problémamegoldas. Emellett a munkaltatok megkozelitdleg 94%-a varja el a dolgozoitol, hogy
folyamatosan bdvitsék tuddsukat és ujabb készségeket sajatitsanak el, annak érdekében, hogy
versenyképesek maradhassanak ¢és a munkavallalok megtarthassadk munkahelyiiket. Az
ilyesfajta elvarasoknak konnyedén megfelelnek a fiatalabb korosztalyok, ugyanis
altalanossagban elmondhato réluk, hogy proaktivan és kreativan gondolkoznak, folyamatosan
igényiik van a tanuldsra és a fejlddésre, illetve jol kezelik a probléméak megoldasat is.
Megvaltozott a munkaidd fogalma is, hiszen nem ritka, hogy a munkaltatok 8 o6ranal tobb, akar
12 o6ras munkavégzést varnak el a dolgozoéiktol. (Komiives et al., 2022) Ez foképp az Y
generacid esetében volt szamottevd jelenség, hiszen a sziileik idejében megszokott
munkavégzés idotartama, a napi 8 6ra munka hirtelen modosult, mely generacios fesziiltségeket
hordozott magaval.

Karpatiné Dardczi Judit 2016-os doktori értekezésében arra a kovetkeztetésre jutott, hogy a
vallalatok vezetdi a frissen végzett diplomds palyakezddk esetében a fobb elvarasokat varjak
el: megbizhatosag, pontossag, preciz és alazatos munkavégzés, de olyanok is szerepeltek, mint
a kreativitds, rugalmassag, stressztlird képesség, tanulas és fejlodeés iranti igény, jo
kommunikéciods €és kapcsolatépitési készségek, illetve a teljesitmény - €s eredményorientaltsag.
(Kémiives et al., 2022)

A 2016-oshoz hasonld, &m a Covid-19 kovetkeztében kialakult valsdg idején Poor és
munkatarsai 2020-ban ismét végeztek felméréseket, hiszen a pandémia jelentOsen
megvaltoztatta a koriilményeket, igy a kompetenciak koziil els6 helyre keriilt a digitalis és IT
ismeretek, és ezen online technologidk magabiztos hasznéalata. A pandémia tovabbi ma mar
elvart kompetencidk kiinduld allomasa volt, olyanok, mint az asszertiv kommunikacio, a
konfliktusok hatékony kezelése, magas érzelmi intelligencia (EQ) és empatia, valamint az eddig
is meglévd stressztlird képesség mellet megjelentek a csapatjatékos €s a kooperativ
személyiségvonasok is. (Kémiives et al., 2022)

Ezek az eredmények jol egybecsengenek a Vilaggazdasagi Forum altal kiadott eldrejelzésekkel,



mely szerint 2025-re a top tiz kompetencia a kovetkez6 lesz:
1. abra: Top 10 skills of 2025
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Analytical thinking and innovation
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Active learning and learning strategies

Complex problem-solving

Critical thinking and analysis

Creativity, originality and initiative

Leadership and social influence

B Technology use, monitoring and control

Technology design and programmin
Type of skill - oF 9 G 9

@ Problem-solving

@ Seif-management % Resilience, stress tolerance and flexibility

® Working with people
@ Technology use and development @ Reasoning, problem-solving and ideation

Source: Futuse of Jobs Report 2020, Workd Econome Forum.

Forras: The future of jobs report 2020, World Economic Forum

(Kémiives et al., 2022)

Mint ahogyan a fenti 4bra is mutatja, a technoldgia alkalmazasaval és a problémak
megoldasaval kapcsolatos kompetenciak jelentésége megnd. Ezzel egyidejiileg a rugalmas
alkalmazkodas és az 6nallo6 munkavégzés, valamint az ezzel egyiitt jaro feleldsségvallalés
szerepe is megnd. Ezek az elvarasok nem csak a dolgozok irdnyaba kdvetelmények, hanem ez
egy mas tipusil vezetést is var el a szervezetektdl. Egy jo vezetd segiti a munkavallaloi
eredményességét, egyértelmiien kommunikalja ki a feladatokat és azok céljat, valamint
rendszeresen visszacsatolast ad a dolgozoinak sajat eredményességiikrdl. (Blaho et al., 2021;
Komiives et al., 2022)

7o o r

3.3 Tudas megosztas uj iranyvonalai

Egész Européara igaz, hogy Oregszik a tarsadalom, mely azt koveteli meg az iddsebb
generacioktol, hogy sziikséges az atképzésiik annak érdekében, hogy a mai modern
munkaerdpiac részesei lehessenek. A human téke hatékony iranyitasa lehetdséget ad arra a
szervezetek szamara, hogy a munkavallaldik tudésat és készségeit a technoldgiai fejlodéshez
optimalizalva, folyamatos tovabbképzések révén felhasznalhassa.

De ezzel ellentétben, a munkaerdpiac folyamatos valtozasai miatt a véllalatok egyre nagyobb

mértékben fektetnek hangsulyt olyan munkavallalok kivalasztasara inkébb, akik alkalmazkodni



tudnak a digitalizalt és globalizalt vildgunk altal diktalt rohamos tempohoz, valamint a
technolégiai innovaciokhoz és fejlédéshez. Eppen ezért sokkal nagyobb eséllyel véalasztanak az
emberi erdforrds szakemberek inkabb a fiatalabb nemzedékek koziil, ugyanis az Y és a Z
generacio mar alapvetden, Osztondsen alkalmazkodik gyorsuld vilagunkhoz, valamint a
digitalizacios valtozadsokhoz, mint az iddsebb korosztalyok. Ugyanakkor a megfeleld
kompetencidkat és készségeket, valamint a sziinteleniil bdviild és megujuld ismeretek
birtoklasat varjdk el a dolgozoktol. Azonban ezeket a kompetencidkat és készségeket a
klasszikus iskolai keretek kozott csak részleges mértékben lehet megszerezni €s elsajatitani, igy
a felnottek képzése és fejlesztése kulcsfontossaguva valt az elmult évtizedben az emberi
eréforras-fejlesztés terén. Kutatasok altal bizonyitott tény, hogy az olyan munkahelyek, melyek
nyitott gondolkodast, rugalmas ¢s egylittmikdodé munkavallalokat foglalkoztatnak, azok a
cégek sokkal kevésbé vannak kitéve az automatizdcio altali munkaerd-kiszoritasi hatasnak,
mint tarsaik, ahol ez nem elmondhat6. (Komiives et al., 2022)

Ahhoz, hogy megfelel6 mennyiségii és mindségli munkaerd alljon rendelkezésre egy szervezet
szamara, képzési tervet kell Osszedllitania a cégeknek, melynek céljai tobbek kozott a
termelékenység, a mindség, a hatékonysag, a szervezeti elégedettség, a rugalmassag novelése,
valamint egy esetlegesen 01j technologidra valo atallas eldsegitése. (Kémiives et al., 2022)

A vallalatok fejlodésének ¢és hatékonysaganak kulcsfontossagu eleme az emberi eréforras
fejlesztés, melyhez elengedhetetlen elsésorban a vallalat 4ltal meghatarozott képzési igényeket
megismerni €és meghatarozni. Annak érdekében, hogy ezeket a fejlesztési igényeket
egyszeribben meghatarozhassuk, érdemes azokat az iizleti kornyezetben végbemend,
versenyképességére, annak érdekében, hogy az alkalmazottak is mindig a legfrissebb,
legaktualisabb ismeretekkel és készségekkel rendelkezzenek. (Kdmiives et al., 2022)

Az alkalmazottak egyéni vagy csoportos képzése €s fejlesztése kulcsfontossagli szerepet tolt be
a dolgozok ismereteinek és tudasanak bdvitésében. Habar rovidtavon koltségesnek mondhato,
de hosszt tavon a termelékenység €s a hatékonysag javitasa érdekében ez a beruhazas belathato
1d6n beliil megtériil mind az egyéni munkavallalonak, mind a vallalat egészének. Ugyanakkor
elmondhat6, hogy az alkalmazottak nem kifejezetten szeretik az e fajta kotelezettségeket és
kotottségeket, mégpedig azért, mert ez miatt késébb tudjak befejezni munkajukat. Azonban
eme negativ érzéseket karpotolhatja egy-egy pozitiv visszajelzés, mely még jobban erdsiti a
tanulas iranti motivaciot a dolgozdban és a tanulasi tevékenység kényszerjellege csokkenhet.
(Kémiives et al., 2022)

Szakdolgozatom sordn a késébbiekben alaposabban kifogom fejteni és primer kutatdsom



alapjan be is fogom bizonyitani, hogy az egyes generaciok szamara milyen mértékli
jelentdséggel bir a tovabbképzések megléte egy cégen beliil, illetve, hogy sziikségiik van-e
olykor a pozitiv visszajelzésekre.

A munkahelyi tanulds sordan megemlithetiink tréningeket, tanfolyamokat, illetve képzéseket is,
am sokszor mas megkdzelitést és tartalmat takarnak ezek a kifejezések. A fejlesztés
(development), mint fogalom alatt altalaban a magasabb képzettségli munkavallaldkra iranyuld
tevékenységet értik, mely a szakemberek képességének fejlesztését, valamint a menedzserek
altal végzett tevékenységek hatékonysaganak novelését célozza. Ezzel ellentétben az
alacsonyabb képzettségli munkavallalokra iranyuld képzések, illetve tovabbképzések (training)
azok, amelyeknek célja a dolgozoi hatékonysag novelése és a szakmaspecifikus tudas atadasa
¢s bovitése. Ennek folytan a tréning egy olyan csoportos készségfejlesztésre iranyuld modszer,
melynek keretében a résztvevok kiilonbozd helyzetekben ismerhetik meg 6nmagukat, egymast
¢s tehetnek szert 0j készségekre. (Komiives et al., 2022)

A Deloitte cég 2018-ban készitett egy kozvélemény kutatdst 14 kozép-eurdpai orszag
kiilonb6z6 egyetemein tanuld, illetve frissen végzett didkjai kozott. Ebbdl a felmérésbol
kideriilt, hogy a valaszadok 46%-a fontosabbnak tartja a fejlodési lehetdségeket és a tanulast,
mint magat a keresetet. Ebbdl a felmérésbdl is kitlinik, hogy a munkahelyek 4ltal biztositott
fejlodési és képzési lehetoségeket a friss diplomésok fontosnak tartjak és elonyben részesitik.
Ezt az allitast a jarvany utani idoszak ismét bebizonyitotta, hogy a palyakezdd diplomasok

szamara a személyes talalkozasokat biztosito tréningek meghatarozoak. (Kémiives et al., 2022)

3.4 Nyelvtudas szerepe

Az Eurdpai Union beliil eltérések tapasztalhatok az orszdgok kozott az elsajatitott nyelvtudas
tekintetében. Mig példaul a skandinav orszagokban gyakori a sajat nemzeti nyelv mellett még
egy elsajatitott idegen nyelv, addig Magyarorszagon ez kiilondsen nagy problémat jelent,
ugyanis itt viszonylag kevés az idegen nyelvet magas szinten beszél0k aranya, azon belil is
inkabb csak a fiatalabb generaciok azok, akik batran tudjak hasznédlni akdr a mindennapi
¢letben, akar munkahelyen az idegen nyelvet. Ennek oka legféképpen abban rejlik, hogy az
1d6sebb korosztalyok a mar eldzd fejezetben emlitett szocializmusban €lték mindennapjaikat,
ahol csak oroszul lehetett €s kellett tanulni nyelvet. Ennek kovetkezménye az lett, hogy a mai
X generacios felndttek nagy része egyaltalan nem beszél, vagy csak minimalis szinten angolul.
Az Y generacid nagy szerencséjére a rendszervaltast kovetden Ozonleni kezdtek

Magyarorszagra a kiilfoldi vallalatok, mely magaval hozta az angol nyelv tuddsanak



alapfeltételét, igy ez a generacio ekkortdl kezdve mar angolul tanulhatott az iskolakban.
Mindemellett a Z generacio, aki a kozosségi oldalakon és az idegen nyelvii tartalmakon nott
fel, nem ritka, hogy t6bb nyelven is magas szinten beszéljen, ugyanis rengeteg gyakorlasi és
tanulasi lehetdség adatott meg nekik. Azonban eloregedd tarsadalmunkban sajnos ez még
mindig nagyon csekély szam Osszességében nézve. Fontos megjegyezni, hogy bar a
korosztalyokra altalanossagban igazak ezek az allitdsok, de nem minden varosban vagy
régiodban adatottak meg a megfeleld nyelvtanulasi koriilmények, igy ezen fiatalok ugyanolyan
hatrannyal indulhatnak a munkaerdpiacon, mint iddsebb tarsaik. Vészj6slo az Eurostat 2016 évi
felmérésének adata is, miszerint a magyar lakossag csupéan 42,4%-a tud egy vagy tobb idegen
nyelvet. (Blaho et al., 2021) (Eurostat)

A nyelvismeret hidnya a munkaerdpiacon hatalmas hatranyt jelenthet, illetve munkahelyen is
ebbdl fakado félreértéseket és problémakat tud okozni. Globalizalt vilagunknak kdszonhetéen
Magyarorszagon is egyre tobb multinacionalis vallalat alapit leanyvallalatot, melynek hatésara
még inkabb felértékelddott a nyelvtudas fontossaga, ugyanis ezeken a munkahelyeken gyakori,
hogy az anyacég orszagabol érkez6 munkavéllalok is itt dolgoznak. Eppen ezért a
szervezeteknek pontosan meg kell hatdroznia, hogy mely szinteken és milyen mértékben
sziikséges a nyelvtudas a munkahelyi kommunikécio soran. Abban az esetben, ha valaki nem
beszEli jol az adott idegen nyelvet, akkor a nyelvi akadaly miatt hatranyos helyzetbe keriil,
melyben nem tudja kibontakoztatni tudasat és képességeit, nem tud hatékonyan egytitt dolgozni
a tobbi munkavallaldval, kdvetkezésképpen a munkavallalé nem tudja kiépiteni a karrierjét.
(Blaho et al., 2021)

Nemcsak az egyén szamara veszteség ez, hanem a vallalatok szdmara is, hiszen nem tudja a
dolgoz6 az Gtleteit megosztani a csapattal és nem tud kibontakozni. A nyelvet jol beszélokkel
szemben lassabban tud csak reagdlni vagy pontosan fogalmazni, igy szakértelme nem tud
bekeriilni a kozdsbe. (Blaho et al., 2021)

Osszességében tehat elmondhatd, hogy a nyelvtudas hianya miatt kialakult kommunikacios

zavar az elébbiekben felsorolt problémak kialakulaséat okozza.

3.5 Csapatmunka

A cégek ¢letében meghatarozo szerepet tolt be az Gjonnan érkezd kollégdk integralasa a
csapatba, valamint a szervezet egészébe. Ennek megoldasara kivald technika lehet példaul
integrald események megszervezése, egyénre szabott mentoralds, illetve szabadidds

programokba valo bevonds, melyek mind-mind segitik a kozvetlen személykozi kommunikaciod



1étrejottét, a szorongas nélkiili interakciokat, mely altal megnyilik a lehetdség a késdbbiekben
a tudas atadasara is. (Blaho et al., 2021)

De nemcsak ezért kulcsfontossagu az 1j munkavallalok integralédasa a szervezetbe, hanem
azért is, mert segitik a csoportok (teamek) gordiilékenyebb munkavégzését és hatékonysagat,
azaltal, hogy kozosen tudnak gondolkodni és mivel a team tagjai ugyanazt a problémat
egymastol eltérd nézopontbol tudjak kezelni, igy szamos valasztasi lehetdség vagy megoldas is
adodhat egy problémara.

Mai felgyorsult vilagunkban elengedhetetlen, hogy a cégek a kiilonb6z6 1) kihivasokra ne
reagaljanak gyorsan és hatékonyan, annak érdekében, hogy sikeres miikkodésiiket biztositsak.
Ennek egyik legjobb moddszere a csoportban végzett munka, illetve a projektalapt
munkavégzés, melyet a vallalatok mar széles kore szivesen alkalmaz. A k6z6s munkavégzés
tulajdonképpen egyfajta k6zos tuddsmegosztast jelent, mely soran egy-egy 0j probléma vagy
kihivas megoldésara csoportok jonnek 1étre és ezekben a feladat megoldasahoz tobbféle tudas,
tapasztalat, nézOpont és szakértelem jelenik meg egyidejlileg. A tudasaramoltatds feltétele a
kozOs csoporttudas kialakitasa, mely akkor lesz miikddéképes, ha a csoport az elvégzett
feladatokat, valamint a velliik jard tapasztalatokat elemzi, az okokat feltdrja ¢és a
kovetkeztetéseket levonja, majd csak utdna 1ép tovabb. A csoport tudasa nem csupan a
résztvevd egyének tudasanak matematikai Osszessége, hanem az emberek kozotti
kommunikéciot, szakértelmet és a szakképzettséget foglalja magaba. (Blaho et al., 2021;
Koémiives et al., 2022)

Azonban ez a team munka csak abban az esetben miikodik jol, ha az emberi erdforras
menedzsment optimalis Osszetételli csapatokat alakit ki, melyben figyelembe veszi a
kiilonbségeket az egyének életkordban és az ebbdl fakado tapasztalataban, nyelvezetében,
munkastilusdban, Osztonzésében, konfliktuskezelésében, valamint problémamegoldasaban.
Amennyiben ez nem valdsulhat meg, kommunikéacioban fellépd zavarok fogjak nagymértékben
csokkenteni a csoportok hatékonysagat. (Blaho et al., 2021)

Az ilyen jellegli, hagyomanyostol eltéré munkavégzési modok foként a fiatalabb generaciok,
igy a Z és az Y korosztdly korében népszertiek, mert kibontakoztathatjak szabadon a
gondolataikat, otleteiket, elsajatithatjak és gyakorolhatjak a készségeiket az egytittmiikodések

soran. (Kémiives et al., 2022)



3.6 Home office elterjedése

Mint ahogyan azt mar Covid-19 jarvany kapcsan kifejtettem, a korlatozasok tovabbi hozadéka
volt a home office intézményének megjelenése, mely ma mar szinte beépiilt a szervezetek
¢letébe. Mivel a hét 6t napjabol altalaban 2-3 nap biztositva van a vallalatok részérdl, melyet a
dolgoz6 az otthonabol torténd munkavégzéssel tolthet, igy ezt a munkavégzési format hibrid
munkavégzésnek nevezték el. Ez az 0j munkavégzési forma megkivanta, hogy a HR
szakemberek felderitsék a home office pozitiv és negativ hozadékait. E témaban szamos
kutatast végeztek az utobbi harom évben a vilagon. Lassuk melyek is ezek munkavallaloi és
munkaadoéi oldalrol egyarant.

A munkavallaléi szemszogbol nézve egyik legnagyobb elénynek szamit, hogy a dolgozok id6t
tudnak sporolni, az utazassal toltott ido helyett lehetdségiik van az idejiiket jobban beosztani
vagy akar masra forditani, példaul hivatali ligyek intézésére. A Z és az Y generacid szdmara
egyarant nagyon fontos tényezd a munkahely valasztds soran, hogy az adott munkahelyre
mennyit kell utazni. A home office azonban lehetévé teszi a szamukra, hogy olyan
munkahelyre, ahova napi szinten nem jarnanak be is jelentkeznek, ugyanis otthonrdl is adott a
munkavégzés lehetdsége. A rugalmas munkaidébeosztas kovetkeztében a munka mennyisége
is jobban tervezhetd, mely kevesebb stresszt és pszichés megterhelést jelent a résziikre. A
munka €s maganélet egyensulyba keriilésének folytan novekszik a munkavallalok munkaval
kapcsolatos elégedettsége, mely hatdssal van a szervezet hatékonysagara. Az otthonrol torténd
munkavégzés soran a dolgozok maguk oszthatjak be sajat maganéletiik és a munkdjuk kozotti
egyensuly mértékét, mely rendkiviil fontos eme két generacié munkavallaloira. A személyes
kontakt hidnyaban feler6sodott az alkalmazottak kreativitasa és 6nallé6 munkavégzeése is, mely
Osszességeében az egyén személyes fejlodéséhez és sikerélményéhez vezetett. Kifejezetten
elényt jelent az olyan munkavallalok részére is, mint példaul a kisgyermekes sziilok vagy a
megvaltozott munkaképességlieck. A home office vagy éppen tavmunka lehetdségével a
foldrajzi kotottségek megsziinnek és immaron barki barhonnan végezheti ugyanazt a munkat.
(Blaho et al., 2021; Kémiives et al., 2022)

Mint ahogy minden joban van valami rossz is, a home office is tartogat némi hatranyt. Ilyen
lehet tobbek kozott az Onbizalom hidnydnak érzése az Onalldé munkavégzés soran és a
kommunikécié nehézsége mind a vezetdkkel, mind a munkatarsakkal, melyek hatraltatjdk a
hatékony munkavégzést, ugyanis munkahelyi konfliktusokat és félreértéseket sziilhet. A
kommunikécio hianya miatt a dolgozo tarsadalmi €s szakmai értelemben is elszigetelddhet,

mely gyengitheti a szervezeti kulturat, illetve leépitheti ennek bizonyos elemeit, amely végso



soron a munkatarsak egymas iranti és a cég iranti elkotelezettségét is rombolja. Erdemes
megjegyezni, hogy kozosségi oldalakon szocializalodott Z generacio €s a blogokon felnovo Y
generacid szamara meghatarozoé jelentdségli a tarsas kapcsolatok €s a fizikai kontaktus megléte,
igy szamukra nem a folytonos tdvmunka, hanem leginkabb a hibrid munkavégzés az, ami a
legmegfelelobb. Tovabbi kockazatot jelentdé tényezOk lehetnek az esetlegesen felmertild
technikai zavarokbdl (aramsziinet, internetkapcsolat zavar) adodé munkakiesések és lassubb
informaciocserék is, de a munkaid6-szabadid6 ardnyanak megborulasa is. A csaladi, otthoni
kornyezet a szigoruan bizalmas informacidk feletti kontrollt is veszélyezteti. A személyes
kontaktus hianya miatt elmaradd vezetd visszacsatolas pedig demotivald tényezd lehet a
dolgozo6 szamara. (Blaho et al., 2021; Kémtives et al., 2022)

A szervezetek ezzel az egyik legnagyobb elonynek a koltséghatékonysagot emelik ki, hiszen a
munkahelyeket immaron gyorsan, gazdasdgosabban ¢és olcsobban kialakithatjdk és
miikodtethetik. A termelékenység oldalardl nézve is pozitiv hatassal bir a dolgozok otthoni
foglalkoztatasa azaltal, hogy kevesebb a betegnapok és az igazolatlan hianyzasok szama. A
tehetségek kiakndzasara is hatékony megoldast nytjt ez a fajta munkavégzési forma, példaul
kisgyermekes anyukdk vagy iddsek korében. Az elégedettebb munkavéllalok céghez vald
elkdtelezddése erdsebb lesz, mely hatassal van a fluktudciora is. (Blaho et al., 2021)

Ezzel szemben a tivmenedzselés ujfajta fesziiltségeket generalhat a vallalatok korében azaltal,
hogy a kontrollt és az ellendrzést nehezebb megtartani, mivel megsziinik a szemtdl szembe
kommunikacié az alkalmazottak és a vezetés kozott, valamint a csapatszellem is nehezen
fenntarthat6. A tivmunkahoz sziikséges rendszer megtervezésének és beinditasanak koltsége is
szamottevd. Ahogyan mar emlitettem a munkavallaloi oldal hatranyainal is, a cég szamara is
veszéllyel jarhat az adatbiztonsag €s adatvédelem fenntartasa. (Blaho et al., 2021)
Osszegzésképpen tehdt elmondhaté, hogy a munkavallalok jelentds részének sziiksége van a
megfeleld kommunikaciéra és a tamogatasra, igy a belsd6 kommunikacio fejlesztése
nélkiilozhetetlen a vallalatok életében, mivel ezaltal is csokkenthetd az emberekben érzett
bizonytalansag a jovot illetéen. (Blaho et al., 2021; Kémiives et al., 2022)

Mint lathato, felértékelddott a kommunikacid fontossaga, igy a dolgozatom kovetkezd részében
ratérek a kommunikaciot befolydsold tényezdkre, azok hatasaira, valamint a munkatdrsak
egymas kozotti és a vezetéssel folytatott kommunikéciojara, tovabba ennek soran a felmeriilt

konfliktusok okaira és megoldasaira. (Kémiives et al., 2022)



4 Szervezeti kommunikacio formai, felmeriil6 konfliktusok és
azok megoldasai

4.1 Szervezeti felépités hatasai a munkavallalok teljesitményére és jolétére

A véllalati strukttrat két féle tipusba sorolhatjuk. A centralizacio-decentralizacid kérdését a
hatalomtol vald tavolsdg, a kozpontositottsag mértéke, illetve a demokratikus dontéshozas
megléte donti el. A centralizalt szervezeti struktura fObb sajatossagai, hogy a hatalom
kozvetleniil, egy kézbdl iranyitja a végrehajtd szerveket, melyek a koézpontnak ald vannak
rendelve. Mas szdval a kisebb szervezeti egységek csupan végrehajtanak, a fobb dontéseket a
kdzponti vezetdség hozza meg. A feladatok delegalasa hataskori szinteken keresztiil vagy a

kialakult gyakorlat szerint torténik. (www.vezetes-vezetok.hu; bespokeprinciples.com)

Ezzel szemben a hierarchikusabb decentralizalt, mas szoval funkcionalis szervezeti forma
ennek az ellenkezdje, mivel a hataskoroket és az erdforrasokat szakmai teriiletek alapjan
felosztjak és a kisebb szervezeti egységek vezetéi (managerek) a felelések a szervezeti
egységért, a szakmai szinvonal fenntartdsdért, az egységek kozotti kapcsolattartasért,
ugyanakkor ebben a felallasban a f6 dontéshozd tovabbra is a kozpont. Ilyen szervezeti
egységek lehetnek példaul a HR, pénziigy, marketing, sales vagy termelés.

(bespokeprinciples.com)

A funkcionalis szervezeti formara jellemzd tovabba, hogy a hatalmi tavolsag viszonylag kicsi
a munkatarsak és a menedzsment szintje kozott, illetve az alsobb szintekrdl érkezd
kezdeményezéseket is figyelembe veszik. A kicsi tavolsdg miatt a menedzsment és az
alkalmazottak kozott kozvetlenebb és gyakoribb a kommunikaci6. A decentralizalt szervezeti
forma szamos elénnyel jar a vallalat szamara, példaul segiti megdrizni a valtoz6 kornyezetben
is a piaci versenyképességet azaltal, hogy a munkavallalok kreativ javaslatai és Gtletei is be
tudnak é€piilni a dontési folyamatokba, mely pozitiv hatdssal bir tobbek kozott az innovacids
kihivasok és megoldasok terén is. A munkavallalokban rejlé képességeket €s készségeket is
segithet ez a fajta szervezeti forma hasznositani és kamatoztatni, azaltal, hogy a tehetségek
kibontakozhatnak. Kifejezetten képes nodvelni a munkavallalok altal érzett szervezeti
elkotelezettséget az egyéni autondmia altal éreztetett bizalom, mely hozzajarul a fluktuacio
csokkentéséhez. Az effajta szervezeti felépitést kivaltképp szereti a szakdolgozatom témajaként
szolgald két generacio is, kiilondsen a Z generacid. Ennek oka legféképp abban rejlik, hogy e
két generaciod szamara rendkiviil fontos a visszacsatolas, az 6tleteik meghallgatasa, sajat maguk

megvalositasa és az elismerés. Ugyanakkor a Z generaciora kiilondsen jellemzd, hogy azonnali
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valaszadast vagy visszacsatolast igényel, melyet ez a szervezeti felépités konnyedén ki tud
elégiteni, hiszen a kozvetlen felettes €s a beosztott kozott sokkal gyakoribb a kommunikécio a

munkavégzés soran. (bespokeprinciples.com)

Azonban, mint mindennek, ennek a formanak is megvannak a hatranyai, példaul az informaciok
aramlasa bonyolultabba valik, mely neheziti az egységek kozotti egyiittmiikodést és belsod

nézeteltéréseket general. (www.vezetes-vezetok.hu; bespokeprinciples.com)

4.2 Szervezeti kommunikacio tipusai

A kommunikacié szamos kornyezetben megjelenik. lde tartoznak a szervezetek is, melyek
tobbnyire hiearchikus felépitésii kdzosségek és valamely kozos cél elérésére csoportosultak.
Azonban eme k6z0s célok megvalositdsa kommunikacidé nélkiil nem lenne lehetséges, sem
kivitelezhet6. Ennek érdekében a szervezet meghatarozhatja, hogy ki, kihez és milyen
iizeneteket kozolhet, valamint, hogy hogyan kell kommunikalni. A szervezeti kommunikéciot
belsd (intern) és kiilsé (extern) kommunikacioként csoportosithatjuk, annak fiiggvényében,
hogy az informdaciocsere a vallalat belsé tagjai kozott vagy kiilsé személyek irdnyéba torténik.
A tovabbiakban a vallalaton beliili kommunikéciorol fogok részletesebben beszélni. A
szervezeti kommunikéciot is megtestesitd tlizenetvaltasok a személykozi kommunikacio
tulajdonsagait foglaljak magukba, mégpedig azért, mert az igy torténd informaciocsere
altalaban kétiranyu és fontos jellemzdje a kélcsondsség. (Borgulya-Veto, 2017)

Az 1ddsebb generaciokhoz képest az Y, majd a Z generacio is a digitalis bennsziilottség
jellemzdivel ¢éli mindennapjait. Ennek okan a fiatalabb generaciokban a folyamatos
kommunikaciora és a személyesebb kontaktusok fenntartasara van nagyobb igény.

Ettdl eltérd teriiletet képvisel a vezetOk kommunikécidja, ugyanis a vezetés a sikerességre
helyezi a hangsulyt, igy a vezetdknek alaposan meg kell valasztania a kommunikacios
stratégiajukat annak érdekében, hogy minden munkavallalohoz eljusson az informacié. Ehhez
a vezetésnek kulcsfontossdgli megvizsgalnia, hogy milyen generacids eltérésekre kell
tekintettel lennie, mi legyen a csatorna, valamint, hogy milyen mennyiségii legyen az iizenet
tartalma ahhoz, hogy ugyanaz az iizenet ugyanazt az értelmet és hatast érje el minden
alkalmazottjaban. Azonban a céges belsé kommunikacié szervezése nem ennyire egyszert,
hiszen nagyban fiigg a vallalat méretétdl és felépitésétél. Amennyiben kisvallalkozédsrol van
sz0, az informacidaramlés kozvetlen és gyors, am nagyobb vallalatokndl a személyes
informéciocsere nem mindennapos gyakorisagu, igy tavolabb keriilnek egymastol a vezetdk és

a munkatarsak. Ennek kikiiszobolésére a nagyvallalatok altaldban belsd egységekre oszlanak,
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melyek azért feleldsek, hogy az informaciok hatékonyan aramoljanak a kiilonb6z6 részlegek
kozott €s segitse a vezetdk €és beosztottjaik kozotti kommunikaciot a hatékony munkavégzés

érdekében. (Borgulya-Vet6, 2017)

4.3 Kiilso és belsé befolyasolé tényezok

A vallalat kommunikacidjat szamos kiilsd €s belsd tényezd is befolyasolja. A kiilsd
kornyezetbdl adodod gazdasagi, jogi, politikai hatasokon tul ilyen szociokulturalis kdrnyezeti
elem lehet az alkalmazottak idegen nyelvtudasi szintje, az onfejlesztés iranti motivaltsaguk,
iskolazottsagi szintjiik, valamint az egyenes kommunikacio iranti sziikségletiik. Kutatasok altal
felismert kulcsfontossagu tényezd, hogy az Y és a Z generacid ezen a téren majdnem teljesen
megegyezik egymassal. Mindkét generacid igényli az egyenes és konkrét utasitasokat,
motivaltak abban, hogy fejlédhessenek, tudnak kiillonb6z6 nyelveken beszélni és magas
iskolazottsagi szinttel rendelkeznek. Ebben az esetben a vezetés szdmara megkonnyitik a
dontéshozatalt kommunikécios stratégia szempontjabol. A kommunikaciot meghatarozo6 belsé
tényezOk kozé sorolhatjuk példaul a vallalat méretébdl, piaci jelenlétébdl (hazai vagy
nemzetkozi) vagy a profiljabdl (termelés vagy szolgaltatas) fakado eltéréseket. Azonban e
tényezOkhoz kapcsolddik szorosan a munkaerd-dllomany egyéni ismérvei, melyek a
kovetkezOk lehetnek: dolgozok képzettségi szintje, tapasztalata, kommunikacios
kompetenciaja, értelmi és érzelmi intelligenciaja, illetve személyes tulajdonsagai. (Borgulya-
Vetd, 2017)

Fontos hangstilyozni, hogy generaciok kozott hatalmas szakadékot teremthet, ha egy fiatalabb
dolgozoénak nincsen még meg a sziikséges szakmai tapasztalata és kompetencidja az adott
munkakor szempontjabol, igy ezzel gyengitheti vagy lassithatja a munkafolyamatokat.
Osszességében elmondhato tehét, hogy egy ijonnan érkezd, jelen esetben Z vagy Y generacios
fiatal szdmara nem lehet ugyanolyan kommunikécios tartalmat valasztani, mint egy olyan
dolgozonak, aki mar tobb tiz éve a szakmaban dolgozik, hiszen ez is félre értéseket és

konfliktusokat tud okozni.

4.4 Munkatarsak kozotti kommunikacio

A munkatarsak kozotti interakeio legfontosabb tényezdje a kommunikacio, melynek szdmos
szerepét felsorolhatjuk. Motivalo funkciojanal fogva segiti az 6sztonzést a munkavégzeés terén,

mely hatassal van a hatékonysagra, informal, segiti a tanulas és tuddsmegosztas folyamatat,



munkafolyamatok alakitasaban jatszik vezetd szerepet, valamint hozzajarul a munkavallalok
integralasahoz ¢s a kozosséghez vald tartozas érzéséhez is. Tovabba nagy szerepet jatszik a
munkahelyi 1égkor kialakitasaban, illetve a konfliktusok kialakuldsaban és megolddsaban is.
Figyelemre mélto, hogy a két, altalam megfigyelt generacié szdmara milyen jelentoséggel bir a
munkahelyi kommunikécid, mint motivacios tényezd, de ennek mértékérdl a késdbbiekben
fogok alaposabb tajékoztatast adni. Abban az esetben, ha a szervezet a sajat szakembereit
tovabbra is foglalkoztatni kivanja, valamint értékes 1j munkaerdt szeretne bevonzani, jelentds
figyelmet kell a bels6 kommunikaciora és a vallalati kulturara forditania. (Borgulya-Vet6,
2017)

Az intern kommunikacié soran is tekintettel kell lenniink valamennyi munkatars sajatossagaira,
példaul eltérd pozicidjuk, szakmateriiletiik, nemiik, életkoruk, illetve kiemelkedd adottsagaikra
a kommunikaci6é eszkdzének (csoportos megbeszElés, értekezlet vagy egyéni beszélgetés),
tartalmanak és mennyisége szempontjabol. Ha mindez adott és a kommunikécio jol mikodik,
kovetkezményként elmondhatd, hogy ndvekszik a hatékonysag, termelékenység mértéke,

illetve javul a szolgaltatas vagy termékek mindsége is. (Borgulya-Vetd, 2017)

45 Kommunikaciomenedzsment teriiletén felmeriilo hibak

Ha a vezetés és a munkavallalok k6zott nem kozvetlen és teljesmértékii az informacioaramlas,
¢s ennek kovetkeztében a munkavallalo nem kap elegendd tajékoztatast, akkor az informaciok
elakadnak a kozépvezetés szintjén. Ennek kikiiszobolésére lehet megoldas az e-mail, mely az
egész vallalaton ativeld informacidcserét konnyedén biztositja. Ennél a megoldasnal viszont
csorbulhat a j6 munkahelyi 1égkdr, eltavolodhatnak egyméstdél a munkatarsak, valamint
Osszességeben rosszabbul érzik magukat, mivel a dolgozdk igénylik a kozvetlenebb, személyes
kommunikéciot. Ezt tAmasztja ala az Y €s a Z generéciora egyarant jellemzo attitiid is, mely
szerint a két nemzedék ugyancsak igényli mind a két fajta kommunikacios stilust. Tehat
elmondhat6, hogy sziikség van az irdsos kommunikacié mellett a személyes talalkozasokra is
az embereknek. (Borgulya-Vet6, 2017)

Az elézbéekben foleg a hidnyos informacid generalt problémat mutattam be, de ugyanakkor a
til sok iizenet is hatranyos lehet a dolgozdkra nézve, hiszen nagyon sok ember nem tud mit
kezdeni a ra zudulé informacidaradattal. Azonban fontos megjegyezni, hogy bar mindkét
generacio, de fOképp a Z, megszokhatta mar, hogy tetemes mennyiségii informacio aramlik
szembe veliik, ugyanugy igaz rajuk az az allitas, amely elddjeikre is, hogy nem lehet 6ket sem

tulterhelni. Ezért a vezetOknek torekedniiik kell egyfajta egyenstlyra az informécio



mennyiségében és a csatorna megvalasztasaban. (Borgulya-Veto, 2017)

4.6 Szervezeten beliili konfliktusok okai

Bakacsi Gyula 2000-ben kiadott miivében az alabbi megfogalmazast tette a konfliktusra
vonatkozdan. ,,Konfliktusr6l akkor besz¢liink, ha két vagy tobb érintett fél koziil valamelyik
azt érzékeli, hogy masok negativan viszonyulnak valamihez, ami szamara fontos” (Bakacsi,
2000, 221). (Borgulya-Veto, 2017)

Kreyenberg értelmezésében a vallalati életben el6forduld konfliktusok a kovetkezo
aspektusokban jelennek meg. Szerepkonfliktusok, célkonfliktusok, személyiség-, kapcsolati,
értekelési s elosztasi konfliktusok. Ezek koziil a generacios kiilonbségek kapcesan az értékelési
¢s a kapcsolati konfliktusrol szeretnék bovebben beszélni. (Borgulya-Vetd, 2017)

Ertékelési konfliktus fog eléallni abban az esetben, ha k6zos a cél, de eltérdek a cél eléréséhez
alkalmazand6 moddszerek. Az érintett személyek értékrendjének kiilonbozdségei jelentik a
konfliktus forrasat. Ugyanez a helyzet 4ll fenn a generacids és életkorbeli kiilonbségeknél is az
eltérd vilagnézetbdl €s attitiidbol adodoan. Az eltérd generaciok kozotti kommunikacié sokszor
nehézkes lehet, hiszen a kiilonb6zd életkdriilmények kozott szocializalodd munkavallalok
eltér6 értelmezést adhatnak ugyanarra az iizenetre, mivel eltérd az értékrendszeriik és masok a
preferenciaik. (Borgulya-Vet6, 2017)

Kapcsolati  konfliktus sziilethet az elismerés iranti vagybol, ezt nevezziik sziikségleti
konfliktusnak. A sziikségleti konfliktus sordan az embereken legydzottség érzés hatalmasodhat
el, mivel nem kapnak elismerést, elutasitjak Oket, igy joggal érzik magukat megbantva.
(Borgulya-Veto, 2017) Ebbdl kifolydlag a kutatasom soran alaposabban vizsgalni fogom a
késObbiekben, hogy a két generdcid szempontjabdl mennyire kulcsfontossagl az elismerés és
az emberi bandsmod.

Emellett fontos megemliteni, hogy konfliktus alakulhat ki abban az esetben is, ha két eltérd
személy egyaltalan nem toleralja a masikat, mely tobbnyire érzelmeken és ellenszenven alapul.

Ezt nevezziik személyiség konfliktusnak. (Borgulya-Vetd, 2017)

4.7 Konfliktushelyzetek feloldasa

A vallalaton beliil a konfliktusok els6sorban az emberekben kialakul6 fesziiltség formdjaban
jelennek meg. Ezek feloldasahoz vezetd elsé 1épés, hogy a felek kdlcsondsen tudjak kezelni a
helyzetet és megtudjak besz¢lni a problémat. Ehhez az egyik legalapvetdbb sziikséglet az, hogy

a felek egyarant akarjdk a megoldast. K6zos eréfeszitést igényel a megoldas keresése, valamint
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a kozos javaslatok tétele és a kompromisszumra jutas. A konfliktusok kezelése Osszefiiggésbe
hozhat6 az érzelmi intelligencia szintjével iS. Az olyan emberek, akiknek magas szintii érzelmi
intelligencidja van, nagy valdszintiséggel mar a konfliktus kialakuldsa el6tt felismerhetik és
elejét vehetik az eseményeknek. Ezért is fontos, hogy a munkaltatok magas szintii EQ-val

rendelkez6 dolgozokat alkalmazzanak. (Borgulya-Vet6, 2017)

Dolgozatom témaja szerint is az Y és a Z generacio kozotti konfliktus helyzetek okat keresem,
igy a kovetkezo fejezetben a két nemzedék jellemvonasait veszem alaposabban gorcsé ala és

valaszt kaphatunk a viselkedésiiket befolyasolo tényezokre.

5 Generaciok

Napjainkban jellemzd a decentralizalt szervezeti struktira, mely altal egy munkahelyen tobb
generaci6 is megjelenik és ez 1 kihivasokat teremt az emberi eréforrasok teriiletén dolgozo
szakembereknek. A munkaerépiacon ezekben az években megjelend 01j generacié értékrendbeli
kiilonbségei jelentdsen eltérnek az eddigi generaciokétol. Ez az 0j generacié nem mas, mint a
Z generacio, amely a generaciok tekintetében a digitalis bennsziilottek elnevezést kapta.

A 2023-as II. negyedéves KSH statisztikai adatok alapjan a Z generacio a teljes lakossag 16%-
at teszi ki, mig az Y generacio a 20%-ot, tehat egyiittesen a két korosztaly mar 36%-os aranyt
tesz ki. A Z generacion beliil a 20-24 éves korosztaly kozel 50%-ar6l mondhat6 el, hogy mar
aktivan dolgoznak. Ezzel szemben az id0sebb Y generacio tagjai kozel 90%-os részaranyt
képviselnek a munkaerépiacon. (Www.ksh.hu)

Dolgozatom témaja alapjan ezt a két generaciot szeretném bemutatni kozelebbrdl, mivel a fenti
adatokbdl is lathato, hogy a munkaerdpiacon megjelend ) Z generéacio €s a mar dolgozd Y
generacio egyiittesen mekkora részaranyt képviselnek a dolgozoi tarsadalombol, hiszen az X
generacid hamarosan elhagyja a munkaerdpiacot és nyugdijba megy, igy az Y és a Z generacid
fog egyiitt dolgozni a tovabbiakban. A munkaerdpiacon felértékelddott a kompetencidk
sziikségessége, legfOképp a digitalis kompetencidké, azonban a két generacio munkaval €s
munkahellyel kapcsolatos jellemzdi, preferenciai és elvardsai igen csak eltéroek. A
késdbbiekben e két generacid jellemzdit szeretném részletesebben bemutatni, de mindenekeldtt
térjiink rd a generaciok fogalmi meghatarozasara. (Tordcsik-Sziics, 2021; Tordesik, 2016)
Nagyon sokaig a generaciok fogalmat biologiai meghatarozasa, azaz életkor alapjan definialtak,
ami atlagosan 30 éves iddintervallumot Slelt fel. Ez mara véltozott, mégpedig a technologia

gyors fejlédése és annak kovetkeztében a tarsadalmi értékrendek atalakuldsa miatt. Szélesebb



korben alkalmazzak Mannheim Kéroly meghatarozasat a generaciok fogalmara, miszerint a
generaciok vizsgalatahoz 3 kritériumot kell figyelembe venni: életkor, kozos kohorsz
¢lmények, valamint a kdrnyezeti, kulturalis és tarsadalmi hatasok, a megélt ,,korszellem”. A
kohorsz ¢lmény nem mas, mint a fiatalokat jellemzOen a meghatarozé éveikben (kamaszkor,
fiatal felnott kor) érinté megélt kozos események. Ilyen jelentds €lmény lehet példaul egy zenei
stilus és annak szimbolikus képviseldje, filmélmények, de politikai és torténelmi fordulopontok
meghataroz6 eseményei IS. Ezen események a generaciok gondolkodasara, szemléletmodjara,
motivaltsagara és jovoképére is egész ¢€letiikon at hatassal lesznek. Annak ellenére, hogy a
generaciokat kozos élmények flizik Ossze, az Osszetartozas mégis laza szala, hiszen szamos
¢letsors jelenik meg egy generacion belill, ezért meglehetésen nehéz egy generaciot
egységesnek tekinteni. Ennek ellenére vannak altalanos tulajdonsagok, amelyekkel jol
jellemezhetd egy-egy generacio. (Torécsik-Sziics, 2021; Tordesik, 2016)
Itt emliteném még meg, hogy vannak olyan emberek, akik éppen kozelitik, vagy mar at is 1épték
a generacios hatarokat, ezeknek az embereknek a csoportjat atmeneti generacioknak nevezziik.
Kiilonleges helyzetben vannak ezen generacid sziildttei, ugyanis ebben az esetben mindkét
generaciod jellemvonasait magukénak tudhatjak. (Tordcsik-Sziics, 2021; Tordcsik, 2016)
Tobb tanulményt megvizsgalva elmondhatd, hogy a generacids hatarok meghatdrozasa
régionként par év eltérést mutathat, mely annak kovetkezménye, hogy az adott orszagokban,
régiokban eltérd tarsadalmi, kulturalis és politikai események zajlottak le. Igy lehetséges
példaul, hogy mig Eurdpéban altalanosan elfogadott, hogy az Y generaci6 a 2001-ig sziiletett
fiatalokat jelenti, addig Magyarorszdgon mar 1995-t6l a Z generaciorol beszéliink. Kutatdsom
soran a tovabbiakban a Magyarorszagi korcsoport besorolasokat fogom bemutatni, melyek a
kovetkezOk szerint alakulnak:

» Veteran generacio: 1925-1945 kozott sziiletettek
Baby Boomerek: 1946-1964 kozott sziiletettek
X generacio: 1965-1979 kozott sziiletettek
Y generacio: 1980-1994 kozott sziiletettek
Z generacio: 1995-2009 kozott sziiletettek

YV V V VYV V

Alfa generacio: 2010-t6] sziiletettek

5.1 Y generacio

Az 'Y generacio, vagyis masnéven az ezredforduldsok (millenials) alatt a mai 29-43 éveseket

értjiik, akiknek sziiletéstiikkor Magyarorszagon még szocializmus volt, de mar a demokratikus



¢s kapitalista vildgban noéttek fel. Sziileik helyett sokszor a szamitdégépekkel néttek fel, hiszen
a folytonos pénzszerzési hajszaban nem volt elég szabadidd a csaladi életre, igy szdmukra is a
pénz, a siker és a karrier keriilt az elsd helyre. Kora gyermekkorukban még jatszottak

hagyomanyos jatékokkal, de iskolas korukban mar megjelentek a technoldgiai ujitasok. (Tari,
2010)

technologia fejlédésével egyiitt haladva nagy gyakorlatot szereztek az interneten vald
bongészésben ¢€s informacioszerzésben. Nyitottak az 1wjdonsagokra, befogaddak és
gyakorlatiasak, valamint képesek egyidejiileg tobb dologgal egyszerre foglalkozni
(multitasking). Gyermekkoruk 6ta tanul a nemzedék nagy része tobb idegen nyelvet, igy
elmondhat6, hogy tobbségiik akar 2-3 idegen nyelven is beszél felnott korara, mely nagy
potencialt jelenthet a munkaerdpiacon a szdmukra. Ennél a generaciondl jelent meg eldszor a
tomeges részvétel a felsdoktatdsi intézményekben, mely szamottevden hatdssal volt a
munkahelyek elvarasaira a végzettség szempontjabol. Azonban a magas képzettségiik miatt
hatalmas elvarasaik lettek a munkahelyekkel kapcsolatosan, példaul az olykor tulzéan magas
bérigény, a sok szabadidd, a rugalmas munkavégzés, melynek keretében a munka akkor és
onnan kezdddik, valamint végzddik, amikor és ahol az egyén akarja, illetve sokkal kevésbé
lojalisak munkahelyiikh6z, mint a korabbi nemzedékek, ugyanis, ha valami nem nyeri el
tetszésiiket, akkor konnyedén tovabb allnak. Ez a fajta szemléletmdd magéaval hozta az
onbizalmukat, nagyon ontdrvénytiek és agilisak. Szeretnek csapatban dolgozni és kreativan
egylitt gondolkodni. (Tari, 2010)

Az internet szamos valtozast hozott az életiikbe, az ismereteket elsdsorban innen szedik, illetve
tarsaikkal a kapcsolatot is a kozosségi média platformokon tartjadk. Kiszélesedett kapcsolati
héaloval rendelkeznek mind a szakmai, mind a privat életben is, példaul a kor sziilottei
meghatdroz6 szamban vannak jelen szakmai platformokon, gondolok itt a LinkedIn-re,
Profession-re, Jobline-ra vagy az Indeedre. A digidlis eszkozoknek koszonhetéen a
kommunikécidjuk soran kialakult egy ujfajta stilus, mely egyszeri, letisztult és tegez6dd
jellemvonasokkal bir. (Tari, 2010)

Fontosnak tartom megjegyezni, hogy ebben a generacioban mar igencsak kitolddott a felnétté
valas idépontja, vagyis olyan események megtorténte, mint az otthonrdl valo elkoltozés, a
munkaba allas, a hdzassagkotés, majd a gyermekvallalds. Ennek oka legfoképpen a tovabb
tanulas, a karrierépités és az, hogy a felndttséggel jard kotottségeket és kotelezettségeket
nehezen akarjak vallalni. Ezen folyamatnak a kovetkezménye, hogy napjainkban és az

elkovetkezendd par évben még, a sziildkoru ndk sorra kieshetnek par évre a munka vildgabol



megsziletd gyermekiik miatt. Ez meghatarozd kihivast jelenthet a vallalatoknak is és az
anyaknak is. (Tari, 2010)

Az 'Y generacid kohorszélményét tekintve két f6 eseményt emlithetiink meg. Az egyik, amikor
sziileik a rendszervaltas idején esetleg elveszitették 4allasukat, emiatt pedig nehezebb
koriilmények kozott kellett élniiik. E torténelmi pont hatdsara ebben a generacioban erdsen
jelentkezik az anyagiassag jellemvonasa, melyre csak erdsitd tényezoként hatott a 2008-as
gazdasagi vilagvalsag, melyet a nemzedék sziilottei éppen szakmai karrierjiik kezdetekor éltek
meg. Ezen megallapitasra a Deloitte és a McKinsey atfogd kutatdsai €s tanulmanyai is

bizonyitast mutattak. (Tari, 2010) (vezetofejlesztes.hu)

5.2 Z generacio

A Z generéci6 alatt a ma 14 — 28 évesek csoportjat értjiik. E korszak gyermekei elsésorban a
digitalis vilagban, az interneten, valamint a kdzosségi oldalakon szocializalodtak. ElImondhatd
az is, hogy belesziilettek a digitalis vilagunkba, igy tehat talaldo név lehet szamukra az erre a
generaciora még inkabb jellemzd digitalis bennsziilottek elnevezés. Ebbdl fakaddan a technika
mesterei, természetes modon bannak még a legbonyolultabb eszkdzokkel és programokkal is,
tovabba rendkiviill rugalmasak az ¢let majdnem minden teriiletén. Azonban az ICT-
technologianak kdszonhetden ez a generdcid mar nagyon fiatalon széles kapcsolati halot épit
ki, olyat, amellyel talan sziileik sohasem rendelkeztek. Ennek kdszonhetden gyakran elvarjak,
hogy a dolgok pont tgy miikddjenek, mint online vagy forditva. Kapcsolattartasi szokéasaikat
tekintve inkabb a netes kommunikacio és kapcsolattartds a jellemzd, mint a személyes, igy a
kozosségi oldalakon naponta szamtalan emberrel beszélgetnek, a kiillonbozé platformokon
pedig tobb szaz ,baratra” tesznek szert. A globalizalt vilagunknak kdszonhetden ma mar vilag
szinten kapcsolddnak egymashoz a fiatalok, a vilag barmely pontjan €16 fiatallal leiilhetnek
egyet Xboxozni vagy videochatelhetnek. Ennek okdn a magéanélet fogalmat is masképpen
definidlja ez a nemzedék. (Tari, 2011; Tordcsik, 2016)

Virtudlis vilagukban megjelenik a narcisztikus viselkedés, az onimadat, sajat életiikrdl feltoltott
képekkel vagy videokkal folyamatosan szebbnek és jobbnak mutatjdk be magukat a social
media feliileteken. Ez az online vilag lehetévé teszi a szamukra, hogy ha valami nem tetszik
nekik, akkor tovabb porgetnek vagy kilépnek a beszélgetésbol és mellézik tarsukat. Allandod
jelleggel fennall az online jelenlétiik, a kommunikéaciojuk a fizikai tavolsagok ellenére jelen
iddben zajlik. Kommunikéciojukban gyakori, hogy révid és tomor, tgynevezett ,,egyszavas”

valaszokat irnak, valamint hogy rovid videdés ¢és képi tartalmak kapnak helyet a
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beszélgetésiikben egy-egy szitudcioban. Megjelennek angol nyelvi kifejezések, szleng szavak
¢és roviditések is mind online, mind ¢l beszédjiikben. Rendszeresen hasznaljak az érzelmi
allapot és hangulat kifejezésére tokéletesen kialakitott emotikonokat, melyekkel gazdagithatjak
és szinesebbé tehetik beszélgetésiiket online partneriikkel. Eppen ezért elmondhaté, hogy a
korabbi generaciok tagjaival nehezebben tudnak kommunikalni, hiszen mas platformot és mas
nyelvi kozlésmodot hasznalnak, ugyanakkor Ok is vagynak az odafigyel6 személyes
kapcsolatokra.

A Z generaciora jellemz6 emellett a multitasking ¢életmdd, vagyis, hogy egyszerre tobb
eszk6zon képesek a figyelmiiket megosztani példaul szamitogépen, mobiltelefonon, kdzben
zenét hallgatnak, mindezt ugy, hogy ez id6 alatt akar személyesen is beszélnek valakihez. Elen
jarnak a figyelemmegosztasban, rugalmas a gondolkodasmoédjuk, nyitottak az 0j dolgokra, nem
félnek a valtozasoktol, hiszen ebbe sziilettek bele és kivdloak a problémamegoldasban jo
technikai érzékiik miatt. Azonban tevékenységeik feliiletesebbé és pontatlanabba valhatnak,
hiszen mindent egyszerre és azonnal akarnak, mely nem jar mindig maximalis koncentralassal
¢s odafigyeléssel. Tovabbi hatranyaként jelentkezik ennek a fajta ¢letmddnak, hogy
kommunikécios képességeik csokkennek és szinte képtelenek lesznek egy hosszu és tartalmas
beszélgetésben részt venni, hiszen az allandd online térben torténd jelenlétiik jelentdsen
atalakitja a tarsas kapcsolataikat, melynek okan konfliktuskezelési képességeik hidnyosak
lehetnek. (Tari, 2011; T6r6csik, 2016)

Sokkal maganyosabb ez a generdcio, mint azt elsdre gondolndnk, ugyanis az internetnek
koszonhetden biztonsdgosabbnak érzik életiiket és alarc mogé bujhatnak a képernyd mogott,
ezért egyre inkdbb bezarkdznak és valos kapcesolataikat leépitik. (Tari, 2011; Tordcsik, 2016)
Megosztott figyelmiik mellett sajatsagos jellemvonasuk, hogy az informacid6 minél nagyobb
részét is digitalis formaban igénylik, valamint hogy az informécio legyen rovid, vizualis,
naprakész és real-time. Mint ahogyan a kommunikacidjuk soran is a rovid, tomor beszédet
alkalmazzak, hiszen az egyszerlisités €s a l1ényegre torekveés fontos a szdmukra, a figyelmiikre
is ez jellemzd. (Tari, 2011; Tordcesik, 2016)

A korabbi generacioktol eltérden ez a korosztaly nem igazan keres maganak felnétt példaképet,
sokkal inkabb a sajat korosztalyabol keres olyan hirnevet szerzé embert, aki valamilyen
teriileten komoly eredményeket ért el. Az egyenrangli banasmoddot, valamint a massag és a
sokféleség elfogadasat varjak el mind tarsaiktol, mind pedig az iddsebb generacioktol. Igénylik,
hogy az élet minden teriiletén zajlé folyamatokban vonjak dket be, véleményliket ne csak
meghallgassak, hanem figyelembe is vegyék. Nem szeretik a kétértelmiiséget, elvarasuk a

strukturalt, érthetd és letisztult szabalyrendszer, ezzel ellentétben azonban nem mindig



mutatnak hajlanddsagot a szabalyok betartasara. Szeretnének tevékenységeikkel igazan fontos
problémakra megoldast talalni, mint példaul a kornyezetvédelem is, mely mar egészen kiskoruk
Ota meghatarozza a mindennapjaikat. (Tari, 2011; Tordcsik, 2016)

A generacio szilottei kreativak, a felfedezés ¢lményét preferaljak a tanulas soran, szeretik
kiprobalni magukat mindenben, batrak, kezdeményezdoek és nagyon kedvelik a csapatban valo
egylttmiikddést. (Tari, 2011; Tordcsik, 2016)

Mint mar emlitettem kordbban is, minden generacionak van egy par jelentoséggel birod
kohorszélménye, mely meghatarozo szerepti a generaciok kozos jellemvonasaban. Ez az egyik
esemény a Z generacio ¢letében a Covid-19 jarvany volt, mely bar minden egyénre méas hatassal
volt, elmondhato, hogy bizonytalansagot, maganyt, szorongast ¢és félelmet hozott magaval a
fiatalok életébe. Gondoljunk csak bele, a legmeghatdrozobb fiatal éveikben kellett a
nemzedéknek tadvolsagot tartania egymastol, igy tarsas kapcsolataikban elhidegiiltek vagy ki
sem tudtdk Oket alakitani, példaul az egyetemeken. Meghatarozo jelenség volt fiatal korukban
a terrorhaboruk ideje, a gazdasagi valsagok ciklikus ismétlddése, igy mar koran megtanulhattak,
hogy a vildg nem maga a paradicsom ¢és nem mindig szép és jO, hanem vannak arnyoldalai is.
Céljaikért éppen ezért mindent megtesznek és fiatalkoruk ellenére realistabbak, mint az id6sebb

generaciok tagjai. (Tari, 2011; Toréesik, 2016)

Abbdl kifolyodlag, hogy az egyes generaciokat eltérd korok €s események befolyasoljak, eltérd
értekekkel, életstilussal és tulajdonsidgokkal jellemezhetjiik Oket. Ez mindig is problémat
okozott a korabbi generaciokban a fiatalabb generacioval szemben és forditva is, mely egy
orokzold témanak mondhatd, ugyanis az 1d6 mulasaval ez mindig is tartdos problémat fog
okozni. (Tordesik, 2016, 2021)

Mint ahogyan az el6z0 részekben attekintettiik alaposabban az Y és Z generacio egyes
jellemzdit, kiilonds tekintettel a technologidhoz és a kommunikacidohoz fiiz6d6 viszonyukat,
most kiemelném a kozOs vonasokat és a kiilonbségeket, kimondottan a munkaerdpiaci
viszonyokra vonatkozoan. (Tordcsik, 2016, 2021)

A legfontosabb tényezd, mely hatassal volt a két generacid kozos jellemvonasaira az a
technologiai hattér. Mindkét generacid esetében a fiatalok mar kisebb korukban
szembesiilhettek a fejlodd technoldgia vivmanyaival, ezért is szoktak Oket digitalis
bennsziilotteknek becézni. A kiilonbség csak annyi, hogy mig az Y generacié ennek az elsd
megtapasztaloja volt, addig a Z generacio ténylegesen belesziiletett. Az informécios forradalom
alapjaiban valtoztatta meg a felfogasat e két generacionak az informacioszerzésrdl és

befolyasolta a kommunikacids stilusukat is. Az informacio legnagyobb részét az internetrdl



szerzik be, ennek leghiresebb eszkéze a Google, de emlitésre méltd a Facebook is, melyen
szinte a vilag barmely pontjdn ¢l embereket is megtalalhatja akarki. A média, mint
tomegkommunikacids eszkdz szintén formalja a fiatalok felfogdsdt a maganéletrél és a
szabadid0 mindségi eltdltésérdl, valdosagshowkat és tomegsorozatokat néznek a Netflixen,
Instagramon osztjak meg ¢€letliik eseményeit és gondolataikat, valamint naphosszat porgetik a
TikTok altal feldobott videdk sokasagat. Mindkét generaciora jellemz0 az ,,internet fliggdség”,
mely altal a nap 24 6rdjaban elérhetdek ezek a generaciok és folyamatosan kommunikalnak
tarsaikkal valamilyen platformon. Mint azt mar korabban emlitettem, mindkét generacio
esetében elmondhatd a folyamatos multitasking, bar talan a Z generacid esetében ez még
erdteljesebben valosul meg, valamint igaz az is, hogy a kornyezetiikkel valo interakcidik

rendkiviil gyorsak. (Tari, 2010)

Osszességében elmondhatjuk tehat, hogy élesen nem hatarolodik el a két generacid egymastol,
nem ugy, mint példaul az Y generacio6 a korabbi nemzedékektdl. (Kémiives — Palmai — Kovacs-
Kosa — Szabo-Szentgroéti, 2023)

Dolgozatom témdja alapvetden a munkaerdpiaci viszonyok vizsgélata ennél a két generacional,
tehat a tovabbiakban az Y és a Z korosztaly kozotti kiillonbségeket mutatom be részletesebben,
kiilonods tekintettel a munkaerdpiaccal kapcsolatos elvarasaikra és szemléletiikre. Aktualitasat
az is indokolja, hogy a munkaerdpiacon egyszerre tobb generacié miikodik egyiitt, melynek
kovetkeztében az egymds meg nem értése ellentétek és konfliktushelyzetek kialakulasahoz
vezet, mely hatranyosan befolyésolja a véllalkozas eredményességét és hatékonysagat. Annak
érdekében, hogy jobban megismerhessiik az adott generacidkat, rengeteg kutatast végeznek a
szakemberek, melyek segitségével a vallalatok szamara hatékony segitséget tudnak nytjtani az
ujonnan belépd generaciokkal kapcsolatosan. Felismerték, hogy a generaciok munkéval
kapcsolatos hozzaallasaban és motivaciojaban eltérés mutatkozik. Ennek oka legféképp az
egymastol eltérd kohorszélményeket megéld nemzedékek sajatos életfelfogasa. Az eltérésekbdl
fakadoan mashogy kell kezelni és motivalni az egyes generaciokba tartozd személyeket.

(Koémiives et al., 2023)

5.3 Y generacio munkaeropiaci elvarasai

Bar egy generacion beliil sem mondhato el, hogy minden egyén ugyanolyan lenne, 1éteznek
olyan jellemvonasok, melyek egy nemzedék nagy altalanossagara igazak. Ezt mar csak ha a

demografiai adatokat nézzilk sem lehetne igaz, hiszen a vilagon rengeteg ember sziiletik



ugyanazon a napon, honapban, évben, de még egy évtizedbe tartozdan is, igy nem varhatjuk el,
hogy minden egyénben benne legyenek ugyanazok a jellemvonéasok, amelyekrél a
kovetkezokben irni fogok.

Az 'Y generacio6 tagjait elemezvén a munkahelyi kornyezetben megjelend jellemvondasaik koziil
kiemelhetjlik, hogy rendkiviil magabiztosak, jol kezelik a technologiai eszkdzoket, praktikusan
gondolkoznak, anyagiasak, azonnal akarnak mindent, elfogadoak a kiilonb6zé emberek
sokféleségét tekintden és nem félnek valtani munkahelyet. llletve tigy is fogalmazhatnank, hogy
azonnal felallnak, ha valami nem tetszik nekik az adott munkakoérben, a munkavégzésben vagy
a munkahelyen.

Ebbodl a felfogasbol alapvetden azért van probléma, mert a vallalatok amugy is tehetséges
munkaerd hidnyaban allnak, igy még nehezebbé valik a munkaerd toborzas, hiszen az akar
frissen felvételt nyert dolgozoikat 1-2 honapon beliil azonnal valtani kell. (Mereti, 2017)

Az'Y generacid képviseldire jellemzd, hogy mindig Gjra és 0j izgalmakra vadgynak, és ha nem
elégedettek, a képzésiikbe fektetett energiat figyelmen kiviil hagyva azonnal valtanak, mert
hianyzik bel6liik a kitartas, tehat nagyon nehezen motivalhatéak. Annak okan, hogy mindig
arra torekszenek, hogy olyan helyen dolgozhassanak, amely megfelel az elvardsaiknak,
elmondhatd, hogy Osszességében elégedettebb ez a generacido a munkdjaval, mint az el6z6
generaciok, akik sok éven keresztiil egy helyen dolgoztak. Ugyan az Y generacid tagjai joval
tobbet dolgoznak mar, mint a kordbbi generaciok, de ugyanakkor elmondhatd az is, hogy
munkavégzésiik feliiletesebb és munkamoraljuk kevésbé feleldsségtudatos.

Nagyon odafigyelnek a munka és maganélet megfeleld egyenstlyara, valamint szeretik, ha sok
szabadidejiilk marad, igy a munka kisebb szerepet kap az életilkben, mint korabbi elddeik
esetében. Az O életiikben meghatarozd szerepet jatszott a mar korabban emlitett pénziigyi
valsagos kohorszélmény, melynek okan az igazi elégedettségiiket a pénziigyi siker elérése és a
magasabb pozicio betoltése jelenti, és melynek hianya maganéleti elégedetlenséget és
depressziot okoz naluk. Kicsit furcsa és ellentmondasos, hogy ez a generacio ugy akar izgalmas
€s egyben magasabb poziciot betdlteni, illetve sok pénzt keresni, hogy feleldsséget viszont
nehezen tudnak vallalni munkajukért, mikdzben legyen sok szabadidejiik. (Meretei, 2017)
Fontos szamukra az elismerés, a dicséret €s az azonnali visszajelzés vezet6iktol. (Meretei,
2017)

Koémiives Zsolt és kutatd tarsai felmérték 2023-ban a generdcios kiilonbségek okozta
munkahelyi elégedettséget és a (de)motivalo tényezok Gsszefliggéseit. A kutatds soran a fébb
megallapitasokat tették az Y generaciora:

Az Y generacié szamara a legfébb motivald tényezOk a j6 munkahelyi 1égkdr megléte, az



egyenld és emberi banasmod, a rendszeres visszajelzés a vezetok vagy a munkatarsak részérol,
valamint a kollégadkkal valé jo kapcsolat kialakitdsa, a megbecsiilés érzése és a jo
munkakoriilmények megléte. Az elemzés soran tovabba kideriilt, hogy a valaszadok szaméra
tovabbi fontos preferencidk a magas fizetés, a szakmai fejlodés, az onmegvalodsitas, a megfeleld
informacidaramléas, az eldre Iépési lehetOségek ¢€és a rugalmas munkaidd biztositasa.
Ugyanakkor demotivaloan hat a nemzedékre, hogy ha a cégen beliil kommunikécios problémak
Iépnek fel, ha rosszak a munkakoriilményeik, illetve ha teljesitmény értékelés soran azonos

teljesitmény esetén is rosszabb értékelést kap a munkavallalo, mint tarsa. (Kémiives et al.,

2023)

5.4 Z generacio munkaerdopiaci elvarasai

A Z generacidt alaposabban elemezvén arra a megallapitasra juthatunk, hogy nagy mértékben
hasonlit el6djére, az Y nemzedék tagjaira, csupan értékrendi kiilonbségekben és a munkahoz
valdé hozzaallas tekintetében van némi kiilonbség. Egy 2018-as kutatas a Z generacio
munkahelyvalasztdssal kapcsolatos elvarasait mérte fel, melynek eredményeit a kovetkezékben
fogom alaposabban bemutatni. Alapvetden igaz a generacid nagy részére, hogy elsdsorban
»flatalos” munkahelyet szeretnek vélasztani, melyekben sok veliik azonos kori személy
dolgozik egyiitt. Ebbdl is latszik, hogy az egyes generacidok inkdbb a sajat nemzedékiikkel
tudnak legjobban és legkdnnyebben egyiitt dolgozni, ugyanis ahol sok nemzedék dolgozik
egyiitt, ott altalaban nagyobb surlodasok, fesziiltségek és kommunikacios hibakbol eredd
konfliktusok alakulnak ki. Eppen ezért egyre gyakoribb, hogy nagyobb vallalatok szeretik
alkalmazni a fiatalok bevonzésara a ,fiatalos kornyezet” kifejezést, ezzel is jelezvén, hogy
milyen j6 a munkahelyi kornyezet az adott vallalatnal. Jellemzd a generaci6 tagjaira, hogy
ambicidzusak, igy fontos szdmukra a szakmai fejlodés €s a cég altal biztositott tovabbképzés a
munkahelyen, valamint az eldre lathat6 karrierut kiépitése.

Karrierjiik és késobbi pénziigyi sikereik érdekében elvarasuk, hogy a vallalatoknak legyen
stabil pénziigyi és piaci hatteriik, mely munkahelyvaltas esetén jol mutathat az 6néletrajzukban.
Fontos szamukra a lokacio, a fiatalok ugyanis mar nem hajlanddak sokat utazni egy-egy
munkahelyre. Meghatarozéd szerepet jatszik a munkaidé rugalmassaga, valamint az, hogy a
munkakdrnyezet motivalo legyen a szdmukra, igy az legyen modern. A Z generacio szdmara is
rendkiviil fontos az életben a munka-maganélet kozotti egyensuly fenntartasa, ezért torekszenek
arra, hogy a munkaidejiik a rugalmassag mellett nagyjabol kiszamithato legyen. Erre megoldast

nyUjthat a munkaltatok altal mar egyre népszeriibb korben alkalmazott mddszer, melynek



keretében 2-3 doras id0savnyi eltérések is megengedettek a torzs munkaidotdl szamitva, melyben
a dolgozok megérkezhetnek és tavozhatnak. (Komiives et al., 2023)

Nagyban igénylik a tarsas interakcidkat, igy szeretnek csapatban egyiitt dolgozni és egylitt
megoldani a generacio altal amugy is jobban kedvelt kreativabb feladatokat. Nagyra értékelik,
ha a fonokiikkel jo kozvetlen kapcsolatot tudnak kialakitani, illetve ha kozvetleniil el tudjak
érni vezetdjiiket, ugyanis ez a generacio az el6zdektdl eltérden, azonnal varja a valaszt a
kérdésére, ha elakad vagy problémaja meriil fel egy feladattal.

Habar fontos nekik a gyakori visszajelzés, a Z generacios fiatalok nem szeretik, ha minden
1épésiiket ellendrzik és nem tudnak 6nalldan kiteljesedni munkajukban. Szeretik a kihivasokat,
elvarasuk, hogy sok tapasztalatot szerezzenek és részesei lehessenek a vallalatok miikddésének,
beleszolhassanak a dontésekbe, illetve kikérjék véleményiiket a k6z0s munka soran. Sziikségiik
van egyfajta struktarara, igy nem az az elsddleges prioritasuk, hogy egy munkahely csak home
office lehetdséget biztositson, hanem szeretnének irodédba is jarni, ahol van egy fix asztaluk és
tagjai lehetnek egy munkahelyi csapatnak. (Kémives et al., 2023)

Ennek oka alapvet6en, hogy kiilonosen jelentOsek szamukra a személyes kapcsolatok, melyet
az irodai munkavégzés keretein beliil lehet legjobban megvaldsitani. Amennyiben egy Z
generacios csak otthonrdl, azaz tdvmunkaban dolgozhat, nehezebben tudja fenntartani a
motivaltsagot és gondjai lehetnek a munka és a maganélet 6sszemosddasa miatt. (Ferincz —
Szabo, 2014)

Igénylik ezt a kérdést illetden a valasztasi lehetdséget, hogy mikor szeretnének bejarni az
irodéaba, és hogy mettél-meddig szeretnének dolgozni, ugyanis nem szeretnek unatkozni, igy
szamukra nem az a legmegfelelébb munkakdrnyezet, ahol kotott, fix munkarendben kell
dolgozniuk és akkor is az irodaban kell iilniiik, ha mar rég nincs munkéjuk és az sem megoldas,
ha nincs hatarozott vége a munkajuknak a nagyfokt rugalmassag miatt. Mint ahogy mar fentebb
is emlitettem, elmondhatd, hogy a generacid tagjai igénylik, hogy legyen egy koztes megoldas,
fix munkaid6 valasztasi lehetéségekkel és rugalmassaggal, hiszen ezek a fiatalok sem akarnak
allandoan dolgozni, s6t, nem akarnak egyaltalan munkamaniasok lenni (workaholic). Nagyra
értekelik a szabadsagot és az élménydis munkahelyi 1égkort, valamint érdekes modon a
munkahelyhez kapcsolodé formalitasokat, mint példaul a kioltozés. (Ferincz — Szabo, 2014;
Komiives et al., 2023)

Annak érdekében, hogy olyan munkahelyre keriilhessenek be, ahol ezeket az igényeiket ki is
tudjak elégiteni, igyekeznek minél magasabb iskolai végzettséggel rendelkezni és kiemelt
figyelmet szentelnek a kapcsolati tokéjiik kiépitésére. (KOmiives et al., 2023)

Magas Onbizalmuk mellé, mint ahogyan azt az eldbbiekben is lathattuk, hatalmas elvarasok



parosulnak: legyen a munkakor kreativ, de nem monoton, gyorsan lehessen el6re 1épni és
karriert épiteni, valamint legyen természetesen magas a fizetés. Minderre azonban nem ad
megfeleld hatteret a munkatapasztalatuk hianya, munkamoraljuk lazasaga, a szétszortabb
munka irdnti fegyelmiik, pontatlansaguk és az elutasitast nehezen tiird attitiidjiik. Igy tehat
elmondhatd, ha fentebb irt igényeknek egy munkahely nem felel meg, ez a generacio sem haboz
az azonnali tovabblépésben. Az ilyen jellemvondasok hatassal vannak a vallalaton beliil régota
ott dolgoz6 munkavallalokra is. (Ferincz — Szabo, 2014; Kémiives et al., 2023)

Mint ahogyan azt az Y generacio elemzésével kapcsolatos kutatasanal is emlitettem, Kémiives
Zsolt és tarsai idén felmérték a generacios kiilonbségek okozta munkahelyi elégedettséget és a
(de)motival6 tényezdk Osszefiiggeseit. Ezen kutatas sordan dsszehasonlitottdk a Z generaciot is
a tobbi korosztallyal, melybdl megallapithatd ugyancsak, hogy rendkiviil hasonlé a Z és az Y
generacio attitiidje a munkahelyen, csupan minimalis eltérések talalhatoak viselkedésiikben és
elvarasaikban. Szamukra kiemelked6 fontossaggal bir a megfeleld informécidoaramlas, de
negativan hatnak rajuk a rossz munkakoriilmények. (Ferincz — Szabo, 2014; Kémiives et al.,
2023)

Dolgozatom kovetkezo részében sajat primer kvantitativ kutatisommal szeretném bemutatni,

hogy az altalam felallitott hipotézések igazsagtartalma bizonyitast nyernek-e vagy sem.

6 Alkalmazott modszertan

Mivel kutatasom célja és témaja a generacios kiilonbségek felmérése a munkaerdpiacon,
kiilonosképpen a Z és az Y generaciot érintve, kovetkezésképpen a mintavételi tervet a 2
generacio tagjaira €s azon belill az aktiv munkaerdpiaci szereplokre alapoztam. A sokasdgom
azokat a 14- 43 év kozotti munkaerépiacon aktivnak bizonyulo személyeket foglalja magaba,
akik dolgoznak vagy éppen allast keresnek. Természetesen a valaszadok kozott felmeriild
kisgyermekes édesanydkat ugyantgy célkdzonségnek szantam, hiszen az Y generacio tagjai
igen nagy szamban a jelen sziiloképes vagy mar sziil6vé valt munkavallaloi és ez a réteg csupan
né¢hany évig van tavol a munkahelyétol.

Mintavételem célja az altaldnositas, igy a lehetd legnagyobb elemszdmmal szerettem volna
dolgozni. A kivalasztasi folyamat soran figyelembe kellett vennem a megkérdezett alanyok
életkorat, foglalkoztatasanak tipusat, illetve iskolai végzettségének szintjét is. A minta
reprezentativitasat a célcsoport képviseldinek véletlenszerti kivalasztasa biztositotta. Kutatasi
kérd6ivemet online felilleteken hirdettem meg, illetve a sajat kapcsolati rendszeremre

tamaszkodva kiildtem tovabb kitoltésre.



A kérdoiv 2023.11.08. és 2023.11.21. kozott volt elérhetd, melyet gondos odafigyeléssel
szigoriian 2-5 perc alatt kitolthetore terveztem, tekintve, hogy ez a két generacié nem tud és
nem is szeret sokaig egy dologra fokuszalni. A kérdoiv felépitése soran arra torekedtem, hogy
elsdsorban az Y €s a Z generacio toltse ki a kérdoivet, ezért két szlirOkérdést épitettem be. Az
elsd ilyen rogton az elsé kérdés volt, melyben a kitoltd sziiletési évére kérdeztem ra. Azok a
személyek, akik 1965 és 1979 vagy 2010 utani sziiletést jeldltek meg, azok szamara véget is ért
a kitoltés. Mivel a kutatdsom soran a munkahelyi attitidoket vizsgaltam, ezért a masodik
sziirokérdést a foglalkozas tipusanal tettem be, mégpedig azért, mert ha valaki nem dolgozik és
nem is folytat tanulmanyokat, akkor azokat gazdasagi inaktivitdsuk miatt nem kivantam
felmérni. Ezzel szemben, fontosnak tartottam a kutatds szempontjabdl felmérni azokat a
személyeket is, akik jelenleg nem dolgoznak, mert példaul munkanélkiilieck vagy csupan
tanulmanyokat folytatnak, de nem folytatnak mellette munkavégzést, ugyanis a kdzeljovoben
ezek az emberek ugyantgy bekeriilhetnek a munka vilagaba.

Annak érdekében, hogy a két korosztaly valaszait kiilon elemezhessem, strukturaltan ketté
bontva készitettem a kérddivet, ennek értelmében, aki a kérddéiv elején kivalasztotta, hogy
melyik korcsoporthoz tartozik, annak a felmérés tovabbi részében a neki szold kérdés
fejezetben kellett megadnia a valaszait.

A kérdéivben 15 kérdést tettem fel a kitoltoknek, melynek soran csak zart kérdések
kialakitdsara torekedtem, azaz én ajanlottam fel a valaszlehetéségeket. Kivétel ez alol a
munkavallalé elvarasa a fonok jelenlétével kapcsolatban, a ,,Melyik a legkényelmesebb
Onnek?” kérdés volt, melyben kombinativ modszerrel kérdeztem meg az embereket, azaz sajat
valasz lehetdséget is biztositottam az altalam megadott valaszok mellett. Zart kérdéstipusaim
nem csak feleletvalasztos kérdést tartalmaztak, hanem 1-t6l 4-ig terjedd intervallumskalat is
igyekeztem beépiteni a kérddivbe, illetve olyan kérdéseket is megfogalmaztam, melyben a

fiataloknak a fontossag mértékét kellett eldontenie az adott témaban.

6.1 Felvetések

Kutatdsom célja, hogy aldtdmasszam a szakirodalmak és tanulmanyok altal bemutatott
generacios jellemzoket, valamint, hogy a dolgozat elején felsorolt kérdéseimre €és az alabbi
felvetéseimre valaszt kapjak:

H1: ,,Az Y generacio tagjai hajlamosabbak hosszabb munkaidd letoltésére és talorakra, hogy
biztositsak a karrierjiik elérehaladdsat, mig a Z generaci6 tagjai inkabb az egyensulyt keresik a

munka és maganélet kozott.”



H2: ,,Az Y generacid tagjai nagyobb értéket tulajdonitanak a munkahelyi stabilitasnak és
biztonsagnak, mint a Z generacio tagjai.”

H3:,,Az Y generacid tagjai hajlamosabbak a hosszl tavl allasokra és lojalitasra egy munkaltato
irant, mint a Z generacio tagjai.”

H4: ,,Az Y generacio tagjai szamara fontosabb a megbecsiilés érzése, a rendszeres visszajelzés
¢s a jo munkahelyi 1égkor, mig a Z generacio legfobb motivacigjat a munka és magéanélet
kozotti egyensuly adja.”

H5: ,,Az Y generaci6 tagjai nagyobb hangsulyt helyeznek a hagyomanyos szdbeli
megbeszélésekre a munkahelyen, mint a Z generaciod, aki sokkal nagyobb eldnyben részesiti az
online megbesz¢léseket.”

H6: ,,A Z generacio tagjai konnyebben és gyorsabban alkalmazkodnak az 1) technologiai

trendekhez és eszk6zokhdz, mint az Y generacid.”

6.2 Célcsoport, minta nagysag

A kutatas szempontjabol a ketté célcsoportom egyértelmiien az Y és a Z generacio volt. Ennek
értelmében e két generdcio az 1980 és 2009 kozott sziiletett személyeket foglalja magaba. A
kutatashoz késziilt kvantitativ online kérd6iv nem tekinthetd orszagos szintlinek, ezért nem
jelent reprezentativ mintavételt. Azonban e kérddivet szamtalan helyen megosztottam,
Facebook csoportokban és Messengeren az ismerdseim korében, valamint emailen és Teamsen.
A minta nagysaga Osszesen 172 f6, ennek megoszlasa pedig 78 6 az Y generaciobol, 4 f6 az X
generaciobol és 90 f6 a Z generacid tagjai koziil. Fontos megjegyezni, hogy a kérddiv
szempontjabol azok a személyek, akik 1965 és 1979 kozotti sziiletési datumot valasztottak, itt
véget ért szamukra a kérddiv kitdltése, igy a tovabbiakban 168 f6s mintavételrdl beszélhetiink.
Habar nem mondhaté reprezentativnak ez a mintavétel, azonban egy ekkora valaszadoi
mintaszamnal mar vonhatunk le valos kovetkeztetéseket az egyes generaciok jellemzoirdl. A
kérddiv kikiildése soran arra is figyelemmel voltam, hogy ismeretségi koromon beliil ne csak
pénziigyi, gazdasagi vagy szamviteli agazatokban dolgozé embereket kérdezzek meg, hanem
torekedtem arra is, hogy mérnoki, IT, természettudomanyi, tanari, jogi, orvostudomanyi és

miuvészeti teriiletekrdl is legyen kitolto.



6.3 Kutatasi eredmények

Ebben a fejezetben a kutatasom eredményeit szeretném bemutatni a kérdéivben feltett kérdések
sorrendjében.

A fentebb mar bemutatott valaszadok aranya arra enged kovetkeztetni, hogy a Z generacio, a
»digitalis bennsziilottek™ hajlandobbak ilyesfajta felmérésekben részt venni és konnyebb Oket
elérni, mintsem az Y generdcid tagjait, akik joval ritkdbban nézik a kiilonféle social media
oldalakat, igy 6ket mas modon lehet megszolitani, példaul szakmai csoportokban vagy emailen

keresztul.

6.3.1 Iskolai végzettség

Kovetkez6 kérdésemben mindkét generécio iskolai végzettségére kérdeztem ra, melybdl az a
szembetlind valasz latszik, hogy az Y generacidosok 78%-a mar rendelkezik fels6foku
végzettséggel vagy éppen azt folytatja, mig 16,7%-a csak érettségivel rendelkezik és csekély
azoknak az aranya, akik szakmunkasképz6 vagy szakiskolai oktatasban vett részt. Ez is azt a
tényt tAmasztja ala, amelyet mar sok kutatas bebizonyitott, hogy Magyarorszdgon hidny lehet a

szakmai képesitési dolgozokbol.

2. abra: Y generacio iskolai végzettsége

Mi az On legmagasabb iskolai végzettsége?
78 valasz

@ Altalanos iskola

@ Szakmunkasképzé, szakiskola
Kézépiskola, gimnazium

@ Felséfoka tanulmanyok folyamatban

@ Felsofoka végzettség (BA, BSC, MSC ...
stb)

@ Doktori végzettség

Forras: Sajat diagram

Ezzel szemben a Z generaciot vizsgalva a valaszadok tobb, mint 80%-a vélaszolta azt, hogy
épp felséfoku tanulmanyokat folytat vagy mar megszerezte azt. Erdekes modon ennél a
generacional ugyanannyian jellték azt, hogy csak gimnaziumot végeztek, mint az Y generacid
esetében. Azonban a Z generaciosok esetében ennek oka abbol eredhet, hogy tagjai még nagyon

friss, uj munkaerdk a piacon, nagy résziik még éppen, hogy most végezte el a gimnaziumot.



Sokuk eleinte nem kezdi meg egyetemi tanulmanyait, helyette inkabb kihagynak 1-2 évet (gap
year), melyet onmaguk jobban megismerésére, alkalmi munkakra, baratokra, esetleg utazasokra
szentelnek. Mindkét generaciod esetében Osszesen két 6 jelolte meg a szakmunkasképzo vagy
szakiskolai végzettséget, mely arra enged kovetkeztetni, hogy a fiatalok korében mar egyaltalan

nem olyan népszerii a szakmak tanulasa.

6.3.2 Nyelvtudas

Kovetkezo kérdésben a szamos kutatds altal bizonyitott tényt szerettem volna alatdmasztani,
miszerint az X generacioval ellentétben az Y generacionak mar megadatott az a szerencséje,
hogy kiilonféle nyelveken tanulhatott, igy ez volt az els6 generacio, mely mar tobb nyelven
tudott beszélni fiatal kora ellenére. Ezt a tendenciat a Z generacié csak kovetni tudta, illetve
még jobban elmélyiteni, hiszen szdmukra mar olyan nyelvtanulasi technikak és lehetdségek
voltak adottak egészen kiskoruktol kezdve, amely lehet6vé tette, hogy ez a generacié mar
tizenévesen felndtteket megszégyenité modon tud beszélni idegen nyelveken.

Mindkét generacid esetében az 1 kdzépfoku nyelvvizsgéaval rendelkez6k aranya bizonyult a
leggyakoribb valasznak, ez az arany a Z generacional 57,8%-ot tett ki, mig az Y-nak csak a
46,2%-at. Tehat elmondhato, hogy a kérddivre adott valaszok alapjan bebizonyosodott az a
tény, hogy a két generacio tagjai jol beszélnek idegen nyelvet, azonban abban mér eltérnek az
adatok, hogy melyik generacio az, ahol tobb nyelven is folyékonyan tudnak besz¢lni a fiatalok.
Mig az Y generacional ez a szam csupan 26,9%, addig a Z generacio6 31,1%-a tud akar 2 vagy
tobb nyelven is kommunikalni.

Fontos megjegyezni, hogy mindkét generacid esetében eléfordult elég nagy ardnyban azoknak
a szama is, akik nem tettek le még egy kozépfokt nyelvvizsgat sem, ez az arany a Z-sek korében
11,1%, azaz 10 6 a 90-bdl, mig az Y-osoké tobb, mint a kétszerese a Z-sekénél, azaz koriilbeliil
27%. Ennek oka nem feltétleniil abban keresendd, hogy az illetd nem tudja a nyelvet, hiszen
minden fiatal az iskolaban részt vesz vagy vett nyelvoktatasban, hanem sokan csupan félnek a
megmérettetéstol, a vizsgahelyzettdl vagy csak egy adott tipusfeladat az, ami nem megy nekik,
ezért nem szereztek eddig még nyelvvizsgat.

Osszességében tehat megéllapithatd, hogy a nyelvismeret hidnya miatti konfliktushelyzetek

inkabb az Y generaci6 korében vannak jelen.



3. abra: Nyelvtudas szint

Hany legaldbb kizépfoku nyelvvizsgaval rendelkezik? Hany legalabb kdzépfokd nyelvizsgdval rendelkezik?
90 valasz 78 valasz

[ 3]
LB

2 vagy anndl l8sh

[ Xi]
o1

2 vagy annal bk

Forras: Sajat diagram

6.3.3 Foglalkozas

Ezt kovetden a generaciok jelenlegi foglalkozasara kérdeztem ra, melyben az a kiilonleges
eredmény sziiletett, hogy az Y generacio kozel 95%-a van jelen a munkaerdpiacon és aktivan
dolgozik. Fliggetleniil attol, hogy tanul-e az illeté vagy sem, vagy hany 6raban dolgozik az adott
munkahelyen, nagy ardnyuk aktiv tagja a munkaerdpiacnak. Ennek a generacionak csupan
3,8%-a munkanélkiili.

Elmondhat6 tehat, hogy az Y generacié szamara meghatarozé jelentdségli a megélhetés, igy

nem engedhetik meg maguknak, hogy jovedelem nélkiil éljenek.

4. abra: Y generacio foglalkozasa

On mivel foglalkozik?
78 valasz

@ Tanulmanyokat folytatok és mellette
dolgozok

@ Tanulményokat folytatok, de nem
dolgozok

A Fallasban dolgozok

@ Reszmunkaidsben dolgozok

@ Kisgyermeket nevelek, igy most nem...

@ Munkanélkiili vagyok

@ Alkalmi / Didkmunkat vallalok

@ Nem dolgozok és nem tanulok

Forras: Sajat diagram

Ez a tendencia mar nem olyan igaz a Z generacid tagjaira, ugyanis itt azt a megallapitést
tehetjiilk, hogy kozel 89%-uk folytat valamiféle munkavégzést, legyen sz6 akar
részmunkaiddsrdl vagy f6allasrol. Az el6z6 generacidokkal szemben erre a generaciora mar nem
lehet olyan konnyen raruhazni a munkanélkiiliség fogalmat, ugyanis jellemz6 rajuk, hogy nagy

résziik, vagyis 79%-uk jelenleg valamilyen felsGoktatasi tanulmanyokat folytat. Eppen ezért



ennél a generaciondl egyetlen valaszadd sem valasztotta ezt az opciot. Lathatd tehat, hogy
milyen nagy aranyban van jelen e két generacio a munkaerdpiacon, igy folytatva a kutatast

megismertem alaposabban a munkaerdpiaci jellemzdiket.

6.3.4 Idealis munkahelyi elvarasok

Elséként a generacidokat kiilon megkérdezve a sajat munkaerdpiaci motivacidjukrol
érdeklédtem. Idedlis munkahelyi elvéarasaikat tekintve 16 munkahelyi szempontot soroltam fel.
A vélaszok aranyszamait a konnyebb elemezhetdség érdekében Osszevontam, igy az ,,inkabb
fontos” és ,,nagyon fontos” eredményeket Osszegeztem mindkét generacid esetében. Az igy
kapott eredményeket latvan a legmeghatarozobb vélaszt az Y generécios fiatalok korében a
munkabér és juttatasok jelentette, melyre kiugréan magas aranyban egyetértettek a kitoltok,
hogy nagyon fontos egy ideélis munkahely esetében.

Ugyanilyen meghatarozo6 jelentségli az Y generaciés munkavallalok kozott, hogy a mar
meglévd tudasukat hasznositani tudjak a munkahelyen. Emellett kiemelkedden fontos
szamukra az emberi megbecsiilés érzése, mint ahogyan azt mar a koradbban emlitett
kutatasokbol is lathattuk, illetve a munkahelyi stabilitas és biztonsagérzet megléte. Az utdébb
emlitett stabilitas és biztonsagérzet fontossaganak az oka lehet a mar korabban is emlitett
valsagok meghatarozo szerepe és az altaluk bekovetkezd allasok elvesztésétdl valo félelem.
Tovabbi Iényeges szempontok idealis munkahely tekintetében szamukra a rugalmas
munkaidd, melynek koszonhetéen az idejiiket tigy osztjak be a dolgozok, ahogyan azt 6k
szeretnék, a munkahely elhelyezkedése, a minél gyorsabb, gazdasagosabb elérhetdség miatt,
illetve, hogy a dolgoz6 wj tudast szerezhessen az adott munkahelyen, hiszen elvarasuk a
szakmai fejlodés megléte egy adott pozicidban. Kiemelendé az a tény azonban, hogy a
valaszadok csupan 33%-a valasztotta a fix munkaiddt, igy itt is elmondhat6 a mar igazolt tény,
hogy a generaciok inkébb rugalmas és kotetlenebb mddon szeretnének dolgozni. A kordbban
reggel 8-t0l délutan 4-ig tart6 munkaidok ideje lejart. Megdobbentd igazsag, de az Y
generaciosok korében a legkevésbé fontos szempont a kérddiv alapjan a kiilonféle céges
programok megléte, példaul a csapatépitdké. Ezt a valaszt mindossze 27%-uk jelolte meg
fontosnak.

A Z generaciot elemezvén ugyancsak hasonld eredményeket kaptunk a legtobb aspektus
alapjan, csupan néhany szazaléknyi eltérés mutatkozik. Ennek magyarazataul az szolgalhat,
hogy mint, ahogyan a kutatdsokban is bebizonyitottak, a két korosztaly meglehetdsen hasonlo

munkahelyi elvarasaik tekintetében. Igy ennél a generacional is a munkabér és a juttatasok



jelentették a legfontosabb szempontot egy munkahelyen, bar aranyaiban itt kevesebben értettek
ezzel egyet, mint az Y generacio esetében. Ennek okat abban talalhatjuk, hogy a Z generaci6
szamara még tObb mas szempont is fontos, példaul a karrierépités, tovabba elmondhatjak
magukrol, hogy fiatal koruk miatt sziileik segitségét még igénybe veszik a mindennapjaik soran.
Maisodik legfontosabb szempontnak az emberi megbecsiilés érzése bizonyult, majd ezt kdvette
a szakmai fejlodés lehetésége egy munkahelyen. Kiilonbség e kozott a két generacid kozott
csupan csak annyi, hogy a Z generacid tagjai nagyobb aranyban jelolték ezt fontosnak, mint az
Y generacio kitoltoi.

Kovetkezésképpen ennek oka az lehet, hogy mivel az Y generacié mar régebb 6ta van jelen a
munkaerdpiacon, igy szamukra mar kevésbé annyira fontos a szakmai fejlodés, mint egy
palyakezdd Z generacids szamara.

Ugyancsak nagy aranyban jelolte fontos szempontnak a biztonsagérzetet ¢és a stabilitast,
valamint a mar meglévé tudas hasznositasat, azonban itt is van egy kisebbfajta eltérés a két
nemzedék kozott, hiszen logikusan a mar tapasztaltabb Y generacio az, aki kimagasloan elvarja
a mar meglévo tudasanak ¢€s tapasztalatanak a hasznositasat a Z generacioval ellentétben.

A Z generacidnak szintén meghataroz6 jelentdségli, hogy j tudasra és készségekre tegyen
szert egy adott idealis munkahelyen, valamint az, hogy biztositsak szamara a rugalmas
munkaidét. Ujabb megfigyelésem, hogy a korosztily esetében latvanyos eltérések is
talalhatdak a home office/hibrid/tavmunka lehetdségek, eldre 1épési lehetdségek, munkaidon
kiviili céges programok, illetve a munkahely elhelyezkedése tekintetében. A Z generacios
kitoltok kozel 79%-anak fontos a home office, mig ez az ardny az Y generacid esetében csak
71,7%. Az ok abban keresendd, hogy mivel az Y generdci6 majdnem egész életében
,bejarassal” végezte a munkajat és csak 2020 marciusatol (koronavirus) valtozott meg a
munkavégzési modszeriik, addig a Z generacid gyakorlatilag alapelvarasként gondol a home
office lehetdségére egy munkahelyen, hiszen palyakezdésiik elején mar megtapasztaltak, hogy
otthonuk kényelmébdl is lehet dolgozni.

Tovabbi oka lehet ennek az eredménynek, hogy mivel az Y generdciésok nagy része mar
rendelkezik sajat személygépjarmiivel, amellyel barhonnan, konnyen és gyorsan eljuthatnak
munkéba, a home office lehetdsége mar nem olyan hivogato6 ajanlat, ellenben egy Z generacios
szamara, aki esetleg csak tomegkdzlekedéssel és tobb ordnyi utazassal juthat el munkahelyére.
Elmondhato ezzel egyiitt az is, hogy mindkettd generaciod szdmara fontos szempont egy idealis
munkahely tekintetében, hogy az intézmény hol helyezkedik el. A valaszok alapjan gy tlinik,
hogy az Y generacio szamara ez fontosabb szempont, ugyanis a valaszadok csaknem 87%-a

jelolte ezt a valaszt meghatarozonak a Z generacio 79%-aval szemben. Ugyancsak eltérések



latszédnak munkaiddn kiviili céges programok €s az elére 1€pési lehetdségek terén, hiszen ezen

szempontok egyiittesen magasabb ardnyban szamitanak a Z generacionak, mint elddjeiknek.

6.3.5 Motivacios tényezok

Rétérve a kovetkezd kérdésre mar munkahelyi motivaciot érintd kérdéseket tettem fel, melyek
alapjan a kovetkez0 megallapitasokat tettem. Az Y generacio szamara a legnagyobb motivacios
erovel a fizetés, az emberi megbecsiilés érzése, a tisztelet, valamint az elismerés a jol végzett
munkéért, illetve a munka és a maganélet kozotti egyensily birt. Tovabbi erdsen motivald
tényezOk e generacid szdmara a mar eldbb is emlitett szakmai fejlodés, a tapasztalatszerzés
¢s a rugalmas munkaidé. Mindamellett, ahogyan azt a 4. fejezetben is részletesen kifejtettem,
hogy mekkora hatdsa van a munkavallalokra a megfelelé informaciéaramlasnak, a jo
munkakoriilményeknek és munkaszervezettségnek, illetve a kollégakkal vald jo
kapcsolatnak, az eredményeken is nyilvanvaldan latszik, hogy nagyon fontosak szamukra ezek
a tényezok, hiszen mint azt a kdvetkezd kérdésben is latni fogjuk, erésen demotivald hatdsuk
van ezeknek a tényezoknek, ha nem megfeleléen mitkédnek egy adott munkahelyen. Igencsak
meglepd az eredmény, de az Y generacio szamara a legkevésbé motivald erd a csapatban vald
dolgozas lehetdsége, a kreativitds kibontakoztathatdsaga, illetve maguk a dontéshozatali
lehetdségek.

Ellenben a Z generacios fiatalok korében adott valaszok, a négy legfontosabb aspektus szerint
vizsgalva nem arra engedtek kovetkeztetni, hogy a munka, valamint a maganélet kozott
megvalosulo egyensuly lenne a legmotivalobb tényez0, hanem a szakmai fejlodés lehetdsége
¢és a tapasztalatszerzés. Ennek oka abban keresendd, hogy a Z generdciosok nagy része
palyakezd6 és kevés tapasztalattal rendelkezik, igy naluk ez sokkal nagyobb hangstlyt kap,
mint az Y generacidsok korében. Emellett pedig a masik harom legfontosabb tényezd szamukra
a tisztelet és elismerés a munkajukért, a fizetés ¢s az emberi megbecsiilésiik.

Azonban megmagyarazando tény, hogy a Z generacid korében miért csak a valaszadok 90%-a
értett egyet abban, hogy motivalja 6ket a munka és maganélet kozotti egyensuly, mig az Y-
osokat 96,1%-ban motivalja ez a tényez6. Ennek hatterében az allhat, hogy mivel az Y
generacio esetében gyakoribb volt a 2020-as évek eldtt, hogy nem volt idejiik rendesen
csaladjukra, barataikra, a szorakozasra a munkajuk mellett, igy ez a generacio6 jobban értékeli,
ha egy munkahelyen ezeket megkaphatja, mig a Z generacio esetében ez mar kevésbé motivalod

tényezo.



Ugyancsak tobb, mint 90%-0s az egyetértés abban, hogy a Z korosztalyt motivaljak az elére
1épési lehetdségek, a j6 munkaszervezettség, a kollégakkal val6 jo kapcsolat fenntartasa, a
megfelel6é informaciéaramlas, illetve a rugalmas munkaidé. Azonban latvanyos eltérések
mutatkoznak a motivaciot illetden a kdvetkezd szempontoknal: onmegvaldsitas, csapatban valo
dolgozas, a kreativitas kibontakoztathatosaga, a kihivast jelentd feladatok €és a dontéshozatali
lehetdségek.

Egyértelmiien latszik ezek hasonldsaga, hiszen mint, ahogyan arr6l mar egy korabbi fejezetben
is irtam, ez a generaci® nagyon tarsasagkedveld, szeretik megosztani a gondolataikat
egymassal, szeretik, ha kozosen tudnak gondolkodni, kibontatkoztathatjdk a kreativitasukat
egyiitt. Emellett nagy céljuk és elvarasuk megvalositani az almaikat, valamint 6nmagukat.
Ehhez kapcsolodik nagy eltokéltségiik is a karrierépités teriiletén, hiszen sokuk szeretne minél
hamarabb eljutni a ranglétra egy bizonyos fokdra vagy a legtetejére, igy nagyon motivaltnak
érzik magukat, ha ezek a lehetdségek adottak, illetve van beleszolasuk, dontéshozatali
lehetdségiik egyes dolgokba. Mindez azonban 10-20%-kal eltér az Y generacid esetében

ezeknél a szempontoknal, ugyanis sokkal kevesebben érezték motivalonak az adott tényezdket.

6.3.6 Demotivalo tényezok

Az utolsé motivacioval kapcsolatos kérdésemmel kapcsolatban arra kerestem a valaszt, hogy
vajon az egyes generaciokra miként hatnak a felsorolt demotivald tényez6k. Az Y generacid
esetében a legdemotivalobb tényezOnek a munkahelyi kommunikacios problémak és az
akadalyozott informaciéaramlas bizonyult. Ezek munkaerére gyakorolt hatdsait mar a 4.
fejezetben is részeletesen bemutattam, igy ezalkalommal ezt nem fejteném ki Gjra. Tovabbi
demotivalo tényezOk e generacid szamara a motivacio hidnya, a rossz munkakoériilmények,
a konfliktusok a kollégakkal, illetve az elismerés hianya. Megdobbent6é eredmény, de a Z
generacid szamara ¢éppen az utobb emlitett tényezOk a legjobban demotivalok egy
munkahelyen. Ezt kovetik a kommunikaciés problémak ¢és az informacié aramlas
akadalyozottsaga.

A Z nemzedék szamara is ugyanolyan demotivalo hatassal vannak a konfliktusok, a rossz
munkakoriilmények ¢s a motivacio hianya, mint az Y generacidora. Azonban lényeges
eltéréseket lathatunk, ha az allasuk elvesztésétdl valo félelemrdl, az eldre 1épési vagy a tanulasi
lehetdségek hianyarol kérdezziik ket. Sokkal nagyobb demotivald hatassal van a Z generacio
tagjaira, hogyha nincsenek meg a lathat6 és tervezhetd eldre 1épési lehetdségek egy vallalatnal,

tovabba, ha nem tdmogatja a fiatalok tovabbképzését egy munkahely. Ezek okait mar a



fentieckben bovebben kifejtettem. Arra vonatkozoan viszont, hogy a Z generacié valaszadoinak
miért csak a fele fél az allasanak az elvesztésétdl, tobbek kozott az lehet a magyarazat, hogy a
fiatalabb generacio nagyon kevés id6t tolt el egy munkahelyen, nagyon konnyen valtanak, igy
egyaltalan nem is félnek attol, hogy kirtigjak oket valamilyen indok miatt.

Erdemes még megemliteni, hogy mindkét generacio esetében csupan a kitoltok 42 és 45%-at
demotivéalja, ha egy munkahelyen csakis egyediil lehet dolgozni és nincs csapatmunka. Ezt az
eredményt hiien reprezentaljak a majd késobbiekben bemutatott kérdések is, melyekben tisztan

latszik, hogy a korosztalyok nagy része inkabb egyediil szeret dolgozni csapatmunka helyett.

6.3.7 Munkavégzéshez kapcsolodo attitiid

A tovabbiakban hét olyan kérdést tettem fel, amelyek azt vizsgaltdk a kitoltd személyek
korében, hogy az egyes generaciok hogyan viselkednek egy-egy szituacioban, mi az, amely a
szamukra kényelmesebb, mit preferalnak egy fonokkel kapcsolatban, illetve egy altalanos
szemléletbeli kérdést, mely a munkahelyen t61tott éveik szamara kivancsi.

Megdobbentd eredmény sziiletett azt illetéen, hogy az egyes generdciok az online vagy az
offline, azaz személyes megbeszéléseket szeretik, preferaljak-e. A két generaciobdl pontosan
ugyanannyian,) egyontetien kozel a 77%-uk valasztotta a személyes megbeszéléseket az
online térben torténd egyeztetéssel szemben. Ennek okat abban talalhatjuk, hogy talan mar
mindkettd generacio belefaradt az 6rokds online térben valo életbe, igy arra torekszenek, hogy
amikor csak lehet a személyes talalkozasokat fenntarthassak kollégaikkal. Természetesen nem
lesz mindig egyforma egyetértés ezt a témat illetéen sem, hiszen az online megbeszéléseknek
mindig az lesz az egyik legnagyobb eldnye, hogy konnyedén, gyorsan és hatékonyan meglehet
beszélni az egyeztetésre vard feladatokat, mig egy személyes megbeszélés soran ez sokkal
bonyolultabb szervezést igényel, hiszen, ha egy munkatars lebetegszik és nem tud ott lenni a
megbeszélésen az komoly hatranyt is jelenthet.

Erre szolgalhat kivalé megoldasként a hibrid talalkozok bevezetése, ugyanis ebben az esetben,
aki tavolrdl dolgozik, illetve aki az iroddban folytatja épp a munkajat is be tud csatlakozni

ugyanabba a meetingbe egy egyszerii projektor, kamera és mikrofon segitségével.



5. abra: Személyes vagy online megbeszélés

On melyiket preferdlja az alabbiak kozil? On melyiket preferdlja az alabbiak kozil?

78 valsaz 90 valasz

@ Személyes megbeszélés, egyezie
@ Online megheszélés

Forras: Sajat diagram

@ Személyes megheszélés, egyezietés
@ Oniine megbeszélés

A negyedik kutatdsi kérdésemre, amely a generaciok technologidval kapcsolatos attitidjére
kereste a valaszt, a kdvetkez6 kérdéssel igyekeztem eredményre jutni: On hogyan reagalna, ha
1j technoldgiat/ programot / innovaciot vezetnének be 1 honap mulva a munkahelyén?

A négy lehetséges opcid koziil varhatod volt, mas tanulmanyok és szakirodalmak alapjan is,
hogy a Z és az Y generacio iS nagyon rugalmas és digitalisan felkésziilt generacio. Ha jon
egy digitalis valtozas, példaul egy 10 technoldgiai program, nem esik kétségbe, hanem
felkésziil az adott valtozasra, utdna néz az 0j rendszernek és rugalmasan kezeli a helyzetet.
Egy ilyesfajta szituacidoban a Z generacid majdnem 99%-a egyetértett abban, hogy nem
zavarja a valtozas, vagy utananéz a dolgoknak ¢és felkésziil, mig az Y generacid tagjainak
koriilbeliil 93%-a valasztotta ezen két opcid valamelyikét. A kiilonbség elenyészd, de
megemlitésre vald, hogy mig a Z generacid korében senki sem valasztotta azt az opciot, hogy
reklamaljon a vezetéség felé, addig az Y-0sok korében megjelent ez a valasz lehetdség.
Ennek oka abban keresendd, hogy generacios kiilonbségekbdl fakadoan egy fiatal, még
rugalmasabbnak tekintett személyt kevesebb eséllyel vesznek figyelembe egy dontés soran,
mint egy érettebb, mar tobb éve a palyan 1év Y generacidés munkavallalot. Igy egy Z
generaciosra meég ha igaz is lenne ez az allitas, se szolalna fel a fels6bb vezetés felé, hiszen

tudja, hogy reklaméciot nem fogadnak el egy palyakezdotol.

6. abra: Technoldgiai valtozashoz valé hozzaallas

©n hogyan reagalna, ha 0j technolégiat/ programot / innovacict vezetnének be 1 honap milva a &n hogyan reagaina, ha 0j technolégidt/ programot / innovaciot vezetnének be 1 hénap mulva a

munkahelyén? munkahelyén?
78 valasz 90 vlasz

@ Munkahelyet valiok @ Munkahelyet valiok

@ Megliedek &5 kifejezem aggalyaimat a @ Megijedek &5 kitejezem aggaryaimat a
vezetdseg feld vezetisag falé
Utdna nézek és felkésziltk Utdna nézek és felkészliltk

@ Mem zavar, nem khivés ez szamomra @ Nem zavar, nem kihivas ez szémomia

Forras: Sajat diagram




Kovetkezo kérdésemben arra kerestem a valaszt, hogy vajon a generaciok hogyan szeretnek
dolgozni, egyediil vagy netan segitséggel. A valasz egyértelmiien mindkét generacio esetében
szembetlind, hogy inkdbb 6nalldan szeretnek dolgozni, mint, hogy a fonokiik gyakorta segitse
munkajukat, ugyanis az Y-0S0k 96%-a, mig a Z-sek 91%-a valaszolta azt, hogy tobbnyire
onalléan szeret dolgozni, olykor egy kis segitséggel vagy anélkiil. Azonban latvanyos
kiilonbség, hogy a fiatalabb nemzedék esetében mennyivel tobb az olyanok szédma, akik
rendszeresen kérnek segitséget vezetdjiiktél. Ennek magyarazatdul az szolgéalhat, hogy a Z
generacio fiatalabb kora miatt batrabb és kozvetlenebb vezetdjével €s kollégaival, mint idésebb
tarsaik, illetve szdmukra még tényleg sok mindent kell tanulni a munkavégzés soran, mig egy
iddsebb korosztaly szamara mar a tapasztalt tudas miatt olykor foloslegessé is valik a gyakori
segitségkérés. Ez az ellentét konfliktusokat tud sziilni egy munkahelyi csapatban, hiszen ha az
egyik dolgozd még bizonytalan és sok segitség kell a szdmara, a masik pedig mar egy sokat

tapasztalt kolléga, ez a tiirelmetlenség miatt fesziiltséget okozhat a két fél kozott.

7. abra: Munkavégzés onalléan vagy segitséggel

Igényli-e vezetdje segitségét a munkavégzés sordn vagy tnalldan szeret inkabb dolgozni? Igényli-e vezetdje segitségét a munkavégzés sordn vagy ondlldan szeret inkabb dolgozni?

78 valasz 90 valasz

@ Igen, rendszerasen kérek segitséget a @ Igen. randszaresen kerek segitséget a
A Tntktmi

@ ige oktam téle segitséget
férni, de Aftaléiban dndliGan dolgezok

gen szoktam e segilséget
i, de dltaldban éndlidan dolgozok
Nem szoktam segitséget kémi, nallsan
szerotek doigozn|

Nem szoktam segitséget kémi, Snallsan
szeretek doigozni

Forras: Sajat diagram

Ehhez kapcsolodoan tettem fel a kovetkezd kérdésemet, melyben a valaszadok fonokkel
kapcsolatos elvarasara kérdeztem ra. Itt is szintisztan latszik az egyezdség a két nemzedék
kozott, ugyanis tobbnyire onalléan szeretnek dolgozni, de szeretik fix idokézonként
bemutatni a munkéjukat és feltenni a kérdéseiket a két véglettel szemben, ahol a féndkiik
rendszeresen feliigyeli a munkéjukat vagy épp egyaltalan nem. Megemlitendd, hogy ennél a
kérdésnél megadtam egy egyéb opciot is a kitoltdk szdmadra, ahol 6k maguk irhattdk be
gondolataikat, ha éppen nem értettek egyet egyik allitassal sem. Sz&p szamban érkeztek erre a
vélaszok, igy Osszegzésképpen elmondhatd, hogy nagy szdmban azt valaszoltdk, hogy azt
szeretik, ha barmikor kérdezhetnek, amennyiben a munkajukban elakadnak, de egyébként
onalldéan szeretnek dolgozni. Tehat elmondhatd, a mai fiatal generaciok nem szeretik, ha
feliigyelik Oket, ha szamon kérik dket, joval kényelmesebb szamukra egy kolcsonds bizalmon

alapul6 felettes-beosztotti kapcsolat.



Melyik a legkényelmesebb Gnnek?
90 valasz

8. abra: Fonok segitsége iranti igény

Melyik a legkényelmesebb Onnek?
78 velasz

@ Ha foniktm rendszeressn felligyeli
munkémat
@ Ha fix igdkazenkent bemutatom a
munkamat, melynek soran meg fudjuk
beszélnl a kéraesexet é
Teljes mértékben anallan dolgozok E—
@ Amikor elakadok vagy prabléma merdl
fel ellendirzi @ munkamat
@ Barmikor kérdezhetek

@ Ha finbkim rendszeresen feliigyeli &
munkamat

@ Ha tix idskazanként bemutatom a
munkamat, melynek sordn meg tudjuk
Teljes mértékben énalian dolgozak

@ Nagyon ritkén felmerld kérdéseimnél,.

@ munka bemutatisa a felacat jellegétdl

@ csak kérésemre ellendriz a kérdéses..

@ kérdés esetén egyertelek, de eqyébi.

@ Ha probléma esetén bemutatom a mu

Forras: Sajat diagram

Munkamoralra iranyul6 kérdést fogalmaztam meg a kdvetkezd kérdésben, melyben arra
szerettem volna valaszt kapni, hogy az egyes generaciok hogyan vélekednek arrol, amikor egy
hataridds feladattal van dolguk, igy azt elvégzik-e talora dran vagy inkabb hazamennek, amint
letelt a munkaidd, mert a szabadidejiik mindennél fontosabb. Megdobbentd eredmény jott ki
ebben a kérdésben, ugyanis a valaszadok csaknem 75%-a az Y-osoknal és 68%-a a Z generaciod
esetében azt valaszolta, hogy tildra aran is inkébb befejezik a feladatot. Ez nagyfok erkdlcsos
munkamordlra enged kovetkeztetni azok utdn, hogy tanulmanyok is bizonyitottak, hogy
mindkét generdcid szamara rendkiviil fontos a munka és magéanélet egyenstlya. Azonban
emlitésre méltd, hogy mivel a Z generacid6 szamara eleve fontosabb ez az érték, igy
Osszevetésképpen is kirajzolodik az a tény, hogy 7 szazalékponttal tobben mennek haza inkabb,
ha letelt a munkaidejiik és nem hajlandoak tGlorazni, mint iddsebb tarsaik, akik viszont ezt
megteszik.

9. abra: Munka vagy maganélet

Hataridd esetén, akar tilora aran is befejezi a munkat vagy a munkaids leteltével hazamegy?  Hatdridd esetén, akdr tuldra 4rdn is befejezi a munkat vagy a munkaids leteltével hazamegy?

T8 vilass 0 vilasz

® igen
@ Nem,

fonos

Forras: Sajat diagram

Végiil, de nem utolsé sorban a generaciok munkahelyen eltoltott idejérdl érdeklédtem, illetve
arr6l, hogy mennyi ideig terveznek egy cégnél maradni, ha minden koriilmény idedlis a
szamukra. Ez cégvezetés és fluktuacio megel6zésének szempontjabol volt fontos, ugyanis
tudniillik mindkét generacid esetében elég gyakori a munkahelyek valtogatisa. Eppen ezért
kivancsi voltam, pontosan mennyi iddre tervez atlagosan egy fiatal Z generacids és egy Y-0S

egy munkahelyen maradni.



Az Y generacid esetében nyilvanvaldan latszik, hogy a tobbség tobb, mint 6t évet jelolt
leghosszabb id6toltésnek egy munkahelyen, 30,8%-uk jelolte csak a harom és 6t év kozotti
opcidt a leghosszabb iddintervallumnak és csupan 1,3%-uk valaszolta azt, hogy csak par
honapot, azaz egy évnél kevesebb 1dot to1tott eddig €letében egy munkahelyen.

Ennek okai kiilonbozdek lehetnek, de elképzelhetd példaul az is, hogy a kitoltd személyek ezen
része épp nemrég kezdte el palyafutdsdt, mert kordbban tanult, hiszen kutatasokbol is
igazolhatjuk a tényt, hogy sok fiatal egyre tovabb tanul és csak a késé huszas éveik végén

kezdenek el dolgozni.

10. abra: Y generacié egy munkahelyen eltoltott leghosszabb ideje

Mennyi volt az a leghosszabb idé, amit egy munkahelyen toltott?

78 valasz

@ Par honap

@®1-2¢év
3-5¢év

@ 5 évnél tsbb

4

Forras: Sajat diagram

Ezzel szemben a Z generacional mas a helyzet. Az 6 esetiikben a leggyakoribb vélasznak az
egy-két év bizonyult, illetve kereken 30%-uk vélaszolta a par honapot, mint eddigi leghosszabb
idejét egy munkahelyen. Ennek oka abban keresendd, hogy a Z generacio, mint azt mar
korabban is emlitettem a 14 és 28 év kozottiek korosztalyat foglalja magéba, igy nagy résziik
tényleg palyakezdd. Mint, ahogyan azt a foglalkozéasnal is emlitettem, a Z generaci6 tilnyomo
tobbsége egyetemi tanulmanyokat folytat épp, igy esetiikben nem lett meglep6 eredmény, hogy

csupan par honapot vagy egy-két évet toltott eddigi élete soran egy munkahelyen.



11. abra: Z generacié egy munkahelyen eltoltott leghosszabb ideje

Mennyi volt az a leghosszabb id6, amit egy munkahelyen t6ltott?
90 vélasz

@ Par hénap

@®1-2¢v
3-5év

@ 5 évnél tébb

Forras: Sajat diagram

Ami pedig az idealis koriilmények esetén elképzelt maximalis id6t illeti, mar nagyon kiilonb6z6
szemléleteket lathatunk a két generacio részérdl. Szembetlind, hogy a régebbi értékrendeket
még hiien hordozd Y generacio el tudna képzelni egy munkahelyen akar tobb, mint 10 évet is,
mig a modern felfogasu, karrierépitd, mindent azonnal akaré Z generaci6 esetében ez a kérdés
megosztott volt. A legtobb vélaszadé az 6t-tiz éves intervallumot jeldlte meg maximalisan
eltoltott idoének ugyananndl a munkahelynél, viszont pontosan ugyanannyian valasztottak a
masik két leggyakoribb alternativat is, a harom és 6t év kozotti iddintervallumot és a tiz évnél
tobbet. Ennek okat talan érdemes annyira boncolgatni, hiszen mint minden egyén mas és mas,
itt is megmutatkoznak az egyéni szempontok, vélemények és vagyak.

Ha egy fiatal szeretne tobb mindent kiprobalni élete soran és rengeteg dolgot tapasztalni, az
minden bizonnyal azt fogja valaszolni, hogy harom és 6t év kozotti tdvlatban gondolkozik.
Azonban, ha egy fiatal mar a palyafutisa kezdetén is nagy terveket sz0 €s szeretne a ranglétra
egy bizonyos fokara eljutni, akkor az minden bizonnyal hosszabb tavlatokban fog gondolkozni.
Ez a két jellemvonas elég gyakori a Z generacidsok korében, igy mint ahogyan azt mar
korabban is emlitettem, nem érdemes egyforman kezelni minden tagjat egy korosztalynak.
Osszességében tehat lathato az eredményen, hogy HR szempontbdl tekintve, egy Y generacids
dolgozo6 valdsziniileg tobb ideig fog ugyanannal a munkahelynél maradni, mint a fiatalabb

nemzed¢k, aki inkabb fele annyi ideig tervez egy cégnél dolgozni.



12. abra: Elképzelt maximalis id6 egy munkahelyen

Amennyiben minden kdriiimény az On elképzelései szesint teljesll, mi az a maximalis idd, amelyet el Amennyiben minden korllmény az On elképzelésel szerint teljesil, mi az a maximalis idé, amelyet el

tud képzelni, hogy egy munkahelyen t8itsén? tud képzelni, hogy egy munkahelyen tSltstn?

—

Forras: Sajat diagram

Végére érve a kérdéivem elemzésének, lathatjuk, hogy bizonyos dolgokban rendkiviil
hasonloan viselkedik és gondolkodik a két generacio, de lathatunk arra is példat, amikor teljesen
kiilonb6zben vélekedik bizonyos dolgokrol.

A kovetkezékben a felvetéseimet mérlegelve valaszolom meg a kutatasi kérdéseimet
kérd6éivem eredményeinek tiikrében, majd végezetiil javaslatokat teszek, hogy hogyan lehetne

ezeket a kiilonbségeket hatékonyan kezelni.

6.3.8 Felvetések vizsgalata

Most, hogy részletesebben megismertiik a generaciok elvarasait, munkahelyi attitlidjét,
szemléletmodjat, a kovetkezokben a felvetéseimet fogom mérlegelni azok igazsagtartalmarol,

avagy tévedéserdl.

H1: ,Az Y generacio tagjai hajlamosabbak hosszabb munkaid6 letoltésére és tulorakra, hogy
biztositsak a karrierjlik elérehaladasat, mig a Z generacio tagjai inkdbb az egyensulyt keresik a
munka és maganélet kozott.” Elvetés

Latvanyosan kirajzolddott a kutatas alapjan, hogy ennek valosagtartalma nem igaz, illetve félig
igaz csak. Mindkét generacio esetében elmondhatd, hogy a tobbség inkabb tovabb dolgozik a
munkaidé letelte utan, illetve a munka fontosabb, mint a szabadidé. Azonban ismét
megemlitendd, hogy az allitas igazsagtartalma azért félig igaz mégis, ugyanis a Z generacio
esetében tobben valasztottdk a szabadiddt, vagyis a maganéletet fontosabbnak, mint a munka

befejezését.



H2: ,,Az Y generacio tagjai nagyobb értéket tulajdonitanak a munkahelyi stabilitasnak és
biztonsagnak, mint a Z generaci6 tagjai.” Elfogadas

A kérdéivem elején feltett kérdéseim alapjan egyértelmuien latszik, hogy az allitas igaz, azaz az
Y generacio szamara fontosabb érték a stabilitas érzése, mint a fiatalabb korosztaly szdmara.
Ezt az eredményt a demotivald tényezOk alapjan is bebizonyithatom, ugyanis vitathatatlan a
maga 10%-os eltérésével az, hogy az Y korosztaly jobban demotivalodik, ha ugy érzi, allasa

veszélyben van.

H3:,,Az Y generacié tagjai hajlamosabbak a hosszl tavu allasokra és lojalitasra egy munkaltato
irant, mint a Z generacio6 tagjai.” Elfogadas

Ezen allitas igazsagtartalma tobb szempontbol is elfogadhato. A kérdéseim koziil tobb is arra
utal, hogy a Z generacio kevesebb ideig kotelezddik el egy munkahely mellett. Lathatd, hogy
mig egy Y generacios akar tiz évnél is tobb id6t el tud képzelni, hogy egy munkahelyen t6ltson,
addig a Z generaci6 ebben a témaban megosztott. Nem lehet nyilvanvaloan elkdnyvelni, hogy
minden Z-s példaul 6t évente valtogatja a munkahelyét, azonban a nagy szamok arrol
arulkodnak, hogy 0sszességében kevesebb ideig tervez egy fiatalabb korosztalyu munkavallalo

egy munkahelyen maradni.

H4: ,,AzY generacio tagjai szamara fontosabb a megbecsiilés érzése, a rendszeres visszajelzés
és a j0 munkahelyi légkor, mig a Z generacio legfobb motivaciojat a munka és maganélet
kozotti egyensuly adja.” Elvetés

Ezen felvetés egyik allitasa sem bizonyult helyesnek. Ennek oka, hogy ugyanannyira fontos
szerepet tolt be a generaciok életében az Gsszes szempont vagy épp a Z generaciora igazabb az
allitas a kérddiv alapjan par szazalék eltéréssel. A megbecsiilés érzése egyforman fontos
mindkét nemzedék szamara, tovabba a rendszeres visszajelzésre és a joO munkahelyi 1égkorre
inkabb a Z generacidonak van nagyobb sziiksége, mig a munka és maganélet egyensulya, mint
ahogyan azt mar korabban is emlitettem, meglepd modon épp az Y generaci6 szamara bizonyul

motivald hatassal.

H5: ,,Az Y generaci6 tagjai nagyobb hangsulyt helyeznek a hagyomanyos szdbeli
megbeszélésekre a munkahelyen, mint a Z generacio, aki sokkal nagyobb eldnyben részesiti az
online megbeszéléseket.” Elvetés

Megdobbentd eredménnyel zarult az ezt a felvetést alatdmasztani akard kérdés is, ugyanis az

dertilt ki a valaszok alapjan, hogy mindkettd generacié 77%-a a személyes kontaktust biztositd



megbeszéléseket preferalja. Ez is arra enged kdvetkeztetni, hogy az embereknek (korosztalyok
megkiilonboztetése nélkiil) elege van a folyamatos online vilagbol, amely mindenhol kdrbevesz
minket, igy az emberek ott igénylik a tarsas kapcsolataikat, ahol csak tudjak a mindennapok

soran.

H6: ,,A Z generaci6 tagjai konnyebben és gyorsabban alkalmazkodnak az 1) technologiai
trendekhez és eszk6zokhoz, mint az Y generacio.” Elfogadas

Habar mindkét korosztaly esetében ugyanolyan aranyban valaszoltak azt a kit6ltok, hogy utana
néznek ¢és felkésziilnek egy esetleges technologiai valtozasnak a munkahelyi rendszerben,
azonban megfigyelhetd, hogy mig az Y generdci6 egy része felhaborodik és kifejezi
problémajat az adott dontéshozassal, addig sokkal nagyobb aranyban alkalmazkodik ¢és
elfogadja a Z generécio a valtozdsokat. Tehat 6sszességében elmondhato, hogy a Z generacio

konnyebben fogadja a technoldgiai ujitasokat egy munkahelyen.

7 Osszegzés és javaslatok

Dolgozatom témajat sajat személyes motivaciom adta, ugyanis segiteni szeretnék az
embereknek abban, hogy jobban megértsék egymast a munkahelyeken és konnyebben egyiitt
tudjanak dolgozni. A kutatdsom téméajaul szolgéald két generéacio valasztasat azzal indokoltam,
hogy e kozott a két generacid kozott szamtalan kiilonbozoség lapul, melyek félreértéseket €s
konfliktusokat tudnak okozni. Azonban a dolgozat végére rajottem, hogy az emberek egymast
meg nem ¢értése csupan a magas érzelmi intelligencia hianyara utal és nem feltétlen minden
konfliktus mogott az all, hogy az illetd 20 éves vagy 40.

Misodrészt ra kellett jonndm arra a megallapitasra is, hogy az Y és a Z generdcido szamos
tekintetben azonos, igy a kiillonbozéségeket, melyeket gyakorlatom soran is tapasztaltam azért
észlelhettem, mert a fiatalos viselkedés mogott megbuvo X generacids jellemvonasok
mutatkoztak meg egy Z generacids gondolkodaséaval szemben.

A dolgozat kdzponti elemének a generaciok viselkedése bizonyult, azonban ezek megértésehez
elébb sorra vettem azokat a tényezOket, amelyek szemléletmddjukat, motivalasukat és
viselkedésiiket befolyasoljak. Igy megismerhettiik azokat a torténelmi eseményeket, melyek
hatassal voltak a két fiatal generacio attitiidjére.

Ezutdn részletesen bemutattam azokat a munkaerdpiaci trendeket, melyekkel az emberi
eréforras menedzsmentnek foglalkoznia kell az utobbi évtizedekben, illetve melyek ugyancsak

hatéassal vannak a két altalam megfigyelt generaci6 viselkedésére is.



Ezt kovetden egy, a mar szervezetek ¢€letét is érintd témat fejtettem ki, melyek valamilyen
modon hatassal lehetnek a munkatarsak k6zotti kommunikaciora, igy alaposabban bemutatva
az egyes korosztalyok viselkedésének okat is. A dolgozat kdvetkezd részében a generaciok
altalanos ¢és munkahellyel kapcsolatos attitiidjével kapcsolatos szakirodalmakat és kutatasokat
dolgoztam fel, melyek valosag tartalmat sajat primer kutatasommal és az azokhoz kapcsolddo
felvetéseimmel vizsgaltam meg az azt kovetd fejezetben. A minta elemszama (N=172) f6 volt,
melybdl 168 6 volt a tényleges valaszadok szama.

A kutatasi kérdéseimet tekintve szamos kérdést kutattam volna még a 4 alapkérdésen kiviil,
azonban azok mérhetetlensége miatt erre nem keriilt sor.

Az idealis munkahelyi preferencidk tekintetében fellelhetd kiilonbségeket megvizsgalva a
munkaidd rugalmassagara, a munkahelyi kornyezetre, az eldmeneteli lehetoségekre, a tudas
tovabbfejlesztésére iranyuld képzési lehetdségekre és a csapatban valo egylittmiikodés
lehetdségére tettem fel szdmos kérdést, valamint a technoldgiai véltozasokkal kapcsolatos
viszonyardl kérdeztem a két generaciot.

Elmondhat6, hogy az elsé kérdésre a megadott valaszok alapjan a Z generacionak mindegyik
ideélis munkahelyi szempont fontosabbnak és motivalobbnak bizonyult, mint az Y generécio
szamara.

Ami a technologiai valtozasokhoz vald viszonyt illeti, meg kell jegyezni, mindkét generacio
nagyon rugalmas. Kevés az a vélaszadd, aki megfutamodna egy 1j technoldgiai rendszer
bevezetése kapcsan a munkahelyétol, azonban kiemelendd, hogy a Z generacio korében
igencsak tobben jelezték, hogy nem is zavarja dket az adott valtozéds, mig az Y generacio
korében voltak, akik felszolalnanak egy ilyen szituacidban a vezetdjiik felé.

Arra a kérdésre, hogy milyen kiilonbségek vannak a generaciok motivacidjat illetéen nehéz
egyértelmil valaszt adni, hiszen nagyon hasonldéan vélekedik a két generacié ugyanazokrol a
motivald tényezOkrdl, azzal azonban foglalkozni kell, amelynél 10-20% eltérés is latszik a két
korosztaly nézetei kozott. Ilyen szempontok az eldre 1épési lehetdségek, onmegvaldsitas, a
csapatban vald dolgozas lehetOsége, a kreativitds kibontakoztathatdsaga, a kihivast jelentd
feladatok ¢s dontéshozatali lehetdségek.

Az elébbiekben emlitett tényezdket Uigy tudja a vezetés hatékonyan felhasznélni, hogyha a
vezetd nem csak a generacio egészére igaz attitlidoket és motivalo tényezoket veszi figyelembe,
hanem minden embert kiilon-kiilon értelmez. Ennek megvalodsitasa egy kisebb cég esetében
viszonylag egyszerlibb, az altal, ha a vezetd sokat beszélget a beosztottjaival, tehat fejleszti az
informalis kapcsolatot maga és a dolgozok kozott.

Ugyan csak segithet ezt a célt elérni a kdzos programok szervezése, melyek soran a vezetd



jobban megismerheti a dolgozéi személyes preferenciait. Miutdn a vezetd feltérképezte a
munkavallalok szlikségleteit, érdemes még egyszer felméréssel, kérddivvel vagy
beszélgetésekkel megtudni, ténylegesen sziikséges-e egy esetleges Uj motivacios tényezd
bevezetése. Ez egy tobb szaz fos cég esetében mar nem ilyen egyszert.

Ebben az esetben érdemes egyes részlegeket, példaul a HR-t megbizni azzal, hogy
felmérésekkel, interjukkal mérjék fel egy adott motivacids tényezd bevezetésének
sziikségességét. Erre a célra 1étre lehet hozni akér Gtletladakat is, melyekre konkrétan maguk a
dolgozok irnak be javaslatokat és szavaznak egymas Gtletére, illetve egy kisebb palyazatot is ki
lehet irni, melyben a megbizott dolgozo feladata felmérni a munkatarsak véleményét az adott
otletekrol.

Szamos szakirodalom és tanulméany altal megismertem, hogy a két generacio, mellyel
kapcsolatosan foglalkoztam milyen kommunikacids csatornakat és platformokat kedvel.
Mindkét korosztdly elsdsorban a social média platformokat haszndlja a kommunikécio
eszkozeként, példaul Facebook, Instagram, Messenger, de egyéb iizenetkiildé platformokat is,
mint példaul SMS, Viber vagy Whatsapp. Azonban ezek munkahelyen torténdé alkalmazasa
nem mindig elényds, hiszen a dolgozo tobb felé kell, hogy figyeljen ezek alkalmazasa kozben
az egyébkeént is alapvetd kommunikacids platformok, példdul az e-mailezés mellett.

Mint ahogyan azt egy korabbi fejezetben is irtam, a til sok informacié sem elény0ds a dolgozok
szamara, igy €érdemes lényegre tord informaciok alkalmazasat bevezetni a kommunikécio
soran.

Masodrészt az ilyen platformok hasznalata egy id6 utan azt éreztethetik a dolgozokkal, hogy a
munkahely mindig és mindenhol veliik van, a beosztottak barmikor zavarhatjak esetlegesen a
vezetdjiiket. Ezért véleményem szerint a legidealisabb az, ha a cégen beliili kommunikacidhoz
szigorlian egy, maximum kettd platformot hasznalnak.

Ugyanakkor a kutatdsom is bizonyitja, hogy mindkét generacié szamara jobban preferaltak az
online meetingek helyett a személyes megbeszélések, ugyanis ez esetben a munkatarsak kozotti
kapcsolat is jobban elmélytilhet, kozvetlenebb lehet a kapcsolat a vezetés és a dolgozdk kozott,
nem beszélve a nonverbdlis tényezok megjelenésérdl, melyeket csak is személyesen
érzékelhetnek az emberek.

Azonban nem érdemes csak személyes talalkozokat tartani, hiszen digitalizalt és felgyorsult
vilagunkban alap elvarasként szerepelnek a gyors, online meetingek egyarant, igy a legjobb, ha

ezeket 6tvozziik és kozosen alkalmazzuk, amolyan hibrid modon.



Osszességében tehat érdemes egyén vagy ugynevezett ,kortiinet” szintjén megfigyelni az
esetleges személyiségjegyeket, jellemvonasokat, hiszen minden egyén mas, igy nem lehet
minden személyre ugyanazt a jellemz6t raruhdzni csak azért, mert az Y vagy a Z generaciohoz
tartozik valaki. Elképzelhet6, hogy bizonyos tényez6k nem generacios jellemvonasok, hanem
azzal magyarazhatoak csupan, hogy az illetd példaul fiatal. Ugy érzem még szamos
kiaknézatlan lehetdséget rejt ez a kutatasi teriilet, hiszen jabb kihivasok keriilnek el6térbe és
kozel harom éven beliil egy Gijabb generacio is megjelenik a munkaerdpiacon, mégpedig az Alfa

generacio.
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Mellékletek

Online kérdoiv

Tisztelt Kit61to!

Fejes Diana vagyok, a BGE gazdalkodasi és menedzsment alapszakos végzds hallgatoja. Az alabbi
kérdoiv kitoltésével a szakdolgozatom primer kutatdsdhoz nytjt segitséget. A kérdoiv kitoltése teljesen
anonim, név nélkiil torténik és onkéntes. Valaszait kizardlag Osszesitve €s csakis a kutatds céljara
hasznalom fel. A kérddiv kitoltése csupan néhany percet vesz igénybe.

Vilaszait és egytittmiikdodését eldre is nagyon szépen kdszonom!

Mi az On sziiletési éve?

e 2010 utdn

e 1995 -2009
e 1980-1994
e 1965-1979

Mi az On legmagasabb iskolai végzettsége?
e Altalanos iskola
e  Szakmunkasképzd, szakiskola
o Kozépiskola, gimnazium
e Felsdfoku tanulméanyok folyamatban
e Felsoéfoku végzettség (BA, BSC, MSC... stb)

e Doktori végzettség

Az On lakhelye?
e Budapest
o Varmegyeszékhely

e Varos
o Kozség
e Falu

Hany legalabb kozépfoku nyelvvizsgaval rendelkezik?
e 0
o 1
e 2 vagy annal tobb



On mivel foglalkozik?
e Tanulményokat folytatok és mellette dolgozok
e Tanulményokat folytatok, de nem dolgozok
e Fdéallasban dolgozok
e Részmunkaid6ben dolgozok
e Kisgyermeket nevelek, igy most nem dolgozok
e Munkanélkiili vagyok
e Alkalmi/ Didkmunkat vallalok

e Nem dolgozok és nem tanulok

Mennyire fontosak On szamara az alabbi szempontok egy idealis munkahely tekintetében?

(1 = Egyaltalan nem fontos, 2 = Kevesbé fontos,; 3 = Inkabb fontos; 4 = Nagyon fontos)

Rugalmas munkaidd 1-2-3-4 Eldre 1épési 1-2-3-4
lehetdségek
Fix munkaid6 1-2-3-4 Modernizalt iroda 1-2-3-4
Home office / 1-2-3-4 Biztonsag érzete, 1-2-3-4
tavmunka / hibrid stabilitas
munkavégzés
Uj tudas, készségek 1-2-3-4 Munkaidén kiviili 1-2-3-4
megszerzese céges programok pl.
csapatépitd
Meglévo tudas 1-2-3-4 Kihivast jelentd 1-2-3-4
hasznositasa feladatok
Szakmai fejlodés 1-2-3-4 Munkaltato 1-2-3-4
lehetdsége ismertsége, j6 hirneve
Bels6 képzések 1-2-3-4 Munkahely 1-2-3-4
elhelyezkedése
Munkabér és 1-2-3-4 Emberi megbecsiilés 1-2-3-4
juttatasok érzése

Milyen mértékben motivaljak Ont az alabbi tényezék a munkaja soran?

(1 = Egydltalan nem motival; 2 = Kevésbé motival; 3 = Inkabb motivdl; 4 = Teljes mértékben motival)

Emberi megbecsiilés 1-2-3-4 Csapatban valo 1-2-3-4
érzése dolgozas
Tisztelet és elismerésa | 1-2-3-4 Kollégakkal val6 jo 1-2-3-4
jol végzett munkaért kapcsolat




Munka és maganélet 1-2-3-4 Megfelel6 informacio- | 1-2-3-4

kozotti egyensuly aramlés

Fizetés 1-2-3-4 Rugalmas munkaid6 1-2-3-4

Szakmai fejlédés 1-2-3-4 Kreativitas 1-2-3-4
kibontakoztathat6saga

El6re 1épési 1-2-3-4 Kihivast jelentd 1-2-3-4

lehet6ségek feladatok

Onmegvaldsitas 1-2-3-4 Déntéshozatali 1-2-3-4
lehetoségek

Jo munkakoriilmények | 1-2-3-4 Tapasztalatszerzés 1-2-3-4

J6 munkaszervezettség | 1-2-3-4

Demotivaljak Ont az alabbi tényezék a munkaja soran?

(1 = Egyaltalan nem; 2 = Kevésbé jelentdsen; 3 = Inkabb igen,; 4 = Teljes mértékben)

Elismerés hianya 1-2-3-4 Allas elvesztésétél 1-2-3-4
vald félelem
Nagy 1-2-3-4 Motivacié hianya 1-2-3-4
feladatmennyiség,
leterheltség
Konfliktusok a 1-2-3-4 Elore 1épési 1-2-3-4
kollégakkal lehetdségek hianya
Rossz 1-2-3-4 Tovabbképzési és 1-2-3-4
munkakoriilmények tanulasi lehetéségek
hianya
Kommunikécios 1-2-3-4 Kereseti kiilonbségek | 1-2-3-4
problémak
Informécids aramlas 1-2-3-4 Csak egyediil lehet 1-2-3-4
akadalyozottsaga dolgozni

On melyiket preferalja?

o Személyes megbeszélés, egyeztetés

e  Online megbeszélés




On hogyan reagilna, ha 0j technologiat/ programot/ innovaciot vezetnének be 1 hénap milva a
munkahelyén?

e  Munkahelyet valtok

o Megijedek és kifejezem aggalyaimat a vezetOség felé

e Utéana nézek ¢és felkésziilok

e Nem avar, nem kihivas ez szamomra

Igényli-e vezetdje segitségét a munkavégzés soran vagy onalléoan szeret inkabb dolgozni?
e Jgen, rendszeresen kérek segitséget a fonokomtol
e Igen, néha szoktam t6le segitséget kérni, de altalaban 6nalléan dolgozok

e Nem szoktam segitséget kérni, 6nalldéan szeretek dolgozni

Melyik a legkényelmesebb Onnek?
e Ha fonokom rendszeresen feliigyeli a munkamat
e Ha fix idok6zonként bemutatom a munkdmat, melynek sordn meg tudjuk beszélni a
kérdéseket
e Teljes mértékben 6nalléan dolgozok

) Egyéb

Hatarido esetén, akar tléra aran is befejezi a munkat vagy a munkaidé leteltével hazamegy?
e Igen, a munka elvégzése fontosabb

e Nem, a szabadidém minden esetben fontosabb

Mennyi volt az a leghosszabb id6, amit egy munkahelyen toltott?
e Par honap
o 1-2¢v
e 3-5¢v

e 5évnél tobb

Amennyiben minden kériilmény az On elképzelései szerint teljesiil, mi az a maximalis id6,

amelyet el tud képzelni, hogy egy munkahelyen toltson?

1d6 1 évnél 1-2¢v 3-5¢v 5-10¢v 10 évnél tobb

kevesebb
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vette igénybe annak megallapitasara, hogy a csatolt eredeti elektronikus dokumentum FEJES
DIANA TUNDE (igyféltél szarmazik.

Az azonositas idépontja: 2023.12.11. 15.20.50

Az azonositott Ggyfél adatai:

Sziiletési név: FEJES DIANA TUNDE
Sziiletési hely: BUDAPEST 03
Sziiletési datum: 2001.09.19.

Anyja neve: IVAN TUNDE

Ez az elektronikus dokumentum két, egymastdl elvalaszthatatlanul 6sszetartozo6 részbdl, az eredeti dokumentumbdl és zaradékbol all.
Az Igazolas cimi jelen zaradék az eredeti elektronikus dokumentum csatolt melléklete. A zaradék olvashaté széveges formaban rogziti
az eredeti dokumentum hiteles elektronikus alairassal valo ellatasanak korilményeit és az ezzel kapcsolatos egyéb adatokat.

A szolgaltaté elérhetéségei

Telefon: Magyarorszagrol: 1818 Kulféldrél: +36 1 550 1858

Honlap: https://magyarorszag.hu/szuf_avdh_feltoltes ~ E-mail: ekozig@1818.hu
Webchat: https://webchat.opennet.hu/ekozigazgatas/?ref=ekozig
Hibabejelentés az év minden napjan 0-24 6ra kozoétt lehetséges



https://magyarorszag.hu/szuf_avdh_feltoltes
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