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1. Bevezetés

Szakdolgozati kutatdsom soran a Z generacid munkahelyi elvarédsait és motivacigjat
szeretném bemutatni. A generacid nevelése, életkoriilményei és hozott értékei merében
eltérnek a korabbi generaciokétol. Ugy gondolom, hogy emiatt a munkaltatoval szemben
tamasztott elvarasaik is szignifikansan eltérhetnek. Célom, hogy egy 0sszefogo képet adjak
at a generaci6 munkaadoval szemben tdmasztott igényeirdl €s elvarasairdl. Fontosnak tartom
a munkahelyi motivaci6 helyes megvalasztasat, melyben kiemelt szerepe van annak, hogy
az alany milyen generacidba sorolddik be, hiszen az alkalmazandé eszkozoket is ennek
fliggvényében érdemes megvalasztani. Célom primer kutatas alapjan annak feltérképezése,
hogy milyen elvarasok €s motivacios tényezdk jelentkeznek a munkavallalas sordn a Z
generacional. Az elvardsok alatt értem az egyes munkahelyi kondiciokat, de akar a
munkaltatd altal képviselt értékeket is. Motivacid alatt pedig a sokunk altal ismert
motivacios elméleteket (Maslow-piramis, Pink féle (2.0), Motivacié 3.0, Flow-élmény)
elméletek tiikrében szeretnék kutatni. A kinyert adatok és eredmények tiikrében egy atfogd
képet kaphatunk arr6l, hogy mely tényezOk kiemelten fontosak a fiatalok szaméara
munkavallalas soran, illetve, hogy milyen tényezok jatszanak szerepet motivacidjukban.
Célom tovabba a kinyert adatok altal a munkaltatok szdmara egy kiindulési alapot biztositani
arra vonatkozoan, hogy a munkaerdpiacon jelen 1év0 friss munkavallalok milyen igényekkel
rendelkeznek, igy azok kielégitése és a motivaciojuk fenntartasanak helyes
megvalasztasaban adhat tampontot a dolgozat. A fentieken tul a vizsgalat soran kinyert 0]

adatokon keresztil szeretném a témaban rendelkezésre 4ll6 informaciokat tovabb boviteni.

A valasztott téma aktualitdsa G1igy gondolom barmely id6pontban kiemelkedden fontos,
mégis az altalam vélasztott generaci6 az, aki jelenleg a munkaerdpiacra belépd munkaerot
képviseli, ezért az 6 igényeik kielégitése kiemelten fontos annak érdekében, hogy a
munkaltatd akar hosszabb tavon is alkalmazni tudja 6ket. Jelenleg a Z generacié még abban
az atmeneti fazisban van, hogy még vagy tanulmanyait folytatja vagy mar pont friss
munkavallaloként jelenik meg a munkaerdpiacon. Tovabba ugy gondolom, hogy a
szakirodalom foképp azzal foglalkozik, hogy a munkaltatok milyen elvarasokat timasztanak
a fiatal generacioval szemben, ennek ellenkezdjével viszont elenyészé magyar nyelvii
kutatds talalhatd. Az egységes képhez pedig hozzajarul mindkét fél igényeinek és
elvarasainak feltarasa, dolgozatom éppen ezért az utobbi témaban mélyiil el és ad képet a

magyarorszagi Z generacio ezen aspektusarol.



A téma fontossaga véleményem szerint abban nyilvanul meg, hogy a jelenlegi munkaltatok,
vezetdk jelentds része még a Baby Boomer generacidba tartozik és 6k azok, akik a friss
diplomas Z generaciot felveszik és alkalmazzak. A generacios kiilonbségek eltérd igényeket
eredményeznek, igy egymas megértése kiemelten fontos a lehetséges konfliktusok
elkeriilése és azok kezelése érdekében. Ugy gondolom, hogy fontos szerepe van annak, hogy
megértsilk a fiatalabb generacio elvarasait és motivacios okait, hiszen kizardlag ezek
tudatdban vagyunk képesek a munkavallalét munkahelyén a megfeleld eszkozokkel

tamogatni, kielégiteni és motivalni.

A kutatés soran kinyert adatok a gyakorlatban is segitséget nyujthatnak a vezetok szamara
abban, hogy megértsék munkavallaloikat és generdciojuknak megfeleld eszkozoket
alkalmazzanak irdnyukba. Az elvarasok kielégitése és a motivacio fenntartdsa minden vezetd
kiemelt célja kell, hogy legyen, hiszen igy tudja megtartani munkavallaloit ¢&s

megakadalyozni azt, hogy munkahelyet valtsanak.

2. Szakirodalmi attekintés

A motivacios elméletek teriiletén két fobb csoportot tudunk elkiiloniteni. Léteznek
tartalomelméletek, melyek azt vizsgaljak, hogy az egyénnek mire van sziiksége, mire vagyik,
melyekkel a vezeték motivalni tudnak dket. Sokunk 4ltal ismert motivacios elméletek szoros
Osszefiiggésben vannak a munkavallaloi elvardsokkal. Szakdolgozatom sordn hirom f6
elméletet fogok vizsgdlni. A Maslow-piramist, a Motivaci6 2.0-t, illetve a Pink féle
Motivacio 3.0-t. A korosztalyt vizsgald primer kutatasomban ezen elméleteken feliil pedig

kifogok még térni a Tobbdimenzidos Munkamotivacioé Skalara (MWMS) is.

Miel6tt azonban jobban elmélyednénk a motivacids elméletekben, ugy gondolom
célszerli tisztdzni par alapvetd fogalmat annak érdekében, hogy a dolgozat soran azokat

mindenki ugyantgy értelmezze.

2.1. Fogalmi magyarazatok

Z generdcio:. azon fiatalok csoportjat fedi le, akik 1995 és 2010 kozott sziilettek. Ez a
generacié ma a 13-28 éves korosztalyt jelenti és elmondhatd roluk, hogy mar a digitalis
korszakba sziilettek bele. Az 6 gyermekkorukban valt elterjedt¢ az internet és az
okostelefonok napiszintli hasznalata, igy ez a kommunikaciojuknak és személyiségiiknek is
szerves részét képezi. Technikai tudasuk éppen ezért teszi Oket j6 munkaerdvé. A gyors
adaptalodas képessége €s a nemzetkozi szinten ismert programok, alkalmazasok hasznélata

sokkal kisebb kihivast jelent szamukra, mint elddeiknek. Tovabba elmondhatd, hogy a
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nyelvi készségeik és tudasuk is meghaladja a korabbi generaciokét, ennek kdszonhetéen
pedig az internacionalis helyzetekben is konnyebben feltalaljak magukat. A nyugat képére
valé formalddas erésen megfigyelhetd, mely a vildg szocialis média okozta kitagulasaval
még konnyebben elérhetonek tiinik. A régi szocialista gondolkodast naluk mar felvaltja a
liberalisabb, nyitottabb személetmod és az Onmegvaldsitds vagya. Ebbdl kifolyolag a
hatalmi rendszerekben nem képesek hosszi tdvon jelen lenni. Kiemelten fontos szdmukra a

rugalmassag és a gyakori visszajelzés (Job Group, 2020).

Motivacio: Barret és Morgan tagabban értelmezi az elsajatitdsi motivaciot, ,,az
elsajatitasi motivacié tobbdimenzids, intrinzik, pszichologiai 6sztonzd, amely arra készteti
az egyént, hogy Kkitartdé legyen olyan készségek elsajatitasaban, olyan feladatok
megoldasaban, amelyek legaldbb kisfoku kihivast jelentenek szamara (Barret és Morgan

1995, 58 — idézi Burian, 2012).

Munkavdllaloi elvdrds: a munkavallalo altal a munkaaddval szemben tdmasztott olyan

sziikségletek, melyek hidnyaban a munkavallalo adott esetben el is utasithat egy allast.
Vannak olyan tényezok, melyek biztositasat a munkatorvénykonyve alapvetden eldir, ezért
altalaban ezen tul mutato sziikségletekrdl beszélhetiink. Példaul: nagyfoku szabadsag,

juttatdsok, munkahelyi légkor, technikai felszereltség, home office lehetdsége stb.

Munkavallaloi motivdcio: olyan tényezOk, melyek a munkavallaléra motivaldéan hatnak

a munka elvégzése tekintetében. Ennek hidnyaban a munkavégzés sokkal nehézkesebb ¢€s a
munkavallalo céltalannak érezheti magat. Tényezdk, melyek motivaldéan hathatnak: jo
kollegialis viszony, rendszeres visszajelzés az elvégzett munka mindségére, dontésekbe valo

bevonas, kielégitd fizetés, szakmai eldre lepési lehetdség stb.



2.2. Motivacios elméletek
2.2.1. Abraham Maslow / Maslow-piramis

Abraham Maslow motivacios elméletének értelmében az ember legfébb sziikséglete,
hogy elérje benne rejld lehetdségeit és megvalositsa azokat. Maslow sziikséglethierarchidja
tekinthet6 a mai ismeretiink tiikrében a Motivacio 1.0 elméletnek. Az elméletre épiild
piramis értelmében az emberi sziikségleteket 6t kategodriaba lehet besorolni: fiziologiai,

biztonsagi, szeretet/megbecsiilés, elismerés, onmegvaldsitas (1954).
1.4bra

Abraham Maslow motivacios hierarchidja

Fiziologiai sziikségletek

Forras: Brandbook, 2020

A legfelsdbb szint elérésének feltétele azonban, hogy az alatta 1évo szintek kielégitésre
kertiljenek. Ezt értelmezve, az ember akkor tudja megvaldsitani legmerészebb almait és
vagyait, ha nem ¢éhes, szeretve van, elismerik a képességeit és 6t, mint egyént. Tehdt minden
olyan tényez0, mely elvonna figyelmiinket €s energiankat az almaink megvalositasarol, azok
bevannak toltve, ezaltal elégedettnek érezziik magunkat az els6 négy kategodria teriiletén.
Masképpen megfogalmazva, ha egy szint a hierarchidban betdltésre keriil, akkor motivalta
valunk, hogy a kovetkezd Iépcséfokot is megvalositsuk. Ennek a motivacionak
koszonhetden pedig mindig feljebb és feljebb akarunk jutni az életben, mindig tobbre
vagyunk €s ez motival benniinket minden reggel az agybol kikelve. Maslow elmélete szerint
azonban az embert nem csak sziikségleteinek kielégitése motivalja, hanem az 0j ismeretek
megszerzése €s a szabadsagra valo torekvés, mely kettd 6tvozését ugy lehet megfogalmazni,
hogy az ember végso célja, hogy megértse az 6t koriilvevo vilagot. Fontos tisztazni, hogy a
hierarchidban megfogalmazott szintek teljes betoltése nem eldfeltétele egy tovabbi szintre

keriilésnek, azonban minden embernek sziikséges a sajat értelmezésében és elveinek



megfeleléen részben kielégiteni az adott szinteket fejlodése érdekében. Egy adott
cselekedetiink tobb szintet is ki tud elégiteni parhuzamosan pl.: az ételiink megosztasaval
kielégitjiik a sajat fiziologiai igényiinket, de szocialis kapcsolodas is jarhat vele (Hopper,
2020).

2.abra

Maslow-piramis ujabb valtozata

Onmegvalositas
sziikséglete:
elérni a benniink rejlé
lehetdségeket

Szeretet, valahova tartozas sziikséglete:
édség, viszonzott

nZol

Forras: Alternativ Gazdasagi Lexikon, 2021

Maslow elméletét az elmult fél évszazadban tobbszor is feliilbiraltak, melynek
kovetkeztében kialakultak bovitett szintli piramisok is. A 2.4bran lathat6 Gjabb elméletben
mar 7 kategoriaba sorolta be a sziikségleteket (1986). Ebben az alapvetd 6t kategorian feliil
megtalalhatjuk még a kognitiv képesség és az esztétikai sziikséglet szintjét. Azonban
megfigyelhetjiik a szakirodalom vizsgalata eredményeként, hogy mindegy hany ujabb szint
keriil be a piramisba, a tetején mindig az 6nmegvalositas sziikséglete fog elhelyezkedni, mint
legfelsébb vagy és belso torekvése az embernek. Az 6nmegvaldsitas egy élethosszig tartd
kihivast jelent a legtobb ember szadmara, ebbdl pedig az kdvetkezik, hogy az ember életében
egy folyamatos torekvés és motivaltsag van jelen annak érdekében, hogy végsd soron
beteljesiiljon. Sokan megrekednek a Motivacio 1.0 elméleténél, hiszen mig olyan
kornyezetben éliink, ahol elsddleges motivaloerénk a fizetésiink megszerzése, mely csupan
a kotelez6 szamlak és étel biztositasara elegendd, addig el sem kezdiink azon gondolkodni,
hogy hogyan akarunk oOnmegvaldsitani, mi a legmélyebb belsé vagyunk. Egy orszag
lakoinak atlagjovedelme pontosan emiatt van szoros Osszefliggésben az ott ¢16 emberek altal

végzett munkatipussal és az abban alkalmazott motivacios faktorok jellegével. Amig az alap



sziikségletek nincsenek biztositva, kielégitve egy tarsadalmi réteg szamadra, addig esélytik
sincs a tovabbi fejlddésre, kreativitasra és kiteljesedésre. Maslow elmélete azonban az elmult
évtizedekben mar ,kevésnek” bizonyult. A technologia fejlédésével, 1) munkak
megjelenésével és az ¢letszinvonal emelkedésével U1j motivacios eszkdozok bevondsara lett

igény, melynek elméletét Daniel H. Pink dolgozta ki.

2.2.2. Motivacié 2.0

A 20. szazad soran megjelent a motivacidoselméletek terén a Motivacio 2.0, melynek
alapjaul értelemszertien a Motivacié 1.0 szolgalt. Felgyorsult vildgunkban a monoton,
mechanikus munka mar nem ad elegendd élvezetet a legtobb ember szamara, ennek
kovetkeztében pedig egyéni sziikségletté valt a kreativitds megélése. A vezetdk ekkor
alakitottdk ki a Motivacio 2.0-ban szerepld jutalmazas és a biintetés moddszerét. Ennek
értelmében a munkasokat 0Osztondzni kell feladatuk elvégzésén tul, annak minél
szinvonalasabb és minél gyorsabb teljesitésére. Illetve, ha elegendd pénzt visziink haza a
szlikségleteink kielégitéséhez, akkor az 6sztonds megélhetési sziikségleteinek eleget téve, a
motivacionk is novekszik. A jutalmazas és biintetés alapgondolata az, hogy a dolgozdk
motivaciojanak és ezaltal a szinvonalas munka fenntartdsdhoz uj jutalmazo eszkozoket
vezettek be abban az esetben, ha a dolgozd jol teljesitett. Az elvart szinvonal alatti
teljesitmény esetén azonban a biintetés opcio 1ép életbe, ezaltal jelezve az egyénnek, hogy a
teljesitménye elmarad az elvarttdl és fektessen tobb energiat munkajaba. Fontos
megemliteni, hogy a Motivacio6 2.0 jutalmazasi €s biintetési modszerei azon munkatipusok

esetén sikeresek, ahol a munkakdr nem igényel kreativitast és nagyfoka szabadséagot.



3.4bra

Motivacid 2.0 két £6 eszkoze

Motivacio 2.0
Jutalmazas Blintetés
D/

”~

) 200
R )t I
22

Forrés: Sajat szerkesztés

A biintetés, megfélemlités a korabbi szocialista vezetés egyik kedvelt eszkdze volt. Az
emberek akar nyilvanos megaldzésa és egyéb biintetése (javaik elvétele) sok nyomorasagot
okozott, mint sem motivacidt. Napjainkban is sok vezetd alkalmazza még ezt az elméletet,
melynek 1ényege tehat, hogy miutdn megszokjuk kordbbi motivacios tényezdinket, tobbre
lesz sziikségilink, hogy a kordbban ¢lvezettel végzett feladatot teljesitsiik, vagy akar
feliilmuljuk. Jutalmazé modszer lehet példaul: pénzbeli juttatas, el6léptetés, plusz
szabadsag, elismerés. A jutalmazés 1ényege, hogy az egyént kiilsé eszkdzok segitségével
motivaljuk az adott feladat elvégzésére. Ennek értelmében tehat, miutdn megszereztiik a
jutalmunkat, ijabb modszereket kell kialakitani, hogy a bevalt és megunt modszerek helyett
Uj jutalmazasi rendszerben tudjuk magunkat részesiteni. Ezek a frissen bevont, 0j tényezdok
ismét felkeltik érdeklddésiinket annyira, hogy jbdl legyen miért megharcolnunk vagy

teljesiteni az el6ttiink all6 kihivasokat (Pink, 2009).

2.2.3. Motivacié 3.0

A Motivacio 3.0 egyik f6 megalkotdja Daniel Pink ugy véli, hogy a 21.szdzadban a
motivacid 3 tényez6bdl tevddik oOssze. Onallosdg, Kreativitis/Szakmai igényesség,
Céltudatossag. A munkahelyi feladatok komplexitdsa magasabb szakértelmet igényel,
azonban a dontéshozatalba valé bevonas igénye és az 6nallé munkavégzés iranti vagy is
megnodvekedett. A régen hatdsosnak bizonyult kiilsé motivacidk (jutalmazas, biintetés) ma

mar nem jelentenek érdemben jobb dolgozoéi teljesitményt, éppen ellenkezdleg. Felmérések



alapjan azok a dolgozodk, akik kreativitast, ligyességet €s koncentraciot igényld munkat
végeznek, szamukra a nagyobb jutalom gyengébb teljesitményt eredményez (TED, 2009).
A szémitastechnika €s a robotizacié megjelenésével azok a monoton munkakdrok, melyek
esetében a jutalmazas és biintetés kivaldéan alkalmazhatd volt, ma mar jelentés aranyban
megszintek és nem emberek, hanem gépek/robotok végzik ezeket a folyamatokat pl.:
gyartdsor. Mint azt kordbban emlitettem, a biintetés inkabb rombol6 hatassal van az emberre
és teljesen kioli beldle a bels§ motivaciot, mely mindennek a mozgatérugdja. Az ipari
forradalom utdn ezért is valt igény a Pink-féle Motivacid 2.0 modernizalasara. Az (jabb
tipusu munkakorok megjelenésével, a forradalmak utan egyre nagyobb igény tamadt az
onallosagra, kreativitdsra és a munkédban torténd kiteljesedés, szabadsag megélésére. A
Motivacid 3.0 elve szerint a dolgozokat az motivalja mar, hogy egy nagyobb jo érdekében
cselekedhessenek, mely nem csak az ¢ érdekiiket szolgdlja, hanem masokét is. A kollektiv
érdek és a magasztosabb célok elérésének véagya pedig elegendd volt ahhoz, hogy a

jutalmazast és biintetést elhagyva egy magasabb foku motivacids szintre 1épjiink.
4. ébra

Motivacid 3.0 eszkozei

Motivacio 3.0

Ondllésag ?,%

Céltudatossdg

w

Szakmai igényesség

Forras: Sajat szerkesztés

A belsé motivacié motorja tehdt az a cél, mely nem szamokra és mutatokra épiil,
hanem a k6zos érdek, fejlddés €s a nagyobb jo elérésében valo sajat szerepiink betoltésére.
A Motivaci6 3.0 szerint azonban mar nem elegendd kollektiv célokat megfogalmazni,
melyek mindenki szamara ugyanazok. A belsé motivacido megérzése érdekében egyénre
kell szabni az elvart teljesitmény mértékét €s az egyénnek megfeleld €s sziikséges tanulési

célokat kell kijel6lni. Mindannyian kiilonboziink €s mas-mas képességekkel rendelkeziink.



Ami valakinek az erdssége, az addig a masiknak kihivast jelentd probatétel, éppen ezért
fontos megtaldlni ki miben j6 és mi az a specidlis teriilet, ahol még fejlesztésre van
sziiksége. A vezetoknek ebben kiemelten fontos szerepe van. A dolgozok képességeinek
felmérése mellett, a hianyosagok realizalasa és kezelése elsddleges szempont kell, hogy
legyen a fejlodés érdekében. Egy cég eredményessége, a benne dolgozok képességeinek
maximalis kiaknazasaban rejlik. A Motivaci6é 3.0 harom pillére fontos, hogy egyszerre
elégiiljon ki, ha valamelyik laba hianyzik az asztalnak akkor billegni fog és nem fogja
elbirni azt a terhelést, mint amikor mindharom léba stabil. Amennyiben a fent emlitett
harom sziikségletet kielégitjiik, akkor tudunk boldogok, motivaltak és hatékonyak maradni

a munkankban.

2.2.4. Flow elmélet

A Flow elmélet egyik legismertebb megalmoddja a magyar szarmazasu
Csikszentmihalyi Mihdly. 1991-ben megjelenet angol nyelvii konyve a Flow elméletrdl,
szamtalan nyelvre le lett forditva az azota eltelt évek sordn és mar ma nyugodtan
beszélhetiink, egy a vilagon széles korben elterjedt és ismert elméletrdl. Csikszentmihélyi
konyvének magyar nyelvi forditasa 1997-ben jelent meg, 6 maga 22 éves kora ota élt kint
az Egyesiilt Allamokban, Chicagoban. Az elméletét angol nyelven jelentette meg és az 1997-
es nyilatkozataban az elmélet magyar nyelvii interpretalasarol a kovetkezot nyilatkozta: ,,Bar
a magyar nyelvben nincs olyan szo, amelyik pontosan visszaadna a flow jelentését, biztos
vagyok abban, hogy nincs a vilagon még egy hely, ahol az olvasok jobban megértenék, mit
is jelent ez a fogalom” (Csikszentmihalyi, 1997, p. 5.). Az elmélet 1ényege annak megértése,
hogy hogyan érhetjiikk el azt a boldogsagi szintet életiinkben azaltal, hogy megtanuljuk
irdnyitani elménket és megértjiik mély belsé céljainkat. A ,flow” jelenlétét arra az
eléforduléasra értjiikk, amikor annyira elmélyiiliink egy adott tevékenységbe, hogy az 1d6
mulasat sem vessziik észre, egyszeriien ¢lvezziik azt, amit tesziink. Az id0 mulésa mellett
pedig sokszor annyira élvezziik a tevékenységet, hogy barmi aron folytatnank még. A flow
¢lmény egyik fontos eleme, hogy az alany teljesen feloldodik, nincs stressz nyoméasa alatt és
nem is unja magat a tevékenység végzése kozben (5.4bra). Az altalunk végzett feladat vagy
tevékenység kozben képesek vagyunk annyira elmélyedni és feloldodni, hogy sokaknak fel
sem tlinik, hogy példdul mar 6rdk 6ta nem ettek, ittak. Az dramlat kifejezés magyarul szépen
tiikrozi a békés jelenlétet és az id6 csendes mulasat, melyet ilyenkor tapasztalunk. A flow
élmény boldogsagot ad annak, aki végzi. Eppen ezért sokan keresik tjra és Gjra ezt az érzést.

Az azonban sosem garantalt, hogy ha egy adott tevékenységben flow ¢lményt €ltiink meg,
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akkor legkozelebb is elérjiik ezt a szinti kiteljesedést. A flow érzés rabul tudja ejteni az
embert, ezért sokan hajhasszak ujra és jra, hogy megint atélhessék a békés feloldodas és
kibontakozas élményét. Ennek megtapasztalasa lehet tudatos, de sokszor csak véletlen
talaljuk magunkat ebben az allapotban. Biztos sokan jegyeztik mar meg egy kreativ
foglalkozas vagy egy szamunkra érdekes tevékenység végzése kozben, hogy: ,,Mar igy eltelt
az 1d6? Lassan ideje indulnom.” A flow élmény megélhetd tarsas helyzetekben is, de
gyakoribb az egyéni, 6nall6 megtapasztalds. Ennek oka arra vezethetd vissza, hogy
mindannyian eltéré érdekl6édési korrel rendelkeziink. Lehetséges, hogy egy szamfestd
valakinek a flow élményét adja, addig a masikat csak diihiti, hogy vonalak kozott kell
Ovatosan festegetnie. Képességeink és boldogsag forrasaink is eltéréek, ezért nincs egy

egyetemes recept sem arra, hogyan érhetd el a Flow élménye.
5.4bra

Flow- Az aramlat ¢lmény

Magas

SZORONGAS

Feladatok

Alacsony

Alacsony KéPESSég Magas

Forras: Gaal-Soproni Anita, 2016

Sokan a flow megélése kapcsan egybdl szabadidds tevékenységeken kezdenek el
gondolkodni: futas, kutyasétaltatas, falmaszas, horgolas stb. Ezek valéban mind olyan
tevékenységek, melyek bizonyos személyeknek valdés flow élményt nyujthatnak,
ugyanakkor az sem kizart, hogy a kiteljesedés ilyen tipust élményét valaki a munkakorének

elvégzése kozben élje at. Azon a ponton, ahol a készségeink és az altalunk végzett feladat
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komplexitdsa egymast metszi, gyakran tapasztalhatd az aramlat érzése (5.abra). Sokan
végzik munkajukat stressz, aggodalom és fesziiltség alatt, mig méasok nem akndzzak ki
képességeiket, ezért unalmat és céltalansagot €lnek meg. Pontosan emiatt lenne olyan fontos,
hogy olyan munkat vallaljunk, melyben a flow ¢lménye a mindennapunk része tud lenni,
hiszen ekkor boldogsagot, elégedettséget élhetiink at, melyet nem szivesen hagyunk abba.
Annal pedig nincs jobb érzés, mikor az ember ugy kel, hogy végre Gjra elmélyiilhet a
feladataban és délutan Gtkor azt veszi észre, hogy mar el is telt a nap. Az elégedett és boldog
munkavallalonal pedig kevés jobb oka lehet egy cégnek az 6romre. Az aramlat-élmény
megélése mellett, az alany mar nem a pénz hajszolasat fogalmazza meg célnak, ezért is lenne
olyan fontos a cégeknek, hogy megtalaljak minden egy munkavallalonal azt a tevékenységet,

mely szamara flow élményt okoz.
6.4bra

Flow a munkaban
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alacsony készségek magas

Forras: Integralvision, 2018

Csikszentmihdlyi felhivta a figyelmet azonban arra is, hogy az élmény tanulhato és
tudatosan elsajatithatjuk a szamunkra miikddéképes modszert a mindennapokra. A flow
megtapasztaldsa nem kotott korhoz, nemhez, égtajhoz vagy kultirdhoz. Az aramlat érzése

ugyantgy megtapasztalhatd a kék galléros, mint a fehér galléros munkakorokben. Sokszor
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azonban az egyénnek kell megtalalnia azt a tevékenységet, mely eljuttatja 6t az aramlat-
¢lményhez. Csikszentmihalyi ezt igy fogalmazta meg: ,, Az egyénnek, hogy képes legyen
feliilemelkedni hétkéznapi aggodalmain és félelmein, fiiggetlenné kell valnia tarsadalmi
kérnyezetétol legalabb olyan mértékig, hogy ne kizarolag ennek a kornyezetnek a jutalmai
és biintetései iranyitsak az életét. Hogy ilyen autonomiara tehessen szert, meg kell tanulnia,
hogyan jutalmazza meg sajat magat; ki kell fejlesztenie magaban azt a képességet, hogy a
kiilso koriilményektdl fiiggetleniil élvezetet talaljon valamiben és célokat tiizzon ki maga elé”

(Csikszentmihalyi, 1997, p. 19).
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3. A Z generacio munkaeropiaci helyzetének ismertetése

A motivacioselméletek attekintése utan, tigy gondolom, hogy fontos megvizsgalnunk a
vizsgalt generacio jelenlegi képességeit, tanulmdnyait, munkaerdpiaci helyzetét ¢&s
kereseteit. Véleményem szerint ez azért fontos része a kutatdsnak, mert a primer kutatés
soran kapott valaszokat jobban kontextusban tudjuk helyezni, ha mar rendelkeziink arra
vonatkozdan hattérinformaciéval, hogy az adott generacié milyen kvalitasokkal ¢és
képességek tiikrében fogalmazta meg allaspontjat. Ezen feliil pedig az interjuk soran
megkérdezett HR szakértdék véleményét is jobban tudjuk értelmezni, ha tudjuk a kérdések
alapjaul szolgéald alanyok képességeit. A kovetkezokben éppen ezért fogjuk roviden
attekinteni a Z generacid végzettségi szintjét, foglalkoztatottsagi aranyat, a
munkanélkiiliségi aranyuk mértékét és a jelenlegi kereseteiket. A primer kutatas soran pedig
ezen mutatok koziil is volt olyan, melyet mértem a kitoltok kozott, igy arra vonatkozodan is
kaphatunk majd egy képet, hogy a statisztikai adatok és a kutatds eredményei milyen
mértékben fedik egymadst, vagy épp térnek el egymastol.

3.1. Végezettségi szint

A Z generaci6 munkaerdpiaci adatainak elemzéséhez a Kozponti Statisztikai Hivatal
(tovabbiakban KSH) adatbazisat haszndltam. A KSH éltal kialakitott korcsoportok nem
fedik le teljes mértékben az altalam vizsgalt Z generacid also és felsd értékeit. Mint azt
korabban mar tisztaztuk, a Z generacio a mai 13-28 éves korosztalyt dleli fel. A végzettségi
szintre vonatkoz6 legfrissebb adatok 2023 aprilisara értelmezenddek. Ezen adatok alapjan
Osszehasonlithatjuk azon 20-24 és a 25-34 éves ndk és férfiak aranyat, akik legalabb
kozépfoku végzettséggel rendelkeznek. A Kozponti Statisztikai Hivatal vizsgélatdban ez a
két korcsoport taldlhatdé meg, mely tobbségében képes lefedni a Z generacid tagjait a
végzettségekre vonatkozdan. Ugyanakkor fontos kitérni arra, hogy a KSH altal vizsgalt
korcsoportban szerepld 29-34 évesek, illetve a nem vizsgélt 13-20 évesek valaszai
torzithatjak az adatokat, eredményeket. Ugy gondolom, hogy a kutatis szempontjibol
elsésorban a munkaerdpiacon jelen levd aktiv szereplOk adatai fontosak, ezért a 20 éves
kortol rendelkezésre allo adatok szamunkra mar megfeleloek. Ennek oka, hogy ma
Magyarorszagon 18-20 éves korukban érettségiznek le a fiatalok és ezt kdvetden vagy
egybdl elkezdenek dolgozni vagy sok esetben egyetemi tanulmanyaik mellett folytatnak
munkavégzést. Ebbol kifolyolag pedig az 6 adataik, mint aktiv szereplok, fontosak

szamunkra.
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1. tablazat

A 20-24 éves népességbdl a legalabb kozépfoku
végzettségliek aranya 2018 és 2022 kozott

mértékegység: %

Legalabb %-0s Nok Férfiak
kézepfoku megoszlas megoszlasa megoszlasa
végzettségiiek g g g
csoporton csoporton beliil
beliil
2018 85,0 84,6 85,4
2019 86,6 85,7 87,5
2020 85,7 84,4 87,0
2021 84,5 83,4 85,6
2022 83,7 82,2 85,3

Forras: Sajat szerkesztés, KSH (2023a) alapjan

Az 1. tablazatban lathatjuk hogyan alakult az elmult 6t évben (2018 és 2022 kozott) azon
20-24 éves fiatalok aranya, akik mar legalabb kozépfoku végzetséggel rendelkeznek. Ez azt
jelenti tehat, hogy mar kozpontilag elismert érettségivel rendelkeznek és ezt kovetben vagy
folytattak felséfoku tanulményaikat, vagy elkezdtek dolgozni a munkaerdpiacon. Az elmult
évekre lebontott adatok alapjan egyértelmiin lathatjuk, hogy folyamatosan csokken azon
fiatalok szama, akik legalabb kozépfoku végzettségiick. Mig 2018-ban a 20-24 éves
korosztaly 85,0 %-a rendelkezett ezen képesitéssel, addig 2022-ben mar csak 83,7 %. Ugyan
2019-ben ez az adat még 86,6 %-ra emelkedett, azonban az azt kovetd években folyamatos
csokkenést figyelhetiink meg. Az elmult 6t évben 1,3%-kal csokkent azon fiatalok szama,
akik megszerezték kozépfokl végzettségiiket. A nemek szerinti lebontas alapjan szintén ez
a tendencia figyelheté6 meg. Mig 2019-re 1,1% és 2,1%-kal n6tt mindkét nem végzett
tanuloinak megoszlasa, addig az azota eltelt években ez az arany sajnos egyre kevesebb.
Tovabba arra vonatkozoan is kapunk adatot, hogy a nemek szerinti megoszlas alapjan az
elmult 6t évben tobb férfi szerezte meg a kozépfoku végzettséget, mint nd. Mindkét nemnél
80-90% kozott ingadozik az érettségit szerzettek szama, azonban jol megfigyelhetd, hogy a
ndk esetében az eredmények alacsonyabbak, illetve az évek eldrehaladtaval a kiilonbség

egyre nott. Az eltérés atlagos mértéke 2,1% (KSH 2023a).
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2. tablazat

A 25-34 éves népességbdl a legalabb kozépfoku
végzettségliek aranya 2018 és 2022 kozott

mértékegység: %

Legalabb %-0s Nok Férfiak megoszlasa
kzépfoku megoszlas megoszlasa csoporton beliil
végzettségiiek g g P

csoporton

beliil

2018 86,7 83,3 86,4
2019 87,3 83,6 86,3
2020 87,6 84,2 86,9
2021 86,8 85,4 87,2
2022 86,8 86,3 87,8

Forras: Sajat szerkesztés, KSH (2023b) alapjan

A 2.tdblazatban ugyanezen idéperiodusra vonatkoz6 adatok szerepelnek csak a 25-34
éves korosztalyra vonatkozdan. Az éves szdzalékos megoszlas alapjan megallapithatjuk,
hogy ennél a korosztalynal 2020-ban tetdzott a %-os megoszlas, 87,6%-on. A korabban
vizsgalt korosztalynal a legmagasabb érték 86,6 % volt még 2019-ben. Az eltérés a 2019-es
évet nézve 0,7%, mig 2020-ban mar 1,9% a két vizsgalt korcsoport kozott. A 25-34
éveseknél az ezt kovetd években szintén csokkenés volt megfigyelhetd, azonban kisebb
mértéekii (0,6%). llletve 2021 és 2022-ben ez az érték stagnalt, igy nem volt megfigyelhetd
tovabbi csokkenés az Osszesitett megoszlast vizsgdlva. A nemek szerinti megoszlast
vizsgalva szintén tobb férfi rendelkezik kozépfoku végzettséggel 2018 és 2022 kozott, mint
né a 25-34 évesek korében. Az eltérés atlagos mértéke 2,36%, mely érték magasabb, mint a

20-24 évesek korében (KSH 2023b).

Ezen adatok alapjan elmondhatd, hogy ardnyaiban tobb férfi rendelkezett legalabb
kozépfoku végzettséggel 2018 és 2022 kdzott, mint nd a 20-24 évesek kdrében, mely érték
magasabb, ugyanezen periddusra vetitve a 25-34 éves korosztaly tekintetében. A két vizsgalt
korcsoport kozotti atlagos eltérés mértéke azonban nem jelentds (0,26%). Ugyanakkor az is
megallapithatd, hogy az iddsebb korosztaly szazalékos megoszlasa magasabb értéket mutat

a képzettségre vonatkozdan. Ennek oka feltehetden azzal indokolhatd, hogy a 20-24 éves
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korosztaly kozott még szerepelnek olyan fiatalok, akik ugyan mar végzos éveiket toltik, de
még nem szerezték meg erre vonatkozo hivatalos papirjukat, ezért nem kertiltek be a KSH
adatai koz¢. Tovabba ugy gondolom, hogy a 2020-as Covid jarvany kovetkeztében kialakult
internetes oktatas nem volt megoldhaté minden egyes haztartasban, ahol fiatalok tanultak,
ezért valdszinileg megemelkedhetett ebben az iddszakban az iskola elhagyok szama,
melynek kovetkeztében az érettségit szerzett didkok szdma is csokkent. A 25-34 évesek
korében sokkal kisebb aranyban talalunk olyan alanyt, aki még kozépiskolai tanulmanyokat
végez, ezért a hianyos adat és a Covid ilyen jellegli hatdsa dket sokkal kisebb mértékben

vagy egyaltalan nem érinti.
3.2. Foglalkoztatasi arany

A KSH 2019-es adatai alapjan a 15-29 éves fiatalok, akik foglalkoztatott allapotban
voltak 82,9%-uk rendelkezdett egyetemi végzettséggel. Ezen kimutatas alapjan is
megalapozott az az Osszefliggés, hogy a végzettségi szint és a foglalkoztatottsag
vitathatatlanul szoros dsszefiiggésben van. A nemek szerinti foglalkoztatottsag ebben az
évben a férfiak esetében 53,5% volt, mig a ndknél jelentésen alacsonyabb 40,8% (KSH,
2019). A foglalkoztatottsag mértékére természetesen az a tényez6 is nagy befolyassal van,
hogy az egyén allandod jelleggel hol lakik és hol probal munkat taldlni. A munkaszerzés
es¢lyei kimutathatoan magasabbak a varmegyeszékhelyek €és a fOvaros teriiletén, de a

verseny is nagyobb ebbdl kifolyolag a meghirdetett poziciokra (Allami Szamvevdszék,
2019).

A vizsgalt Z generaciora jellemz6 az a tulajdonsag, hogy az érettségi utan elhuz6do
egyetemi tanulmanyok miatt kitolodik a munkaerdpiacra 1épésiik idépontja, azonban sokan
igyekeznek egyetem mellett részmunkaidében vagy a nyari idoszakban bevételhez jutni.
Abban az esetben, ha a fiatalok olyan egyetemet valasztanak tovabbtanulas szempontjabol,
mely tavol helyezkedik el korabbi lakohelytiiktdl, ugy vagy kollégiumban szallnak meg vagy
pedig lakhatasi lehetdséget bérelnek, melynek kdltségét nem minden sziil6 tudja biztositani,
igy a fiatalok munkavégzése és fix bevétele sok esetben sziikséges. Az egyetemi
tanulmanyok elvégzése kiemelten fontos, hiszen a megszerzett tudas birtokaban sokkal

nagyobb eséllyel taldlnak maguknak munkat, mint a tanulmanyaikat nem folytatd tarsaik
(KSH, 2011a).
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3.tablazat

A 15-29 éves fiatalok foglalkoztatasi mértéke 2019 és 2022 kozott

mértékegység: ezer {6

15-19 évesek 20-24 évesek 25-29 évesek
2019 30,0 263,5 506,7
2020 23,8 254,4 496,1
2021 23,9 246,4 483,3
2022 26,4 2446 477,5

Forras: Sajat szerkesztés, KSH (2023e) alapjan

A Kozponti Statisztikai Hivatal egyik friss felmérése vizsgalta a Z generacid
foglalkoztatasi mértékét, melynek eredményeit a 3.tdblazat szemlélteti a 2019 és 2022
kozotti évekre vonatkozoan (KSH, 2023e). A tablazat adatait megvizsgalva kideriil, hogy az
egyes kohorszok munkavallalasa a kor elérehaladtaval né, viszont az idé mulasaval az elmult
években viszont csokkent. A 15-29 évesek foglalkoztatasi mértéke 2019-ben még 30.000
fére volt tehetd, mig 2020 és 2021-ben mar csak 23.800-23.900 6 kozott mozgott, az ezt
kovetd évben pedig 26.400 fore emelkedett. A legfiatalabb korcsoport esetén tehat egy
jelentés csokkenés utani novekedés figyelhetd meg. Ugy gondolom, hogy a 2020-2021-es
évben tortént tobb, mint 8.000 {6s csokkenés a covid jarvany okaként jelent meg. Mint azt
mar korabban is emlitettem, a jarvany ideje alatt a munkaltatok a biztos szakembereket
tartottdk meg €s a kevésbé képzett, vagy csak részmunkaidds dolgozdikat kénytelenek voltak

elbocsajtani.

A 20-24 évesek kozott megtalalhatoak azok a fiatalok, akik érettségi utan egybdl
munkaba alltak €s nem folytattdk tanulmanyaikat, illetve azon tarsaik is szerepelnek, akik az
egyetem folytatdsa mellett vallaltak bevételi lehetdséget. A 20-24 évesek foglalkoztatasi
mértéke esetén jelentds ugras figyelhetd meg a 15-19 éves tarsaikhoz képest. Kozel tizszer
annyi 20-24 éves van foglalkoztatott statuszban, mint fiatalabb tarsaik. 2019-ben 263.500 6
volt bejelentve foglalkoztatottként. A kovetkezd években ennél a korcsoportnal is egy
jelentds csokkenés volt tapasztalhatd. 2019 és 2021 kozott éves szinten kozel 10.000 fovel
csokkent a foglalkoztatottak mértéke a vizsgalt kohorszban. 2020-ban mar csak 254.400 {6,
mig 2021-ben 246.400 f6 mondhatta el magardl, hogy rendelkezik allassal. A tavalyi évben
(2022) a vizsgalat alapjan sajnos tovabbi csokkenés volt megfigyelhetd a 20-24 évesek
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foglalkoztatottsagat tekintve, de a korabbi drasztikus csokkenéssel ellentétben csak 1.500-
2.000 fovel kevesebb fiatal volt foglalkoztatott statuszban.

A legiddsebb korcsoport (25-29 évesek) rendelkeznek a Z generacion beliil a legtobb
munkatapasztalattal és vélhetden nagyobb aranyban abszolvaltak egyetemi tanulmanyaikat,
mint fiatalabb tarsaik. Ennek tiikrében varhatéan magasabb foglalkoztatasi értékekre
szdmithatunk, melyet a vizsgalat adatai is megerdsitenek. A 25-29 éves fiatalok
foglalkoztatasi mértéke kozel kétszerese a 20-24 évesekének, mely ok mogott a mar
korabban emlitett egyetemi tanulmanyok sikeres elvégzése és munkatapasztalat allhat. 2019-
ben 502.700 f6 volt foglalkoztatott, azonban a korabban megfigyelt foglalkoztatasi arany
csOkkenése ezt a korcsoportot is érintette. A visszaesés mértéke a 20-24 évesekhez
hasonldan az els6é években (2020-2021) a 10.000 fos értéket is elérte, viszont a 2022-es
évben a 25-29 éves korcsoportot érintette leginkabb a lemorzsolddas, a masik két kohorszhoz
viszonyitva. A 15-19 évesek esetén a 2022-es évre egy novekedés volt mar megfigyelhetd a
foglalkoztatottsag terén. A 20-24 évesek esetén még mindig egy 1.500-2.000 f6s csokkenés
volt kimutathatd, mig a legid6sebb korcsoportnal 2022-re tovabbi 5.800 fével csokkent a
foglalkoztatas mértéke (KSH, 2023e).

A fenti adatok alapjan elmondhatd, hogy a kor elérehaladtaval novekszik a fiatalok
foglalkoztatasdnak mértéke, azonban a kornyezeti és piaci kihivasoknak mindegyik vizsgalt
kohorsz egyaran kitett. A munkaerdpiacra vald belépés idépontja sok tényezotdl fiigg, mely
lehet az egyetemi tovabbtanulds, de ne feledkezziink meg arrdl sem, hogy sok fiatal
kényszeriil mar fiatalon munkat véllalni, ezzel besegitve sziileinek a pénzkeresésbe. Vértesy
Laszl6 kutatasa alapjan a 15-29 évesek munkavallalasa megné a nyari honapokban. Ezt
tamasztja ald egy 2016-ban végzett mérés is, mely szerint a fiatalok 53%-a végzett mar
minimum 3 honapon keresztiil formalis munkat az iskolai tanéven kiviil. Tovabbi 24%-uk
pedig az iskola mellett is rendszeresen dolgozik. A kutatds alapjan a fiatalok 19 éves kort
betoltve kezdenek el hosszitavii munkaviszonyt keresni (Vértsey, 2018). Vértesy
tanulmanya is aldtdmasztja a 3.tdblazatban megismert adatokat, mely alapjan a 20 évesek

esetében kozel tizszeresére nd a foglalkoztatott fiatalok szama.
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3.3. Munkanélkiiliség aranya

4. tablazat

Munkanélkiiliségi rata a 15 és 29 éves korosztaly korében

2022 III. negyedéve €s 2023 II. negyedéve kozott

mértekegység: %

Megnevezés 2022 2022 2023 2023
jul-szept okt- dec jan-marc apr-jin
15-24 10,8 11,0 10,3 13,9
25-29 51 51 5,2 53
Felséfoku 1,7 1,5 1,5 1,4
végzettség

Forras: Sajat szerkesztés, KSH (2023c) alapjan

A fiatal korosztalyok munkanélkiiliségnek valo kitettsége mindig magasabb, mint az
idésebb korosztalyoké. A vizsgalt korcsoport alsé hanyada tGlnyomd részben még
tanulmanyait folytatja, mig a felsé hanyad mar befejezte iskolai tanulmanyait és aktiv
munkavallal6. A munka vilagaba torténd atmenetrél mutatnak atfogo képet a vizsgalt adatok,
melyek koziil a munkanélkiiliségi rata kiilondsen kritikus tertilet. A 4.tablazat arra
vonatkozoan ad informaciokat szamunkra, hogy 2022 III. negyedéve és 2023 II. negyedéve
kozott hogyan alakult a 15-24, a 25-29 évesek, illetve ezen feliil a felsdfoku végzettségiick
munkanélkiiliségi ratdja. A két vizsgalt korcsoport nagymértékben lefedi a Z generacio
korcsoportjat (13-28 évesek). A rendelkezésre all6 KSH adatok alapjan a 15-24 évesek
munkanélkiiliségi rataja 2022 II1. negyedéve és 2023 II. negyedéve kozott ndvekedett. Mig
2023 els6 negyedévében egy nagyobb mértékii csokkenés volt megfigyelhetd, azonban az
év kozepére mar 3,6%-kal emelkedett a vizsgalt rata. Osszességében az elmult egy évben
10,8%-r61 13,9%-ra emelkedett a 15-24 évesek munkanélkiiliségi rataja. Ennek az oka
véleményem szerint szintén részben a Covid-jarvanyra vezethetdé vissza. A jarvany
kitorésekor sok munkahely kénytelen volt csokkenteni munkavallaldinak szdmat, mely
esetén elsdsorban a fiatal és még tapasztalatlanabb korosztalyt kiildik el, kiilondsen, ha még
tanulmanyaikat folytatjak és esetleg nem fix, napi 8 6raban dolgoznak. A jarvany soran a
cégek a biztos munkavallalokra tudtak tdmaszkodni, mely inkabb érinti a masik vizsgalt
korcsoportot. A 25-29 évesek korében ugyanugy ebben az egy évben, egy stabil stagnalas
volt megfigyelhetd. Minddssze 0,2 %-kal nétt a vizsgalt rata 5,1 %-rol; 5,3 %-ra. Jol lathato
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tehat, hogy az id6sebb korcsoportot feltehetéen csak minimalisan érintette a korabban
emlitett probléma. A fels6foku végzettségiliek korében szintén az elmult egy évben, azonban
mar egy folyamatosan csokkend tendencia volt megfigyelhetd a munkanélkiiliségi rata
tekintetében. 2022 III. negyedévében még 1,7% volt a vizsgalt érték, mig 2023 IL
negyedévében mar csak 1,4%, mely értelmében a 15-29 éves korosztalyban a fels6foku
végzettséggel rendelkezok kozott 0,3%-kal csokkent azon fiatalok szama, akik
munkanélkiiliséggel kiiszkodnek. Az eredmények alapjan tehat jol megfigyelhetd, hogy a
munkanélkiiliség a 15-24 évesek korében majdnem kétszeres mértéket Olt, a 25-29 éves
koruakhoz képest. A tanulmanyait befejezett, felséfoku végzettséggel és talan némi szakmai
tapasztalattal rendelkez6 korosztaly sokkal biztosabb munkavallaléi rétek, mint a 15-24 éves

korosztaly (KSH, 2023c).
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3.4. Keresetek alakulasa

A kovetkezOkben a 20 év alattiak és a 20-29 éves fiatalok kereseteit fogjuk
megvizsgalni. Eldzetes varakozasom alapjan logikusan gondolkozva a 20-29 évesek
keresete magasabb értéket fog Olteni, hiszen ez a korosztaly mar aktiv munkavallaloi
viszonnyal van jelen a munkaerdpiacon. A 20 év alattiak korében a nyari és alkalmi munka
sokkal jellemzObb, azonban a vizsgalt iddszak 2022 III. negyedéve és 2023 II. negyedéve
kozotti adatokat fedik le, ezért a nyari munkat vallalok keresetei leginkabb a 2022 Q3 adatait
torzithatjak. Feltehetden az Oszi-tavaszi félévben az egyetem mellett részmunkaidében

dolgozd 20 év alatti fiatalok eredményei mutatkoznak meg tulnyomé mértékben.
7.4bra

Keresetek alakuldsa a Z generacional

2022 11I. negyedéve és 2023 II. negyedéve kozott

mértékegység: Ft

Brutto atlagkereset, forint/f6/ho
600 000 Ft

500 000 Ft 479 051 Fy 486 391 Ft

421 380 Ft 431900 Ft

400 000 Ft
341396 Ft 346 571 Ft

291 787 F 299 550 Ft
300 000 Ft '

200 000 Ft

100 000 Ft

0Ft
20 év alattiak 20-29 évesek

2022 III. negyedév 2022 IV. negyedév 2023 I. negyedév ~ m2023 II. negyedév

Forras: Sajat szerkesztés, KSH (2023d) alapjan

A 7.4abra alapjan a brutt6 havi atlagkeresetek alakulasarol elmondhat6, hogy mindkét

korcsoport esetében egy folyamatosan ndvekvd tendencia figyelheté meg 2022 llI.

22



negyedéve és 2023 II. negyedéve kozott. A 7.abrahoz felhasznalt adatokat az Intézményi
munkatigystatisztikai adatgyiijtés eredményeként vizsgaltam. Az alkalmazasban allokrol
megosztott adatok a munkaltatok teljes korét lefedi, mely lehet vallalkozas, nonprofit
szervezet vagy koltségvetési intézmény is. Jelen esetben az elmult egy évet vizsgaltam
negyedéves lebontasban, melynek oka, hogy a korabbi vizsgalatok soran is erre az
idOperiodusra vonatkoz6 adatokat dolgoztam fel a KSH adatbazisa alapjan. A 7.abra adatali
szerint a 20 év alattiak esetében a negyedéves bruttd atlagkereset novekedésének atlagos
mértéke 2-3% koz¢é tehetd, a 20-29 éves korcsoportnal ez stabil 2%. Jol megfigyelhetd, hogy
az év eleji fizetésemelés mindkét vizsgalt csoport esetében szembetling (2022 1V.-2023 1.
negyedév). A 20 év alattiaknal a brutto atlagkereset emelkedése 14% volt, a 20-29 évesek
esetében pedig 11%. Ezen mutatdk alapjan megallapithatd, hogy a 20 év alattiak atlagos havi
bruttd keresetének novekedése a vizsgalt évben nagyobb mértékben ndétt. 2022 IlI.
negyedévéhez képest 2023 II. negyedévében a fiatalabb korcsoport atlagosan 19%-kal, mig
a 20-29 évesek 15%-kal keresett tobbet. Az eldzetes varakozasaimmal ellentétben a 20 év
alattiak 2022 III. negyedéves adatai nem ugrottak ki a tobbi negyedévhez képest. Ezen
adatok alapjan elmondhatd, hogy a 20-29 éves korosztaly magasabb fizetéssel rendelkezik.
Ennek oka az lehet, hogy az iddsebb korosztily korében tobb felsdfoku végzettséggel €s
szakmai tapasztalattal rendelkez6 fiatal talalhato, mint a 20 év alattiak kozott. A 2023 1II.
negyedéveben a két vizsgalt korcsoport kozott a brutto atlagkereset eltérése 140.020 Ft volt
(KSH, 2023d).
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4. Interju eredmények a munkadokkal végzett felmérés kapcsan

A szakdolgozatom témaja a Z generacié munkahelyi elvarasainak és motivaciojanak
bemutatasa. A primer kutatdsomat a Z generacio (1995-2010) korosztalyaba tartozo fiatalok
korében végeztem. Azonban Ugy gondolom, hogy az -elfogulatlansag érdekében
mindenképpen érdemes megvizsgalni nem csak a munkavallal6 fiatalok véleményét, hanem
a munkaado cégeket reprezentalé humaneré6forras (HR) szakembereit is. Az elfogulatlansag
kérdése mellett pedig tovabbi fontos tényezonek tartom az interjukészitést, ugyanis ennek
segitségével mérhetd az is, hogy a fiatalok altal tdmasztott elvarasokat érzékelig-e a
munkaadoi oldalrdl. Illetve, hogy a tamasztott elvardsokat mennyire tartjdk realisnak,
kielégitendonek. Manapsag ugy gondolom, hogy a csaladi vallalkozasoktdl egészen a nagy
multinaciondlis cégekig nagyon sok eltéré6 moddszert alkalmaznak a szakemberek arra
vonatkozoan, hogy hogyan motivaljak munkavallaloikat. Természetesen az eltérd
motivacios eszkozok megvalasztasa attdl is nagy mértékben fiigg, hogy melyik korosztaly a
célalany, illetve, hogy az alkalmazottak korében az egyes korcsoportok milyen aranyban
oszlanak meg. A kutatasom soran éppen ezért interjut készitettem két HR szakemberrel. Az
egyik esetben egy az Informacié technologiai szolgaltatas iparagaban jelen levé
multainaciondlis cég senior HR alkalmazottjaval készitettem interjat, aki 4 éve dolgozik a
cégnél. A masik interjim soran pedig egy Energetika, Gaz- és Olajiparban jelenlevé cég
szintén senior HR alkalmazottja valaszolt a kérdéseimre, aki 5 éve van alkalmazotti

pozicidban a cégnél.

Az interjuk célja a munkaadoi oldal tapasztalatainak felmérése €s véleményének
megismerése volt a Z generacios munkavallalok kapcsan. Az interju alanyok és a konkrét
cégek anonimitasanak megorzése céljabol tovabbi adatot nem kivanok megosztani a
valaszadok és a cégek nevére vonatkozoan. Az interjik valaszait kiilon-kiilon kivanom
ismertetni, ezt kovetden pedig levonom a kozos meglatasokat és véleményeket a valaszok
alapjan. ElOzetes varakozasaim alapjan arra szamitok, hogy a covid jarvany altal elterjedt

home office munkavégzés velejaroi jelentésen mértékben megfognak jeleni a valaszokban.
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4.1. 1. HR szakérté interju- Informacios technologiai szektor

Els6 interjumat egy Magyarorszagon is jelen 1évé multinacionalis cég humanerdforras
szakemberével végeztem, aki jelenleg 4 éve dolgozik a cégnél. Arra vonatkozéan nem
kaptam valaszt, hogy a munkavallalok hany szazaléka tartozik a Z generécio kozé, de ugy
gondolom, hogy a nemzetkdzi jelenlét miatt megkivant tobb nyelvii tudas és az informacios
technologiai jelenlét miatt is a foglalkoztatottak jelentds része tartozhat a vizsgalt
korcsoportba. Az interju soran azt vizsgaltam, hogy az adott cég milyen elvarasokat érzékel
a Z generacio foglalkoztatdsa soran, melyek kielégitése a szamara kihivast jelent. Tovabba
arra voltam kivancsi, hogy az egyes kihivast jelentd elvarasok, milyen mértékben itélhetdek
meg redlis elvardsnak és melyek azok, amelyek teljesitése nehezen vagy egyaltalin nem
valdsithatdo meg a cég oldalarol. A multinacionalis cégtdl erre vonatkozoan kapott valaszokat

az 5. tablazatban szemléltetem.

5. tablazat

HR oldalrol érzékelt Z generacids elvarasok és azok teljesithetdsége

Elvaras / Kihivas Teljesithet6ség mértéke
1. Home Office
2. Magas fizetési igény Egyaltalan nem teljesithetd
3. | Motivacids eszkdzos megtalalasa
4. Tiszta célok
5. Megbecsiiltség Redlis
6. Flexibilitds
7. Fejlodési lehetdség Redlis
8. Ko6z0sségi programok Redlis

Forras: Sajat szerkesztés, interju alapjan

A fiatalok 4ltal a munkaaddval szemben tdmasztott elvarasokra vonatkozoan arra
voltam kivancsi, hogy milyen kihivasokkal taldlkoznak a szakemberek a Z generécid
alkalmazasa soran. A munkaado oldalarol els6 helyen szerepel a kihivasok kozott a home
office (otthonrol végzett tavmunka), mint elvart munkavégzési forma. Az elmult 3 évben
valt igazan elterjedté ez a munkavégzési forma hazankban is, mely a covid jarvany
hozadékaként maradt hatra. A fiatalok jelentds része ugy lépett be a munkaerdpiacra, hogy
a korlatozasok kovetkeztében a home office munkavégzés valt szamukra természetessé €s
az irodaba valo bejaras mar sokak szamara idegen és éppen ezért kényelmetlen, szokatlan.
Az informdacios technoldgiai cég ennek az elvarasnak a teljesithetdségét a nehezen
teljesithetd tényezdk kozé sorolta. Ugy gondolom, hogy ennek elsédleges oka az lehet, hogy

a tavoli munkavégzés lehetdsége nagy mértékben fiigg a végzett munka/munkakor jellegétol.
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Pé¢ldaul egy Call Center vagy On-Site Support munka esetén a home office lehetdsége igen
alacsony. Tovabba azt sem szabad elfelejteniink, hogy a cégek oldalardl jelentds koltségként
jelenik meg az iroda fenntartdsa, mely abban az esetben igen kedvezotlen és kihivast jelentd
lehet, ha a dolgozok tulnyomo tobbsége csak alig par napot jar be. Azon munkakorok esetén,
ahol a munkavallalok kizarolag szamitogéprdl dolgoznak, illetve egyediili munkavégzést
folytatnak, tehat nem napi szintli csoportmunkat végeznek, azon dolgozok esetében
indokoltabb a home office. Azelmult években egyre szélesebb korben valt elterjedté a hibrid
munkavégzés, mely biztosit bizonyos szdmt home office munkanapot egy héten, viszont
ugyanakkor megkoveteli az irodai jelentétet is. Tapasztalataim szerint a 3-2 vagy 2-3 arany
a legelterjedtebb hazankban attol fliggden, hogy az adott cég milyen szektorban van jelen.
Tehat a munkavallalok szamara 3 nap home office biztositott és 2 napot kell bejarniuk az
irodaba, vagy ezen opci6 forditottja. A flexibilitas tehat egy fontos jellemzoje kell legyen a
cégeknek, azonban ahogyan azt a tablazat is mutatja ennek teljesithetdsége elég nagy kihivas

szamukra.

A masodik kihivas a fiatalok altal timasztott magas fizetési/bér igény. Arra vonatkozé
kérdésemre, hogy a Z generacio altal tamasztott fizetés mértéke aranyos-e az altaluk
tamasztott skillekkel, amikkel érkeznek nemleges valaszt kaptam. HR oldalrdl tehét azt
tapasztaljak a szakemberek, hogy a fiatalok képességei nem egyenesen aranyosak az altaluk
elvart fizetés mértekével, éppen ezért ennek az elvarasnak a teljesithetdsége az egyaltalan
nem teljesithetd tényezok kozé keriilt besorolasra. Fontosnak tartom kiemelni, hogy a primer
kutatasban feltiintetett elvart keresetek abrajan lathatjuk, hogy mi az az elvart nettod dsszeg,
ami a fiatalokat mar motivalja a munka elvégzésére (11.abra), ez azonban nem egyezik meg
azzal az 0sszeggel, amit megkérnek a munkaadotdl. A munkaerdpiaci helyzet attekintése
soran feltiintetett brutto kereset arra vonatkozéan ad informaciot, amely fizetésért atlagosan
a fiatalok mar elfogadnak egy munkat. Természetesen az elvart kereset nagymértékben fligg
a teriilettdl, ahol a fiatalok dolgoznak, illetve attdl is, hogy milyen képességek sziikségesek
hozza. Varhatéoan egy 2 idegennyelvet beszéld informatikus programozo szignifikansan
magasabb fizetést var el, mint egy akar idegennyelvet nem is besz¢lé bolti eladd. A szoras
tehat nagyon nagy az elvart fizetések tekintetében, de az interjii alany az informacids
technologiai szektorban tapasztalt elvarasokra vonatkozodan valaszolt, igy ennek tiikkrében

kell értelmezni az eredményeket.

Az elvardsok soraban a kovetkezd kihivast a fiatalok motivalasaban sziikséges

eszkozok megtalalasa, illetve a tiszta célok szerepelnek. Minkét tényezé a nehezen
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ey ey

hogy a motivacid és a célok nagymértékben fliggenek az egyéntdl. Mindannyian eltérd
hattérrel, sziikségletekkel, tulajdonsagokkal rendelkeziink éppen ebbdl kifolyolag pedig az
az eszkoz, amivel motivalni lehet benniinket, minden ember esetében mas. Eppen igy az
egyéni, tiszta célok is annak fliggvényében fogalmazodnak meg, hogy az egyén milyen
hattérrel rendelkezik. Véleményem szerint egy multinaciondlis cégnél, ahol akér tobb szaz
Z generacios fiatal is dolgozhat, lehetetlen mindenkinek kielégiteni az elvarasait és egyénre
szabni a motivacios eszkézoket. Ugyanakkor fontos, hogy az alapvetd sziikségleteknek
tulnyomo6 részének eleget tudjon tenni egy cég, hiszen ezek hidnya esetén nagymértékii

fluktuacié varhatd a munkavallaldk korében.

Azon motivacios eszkozok, melyek minden munkavallaléra pozitivan hatnak a
megbecsliltség érzete, a fejloddési lehetdség biztositdsa a munkaadd oldalardl és
kozosségformald programok jelenléte. Az interji soran ezen tényezdk a redlis elvarasok
csoportjaba lettek besorolva. Ezen tényezoket mar megismerhettiik a Motivacio 3.0 soran,
melyek kapcsan megallapitottuk, hogy a Motivacié 3.0 harom pillére fontos, hogy egyszerre
elégiiljon ki. Ugyanis, ha valamelyik laba hianyzik az asztalnak, akkor billegni fog és nem
fogja elbirni azt a terhelést, mint amikor mindharom laba stabil. Az elmélet mindharom
szlikségletét kielégitve tudunk boldog, motivalt és hatékony munkavallalokat alkalmazni. A
Z generacio szamara tehat fontos, hogy megbecsiiltnek érezzék magukat a munkahelyiik és
fonokiik altal, illetve, hogy tiszta célként megtudjanak fogalmazni maguknak fejlodési
lehetdségeket az adott cégen beliil. A szakmai eldre menetel biztositasa fontos tényezd az
egyénnek, ugyanakkor a munkaado szamara is, hiszen igy tobb évig tud olyan alkalmazottat
foglalkoztatni, aki fejleszti magat, céljai vannak és mindezt nem egy konkurens cégnél,
hanem sajat berkeken beliil kamatoztatja. A kdzosségi programok a cég oldalardl vizsgalva
koltségeket vonhat maga utan, de ha a befektetett energia és pénz altal egy erés kozosség
alakul ki egy cégen beliil, az hatalmas hiizoerdként tud hatni. Azon cégek esetén, ahol az
alkalmazottak nem csak a munkavégzés miatt vannak jelen, hanem emellett baratokat is
talalnak, azok esetében egy esetleges munkahelyvaltas kérdése is késébb meriil csak fel.
Természetesen egyén fiiggd, hogy kinek mi fontosabb, milyen tényezdket priorizal
munkahelyvaltas kapcsan, de egy jo kozdsség és biztos, jo fizetés mellett, szignifikansan
csOkkenhet a céget elhagyo fiatalok szama. Arra vonatkozoan, hogy altalanossdgban hany

évente keresnek 1j munkahelyet a Z generacid szerepldi, azt a valaszt kaptam, hogy 1-2
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¢vente. Ennek oka lehet a tdmasztott elvardsok ki nem elégiilése, de a lendiiletes

temperamentum ¢€s a tapasztaltszerzés vagya is.

A fiatalok motivacidojanak érdekében a cég nem alkalmaz kiilon motivacios
eszkdzoket, de ha valasztaniuk kell, akkor a Motivacié 3.0 (Onallosag; Szabadsag; Szakmai
igényesség) elméletét részesitik elényben. Tapasztalataik szerint, a fiatal generaciod
motivaciojat nehezebb fenntartani, mint az el6z6 generacidok szerepléinél, mert magas
elvarasokkal érkeznek, amelyekhez sok szervezetben id6 ¢és tuddsmenedzsment sziikséges.
Amennyiben Ggy tapasztalja a vezetd, hogy az alkalmazott(ak) motivacioja alabb hagy,
akkor az alabbi eszk6zokkel probal meg segiteni a dolgozoknak: Folytonos kommunikaciod
a vezetd és a munkavallalo kozott (1-2-1), melyek soran az esetleges problémakat vagy épp
ujabb célokat tudjak személyes konzultacid keretében atbeszélni, de fontos eszkoz a task
distribution és a projekt alapi munkavégzés (ownership) is. Tovabba a fiatalok
alkalmazasakor gy gondoljadk, hogy a flexibilitds képessége nélkiilozhetetlen. Nagy
elvarasokkal érkeznek a munkaerdpiacra és amennyiben ezeket nem kapjak meg hajlanddak
tovabb allni és olyan munkaadot keresni, aki tobb igényiiknek tud eleget tenni. Az
interjualanyom véleménye szerint a Z generacids fiatalok az alabbi képességeket szoktak
megnevezni erdsségiikként: Problémamegoldd készség, Stressztiirés, Proaktivitas,
Tanulékonysag. A HR szakérténél azutan érdeklodtem még, hogy tapasztalatai alapjan a
fiatalok szdmara ma mi jelent nagyobb motivaciot és célt: A kereset és a munkahelyi
szabadsag vagy a szakmai eldre menetel lehetésége? Ha mindenképpen valasztania kell a
két opcid koziil, akkor a kereset és a munkahelyi szabadsag kombinacio, de a realitdsban az
emlitett tényezOk egyiittes jelenléte figyelhetd meg leginkabb. A fiatalok szamara fontos a
perspektiva, hogy legyen lehetdségiik szakmai fejlodésre az adott cégnél, de nagyon konkrét

szakmai célokat nem szoktak meghatarozni az interjuk soran.

Végezetiil pedig arra voltam kivancsi, hogy milyen modszerekkel szoktak felmérni,
hogy a fiatalokban megvan-e a belsé motivacio, mely a munka sikeres betdltéséhez és a cég
altal megfogalmazott célkitlizések eléréséhez sziikségesek. Két modszert emlitett meg az
interjualanyom: 5 whys és mélyinterji. Ugy gondolom, hogy a cégek eltéréen mérik a

munkavalladkban 1évé motivacié mértékét, melyre szamtalan hasznos modszer létezik.

Osszességében az interju sordn kapott vilaszok alapjan azt a kovetkeztetést vonhatjuk
le, hogy a Z generaciés munkavallalok nagy elvarasokkal érkeznek a munkaerdpiacra
leginkabb a fizetés és a home office tekintetében. Az elvart fizetés mértéke a tapasztalatok

szerint nem fedi le az alany rendelkezésére allo skillek értéket, ugyanakkor a fiatal generacio
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altal képviselt egyéb képességek kiemeleten fontosak a cég szamara. A HR szakértd arra
vonatkoz6an, hogy fontos-e a cég szdmara, hogy fiatal munkaerét alkalmazzon vagy
szivesebben foglalkoztat Baby Boomer, vagy Y generacios munkavallalokat, akik mar tobb
szakmai tapasztalattal rendelkeznek, azt a valaszt adta, hogy a generaciok 6tvozete a fontos.
Minden generacié rendelkezik olyan egyéni erésségekkel és képességekkel, melyekkel
fiatalabb vagy idGsebb tarsaik nem, ezért kiemelten fontos szamukra, hogy minden generacio
képviseltesse magat. Azonban elvitathatatlan tény, hogy a cég pozicidiban a Z generacios
skillek nagyon fontosak, igy elé6fordulhat, hogy elényben részesiil egy fiatal(abb) munkaeré

egy Baby Boomer, vagy X generaciés munkavallaloval szemben.

Az informécioés technoldgia ipardgaban véleményem szerint is kiemelt fontossagu az
alkalmazottak IT képességei és a piac gyors valtozasa miatt az alkalmazkodoképesség,
tovabba az emlitett stressztiird és problémamegold6 képesség is kifejezetten eldnyt jelent.
A Z generacid legiddsebb tagjai 2023-ban toltik be a 28. életéviiket, ennek értelmében mar
kozel egy évtizede jelen lehetnek a munkaerdpiacon és jelentds szakmai tapasztalatot is
szereztek, mely fontos tényez0 a cégek szamara. Tobbségiik tobb nyelvet beszél, mely
szintén kedvez a multi vildganak. A vizsgalt korcsoport mondhatni az informacids
technoldgiaval a kezében sziiletett, ezért szamukra a IT eszkozok felhaszndloi ismerete és
hasznélata nem jelent kihivast. A felgyorsult vilagban az adaptacios képesség megnott,
ugyanakkor a kotddéses kapcsolatok kialakulasa jelentésen csokkentek és a munkavaltas is
felgyorsult. A fiatalok a gyors adaptacionak koszonhetéen készek munkahelyet valtani, ha a
jelenlegi munkaad6 nem tudja kielégiteni az elvarasaikat. Mint azt mar korabban
megismertliik a szakirodalmi attekintés soran, az alapvetd sziikségletek kozé tartozik a
biztonsag, mely manapsag nagymértékben fiigg a pénztdl. Ameddig egy munkavallalé nem
érzi magat anyagilag biztonsagban a fizetését tekintve, addig a tovabbi értékek
(megbecsiilés, kozdsségi programok) nem keriilnek értékelésre, hidba tudna azt megadni a
munkaado. A priorizalas viszont mindig egyénfiiggd, vannak munkavallalok, akik a biztos
munkahelyet nagyobbra becsiilik a fizetésnél, hiszen igy hosszui tavon fix bevételhez tudnak
jutni, mig masok a gyors és sok pénzkeresés reményében addig keresnek, mig nem talalnak.
A fiatalok képességei és a munkaerdpiaci verseny ezekért a képességekért magasnak

tekinthetd, ezért mindig lesz lehetdségiik a valtasra, a dontés rajtuk mulik.
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4.2. 1l. HR szakért6 interju- Energetika, Gaz- és Olajipar szektor

A masodik interjut egy magyarorszagi Energetika, Gaz- és Olajipar szektoraban jelen
levo cég HR szakértdjével készitettem, aki 2018 ota dolgozik a cégnél. A rendelkezésére alld
adatok alapjan a dolgozok 20%-a tartozik a Z generacios munkavallalok kozé, mely egy igen

jelentds arany.

A cég szdmara a legfobb kihivast a Z generaci6 alkalmazésa soran az jelenti, hogy a
fiatalok nagy hangsulyt fektetnek a Kkiilsségekre, mely a hagyomanyos régi multra
visszatekintd iparagra nem igen jellemzd. Interjualanyom ezt igy fogalmazta meg: ,,Sokkal
nagyobb hangsulyt fektet a Z generacio a kiilséségekre (tipikusan az employer brand
elemei), jelenti ez az irodat, a pozicidval jaro ,,infrastruktirat” (milyen a céges a telefon...),
milyen a kavé a konyhadban. Ez szdmunkra azért jelent kihivast, mert nagy multu,
hagyomanyos iparagban, nagyon biztonsag (fizikai és szellemi egyarant) fokuszu cég lévén
a technologiara, illetve magara az iparagra sem jellemz6 a fenti ,,google” tipusu kultara vagy
kiilséségek. Persze nagyon jo a kavé az irodaban, de alapvetdéen nem ez a legnagyobb
vonzerdnk az 0j kollégak felé”. A Z generacid szamara valdban kiemelten fontos a kiilsd
megjelenés, az 0ltdzEék, az atmoszféra, amelyben dolgoznak és maga az, hogy 6k maguk
hogyan érzik magukat ebben a kornyezetben. Ugy gondolom, hogy ennck legfébb oka a
social mediara vezethetd vissza. Az elmult évtizedben tortént digitalis robbands €s a social
tartalmak elterjedése miatt, mindenki kezében ott a telefon — ami valoéban nem mindegy
milyen markéju- a kapcsolattartas is mar csak ezeken az eszk6zokon keresztiil torténik és
valahol mindig késziil egy selfie, amihez jo kell, hogy legyen a hattér, kiilonben nem olyan

meno a cég, ahol dolgoznak.

A kiilséségek mellett, természetesen egyéb elvarasokat is tdmasztanak a fiatalok. Annak
érdekében, hogy 2-3 éven beliil ne valtsanak munkahelyet a valtozatossag és rugalmassag
kiemelten fontos tényez0 a cégek oldalardl. Fent kell tudni tartani az érdeklédést, akar
kihivasokkal, akar olyan tipusu valtozasokkal, amik mindig egyfajta megujulast jelentenek.
A monoton munkavégzés €és pozicid nem megtartd erd mar a mai generacid szadmara.
Interjialanyom véleménye szerint mind a valtozatossag, mind a rugalmassag olyan elvaras,
ami alapvetden a tobbi generacionak is kedves. Ennek értelmében, ha munkaltatéi oldalrol
torekszenek az ilyen jellegti kihivasok, illetve munkakorok kialakitasara, azt sokan fogjak jo
szemmel nézni a kollégak koziil is, ezért bizik benne, hogy ezek az elvarasok sok esetben

teljesithetok. Természetesen vannak és mindig is lesznek olyan munkakorok, ami nagy foku
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monotonitas trést var majd el a bet61t6jétol, ezért ezekre a munkakorokre jo €s hossza tavon

hiiséges embert talalni nagy kihivas lesz a jovoben.

A munkahelyvaltas gyakorisdgara nehéz egzakt valaszt adni, hiszen minden fiatal
elvarasa és minden iparadg vonzereje mas. Interjualanyom szerint erre a kérdésre azért nehéz
altalanossagban valaszolni, mert az a fiatal, aki végiil a cégiiket valasztja vagy beleszeret az
iparagba, és a ,banyasz-1étbe”, ami azt jelenti, hogy sokaig marad, ami fakad a fenti
vonzodasbdl, illetve abbdl is, hogy maga az iparag sziik. A masik lehetéség viszont, hogy
egyaltalan nem taldlja meg a helyét és akkor nagyon hamar 1j munkahelyet keres magénak.

Ko6zéput sajnos nem nagyon figyelheté meg elmondasa alapjan ebben az iparagban.

A Z generaci6s fiatalok rendelkezésére allo skillek €s az elvart fizetés szintje masodik
interjualanyom szerint sincs 0sszhangban. Csakugyan, mint a multi cég szakértdje szerint,
egyaltalan nem aranyos az elvart kereset a rendelkezésre allo képességekkel. Sokkal
nagyobb elvarasokkal érkeznek a fiatalok és leginkabb a munkahely tanitja meg ,,dolgozni”
a Z generaciot. Hozza vannak szokva az azonnali igénykielégitéshez az ¢let minden
teriiletén, amit a munkahelyen is elvarnak. Ez a tulajdonsag természetesen Szerencsés tud
lenni a munkaban is, de ez az azonnali igénykielégités a munkavallaloi oldalrdl sokszor nem
keriil ugyanilyen mértékii beépitésre az altaluk elvégzett munkaba. ,,Az a bizonyos
,,munkahoz valo hozzaallas és aldazat”, ami igazan hianyt szenved, és a legtobb konfliktust
okozza a vezetdkkel, illetve a kollégakkal. Plane egy olyan cégben, mint ndlunk, ahol azért
a vezetok és kollégak nagy része sem a Z generacio tagja”. Az eltéré gondolkodasmod és az
alazat hianya tehat komoly kihivasokat jelent a munkaadok szamara, ugyanakkor elismerik,
hogy a fiatal generacio sok olyan pozitiv tulajdonsaggal is rendelkezik, mely értéket jelent.
Ilyen példaul az altaluk képviselt lendiilet és nyitottsag, melyet az iparagi kultaraba hoznak,
illetve egy ,,out-of-the-boksz” gondolkodasmod, mely sokszor segit kiilsé szemmel vagy
mas megvilagitasbol vizsgalni egyes helyzeteket vagy problémakat. A cégnek meg kell
talalnia azt a csatornat, ahol ezt szamukra biztositani tudja, annak érdekében, hogy ez a

tulajdonsag betudjon épiilni a kulttraba.

A fiatalok altal leggyakrabban megnevezett erdésségeik a rugalmassag, kreativitas,
terhelhetdség és a pontossag. A valo vilagban azonban ezek koziil nem minden tdmaszhatd
ala vagy tapasztalhatdé meg teljes mértékben. A munkavilagaba bekeriilve nagy valtozasnak
vannak kitéve a fiatalok, akik korabban az egyetemi teljesitéshez voltak leginkabb
hozzaszokva, ehhez képes a hét minden napjan 8-16 6rdig a tudasuk legjavat adni valoban

nagy valtas, de ugy gondolom, hogy rovid idon belill képesek az adaptalodasra és ezek a
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meglévo képességek tovabb fejleszthetdek. A mésodik interjualanyom elmondasa alapjan is
ritka az, amikor az allasinterjun konkrét terveket vagy célokat tudnak megfogalmazni a Z

generacid képviseldi, de a szakmai fejlédés utani vagy a legtobb esetben megjelenik.

A motivacio témakdrében ugyanazt a valaszt kaptam mindkét interji soran tehat, hogy
a kereset ¢és munkahelyi szabadsag jelent nagyobb motivacidt és célt a fiatal munkaerd
szamara. A tapasztalatok szerint a jelenben élés, illetve az azonnali igénykielégités miatt
fontosabbak jelenleg ezek a tényezdk, mint a szakmai el6re mentel. Ez nem jelenti azt, hogy
a fiatalok nem vagynak vagy nem torekszenek arra, hogy fejlesszék magukat és jobb
szakemberekké valjanak, mindossze azt, hogy az egyetemet befejezve, gyakran otthonrol
elészor kiszakadva a fizetés mértéke €s a szabadsag, amikor nem jar végre valaki a nyakukra
sokkal inkabb felértékelddik szamukra. Véleményem szerint ez az atmenti id6szak az elsé 5
évben figyelhetdé meg leginkabb a munkaerdpiacra 1épést kdvetden. A legtobb fiatal a 30-as
évei eldtt mar igyekszik az életében eldre tekinteni, biztos alapot épiteni a jovdbeli

csaladjanak, ezért az ehhez sziikséges skillek felértékelddnek és igyekeznek a tudatos

épitkezésre.
8. dbra
Kibdvitett motivacios paletta eszkdzei
Rugalmas munkaidé
Munkaidén kiviili programok
8 8% Tanulmanyi utak +
] (9 Rotacios program
Home office l:l
7~

Forras: Sajat szerkesztés

A cég oldalarol vizsgalva a motivacios palettat tudatosan kibovitették a Z generacio
szamara is kedves eszkdzokkel, mint példaul a rugalmas munkaidd, home office, rotacios
program, utazassal jaro (akar kiilfoldi) tanulményi utak és konferencidk, munkaidén tali

»laza” programok. A HR szakértd szerint, tehat tudatos odafigyeléssel fordulnak a fiatal
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generacio felé, érzékelve az igényeiket igyekeznek azoknak olyan méddon eleget tenni, hogy
az a tobbi generacid szdmara is befogadhat6 legyen cégen beliil. A bevezetett valtozasok
tehat nem csak a fiataloknak van biztositva, de els6 sorban a fiatal generacio felé nyitas miatt
lettek bevezetve. A fent emlitett tényezok a Motivacid 3.0 jegyeit hordozzak, akarcsak a
korabbi multi cég esetében. A cég még idoben felismerte az 0 generdcio igényeit &s
fontosnak tartottak a nyitottsagot iranyukba, mert sokszor mar a generaciok kozotti megértés
is probléma tud lenni. Elmondésuk alapjan a kovetkezd 1€pés az elfogadas, mert azzal
szembesiilni, hogy a mai fiatalok idejében mar masképp mennek a dolgok sokszor nem
konnyti. Ugy gondolom, hogy egy cég életében mindig nehéz az adaptalodas és az 0j
szokasok bevezetése, de elkeriilhetetlen, ha a fiatalok iranyaba szeretne nyitni. Arra
vonatkoz6 kérdésemre, hogy a fontos-e a cég szamara, hogy fiatal munkaer6t alkalmazzon
vagy szivesebben foglalkoztat Baby Boomer vagy Y generdciés munkavallalokat, akik mar
tobb szakmai tapasztalattal rendelkeznek, azt a valaszt kaptam, hogy alapvetéen torekszenek
a fiatalitasra, mar az utanpotlas miatt is. Ezzel egyiitt vannak olyan munkakoérok, ahol
leginkabb a feleldsségvallalas miatt nagyobb tapasztalattal rendelkez6é kollégat keresnek,
mely stratégia véleményem szerint nagy hasznos tud lenni egy olyan cégnél, ahol minden

munkaképes generaciobol jelen vannak alkalmazottak.

A HR szakértd tigy véli, hogy a Z generacié motivalasa nehezebb, mint elédeiké volt.
Talan azért, mert a fiatalok mar ugy szocializalodnak, hogy ha valamit nagyon keresnek
akkor megtalaljak maguknak. Ha pedig valami nem tetszik, akkor tovabb lehet 1épni, igy
konnyebben mondanak igent egy 11j lehetdségre, és konnyebben is adnak fel egy nehezebb
vagy nem tetsz0 helyzetet/munkakort. De ugy véli, sok esetben a cégeknek még ez a hirtelen
valtas is nagyobb konnyebbség hosszu tavon, mint egy ,,épp” csak motivalt munkavallalo,
aki nem mer felallni és kilépni. Viszont az ilyen esetekben is hisz abban, hogy mindenki
motivalhaté valamilyen mddon, csak meg kell talalni, hogy pontosan mivel. A nagyobb
kérdés inkabb az els6 hetekben adodik a céggel vald azonosulds és elkotelezettség
kialakitasa kapcsan, ugyanis az 4j kollégan is nagymértékben mulik, hogy hajlandé-e tenni
azért, hogy jo legyen neki az uj kdrnyezetben. A munkaltatoi oldalon mindig kell egy kis

1d6, mig valaki fénoke (jo esetben akar HR segitséggel) megtalalja a megfeleld motivaciot.

Az Energetikai szektorban jelen levd cég a dolgozok motivalasara céges szinten egy
Motivacios térkép nevii eszkozt hasznal, ami 9 motivatort hataroz meg és allit fel egy
sorrendet minden kitoltd esetén. A sorrenden tul ezen motivatorok kielégitettségi szintjét is

méri. Az eszkdz nagy segitség tud lenni a vezetdk, illetve a HR szdmara is. Konnyen
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értelmezhetd, gyors valaszt ad, pontosan. Tovabba azért is hasznos, mert egy vezetd nem
ragad le a kompenzacié és dicséret kozott, mint motivator, hanem talalkozik olyannal is
mint: szakértd (akit a szakmai tudéds hajt), vagy szabadsag, avagy alkotas, a nyilvanos
elismerés vagy akar a biztonsag. Ebbdl is jol lathato, hogy a cég kiemelt figyelmet fordit
minden generaciora, nem csak a fiatalokra, illetve a hosszi mult és céges kultara ellenére
mernek nyitni és 0j 1épéseket, eszkdzoket bevezetni. Ezen feliil pedig figyelnek arra, hogy
az milyen fogadtatidsban részesiil és sziikség esetén monitorozassal képesek

tovabbfejleszteni a dolgozok szamara leginkabb kedvezo iranyba.

Véleményem szerint, a nyitottsag az egyik legfontosabb titka a cégeknek. Amennyiben
képesek kilépni a hosszl évtizedekig alkalmazott médszerekbdl, akar csak azokat formalva
ugy, hogy a piacon megjelend 0j igényeket is minél nagyobb mértékben kitudjak szolgalni,
akkor valosziniileg a hozzajuk keriild fiatalok is érezni fogjak ezt a gondolkoddsmodot és
megbecsiilve fogjak érezni magukat a cégnél, amivel a siirli, gyors munkahelyvaltast

képesek lelassitani.

Osszességében elmondhaté a HR szakemberekkel folytatott interjiik kapcsan, hogy a Z
generacios fiatalok magas fizetési igénnyel Iépnek be a munkaerdpiacra, annak ellenére,
hogy ezt az elvérast a hozott képességeik nem feltétleniil tiikrozik. A tapasztalatok alapjan a
fiatalok 1-2 éven beliil készek a munkahelyvaltasra, mely a nyitottsagukbdl,
érdeklddésiikbdl és 1 kihivasok keresésébdl fakad, azonban gyakori indok a valtaskor, hogy
nem kertilnek megfeleld mértékben kielégitésre az igényeik. A human er6forras szakemberei
egyetértésben vannak afeldl, hogy a Z generacio alkalmazasa fontos a cégek szamara. A
nyitott személetmod, a gyors tanulasi képességiik és lendiilet, amit a céges kultiraba hoznak,
kiemelten fontos mindkét cég szamara. A cégeknél alkalmazott generaciok eltérd igényeinek
kielégitése mindig is kihivast fog jelenteni a szakemberek szamara, de az interjik alapjan
lathattuk, hogy megfeleld odafigyeléssel és monitorozassal kialakithatoak olyan motivacios
eszkdzok, melyek minden korosztaly szamara kedvesek. Véleményem szerint a munkaadok
¢s a munkavallalok oldalar6él is sziikség van a kompromisszumokra, melyeknek
koszonhetden egy egészséges munkakornyezet alakithatdo ki, ehhez azonban nem

hanyagolhato el az odafigyelés, a megfelelé onismeret és a nyitottsag mindkét fél oldalarol.
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5. Primer kutatas eredményei

A korabbiakban megismertiik a kiilonb6z6 motivacios elméleteket, majd a Z generacid
munkaerdpiaci helyzetét, végiil pedig két HR szakértd tapasztalatait és véleményét
ismertettem a dolgozat témajaval kapcsolatban. A kovetkezdkben pedig egy az altalam
készitett primer kutatas eredményeinek bemutatasaval szeretném szemléltetni a Z generacio
elvarasait €s motivacidjat a munkaltatokkal szemben. A kutatdsom valaszai 2023. oktober
17.—2023. november 12. sziik egy honapos idészakban keriiltek felvételre és a kitoltés teljes
mértékben anonim volt. A kutatds az 1995-2010 kozott sziiletett Z generacids fiatalok
munkavallal6i motivaciojat és elvarasait vizsgalja, ezen beliil is leginkabb a 18-28 éves
korosztaly korében, hiszen a kiskoriak mérése kizarolag sziiléi engedéllyel torténhet. Ugy
gondolom, hogy ez a megkdtés elhanyagolhatdo mértékben torzitja a kapott eredményeket,
hiszen a kutatds szempontjabol els6sorban azon fiatalok valaszai relevansak, akik mar
dolgoztak vagy jelenleg is munkavallal6i viszonyban vannak, ez pedig a 18.életéviiket be
nem toltott fiatalok korében igen alacsony. A felmérést ismerdseim korében végeztem, sajat
Osszeallitasu Google kérdoiv segitségével. A kérdoiv kérdései vonatkoznak az alapvetd
demografiai kérdéseken feliil a munkaltatoval szemben tamasztott egyéni elvarasokra és
preferencidkra, valamint az egyes motivacids eszkozokre, melyek szdmukra fontosak és

szlikségesek.

A kitoltok demografiai jellemzoik a kovetkezOképpen alakultak a felméréskor. Az
adatfelvétel soran 121 valasz érkezett be, melyet 57,9%-ban ndk és 42,1%-ban férfiak
toltottek ki. A 18-19 éves korosztalytol 10 kitoltés érkezett, melynek 60%-a nd és 40%-a
férfi nemid volt. A felmérés egyidejiileg vizsgélta az oktatasbol a munkaerdpiacra frissen
atlépo fiatalok véleményét, valamint a mar tobb éves vagy akar tobb, mint egy évtizedes
szakmai tapasztal rendelkez6 Z generacios fiatalok a helyzetét. A résztvevo fiatalok 41,3%-
ban (50 6) 20-24 éves fiatalok fedték le, igy az ¢ tapasztalataik és adataik feldolgozasaval
pontosabb képet kaphatunk a jelenlegi helyzetrdl. A fennmaradé kitdltdk, mintegy 61 {6 a
25-28 évesek csoportjaba tartozott, igy a fiatalokhoz tartozo, de mar tobb éves
munkatapasztalattal rendelkezok koziil is szdmos adatot feltudtam venni. A kitoltok 81%-a
jelenleg is munkavallaléi viszonyban van és 95,1%-uk alkalmazotti viszonyban teszi ezt.
Ennek értelmében a kapott eredmények tulnyomd része olyan fiatalok valaszait fogja
tikrozi, akik aktiv munkavallaloként, felettes alatt dolgozva fogalmaztdk meg

véleményiiket.

35



A 20-24 évesek korében a nemek szerinti megoszlasa teljesen megegyezik a fiatalabb
korosztalyéval, tehat 60%-40% a nék javara, mig a 25-28 évesek korében 55,73%-44,27%
volt. Ezek alapjan a vizsgalatban résztvevd 18-28 éves Z generacids fiatalok eredményei
57,85%-ban a ndk és 42,15%-ban a férfiak valaszait és tapasztalatait fedi le. A betoltott
munkahelyi pozicidé alapjan a kitoltd fiatalok 95,1%-a alkalmazottként dolgozik és

mindossze 4,9%-uk van kdzépvezetdi beosztasban.

5.1. Munkavallaloi elvarasok

A kutatasom els6 felében a Z generacio fiataljai altal a munkaltatoval szemben tdmasztott
elvarasait mértem. A felmérés sordn arra voltam kivancsi, hogy mik azok a tényezdk
melyeket a fiatalok elényben részesitenek munkavallalaskor. A kutatds sordn arra kértem a
fiatalokat, hogy jel6ljenek meg 8 tényezd koziil pontosan 3-at, mely elvardsoknak szamukra
megkell, hogy feleljen egy munkaadé annak érdekében, hogy elfogadjon egy felkinalt
allaslehetdséget.

9. dbra
Z generacido munkahelyi preferencidja annak érdekében, hogy elfogadjanak egy felkinalt
allast

mértékegység: {6

Munkahelyi preferenciak a Z generacio korében

Ne kelljen talorazni Kihivast jelentd munka

Munkaltaté altal képviselt és sajat értékek egyezése Szakmai fejloédési lehetdség

Lokacio Rugalmas munkaidd
= Munka mellett jusson id6 maganéletre Szamomra megfeleld fizetés

2
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52
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Forras: Sajat szerkesztés

36

120



A 9.abra azt szemlélteti, hogy az egyes tényezOket milyen gyakran valasztottdk ki a
valaszadok. A leggyakoribb elvaras az adott személy szamara megfelelé fizetés. Ennek
értelmében a 121 kitdltébol 105 alkalommal (86,6%) a 3 legfontosabb elvaras kozé tartozik
a fizetés, melyet a felajanlott munkakor betoltésével kapna. Ez azt jelenti, hogy amennyiben
a munkaadd nem tud eleget tenni a fizetési elvarasoknak, akkor a fiatalok nem fogadnak el
az allast. Ugy gondolom, hogy egyaltalan nem meglepd, hogy a kielégitd fizetés szerepel az
elvarasok elsd helyén, hiszen mindannyian megélhetés céljabol dolgozunk, igy
kiemelkedden fontos, hogy az igények és az elvarasok talalkozni tudjanak. Véleményem
szerint a megfeleld fizetés nem csak a Z generacio, hanem minden mas korcsoportban is a
top tényezok kozé keriilne, ha nem mindenhol a legelsé helyre. A masodik legfontosabb
tényez0 a Z generacié fiataljai szamara, hogy olyan munkakorben dolgozzanak, amely
mellett jut idejiik a maganéletiikre. A valaszadok koziil 75 f6 (62%) gondolja ugy, hogy a
magénélete van annyira fontos, hogy a top 3 elvarasok kozott szerepeljen. Véleményem
szerint ennek legfébb oka, hogy sok fiatalnak még nincs partnere vagy csaladja, gyermekei,
ezért a szabadidejét szeretné¢ szorakozassal és baratokkal tolteni. Természetesen a
kapcsolatban 1€v6 vagy épp mar csalados 28 éves Z generacios fiatalok szaméra pedig pont
az Uj ¢lethelyzet fontossaga miatt ennyire kiemelkedden fontos a maganéletre fordithat6 ido.
A harmadik legnépszeriibb elvaras pedig a szakmai fejlédési lehetéség a Z generacio
korében (50,4%-6116). A HR szakértékkel folytatott interjuk soran érdekes modon 6k pont
arra tértek ki, hogy a fiatalok sokszor nem tudjak még megfogalmazni konkrét céljaikat, de
szakmai fejlddés utani vagy a legtobb esetben megjelenik. Ezt tdmasztja ald a primer kutatas
eredmeénye is, hiszen a megkérdezett 121 fiatalbol 61-en a top 3 legfontosabb elvaras kozeé
soroltak be, hogy szamukra fontos egy allas elfogadasa esetén, hogy a betdltendd pozicidban
vagy azon tilmutatéan legyen lehetdségiik a szakmai tudasuk fejlesztésére. A dobogora
ugyan nem jutott fel, de a rugalmas munkaid® is ott szerepel a fontosabb tényez6k korében
(43%-52 16). Azok a tényezok, melyek jelenléte a fiatalok oldalarol mar nem mondhatd
elvarasnak: a lokécid, a kihivast jelent6 munka, tovabba az, hogy a munkaltato altal képviselt
¢s a sajat személyes értékek megegyezzenek. A legkevésbé fontos pedig az, hogy a
munkakor ne jarjon tiloraval. Szamomra kifejezetten meglepd volt, hogy a fiatalok készek
tulorazni a betoltott munkakoriikben. Viszont ez ugy is megfogalmazhatd, hogy a Z
generacios fiatalok elvarasai kozott az utolsd helyen szerepel annak fontossaga a felkinalt
allas elfogadasakor, hogy a betoltend6 pozicié taloraval jar-e vagy sem.

Kivancsi voltam arra is, hogy a felsorolt elvarasokon feliil a fiatalok oldalardl van-e egyéb

olyan elvarasuk, melyek nem feltétlen egy allas elfogadasakor, de a mindennapi

37



munkavégzésiik soran fontos tényezonek bizonyul, ezek kozil a leggyakoribb

eléfordulasokat a 10.4bran foglaltam Ossze.
10.4bra

Mindennapi munkavégzéshez sziikséges tényezok/elvarasok

Home office
J6 munkahelyi 1égkor Cafeteria, juttatasok
Kommunikacioé Tamogatd 1égkor
[sztelet, megbecsiiles Segitkész kollégak

Munkaeszk6zok biztositasa

Forras: Sajat szerkesztés

A Z generaci6 esetén a korabbiakban mar megismertiik, hogy kiemelten fontos tényezé a
tavmunka végzésének lehetésége, ezen feliil azonban vannak olyan tovabbi elvarésaik,
melyek szamukra fontosak a mindennapi munkavégzés soran. A fiatalok szamara gy tinik,
hogy nagyon fontos az a kdrnyezet, ahol dolgoznak. A valaszadok jelentds része fogalmazta
meg valaszaban a j6 munkahelyi légkort, melynek fontos részét képezik a kollégék, illetve a
szlikséges munkaeszk6zok megléte. A fiatalok nagyon vagynak olyan munkatarsakra,
akikkel j6l milkdodik a kommunikéacid, segitékészen egy csapatként barmikor
megkereshetdek kérdésekkel (tamogato 1égkor) és ezen feliil a munkaiddn tuli programokon
is szivesen toOltenek veliik id6t. A munkaadé oldalrol fontosnak tartjdk, hogy a
munkavégzéshez sziikséges technikai hattér biztositott legyen, illetve j6 kommunikécio
tudjon kialakulni mind kollégdk, mind pedig felettes-beosztott viszonyaban. Paran
megemlitették a béren feliili juttatast is, mely manapsag a legtobb helyen mar biztositott, de
a felmérés alapjan jol lathato, hogy igény van ra munkavallal6i oldalrél. Ugy gondolom,
hogy kortdl és poziciotol fiiggetleniil minden ember szamara fontos, hogy munkahelyén
megbecsiilve érezze magat €s tisztelettel banjanak vele. Véleményem szerint ez a bandsmod

nem csak jol esik, de mindenkinek jar is.

Az elvarasok témakorében végiil arra voltam kivancsi, hogy a fiatalok akkor is
elfogadnanak-e egy allast, ha a munkaltatd nem tud eleget tenni a fentebb mar kifejtett

munkavallaléi elvarasaiknak. Ugy gondolom, hogy fontos annak mérése, hogy a Z generacid
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munkavallaloi milyen elvarasokat tdmasztanak a munkaaddval szemben, ugyanakkor azt
sem szabad elfelejteni, hogy ezek az elvarasok nem azt jelentik, hogy a fiatalok csak akkor
hajlandoak dolgozni, ha minden igényiik kivan elégitve. Véleményem szerint az elsédleges
szempont a kielégitd fizetés, hiszen mindannyian pénzbdl éliink. Az anyagiakon feliil
megfogalmazott elvarasok tovabbi alkategoridkba sorolhatéak fontossaguk szerint.
Fontosnak tartom kiemelni, hogy a korabban feltiintetett elvarasok kielégitése esetén a
fiatalok Kisebb valoszinliséggel keresnek 1 munkahelyet és valtjak le jelenlegi
munkakoriiket. Az elvarasok kielégitése a munkaadon mulik, de az 6 keziik is sokszor
megvan kotve és csak bizonyos elemeket tudnak biztositani a fiatalok szamara. Miutan
mindkét fél felfedi, hogy mit var el és cserébe mit tud adni, onnant6l a munkavallalon mulik,
hogy pozitiv elbiralas estén él-e a munkavallalas lehet6ségével, vagy tovabb keres olyan cég

utan, aki nagyobb mértékben tudja kielégiteni igényeit.

56 vélaszadobol 32-en nem vallalndk el a felajanlott alldst abban az esetben, ha a
munkaltaté nem tud eleget tenni az altala tdmasztott elvarasoknak. A nemmel valaszolok
esetében akkor keriilne megfontoldsra az allaslehetdség, ha anyagilag nem engedhetné meg
magénak, hogy tovabbi id6t toltson el munkakereséssel, illetve, ha nem érkezne masik
ajanlat. Egy valasz szdmomra kifejezetten kiemelkedett a tobbi koziil, az egyik kitoltd igy
fogalmazott: ,,Ha eleve ideiglenesnek gondolom az dllast, akkor igen, ha hosszutavra
tervezek, akkor nem férnek bele a jelentés kompromisszumok.” Vannak, akik ugy
vélekednek, hogy konnyen talalnanak olyan mas lehetséget, ahol eleget tudnanak tenni az
elvarasaiknak, ezért nem kotnének kompromisszumot. Azon fiatalok, akik igennel
valaszoltak, tilnyomo6 tobbségiik akkor lenne hajlando elfogadni egy éallast annak ellenére,
hogy a munkaltatd nem tud minden elvardsuknak eleget tenni, ha cserébe jelentdsen tobb
fizetést kapndnak. Természetesen mindenki megvehetd és van olyan 6sszeg amiért hajlando
félrenézni. Az igennel valaszolok tulnyomo tobbsége mégis inkabb azzal indokolta valaszat,
hogy ha nincs mas lehet6sége, akkor a pénzkeresés kényszere miatt vallalna el. Ugyanakkor
akadtak olyanok is, akik, ha megkapjak az elvart fizetésiiket és azt a munkat végezhetik,

amit szivbol szeretnek és elhivatottak iranyaba, akkor elfogadnak a felajanlott lehetdséget.
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5.2. Elvart netto fizetés

A kovetkezokben azt tekintjiik at a Z generacios fiatalok kérében, hogy szamukra mi az
a netto fizetés, ami mar motivaloan hat rajuk a munka elvégzését tekintve. A mérési skala
100.000-650.000 Ft netto fizetésig terjedt, de lehetdség volt egyéb valasz megadasara is, ha

valaki nem talalta kielégitonek a felsorolt lehetdségeket.

121 kitoltébol a 11.abran lathatd, hogy hogyan oszlottak meg a valaszok. Fontos
kiemelnem, hogy a kutatasi kérdés a nettd fizetésre vonatkozott, mivel ez az a pénzdsszeg,
melyet kézhez kapva boldogulnia kell az embernek. Illetve ezen feliil, a kitoltoket arra
kértem, hogy azt az 6sszeget jeloljék meg, ami szamukra mar motivaldéan hat a munkajuk

elvégzése soran, nem pedig azt, amivel megelégednek.

11.4bra

Z generacio netto fizetési igénye, mely motivaldan hat rajuk
mértékegység: Ft nettd

Motivalo netto fizetés mértéke = 100150000 Ft

150-200.000 Ft
496 3%1%1%2% 4% 4, m 200-250.000 Ft

6% 250-300.000 Ft
= 300-350.000 Ft
350-400.000 Ft
400-450.000 Ft
450-500.000 Ft
500-550.000 Ft
550-600.000 Ft
600-650.000 Ft
m 700-800.000 Ft
#900-950.000 Ft

1.000.000 - Ft

8%

11%

19%

Forras: Sajat szerkesztés

A valaszadoknak lehetdségiik volt tobb opciot is kivalasztani a felsorolt értékekbdl, ezért az
abran feltiintetett szazalékos értékek nem 121 beérkezett valaszra vonatkoznak, hanem 121
kitolto valaszat tiikrozik. A fiatalok 17% és 19%-a tartja a 350-450.000 forint netto fizetést
olyan dsszegnek, ami munkavégzésiikben rajuk mar motivaléan hat. Viszonyitasi alapként

fontosnak tartom megemliteni, hogy Magyarorszagon 2023 juliusdban a kedvezmények
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nélkiili netté atlagkereset 371.800 forint volt a Kézponti Statisztikai Hivatal adatai alapjan,
mely érték a teljes munkaidében alkalmazéasban all6 munkaképes munkavallalok fizetésére
vonatkozott. A kedvezményeket figyelembe véve ez az Osszeg nettdo 385.600 Ft (KSH,
2023f). Ez alapjan elmondhato, hogy a Z generécios fiatalok tobbsége kielégitonek ¢és
motivalonak tekinti a magyarorszagi nettd atlagkereset értékét. A 350-450.000 Ft netto
Osszeget valaszto fiatalok életkorat vizsgéalva azt az eredményt kapjuk, hogy a vizsgélati
korcsoport teljes skalajabol érkezett valasz erre a tényezdre. Ennek értelmében az emlitett
netto fizetést egyarant motivalonak tekintik a 28 éves munkavallalok és a 19 éves fiatalok
is. A 11.4abran lathaté diagramon azonban szerepelnek ennél magasabb értékek is. Azon
kitoltok, akik a 450.000 forint vagy ezt meghalado nettd fizetést tartjak motivalonak, azok
tobbsége (75%) mar betdltstte 25. életéviiket. Ugy gondolom, hogy ennek fé oka, hogy a
munkaerdpiacon eltoltott évek mulasaval és a szakmai tapasztalat novekedésével a
munkavallalok fizetési igénye is novekszik. Fontosnak tartom kiemelni, hogy a fizetési
igényeket nagymértékben befolyasolja a valaszadok végzettségi szintje, illetve, hogy milyen
iparagban dolgoznak. A legnagyobb keresettel rendelkezé munkavallalok 2023 juliusédban a
pénziigyi szolgaltatas, az informécidos ¢és kommunikacids ipardgban, valamint az
energiaiparban dolgoztak (KSH, 2023f). Amennyiben ugyanigy megvizsgaljuk azon kitolték
¢letkorat, akik a 350-450.000 nett6 forint alatti értékeket jeloltek meg, akkor a kdvetkezo
eredményeket kapjuk. A vélaszadok a teljes kitoltdk 17 %-at fedik le és sziiletési éviiket
tekintve a teljes vizsgalati korcsoportot lefedték. Szamomra meglepd volt, hogy a vizsgalati
korcsoport felsé tartomanyabol is voltak olyan kit6ltok, akik szamara a nettdo 100-300.000
forint motivaléan hat. Eppen ezért, elkezdtem vizsgalni ezen kitoltSk tovabbi valaszait is és
szembet{ind volt, hogy a munkajuk soran motivald tényezdknél 0k a kihivast jelenté munkat,
onmegvalositast és a kreativitas megélését helyezték a legfontosabb tényezdk kozé. A
legfontosabb 6t tényezd kozott naluk is ott szerepelt a prémium/bonusz, de nem a top 3
tényezd kozott. Ebbdl arra engedek kovetkeztetni, hogy azok a Z generacios fiatalok, akik
munkajuk soran megélhetik kreativitdsukat €s az onmegvaldsitas tjara tudnak 1épni, azok
szamara elhanyagolhatobb a munkavégzésiikért kapott fizetés mértéke. A kitdltdk masik fele
2000-2004 kozott sziiletett, tehat 6k még vagy tanulmanyaikat végzik vagy friss
munkavallaloként vannak jelen a munkaerdpiacon. Azok szdmara, akik még nem dolgoztak,
vagy csak most bontogatjak szarnyaikat, nekik az atlagnal alacsonyabb fizetés is motivaldan
hathat, hiszen még nincs mihez viszonyitaniuk. Illetve tovabbi tényezo lehet, hogy a kito1td

még sziileivel €l vagy albérletet kell fizetnie, ezek a tényezdk ugyanis nagymértékben
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befolyasoljak a kereseti igényeket. Ilyen részletre azonban a jelen kutatas nem terjedt ki, igy

erre vonatkozdan nem rendelkezem értékelhetd adatokkal.

Osszességében elmondhatd a kutatds netto fizetésre vonatkozd eredményei alapjan, hogy
egy elég széles skala tarul elénk a fiatalok korcsoportjatol fiiggetleniil. A valaszadok
tulnyomo tobbsége (60%) 300-500.000 forint nettd fizetés esetén érzi magat mar motivalva
az altala betoltott munka elvégzésére. Ebbe a tartomanyba esik bele a magyarorszagi nettd
atlagkereset is, igy kijelenthetjilk, hogy a fiatalok realis elvarasokat tamasztanak a
munkaadokkal szemben a nett6 fizetések tekintetében, de a kitoltok altal megadott érték fiigg

a munkatapasztalattol és az iparagtol is, amelyben dolgoznak.

5.3. Munkavallaléi motivacio

A motivacié témakorében igen ismert Herzberg elmélete, mely alapjan két csoportra
bonthatjuk azokat az impulzusokat, melyek rovid vagy épp hosszu tavon befolyasoljak
munkavallalokat. Az, hogy egy tényez0 rovid vagy hosszi tdvon van hatassal az emberre az
attol fiigg, hogy az adott tényez6 ,,hygiene” vagy ,,motivator” faktorok kozé tagozodik be.
Hygiene faktorok alatt azon tényezoket értjiilk Herzberg elmélete alapjan, melyek nem
motivaljak kiilonosképp a dolgozokat, vagy ha igen, akkor is csak rovid tavon. Hygiene
faktorok hianya sokkal érzékelhetobb, mert a munkavallalok ezeket a tényezoket
természetesnek veszik, ezért a hianyuk sokkal feltindbb szamukra. Ilyen faktorok lehetnek
amunkahelyi légkor és felszereltség, fizetés, céges eldirasok és iranyelvek vagy személykozi
kapcsolatok. Amennyiben egy vallalat a hygiene faktorokat kitudja elégiteni, az altal az ott
dolgozok nem lesznek elégedettebbek, hianyuk viszont annal inkabb érzékelheté lenne.
Ezzel szemben a motivacios faktorok kielégitése soran a munkavallalok elégedettséget
tudnak megélni a munkajukkal szemben. Hosszt tavon sokkal fontosabb tényezdknek
mindsiilnek, mert a dolgozok igy képesek munkakoriik hatékonyabb betoltésére, mely
kozben motivaltsdg érzése tapasztalhatd. Motivacios faktornak mindsiil az effektiv
munkavégzés, az irasos vagy szobeli elismerés, az elért eredmények szova tétele, nagyobb
feleldsségi kor betdltése és az eldre 1épési lehetdség perspektivaja. Osszefoglalva tehat
,hygiene” faktorok az egyének munkahelyi kornyezethez vald viszonyat tiikrozik, mig a
motivaciés faktorok az alany és az altala végzett munkakorrel kapcsolatos viszonyat

szemlélteti (Gawel, 1996).
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A kvalitativ kutatdsom soran a Z generacios fiatalok munkahelyi motivaciojat mértem,
ezen beliill is arra voltam kivancsi, hogy a fiatalok milyen motivacios eszkozokkel
talalkoznak munkahelyiikon, ezek milyen mértékben elégiti ki oket, illetve, hogy rajuk
milyen faktorok jelenléte van motivalo hatassal.

A 121 kitoltébol 116-an (95,9%) vélik ugy, hogy befolyasolja a munkahelyi
teljesitményiiket a munkaado altal rajuk gyakorolt motivacid. A fiatalok szdmara tehat
kiemelten fontos, hogy motivaljak Oket a munkdjuk sordn. Véleményem szerint, ezzel
mindannyian igy vagyunk fliggetleniil attol, hogy hany éve vagyunk jelen a munkaerépiacon
¢s hogy milyen beosztasban dolgozunk. A pozitiv megerdsités, elismerd szavak €s ezek
kiilonb6z6 formaja mindig egy 1) 16ketet tud adni abban, hogy még tobb energiat fektessiink
a munkankba, mert annak van eredménye és ezt el is ismerik felénk. A 12. abra szemlélteti,
hogy az egyes motivacios tényezok koziil, melyeket alkalmazzak leginkabb a cégek annak

céljabol, hogy motivaljak dolgozoikat a jobb teljesitmény elérésére.
12. abra
Z generacio iranyaba alkalmazott munkahelyi motivacios eszk6zok

mértékegység: %

Munkaado altal alkalmazott motivacios eszkozok

Déntéshozatalba valé bevonas 35,50%

Nehezebb munkafeladatok 56,20%

Eldléptetés lehetésége 24,80%

Feedback (visszajelzés) 51,20%

Szébeli elismerés/dicséret 65,30%

Javadalmazas 48,80%

0,006 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

Forras: Sajat szerkesztés
A fiatalok korében végzett kutatds eredménye azt mutatja, hogy a munkaadok
leggyakrabban szobeli elismeréssel vagy dicsérettel (65,30%) motivaljak dolgozéikat. Ugy

gondolom, hogy a motivaci6é ezen formaja talan minkét fél szadmara a legegyszeriibb. A
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szobeli elismerés a felettesek részérdl nem jelent nagy id0 és energia befektetést, annal
azonban sokkal nagyobb motivaciot jelent a dolgozoik szamara. A masodik leggyakrabban
alkalmazott motivacios tényez6 abban nyilvanul meg, hogy a felettesek a munkavallalot
nehezebb feladatokkal bizzak meg. Ennek a motivacids tényezonek eredményeként a
dolgozd azt a visszajelzést kapjak, hogy felettese latja, hogy alkalmas a munkakor
betoltésére, s6t a kivald eredmény tiikrében ugy itéli meg, hogy képességei jelenlegi
feladatkorein til mutatnak, ezért ennek megfelelden nagyobb kihivast jelentd feladatokkal
bizza meg. A munkavallalé szempontjabdl ez egy olyan eloremutato valtozas, mely kapcsan
érzékeli, hogy munkaadodja bizik benne, latja képességeit, elismeri teljesitményét €s ezért
ennek megfelelden jutalmazza. Ennek a folyamatnak a jovébe mutatd perspektivaja lehet az
eléléptetés, mely a motivacios tényezok kozott kisebb mértékben 24,8%-kal volt jelen.
Véleményem szerint ennek elsddleges oka, hogy az eléléptetést egy hossza folyamat eldzi
meg, mely alatt a munkaadonak meg kell bizonyosodnia, hogy az alany képes nehezebb
feladatok elvégzésére és az eldléptetéssel komplexebb munkafolyamatok elvégzésére. A
motivacios eszkozok kozépmezényében a feedback (51,2%) és a javadalmazas (48,8%)
szerepelt. A feedback soran irasos és szobeli visszajelzés is egyarant megjelenhet. Egyes
formaja lehet a munkacsoport el6tt torténd szobeli kiemelése az adott dolgoz6é munkajanak,
de beszélhetiink akar egy rovid, figyelmes irasos kdszonetnyilvanitasrol, illetve a teljes cég
eldtt torténd irdsos megemlitésben és elismerésben is megnyilvanulhat (cégen beliili weekly
newsletterben). Ugy gondolom, hogy az irasos visszajelzés sok esetben hosszabb tava
motivacidval birhat a szobeli elismeréssel szemben, hiszen ezek barmikor visszaolvashatok
¢s a munkavallalo ennek koszonhetden barmikor Uj lendiiletet tud nyerni altala. A
javadalmazas, mint motivacios eszkoz altalaban az évvégi bonusz vagy teljesitmény alapi
javadalmazas keretében tud leginkabb megnyilvanulni. Ennek lényege, hogy a munkavallalo
teljesitményét a munkaado kézzelfoghatobb forméban is elismeri, mely jutalmazasi eszkoz
a Motivacio 2.0 (Jutalmazas-Blintetés) egyik jellemzd forméja. Az évvégi bonusz manapsag
mar igen elterjedt a cégek korében, de még mindig nincs jelen minden munkahelyen. A
dontéshozatalba valé bevonds, mint motivacids tényezé a masodik legkevésbé alkalmazott
modszernek bizonyult a felmérés sordn, a vélaszadok minddssze 35,5%-a taldlkozott
munkahelyén ilyen jellegli motivacios eszkdzzel munkadltatdja részérdl. Véleményem
szerint a fiatalok még kevés szakmai tapasztalattal rendelkeznek ahhoz, hogy feletteseik
ilyen jellegi motivacios eszkdzzel probaljadk oket jobb teljesitményre birni. Azon

munkavallalok korében, akik mar tobb éves vagy évtizedes tapasztalattal rendelkeznek
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nagyobb mértékben lehet elterjedt a dontéshozatalba vald bevonas, de a kutatas erre a

teriiletre nem terjedt ki.

A fiataloknal azzal kapcsolatban is érdeklédtem, hogy milyen mértékben elégedettek a
munkahelyiik altal alkalmazott motivacios eszkozokkel. 1-4ig terjedd skalan tudtak valaszt
adni, ahol az 1= egyaltalan nem elégedett, 4 = teljes mértékben elégedett opcidkat fedte le
az alkalmazott eszkdzokkel kapcsolatban. A valaszok alapjan 17,4%-uk teljes mértékben
elégedett, 46,3% inkabb elégedett, 28,9% inkabb nem elégedett és minddssze 7,4% valaszolt
ugy, hogy egyaltalan nem elégedett a munkahelye 4ltal alkalmazott motivacios eszk6zokkel.
Ennek értelmében a fiatalok tobbsége (63,7%) elégedett az iranyaba alkalmazott
modszerekkel, ugyanakkor ez az arany nem kiemelkedden magas. A munkaadoknak tehat
érdemes lehet olyan tovabbi tényezdket bevonni a meglévo motivacios eszkozok mellé vagy

helyére, mellyel ndvelni tudjak a dolgozoik ilyen iranyu elégedettségét.
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A tovabbiakban azt fogjuk attekinteni, hogy a Z generacios fiatalok véleménye szerint
feletteseik kell6képpen motivéljak-e Oket, illetve, hogy mik azok a tényezdk, melyek
jelenléte motivaldan hat rajuk a munkéjuk soran. A kitdltok kozel fele 46,3% gondolja ugy,
hogy felettese nem motivalja 6t kelloképpen, ezért is érdemes attekinteniink, hogy ezen az

aranyon milyen tényezdk bevonasa segithetne.
13. ébra

Z generacio szamara fontos motivacios eszkdzok

mértékegység: %
Munkavégzést motivalo tényezok a fiatal generacional

Csapatban dolgozas lehetdsége | 20,70%
Monoton, mechanikus munka |} 0,80%

Hierarchikus struktura jelenléte 1 1,70%
Onmegvalésitas, kiteljesedés ] 19,80%

Munka érdekessége | 31,40%
Flow-¢élmény 42,10%
Kreativitas megélése | ] 22,30%
Home office lehet6sége 41,30%

Ugy és akkor dolgozhatok, ahogy szeretnék |l 23,10%
Munkavégzéshez sziikséges eszkozok e 23,10%
Munkavégzés helye [eiiil 19,80%

J6 munkahelyi 1égkor (kollégak) 80,20%
Sz6beli elismerés | | 37,20%
Prémium / bonusz |- 61,20%
El61éptetés  38%
Kihivast jelenté munka | 37,20%

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

Forras: Sajat szerkesztés
A felmérésben résztvevo fiatalokat arra kértem, hogy jeldljék meg azt az 5 tényezot a
felsorolt motivacios tényezok koziil, melyek jelenléte szamukra motivaldan hat a munkéjuk
soran. Két olyan tényezo volt a megadott opciok kozott, melyekre egyaltalan nem érkezett
kitoltés, ezért ezeket a 13.abran nem tiintettem fel. Ez a két tényez6 a munkahelyi szabdlyok
Jjelenléte volt, illetve, hogy a munkat ott és ugy kelljen elvégezni, ahogy azt megmondjak az
alkalmazottnak, ebben az esetben tehat egy flexibilitismentes munkakdrnyezetrdl

beszéliink. A kitoltok dsszesen 18 motivacios tényezd koziil valaszthattak, melyek kozott
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egyarant jelen voltak hygiene és motivacios faktorok is, illetve a szakirodalmi attekintés
soran megismert motivacios elméletek egyes eszkozei. A kvalitativ kutatds alapjan a Z
generacios fiatalok szamara a legmotivalobb tényez6 (80,20%) az, ha egy olyan pozitiv
légkorben dolgozhatnak, ahol jo kollegialis viszony van a munkavallalok kozott. Bizonyara
sokan taldlkoztunk mar olyan élethelyzettel, ahol a munkahelyi 1égkér nem épitd, hanem
sokkal inkabb rombolo6 hatéssal volt az ember mentélis egészségére fiiggetleniil attdl, hogy
ennek kivalto oka egy felettes vagy egy kolléga volt. A motivacidé megléte nagymértékben
fligg a mentalis ¢és lelki egészségtdl hiszen, ha egy olyan iroddba kell bejarnunk dolgozni,
ahol folyamatos kritika, bantas vagy leurald magatartas van jelen, akkor fogjuk reggel
legkevésbé motivaltnak érezni magunkat arra, hogy megint bemenjiink dolgozni. A
cégeknek ezért kiemelten fontos arra figyelniiik, hogy a hierarchia és leuralas lehetdleg
minimalis mértékben, de legidealisabb esetben meg se jelenjen. A 121 valaszadonak 1,7%-
ka sorolta be a hierarchikus struktara jelenlétét a szdmara legmotivalobb 5 tényez6 kozé.
61,20%-kal a masodik legmotivalobb tényezd a Z generacids fiatalok szamara, ha
tudomasuk van arrél, hogy amennyiben tudasuk legjavat adjak a munkéban, azt feletteseik
prémium vagy bénusz juttatissal fogjak honoralni. Ezt kovetden 42,1%-nak a munka
orome egy motivacios tényezd, tehat a korabbiakban Csikszentmihdlyi Mihaly éaltal
megismert Flow-élmény az, mely motivacioval tolti el a fiatalokat a munkajuk soran. Biztos
sokan hallottunk mar olyanokat, akik azt mondtak, hogy annyira szeretik, amit dolgoznak,
hogy szdmukra az nem is munka, hanem hobby. Szerencsésnek tarthatjuk magunkat, ha azok
koz¢ tartozunk, akik megtalaltak a hivatasukat. Véleményem szerint az egyéni vallalkozok
korében gyakoribb ez a jelenség, ugyanakkor a feleldsség iddvel itt is elveheti a munka
oromét. Fontos azonban kiemelniink, hogy a Flow-élményét nem csak ezekben az esetekben
¢lhetjiik meg. A ,,flow” jelenlétét arra az eléfordulasra értjiik, amikor annyira elmélyiiliink
egy adott tevékenységbe, hogy az id6 mulasat sem vessziik észre, egyszeriien élvezziik azt,
amit tesziink. Az 1d6 muldsa mellett pedig sokszor annyira €lvezziik a tevékenységet, hogy
barmi aron folytatnank még. A flow élmény forrasa egyén fliggd és mindenkinél mas-mas
tényezok, helyzetek tudjdk kivaltani, ezért is fontos, hogy a fiatalok Onismeret altal
megismerjék, mik azok a helyzetek és feladatok, melyek flowba tudjdk dket hozni, ez altal
pedig 6rom lesz szamukra a munka. A felsorolt tényezdk koziil a negyedik helyre kertilt a
home office lehetdsége (41,3%). A fiatal generacid szamara, akik mar a pandémia alatt
kezdtek el dolgozni, szinte elképzelhetetlen, hogy mindennap az irodéba jarjanak be
dolgozni, ezért is kiemelten fontos szamukra az otthoni munkavégzés lehetdsége.

Korabbiakban mar tobb alkalommal megjelent ezen tényez6 fontossaga a fiataloknal, ezért

47



nem kivanom ebben a pontban bdvebben kifejteni. A felmérés soran 6t motivacids tényezot
kértem a résztvevoktdl, melyek jelenléte szamukra motivaciot jelent a munkaban. A fiatalok
altal megjeldlt eredmények alapjan az 6todik és ezaltal utolso ilyen tényezd az el6léptetés
(38,0%). A Z generaci6 munkavallaléinak fontos, hogy lassanak perspektivat a
munkajukban. Munkéjukban tehat motivaldé tényezdé, ha tudjak, hogy a befektetetett
energianak meglesz az eredménye és lehetdségiik van szakmailag is tovabb fejlodni egy

olyan magasabb poziciéban, mely tovabbi kihivasokat rejt szamukra.

A kitoltoket arra kértem a kutatdsom soran, hogy irasos formaban roviden fejtsék ki, mi
motivalja 6ket jobb teljesitmény elérésére. A kapott valaszok koziil parat kivanok kiemelni,

mert a legtobb valasz azonos tényezokre érkezett:

o Elsé sorban az elore lépési lehetdség egy fontos motivacios tényezé. Ha latom a
Jjovokeépet a cégnél akkor az okot ad arra, hogy tobb energiat tegyek a munkam
elvegzésebe. Ezen kiviil a megfeleld anyagi jutalmazas is pozitiv hatassal van a
munkamra.”

o Az anyagi elismerés mindenképpen motivail, a jo csapat is rendkiviil fontos
szamomra (de ne beszéljenek hozzam folyamatosan, indokolatlanul - €z nagyon
leszivia a szocidlis energiamat. Szeretem, ha magamban, nyugodtan
dolgozhatok). Ha olyan feladatokat csindlhatok, amik érémet okoznak és ezaltal
nem szenvedés a munka. Ha nincsenek nagy elvarasok tamasztva felém, amit
szamonkérnek utana, hanem tudom a feladatom (akdr magamtol, akar mert
kiadtak nekem egyet), azt elvégzem magamban és jol sikeriil. Ha nem ellendriznek
folyamatosan - ez szerintem csak rontand a teljesitményemet.”

o, Feletteseimmel valo tobb egyiittmiikodés. Ha latom, hogy fontos nekik is, amit
csinalunk. Inkabb vezeté legyen, mint fonok. Tobb koézos munka, egyiitt
gondolkodds és nem csak a letudni akards. Oszinte csapatépiték megtartdsa,
egymds jobban megismerésére tett tobb erofeszités.”

e Ha jobban érezném, hogy munkam miben és mennyire jarul hozza a cég
fejlodeéséhez. Ha egyenlo félként kezelnének a korkiilonbség ellenére.”

o Tobb csapatépités, ha a mikrokornyezetemben erdsebb lenne az oOsszetartds,
motivaltabb lennék a nehéz idészakok alatt is.”

e ,Ha jobban biznanak bennem és tobbet mernének terhelni, bevonni,

megjutalmazni.”
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o Jo egyensuly megléte a monoton és a kreativitast, kihivast jelenté munka kozott,
mellyel tényleges értéket tud teremteni az ember. Ram bizott feladatok jelentosége

’

és fontossaga, mely soran bizonyitanom kell a megfeleloségem és tuddasom.’

1

o ,Magasabb fizetés. Tobbszori visszajelzés. Nagyobb feladatkor.’

A fiatalok legfébb motivalo faktorai ennek értelmében tehat a nagyobb feleldsséggel jaro
munkakor betoltése, a szakmai fejlodés lehetdsége, mely tiikrében készek lennének tovabb
maradni az adott cégnél, hisz hosszabb tavon eltudjak képzelni magukat egy cégnél, ha az
konkrét eldléptetési lehetdséget biztosit szamukra. Tovabba kiemelt tényezo a kollégakkal
¢és a felettessel apolt j6 mindségii, dszinte kapcsolat, a gyakori visszajelzés az elvégzett
munkdara és természetesen, mint mindenkinél a magasabb bérezés. Ha ezeket a tényezoket
Osszevetjiik a 12.4bran szemléltetett munkaadok altal alkalmazott motivacios eszkozokkel,
akkor lathatjuk, hogy nagy mértékben fedik egymast az igények €s a biztositott motivacios
eszk6zok. A kutatds soran arra is valaszt kaptunk, hogy a fiatal generacio elégedett ezekkel
a tényezokkel, viszont mégsem olyan magas ardnyban, mint azt az atfedés miatt varnank. Az
alkalmazott eszk6zok tehat fedik az igényeket, ebbdl kifolyolag a probléma oka valdsziniileg
a motivacios faktorok elterjedtsége, illetve alkalmazasuk mértékében bujhat meg.
Véleményem szerint a Motivacid 3.0 eszkozeinek alkalmazdsa ma Magyarorszagon
els6sorban a multinacionalis cégeknél és nagyobb vallalatoknal figyelhetd meg. Ezzel
szemben a kozszféraban vagy egyéni vallalkozasoknal dolgozo fiatalok ezekkel kisebb
mértékben taldlkozhatnak, mely részben magyarazhatja az elégedettség mértékének aranyat.
A kutatds nem terjed ki ennek okainak feltdrdsara, ezért a tovabbiakban nem kivanok

mélyebben elmeriilni benne.

Egyes szakirodalmi forrasok szerint, melyek a munkavallalok lojalitdsat vizsgaltak a
munkahelyiik iranyaba, azt az eredményt hoztdk, hogy azok a munkavallalok, akik
elégedetlenck a munkajukkal vagy a felette elhelyezkedd vezetokkel, azok a dolgozok még
akkor sem vesznek részt a dontéshozatalban vagy kommunikéacidban, annak ellenére, hogy
lehetdségiik lenne ra. Ennek legfébb oka, hogy amennyiben részt vallalnanak ebben, az
felszinre hozna a valos elégedetlenséget. Annak érdekében, hogy az esetleges konfliktusokat
megel6zzEék, inkdbb csendben maradnak és nem nyilvanitjak ki valodi véleményiiket. A
szakirodalom ezért azt mondja, hogy a munkavallalok cég irant mutatott valds lojalitasa
forditottan aranyban van a hangadasukkal (Lewin, 2010). A munkavallalok
véleménynyilvanitdsa ugyanakkor pozitiv hatdssal van a szervezet kommunikacidjara,

illetve a bizalmat is fokozza a kollégak kozott és az egyénben egyarant, mely a korabban
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bemutatott Herzberg elmélet szerint hosszl tavi motivacios tényezdként hat a dolgozdkra
(Bécs, 2017).

A kutatasban részt vevé fiataloknal azutan érdeklddtem még, hogy mely tényezok
jelenléte adna szamukra okot arra, hogy munkahelyet valtsanak. A kitoltoket arra kértem,
hogy a felsorolt tényezok koziil legalabb 3, de maximum 5 tényezdt jeloljenek meg, mely

nekik személy szerint indokot adna arra, hogy jelenlegi munkahelyén felmondva 11j allast

keressen. Az eredményeket a 14.abra szemlélteti.
14.4abra

Munkahelyvaltasra indokot ad6 tényezok a Z generacional
mértékegység: %

Munkahelyvaltas okai a Z generacional

Pilyavaltas | 18,20%
Szakmai megbecsiiltség/elismerés hianya | oo 64,50%
Tovabbi szakmai fejlédés hidnya i, ' 51,20%
Korrupcié jelenléte | . . . . | 3220%

Déntésekbe valé bevonds hisnya | . . | 19%

Kedvezétlen lokacié ) 39,70%

Véleménykinyilvanitas lehetdségének hianya 1 33,90%
(Tart6s) Alacsony fizetés | i 90,10%

Rossz, rombolé kollegidlis viszony R B R B B 78.50%

Forras: Sajat szerkesztés

A fiatalok 90,1%-a (109 szavazat) felmondana munkahelyén, ha tartosan alacsony fizetést
kapna munkaltatojatél. Kordbbiakban mar megismerhettiik, hogy a fizetés az egyik
legfontosabb tényezd a fiatalok korében munkavéllalas soran €s amennyiben gy érzékelik,
hogy mashol tobbet kindlnanak szamukra, akkor készek lennének a véltasra. A Z generacio
munkavallal6i sokkal rugalmasabbak és kevésbé ragaszkodnak a megszokott, biztonsagos
helyzetekhez, hiszen addig mennek és keresnek tjabb és ujabb lehetdséget, amig ugy érzik,
hogy még van jobb a mostani helyzetiikknél. A masodik munkavaltast triggereld tényezo a

rossz vagy rombold kollegidlis viszony (78,50%), harmadik helyen pedig a szakmai
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megbecsiilés €s elismerés hidnya szerepel (64,50%). Jol megfigyelhetd, hogy a fiatalok altal
megjelolt harom tényez0 megegyezik azokkal, mely szamukra motivaciot nyujt a
mindennapokban. Ennek értelmében kijelenthetjiik, hogy amennyiben a fiatalok nem kapjak
meg a sziikséges motivacids faktorokat a munkéjuk elvégzéséhez, akkor készek olyan
munkaaddét keresni, aki ezen igényeiket kitudja elégiteni. Véleményem szerint a
munkaadoknak kiemelt figyelmet kell forditani a 14.4bran bemutatott tényezdk elkeriilésére
¢s minél nagyobb fokuszt helyezni ezen problémak kezelésére, ellenkezd esetben kdnnyen
vezethetnek a Z generacios fiatalok felmondasahoz. Természetesen a kielégitd fizetés
mindenki szamara mast jelent, ezért ezt a tényezdt igen nehéz kielégiteni, de a csapaton
beliili 6sszhangot rendszeres csapatépitdé programok segitségével és akar kiilsé szakértok
bevonasaval lehet orvosolni. A szakmai megbecsiiltség pedig legtobb esetben abbol fakad,
ha a munkaado kell6 figyelmet és id6t fordit a rendszeres visszajelzésekre, a megbecsiilés
kimutatasara és a jo fénok-beosztott kapcsolatok kiépitésére. Ugy gondolom, hogy a
munkaad6-munkavallalé kapcsolat mindig is egy nehéz és kihivasokkal teli teriilet lesz a
munkaerdpiacon, de bizonyos tényezok bevonasaval és kelld odafigyeléssel, akarattal
kozelebb hozhatoak a munkavallaléi igények és a munkaadd kinalta lehetdségek kozotti

szakadék.
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5.4. Tobbdimenziés Munkamotivaciéo Skala eredményei

A motivacio teriiletén szamtalan kutatas és elmélet késziilt az elmult évtizedek soran. A
szakirodalmi attekintés soran megismerkedhettiink a legismertebb motivacios elméletekkel,
azonban van egy olyan tovabbi fontos elmélet, mely a kiils6 €s belsé motivaciokbol meritve

alakult ki, ez pedig a Deci és Ryan féle 6ndeterminacios elmélet (self-determination theory).

Ryan és Deci (2000) megfogalmazasaban ,, a kiilsé motivacio esetében olyan tevékenységet
vegziink, mely egyértelmii eredményhez vezet, ellenben a belso motivacional a tevékenységet
lényegében az onmaga nyujtotta élvezetért végezziik. A kiilsoleg motivalt cselekedeteket egy

kontinuum mentén lehet elhelyezni a motivacio hianya és a belsé motivacio kozott”

(Repisky; 2020, p. 1).
15.4abra

Ondeterminacios elmélet
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Forras: Repisky (2020)

Az elmélet alapjan 6 alcsoportot tudunk elkiiloniteni a motivacid irdanyatol és
mindségétdl fiiggben. Amotivacio alatt azt értjiik, amikor egy személy a motivacio
legaprobb jelét sem mutatja egy cselekvés elvégzésére, teljesen érdektelen vele
kapcsolatban. Az dndeterminacios elmélet tobbségében intrinzik és extrinzik motivacios
tényezoket kiilonit el. Az extrinzik és az intriznik motivacio kozott a kiilonbség abban rejlik,

hogy az extrinzik motivacid tilnyomo részben kiilsé tényezdkre épiil (masoknak vald
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megfelelés, anyagi elismerés, tarsas nyomas), ezek hatasara cselekszik az alany. Ezen beliil
is elkiilonithetiink tdrsas és anyagi tényezok hatasara torténd cselekvést. Az introjektalt
motivacio esetén az alany azért végez el egy adott tevékenységet, hogy elkeriilje a
blintudatot, szégyenérzetet, hogy masok elismerjék 6t. Az identifikalt szabalyozas esetén a
tevékenység majdnem teljesen onkényes/ autondm cselekvés, ezaltal a szabad valasztés
érzését kelti az alanyban, de még mindig extrinzik motivaltdg hatdsara torténik a
tevékenység. Az intrinzik motivaltsag estén a személy sajat elszantsagbol cselekszik, célja
onmaga fejlesztése és egyben a kivancsisag hajtja. Ebben az esetben a cselekvés 6njutalmazé
tevékenységnek mindsiil és az alany ezaltal megjutalmazza magat, tehat mindenféle kiilsé
motivacio nélkil is folytatnd azt. Szakirodalmi forrasok szerint az intrinzik motivacio
tartdsabb munkavégzéssel és magasabb Onkéntességgel toltott idovel jar egyiitt. (Dorner;

2021). Az 6ndeterminacios elmélet 6 alcsoportjat a 15.abra mutatja be.

A munkamotivacid6 mérésére elkésziilt a tobbdimenziés munkamotivaciés skala
(Multidimensional Work Motivation Scale, MWMS) magyar verzidja is, melyet Martos
Tamés és Matuszka Balazs forditott. A kérd6iv a mellékleteknél teljes terjedelmében
megtalalhat6. A primer kutatdsom sordn a magyar verzio 19 4llitdsat a Z generécio
fiataljaival is kitoltottem, igy a kovetkezdkben a 121 valasz eredményeit fogom bemutatni.
Az MWMS kérdéiv segitségével mérhetdek azok a motivaciok, amelyek a Z generéciod
szereploinek munkavégzése mogott rejlik. A skéla célja, hogy a Deci és Ryan (2000) altal
ismerté valt dndeterminacios elmélet értelmében mérhetd legyen, hogy egy adott személy

munkavégzése kozben az egyes motivaciok koziil melyik milyen mértékben figyelheté meg.

A skala magyar nyelvii validacioja folyamatban van, a kotet megjelenéséig nem jelent még
meg publikacio a mérdeszkéz hazai adaptaciojarol. Jelen mellékletében talalhato verzio
forditasat és a pszichometriai elemzését az egy hazai munkacsoport, Martos Tamds (SZTE)
melyet sikerrel alkalmaztak a munkahelyi jollét feltételeinek kutatasaban. A kérdoiv kutatasi

céllal szabadon felhasznalhato. ” (Kun; Martos; Béthe; Toth-Kiraly 2020, p. 3).

A munkamotivécios skala kérddivének kitdltésében ugyanazok a fiatalok vettek részt,
akik a Google kérddives felmérésben, ennek értelmében ugyan ugy 121 kitoltés érkezett a

19 allitasbol allo kérdbivre. A beérkez6 valaszok 57,9%-ban a nék és 42,1%-ban a férfi Z

crer

a mellékletek kozott megtekinthetd.
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Elemzésem soran Fényszarosi és munkatarsai (2018) altal is alkalmazott elemzés
alapjan értelmezem a Martos és Matuszka altal leforditott MWMS skalak eredményeit.
Ennek értelmében a munkamotivaciot mérd négy alskala — extrinzik, introjektalt, identifikalt

¢s intrinzik motivaciok — 6t munkahelyi motivacios tipusra oszthato6 fel:

o belsoleg motivaltak™ (magas identifikalt €s intrinzik motivacio)

o | kiegyensulyozottak” (minden motivacio kdzepes-alacsony)

o rendkiviil motivaltak” (minden motivacié magas)

o alulmotivaltak” (extrinzik motivacio kdzepes-alacsony, minden mas nagyon
alacsony)

o kiilsoleg motivaltak” (extrinzik és introjektalt magas, identifikalt és intrinzik

kozepes-alacsony) (Kun; Martos; Béthe; Toth-Kiraly 2020, p. 4).

Az kérddiv kitoltése sordn nyert eredményeket klaszterelemzés segitségével dolgoztam fel

IBM SPSS Statistics 2.0 programban.
16.abra
Tobbdimenzios munkamotivacids skala klaszterelemzése

mértékegység: {6
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motivalt motivalt

Forras: Sajat szerkesztés

A klaszterelemzést a fent meghatarozott 5 tipus alapjan végeztem el, melyek alapjan
hatékonyan be tudtam sorolni az egyes kitdltoket a valaszuk alapjan hozzajuk tartozo

klaszterekbe. A 121 kitolt6 koziil 34 vizsgalati személy tartozott belsdleg motiviltak kozé.
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Fényszarosi és munkatarsai (2018) elemzése alapjan ebbe a klaszterbe tartozo egyének
magas identifikalt és intrinzik motivéaciéval rendelkeznek. A korabbiakban bemutatott
ondeterminacios elmélet értelmében ezekben az egyénekben legerdsebb a természetesen
beliilrél fakadé motivacio. Ok azok, akik onmaguk fejlesztése céljabol, autoném cselekvést
végeznek. A belsd motivacié forrasa ezeknél a személyeknél a tevékenység utani érdeklodés,
az dromforras és a tevékenység végzése okozta kielégiilés. A kitoltdk koziil 17 f6 tartozik a
kiegyensulyozott Klaszterbe, mely esetén az adott személy motivacidja minden vizsgalt skala
alapjan kozepes-alacsony. Ezek a fiatalok rendelkeznek bizonyos fokt motivacioval, de nem
azért végzik munkajuk, mert az 6rommel és kiteljesedéssel tolti el Oket. A minta aranylag
nagy részét képezi a rendkiviil motivaltak csoportja, akik atlag feletti motivacios értékekkel
rendelkeznek, ez 44 f6t jelent a jelen kutatasban. Ennek értelmében a kutatasban résztvevo
Z generacios fiatalok 36%-a rendkiviil motivalt a munkéja soran. A munkaadok szamara
ezen fiatalok alkalmazdsa kifejezetten eldnyods, mert naluk a kiilsd és a belsd motivacio is
magas, tehat a tarsas és anyagi tényezok, valamint 6nmaga fejlesztésébdl is egyarant képes
motivalodni. Mintamban kiilséleg motivaltnak mindsiil 19 személy, mely személyek esetén
az extrinzik ¢és introjektalt motivacié magas, de az identifikalt és intrinzik jegyek kozepes-
alacsony mértéket oltenek. Oket tehat kisebb mértékben képes motivalni a munka 6rome,
mint példaul a masoknak valé megfelelés és az anyagi elismerés okozta érzés. A 121 kitoltd
kozott 7 olyan fiatal szerepelt, akik valaszaik alapjan munkamotivacidjuk szempontjabol az
alulmotivalt alskaldba tartoznak. Ezek a fiatalok tehat gy végzik munkdjukat a
mindennapokban, hogy semmilyen érdeklédést nem mutatnak a feladatok elvégzése irant,
motivalatlanok a munkavégzés irdnyaba ¢€s célok, érdeklddés nélkiil kelnek fel minden nap.
Ez a jelenség olyankor fordulhat el6 leginkabb, amikor az adott alany szamara nincs értéke
annak a tevékenységnek, amit végez. Ennek oka lehet annak feltételezése, hogy az 6
személye nem rendelkezik a feladat elvégzéséhez sziikséges kompetencidkkal vagy nem
tartja valosnak az altala elérhetd eredményt. Az amotivalt munkavallalo érdektelenségébdl
fakadoan a legtobb esetben rossz munkaerd, hiszen a munkdjara valo igényesség ¢€s
eréfeszités is hianyzik. Azok a munkavaéllalok, akik ebbe a tipust alskéaldba tartoznak
valdsziniileg nem maradnak tartésan a pozicidjukban, mert vagy a munkaadd valik
elégedetlenné a munkajuk mindségével és bocsajtja el Oket, vagy 6k maguk dontenek gy,
hogy tovabb 1épnek és megprobalnak olyan munkat keresni, mely valds 6romet okozhat

szamukra.
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Osszességében a rendkiviil motivaltak csoportjanak eredményét arnyalja, hogy a
csoporttagok egyes motivacios alskaldkon mutatott eredményei nem kiemelkedden
magasak, ugyanakkor mindegyik alskalan megkdzelitdleg fél szoérasnyival atlag feletti
értékeket lathatunk esetiikben. Kivétel ez alol az amotivacids skala, amelyen atlag alatti

értékek a jellemzoek.
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6. Osszegzés, Kovetkeztetések

A dolgozatom a magyarorszagi Z generacios fiatalok (1995-2010) munkahelyi
elvarasait és motivaciojat kivanta bemutatni. Tapasztalatom alapjan az ebben a téméban
rendelkezésre 4llo szakirodalmak tilnyomd tobbsége azt vizsgdlja, hogy a munkaaddk
milyen elvarasokat allitanak a Z generacios fiatalokkal szemben. Célom annak bemutatasa
volt, hogy a fiatalok oldalardl milyen elvarasok jelentkeznek munkavallalas soran, illetve,

hogy munkavégzésiikben mi motivalja dket.

A szakirodalom attekintése soran megismerkedhettiink a témaban legrelevansabb
motivaciés elméletekkel: Maslow-piramis; Pink féle Motivacio 2.0 és Motivacidé 3.0,
valamint Csikszentmihdlyi Mihdly ismert Flow elmélete is rovid Aattekintésre Kkeriilt.
Megismerhettiik a tobb szintb6l 4all6 Maslow-piramist, mely az alapvetd igények
kielégitésétdl egészen az Onmegvaldsitasig terjed. Megallapitasra keriilt, hogy az
Onmegvaldsitas a legtobb ember szamara egy élethosszig tart6 kihivast jelent, ezért az ember
¢letében egy folyamatos torekvés és motivaltsdg van jelen annak érdekében, hogy végsd
soron 0 maga kitudjon teljesedni. Sok embertarsunk megreked a Motivacié 1.0 elméleténél,
hiszen amig az alapvetd emberi sziikségleteink nem tudnak kielégiilni, addig el sem kezdiink
azon gondolkodni, hogy hogyan akarunk dnmegvaldsitani, mi a belsé erd, ami benniinket
hajt és az mibdl ered. Felgyorsult vilagunkban egy id6 utan azonban a monoton mechanikus
munka mar nem adott elegendd élvezetet a legtobb ember szamara, ennek kovetkeztében
pedig kialakitottak a Motivacid 2.0 elméletét. A jutalmazas és biintetés alapgondolata az,
hogy a dolgozok motivacidjanak és ezéltal a szinvonalas munka fenntartasdhoz 0j jutalmazé
eszkOzoket vetettek be abban az esetben, ha a dolgozé jol teljesitett. Mint azt kordbban is
kiemeltem, a Motivaci6é 2.0 jutalmazasi és biintetési modszerei azon munkatipusok esetén
sikeresek, ahol a munkakor nem igényel kreativitast €s nagyfokl szabadsagot, ezért egy 1d6
utan kialakult a ma egyik legismertebb és legszélesebb korben alkalmazott elmélet: a
Motivécio 3.0. A Motivacio 3.0 elve szerint a dolgozokat mar az motivalja, hogy egy
nagyobb jo érdekében cselekedhessenek, mely nem csak az 6 érdekiiket szolgalja, hanem
masokét is. A kollektiv érdek és a magasztosabb célok elérésének vagya pedig elegendd volt
ahhoz, hogy a jutalmazast €s biintetést elhagyva egy magasabb foku motivacids szintre
Iépjiink. Amennyiben a hdrom sziikségletet egyszerre kielégitjiik, akkor tudunk boldog,
motivalt és hatékony munkavallalokkal dolgozni. A flow elmélet 1ényege annak megértése,
hogy hogyan érhetjiik el egyéni szinten azt a boldogsagi szintet életiinkben azaltal, hogy

megtanuljuk iranyitani elménket és megeértjilk mély belsd céljainkat. A ,,flow” érzés soran
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az egyén képes annyira elmélytilni egy adott tevékenységbe, hogy az idé mulasat sem veszi
észre, egyszeriien ¢élvezi azt, amit tesz. A flow élmény egyik fontos eleme, hogy tanulhaté

¢s tudatosan elsajatithatd, azonban ehhez 6nismeret és hosszu tanulasi Ut vezet.

A motivacios elméletek attekintése utan megvizsgaltuk, hogy a rendelkezésre alld
hivatalos adatok alapjan a Z generacios fiatalok milyen képességekkel és tulajdonsagokkal
rendelkeznek. Az adatok a Kozponti Statisztikai Hivatal adatbazisabol keriiltek
feldolgozasra. Az elmult évekre lebontott adatok alapjan egyértelmiin lathatjuk, hogy
folyamatosan csokken azon fiatalok szama, akik legalabb kozépfoku végzettséggel
rendelkeznek. Ezen adatok alapjan elmondhat6, hogy aranyaiban tobb férfi rendelkezett
legalabb kozépfoku végzettséggel 2018 és 2022 kozott, mint né a 20-24 évesek korében,
mely érték magasabb, ugyanezen periddusra vetitve a 25-34 éves korosztaly tekintetében. A
két vizsgalt korcsoport kozotti atlagos eltérés mértéke azonban nem jelentds (0,26%) volt.
Ugyanakkor az is megallapitasra kertilt, hogy az iddsebb korosztaly szdzalékos megoszlasa
magasabb értéket mutat a képzettségre vonatkozoan. Az eltérés oka feltehetden azzal
indokolhatd, hogy a 20-24 éves korosztaly kozott még szerepelnek olyan fiatalok, akik
ugyan mar végzos éveiket toltik, de még nem szerezték meg erre vonatkozo hivatalos
papirjukat, ezért nem kertiltek be a KSH adatai kozé. Tovabba ugy gondolom, hogy a 2020-
as Covid jarvany kovetkeztében kialakult internetes oktatds nem volt megoldhatdé minden
egyes haztartasban, ahol fiatalok tanultak, ezért valdsziniileg megemelkedhetett ebben az
iddszakban az iskolat elhagyok szdma, melynek kovetkeztében az érettségit szerzett didkok
szama is csokkent. A foglalkoztatasi ardnyra vonatkoz6 adatok alapjan elmondhato, hogy a
kor eldrehaladtaval novekszik a fiatalok foglalkoztatdsanak mértéke, azonban a kdrnyezeti
¢s piaci kihivasoknak mindegyik kohorsz egyaran kitett. A munkaerépiacra vald belépés
idépontja sok tényezotdl fiigg, mely lehet az egyetemi tovabbtanulas, de ne feledkezziink
meg arr6l sem, hogy sok fiatal kényszeriil mar fiatal éveiben munkat vallalni, ezzel besegitve
sziileinek a pénzkeresésbe. Vértesy Laszl kutatdsa alapjan a 15-29 évesek munkavéllalasa
megnd a nyari hdnapokban, ezt tdmasztja ala egy 2016-ban végzett mérés is, mely szerint a
fiatalok 53%-a végzett mar minimum 3 hoénapon keresztiil formalis munkat az iskolai
tanéven kiviil. Tovabbi 24%-uk pedig az iskola mellett is rendszeresen dolgozik. A kutatas
alapjan a fiatalok 19 éves kort betdltve kezdenek el hosszatdvi munkaviszonyt keresni
(Vértsey, 2018). A vizsgalati korcsoport munkanélkiiliségére vonatkozé eredmények alapjan
kidertilt, hogy a munkanélkiiliség a 15-24 évesek korében majdnem kétszeres mérteket 6lt a

25-29 éves kortakhoz képest. A tanulmanyait befejezett, fels6foku végzettséggel és talan
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némi szakmai tapasztalattal rendelkez0 korosztaly sokkal biztosabb munkavallaléi réteg,
mint a 15-24 éves korosztaly (KSH, 2023c¢). A Z generacios fiatalok kereseteinek alakulasa
az elmult évben a 20 év alattiaknal a brutté 14%-os atlagkereset emelkedést mutatott, a 20-
29 évesek esetében pedig 11%-ot. Ezen mutatdk alapjan megallapithato, hogy a 20 év
alattiak atlagos havi brutt6é keresetének novekedése a vizsgalt évben nagyobb mértékben
nétt, mint a 20-29 éves korosztalyé. A vizsgalt mutatok alapjan elmondhat6, hogy a 20-29
éves korosztaly magasabb fizetéssel rendelkezik. Ennek oka az lehet, hogy az idésebb
korosztaly korében tobb felséfoku végzettséggel €s szakmai tapasztalattal rendelkezo fiatal

talalhato, mint a 20 év alattiak kozott.

A dolgozat egyik fontos része a HR szakértokkel folytatott interjuk, melyek célja, hogy
elfogulatlansdg érdekében nem csak a munkavallalo fiatalok véleményét mutassam be
dolgozatomban, hanem a munkaado cégeket reprezentald humaneréforras (HR)
szakembereit is. Az egyik interjut egy az Informacios technologiai szolgaltatas iparagaban
jelen levé multainaciondlis cég senior HR alkalmazottjaval készitettem, aki 4 éve dolgozik
a cégnél. A masik interjlialanyom pedig egy Energetika, Gaz- és Olajiparban jelenlevé cég
szintén senior HR alkalmazottja volt, aki 5 éve van alkalmazotti pozicidban a cégnél. Az
interju alanyok és a konkrét cég anonimitasdnak megdrzése céljabdl tovabbi adatot nem
kivantam megosztani a valaszadok ¢és a cégek neveire vonatkozoan. Mindkét
interjualanyomtol ugyanazt a valaszt kaptam a motivacid témakorében, mely szerint a
kereset és munkahelyi szabadsag jelent nagyobb motivaciot és célt a fiatal munkaerd
szamara. A tapasztalatok szerint a jelenben élés, illetve az azonnali igénykielégités miatt
fontosabbak jelenleg ezek a tényezOk, mint a szakmai elére mentel. Mindkét cég elonyben
részesiti a Motivacio 3.0 eszkozeit, mely a vizsgalt esetekben a rugalmassdg, a munkan
kiviili programok €s a folyamatos kommunikacio. A fiatalok alkalmazasakor gy gondoljak,
hogy a fiatalok nagy elvarasokkal érkeznek a munkaerGpiacra és amennyiben ezeket nem
kapjak meg hajlandoak tovabb allni és olyan munkaadot keresni, aki tobb 1gényliknek eleget
tud tenni. Osszességében az interjuk soran kapott vélaszok alapjan azt a kovetkeztetést
vonhatjuk le, hogy a Z generacidos munkavallalok nagy elvarasokkal érkeznek a
munkaerdpiacra leginkdbb a fizetés és a home office tekintetében. Az elvart fizetés mértéke
a tapasztalatok szerint nem fedi le az alany rendelkezésére allo skillek értéket, ugyanakkor
a fiatal generacio altal képviselt egyéb képességek kiemeleten fontosak a cégek szamara. A
cégek egyik legfontosabb titka a nyitottsig. Amennyiben képesek kilépni a hossza

évtizedekig alkalmazott mddszerekbdl, akar csak azokat formalva gy, hogy a piacon
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megjelend 1) igényeket is minél nagyobb mértékben kitudjak szolgalni, akkor valoszintlileg
a hozzajuk keriil§ fiatalok is érezni fogjak ezt a gondolkodasmodot és megbecsiilve fogjak

érezni magukat a cégnél, amivel a siir(i, gyors munkahelyvaltast képesek lelassitani.

Primer kutatdsom sordan 121 Z generacios fiatal elvarasait és motivacidjat mértem fol.
A kapott eredmények alapjan a fiatalok legfontosabb elvarasai a megfeleld fizetés (86,6%),
ezt kovetden, hogy munka mellett jusson idejiik a maganéletiikre (62%), a harmadik
legnépszeriibb elvaras pedig a szakmai fejlodési lehetdség (50,4%) a Z generacid korében.
A HR szakértokkel folytatott interjuk soran érdekes modon pont arra tértek ki, hogy a
fiatalok sokszor nem tudjak még megfogalmazni konkrét céljaikat, de szakmai fejlodés utani
vagy a legtobb esetben megjelenik. Ezt timasztja ald a primer kutatas eredményei is, hiszen
a megkérdezett 121 fiatalbol 61 6 a top 3 legfontosabb elvaras kozé sorolta be, hogy
szamukra fontos egy allas elfogadéasa esetén, hogy a betdltendd pozicidban vagy azon
tulmutatoan legyen lehetdségiik a szakmai tudasuk fejlesztésére. Véleményem szerint az
elsédleges szempont a kielégitd fizetés, hiszen mindannyian pénzbdl éliink. Az anyagiakon
feliil megfogalmazott elvarasok tovabbi alkategdridkba sorolhatoak fontossdguk szerint.
Fontosnak tartom kiemelni, hogy a kordbban feltiintetett elvardsok kielégitése esetén a
fiatalok kisebb valoszinliséggel keresnek 1) munkahelyet és valtjak le jelenlegi
munkakoriiket. Az elvarasok kielégitése a munkaadon mulik, de az 6 keziik is sokszor
megvan kotve €s csak bizonyos elemeket tudnak biztositani a fiatalok szamara. Miutan
mindkét fél felfedi, hogy mit var el és cserébe mit tud adni, onnantdl a munkavallalon mulik,
hogy pozitiv elbiralas estén él-e a munkavallalas lehetdségével, vagy tovabb keres olyan cég
utan, aki nagyobb meértékben tudja kielégiteni igényeit. Az elvart fizetésre vonatkozo
felmérés alapjan elmondhatd, hogy egy elég széles skala tarul elénk a fiatalok koratol
fiiggetlentil. A valaszaddk tulnyomo tobbsége (60%) 300-500.000 forint nett6 fizetés esetén
érzi magat mar motivalva az altala betoltott munka elvégzésére. Ebbe a tartomanyba esik
bele a magyarorszagi nettd atlagkereset is, igy kijelenthetjiik, hogy a fiatalok realis
elvarasokat tdimasztanak a munkaadokkal szemben a netto fizetések tekintetében, de kitdltok
altal megadott érték fligg a munkatapasztalattol és az iparagtol is, amelyben dolgoznak. A
KSH adatbazisa alapjan lathattuk, hogy a fiatalok jelenlegi fizetései a 20-29 évesek korében
épp, hogy fedik a fiatalok igényeinek alsd kiiszobét. Az elvaras és a valos keresetek

halmazanak tehat van k6z0s metszete, de a lefedés mértéke nem jelentds.
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A kutatas masodik felében a Z generacios fiatalok munkahelyi motivaciojat vizsgaltam.
A kapott valaszok alapjan a Z generacios fiatalok szdmara a legmotivalobb tényezo (80,20%)
az, ha egy olyan pozitiv légkdrben dolgozhatnak, ahol jo kollegidlis viszony van a
munkavallalok ko6zott. 61,20 %-kal a masodik legmotivalobb tényezd, ha tudomasuk van
arrol, hogy amennyiben tudasuk legjavat adjak a munkdaban, azt feletteseik prémium vagy
bonusz juttatassal fogjak honoralni. Ezt kdvetéen pedig 42,1%-nak a munka 6rome egy
fontos motivacids tényez0, tehat a korabbiakban Csikszentmihdlyi Mihaly altal megismert
Flow-élmény az, mely motivacioval tolti el a fiatalokat a munkajuk soran. A fiatalok
munkahelyvaltasaban leginkabb szerepet jatszo tényezokre is rakérdeztem a kutatas soran,
mely azt mutatta, hogy a tartésan alacsony fizetés, a rossz kollegialis viszony és szakmai
megbecsiiltség hidnya vezet a fiatalok korében leginkabb munkahelyvaltashoz. Ugy
gondolom, hogy a munkaad6-munkavéllalé kapcsolat mindig is egy nehéz és kihivasokkal
teli teriilet lesz a munkaerdpiacon, de bizonyos tényezdk bevonasaval és kelld
odafigyeléssel, akarattal kozelebb hozhaté a munkavallaloi igények és a munkaad6 kinélta

lehetdségek kozotti szakadék.

Végezetiil Martos és Matuszka altal magyar verziora is leforditott Tobbdimenzids
Munkamotivaciés Skala (MWMS) eredményeit mutatta be. Az eredmények alapjan a
kutatasban résztvevd fiatalok koziil 34 £6 a belséleg motivalt alcsoportba tartozik. Ok azok,
akik onmaguk fejlesztése céljabol, autonom cselekvést végeznek. A belsd motivacio forrasa
ezeknél a személyeknél a tevékenység utani érdeklddés, az romforras és a tevékenység
végzése okozta kielégiilés. A minta aranylag nagy részét képezi a rendkiviil motivéltak
csoportja, akik atlag feletti motivacios értékekkel rendelkeznek, ez 44 ot jelent a jelen
kutatasban. Ennek értelmében a kutatdsban résztvevd Z generacios fiatalok 36%-a rendkiviil
motivalt a munkdja soran. A munkaadok szdmara ezen fiatalok alkalmazésa kifejezetten
elényos, mert naluk a kiilsd és a belsd motivacid is magas, tehat a tarsas és anyagi tényezok,
valamint onmaga fejlesztésébdl is egyarant képes motivalédni. A rendkiviil motivaltak
csoportjanak eredményét arnyalja, hogy a csoporttagok egyes motivacios alskaldkon
mutatott eredményei nem kiemelkedéen magasak, ugyanakkor mindegyik alskalan
megkozelitdleg fél szorasnyival atlag feletti értékeket lathattunk, kivétel ez alol az

amotivacios skala, amelyen atlag alatti értékek voltak jellemzoek.
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Osszességében megéllapithatjuk, hogy a magyarorszagi Z generacids fiatalok altal
tamasztott munkahelyi elvarasok részben kielégitésre tudnak keriilni a munkaadok altal, de
kijelenthetd, hogy a munkaadok véleménye szerint a fiatalok képességeikhez mérten talzott
elvarasokkal rendelkeznek. Ugyanakkor a felgyorsult vildgunkban a fiatalok gyors
adaptacioja, magas stressztliré képessége és informacios technikai tudasuk lehetdséget ad
szamukra a gyors munkahelyvaltasra. Ennek értelmében pedig, ha a cégek nem tudjak
kielégiteni az altaluk tdmasztott elvarasokat, akkor olyan helyet keresnek, ahol ezt minél
nagyobb aranyban megtudjak kapni. A munkahelyi motivaci6 témakorében lathattuk, hogy
a kutatasban részt vett fiatalok milyen alskalakba tagozodtak be az MWMS kérdoiv alapjan.
A motivacié forrdsa minden egyénnél mas forrasbol fakad, ezért is kiemelten fontos az
onismeret. A munkaadok oldalarél nem lehet egy 500 f6s cégnél minden egyes munkavallald
esetén egyénre szabni a megfeleld motivacios eszkdzoket, de a kutatds eredményei alapjan
egy képet kaphattunk azon legfébb tényezdkrol, melyek megvalasztasa segitséget nyujthat a
Z generacios fiatalok motivalasaban. Remélem, hogy szakdolgozatom hozzajarult a jelenlegi
fiatalok elvarasainak és motivacidojanak részletesebb megismeréséhez és tobb szakteriilet
szamara is érdemi informacidval szolgalhatott. Az elvégzett kutatdsom soran kinyert 1j
eredményeken keresztiil kivanok hozzdjarulni a témaban mar rendelkezésre 4116 informacidk

tovabbi bovitéséhez.
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Mellékletek
HR interju kérdései:
1. Milyen iparagban dolgozik a cég?
Vilasz:
2. On hany éve t5lt be HR pozicios munkakort a cégnél?
Vilasz:
3. A dolgozok hany szazaléka tartozik a Z generaciés munkavallalok kozé?
Vilasz:
4. Kérem soroljon fel olyan kihivasokat, melyekkel a Z generaci6 alkalmazésa soran
talalkozik a cég. (pl.: gyors munkahelyvaltas, home office elvarasa stb.)
Valasz:
5. Mit tapasztal, milyen elvarasokat timasztanak a fiatalok a munkaaddval szemben
annak érdekében, hogy ne valtsanak (2-3 éven beliil) munkahelyet?
Valasz:
6. Altalanossagban hany évente keresnek uj munkahelyet a Z generacié szerepl6i?
Vilasz:
7. On szerint ezen elvarasok koziil mely realis és mely nehezen vagy egyaltaldn nem
teljesithetd?
Vilasz:
8. Véleménye szerint a Z generacio altal tAmasztott kereset mértéke aranyos a skillekkel,
amikkel érkeznek?
Vilasz:
9. On szerint rendelkeznek a fiatalok olyan képességekkel és gondolkoddsmoddal, mely
a cég szamara (1) értéket jelent? Ha igen, mik ezek?
Vilasz:

10. Milyen motivacios eszkozoket alkalmaz a cég a Z generacio iranyaba?
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Valasz:

11. On szerint nehezebb fenntartani a fiatalok motivéacidjat, mint az eldz6 generaciok
szerepldinél? Ha igen, miért?

Vilasz:

12. A cég mely motivacids elméletet részesiti eléonyben a Z generacional? Motivacio 1.0
(Maslow-piramis); Motivéacio6 2.0 (Jutalmazas-Biintetés); Motivacio 3.0 (Onallésag;
Szabadsag; Szakmai igényesség)

Vilasz:

13. Van olyan egyedi motivacios tényezd, melyet a cég direkt a fiatalok irdnyaba
alkalmaz? Ha igen, fejtse ki kérem.

Valasz:

14. Milyen altalanos képességek megléte nélkiilozhetetlen a fiatalok alkalmazasakor?
Vilasz:

15. Mit gondol a fiatalok szdmara ma mi jelent nagyobb motivaciot és célt. A kereset és

a munkahelyi szabadsag vagy a szakmai eléremenetel lehetdsége?
Vilasz:
16. A fiatalok konkrét tervekkel és célokkal jelentkeznek az allasokra? Ha igen, mik ezek
a célok?
Vilasz:
17. Milyen képességeket szoktak megnevezni erdségiikként?
Vilasz:
18. On szerint milyen médszerekkel lehet felmérni, hogy a fiatalokban megvan-e a belsd
motivacid, mely a munka sikeres betoltéséhez €s a cég altal megfogalmazott
célkitlizések eléréséhez sziikséges?
Vilasz:

19. Amennyiben gy tapasztalja a vezetd, hogy az alkalmazott(ak) motivacioja alabb
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hagy, akkor milyen eszkdzokkel probal meg segiteni ezen?

Valasz:

20. Fontos a cég szdmara, hogy fiatal munkaerdt alkalmazzon vagy szivesebben

foglalkoztat Baby Boomer vagy Y generacios munkavallalokat, akik mar tobb szakmai

tapasztalattal rendelkeznek?

Valasz:

Egvéb kiegészitd megjegyzés:

Sajat készitési Google kérdoiv kérdései:

1
2
3.
4
5

9.

. Nemed? Férfi / N6

Sziiletési éved? 1995-2004

Jelenleg munkavallal6i viszonyban vagy? Igen / Nem

. Milyen pozicioban dolgozol? Alkalmazott / Kozépvezetd / Fels6 vezetd

. Milyen elvarasoknak kell megfelelnie szamodra egy munkahelynek ahhoz, hogy

elfogadd a felkinalt allast? Kérlek jelolj meg 3 opciot. Szamomra megfeleld fizetés /
Rugalmas munkaid6 / Lokacio / Kihivast jelenté munka / Munkaltato altal képviselt
és sajat értékek egyezése / Szakmai fejlodés lehetdsége / Munka mellett jusson id6 a
maganéletemre (csalad, baratok, szorakozas stb.) / Ne kelljen talorazni

Egyéb elvarasok részedrdl, melyek szdmodra fontosak a mindennapi munkavégzésed
soran.

Akkor is elfogadnal egy allast, ha a munkaltato nem tud eleget tenni az altalad
tamasztott elvarasoknak? Ha igen, miért?

Mi az altalad elvart minimum nett6 fizetés? (Az a nettd 6sszeg, mely mar motivaldan
hat rad a munkad eredményes elvégzésében.) 100-150.000 Ft / 150-200.000 Ft/ 200-
250.000 Ft / 250-300.000 Ft / 300-350.000 Ft / 350-400.000 Ft / 400-450.000 Ft /
450-500.000 Ft / 500-550.000 Ft / 550-600.000 Ft / 600-650.000 Ft / Egyéb

Befolyasol munkahelyi teljesitményedben a rad gyakorolt motivacio? Igen / Nem

10. Véleményed szerint kelloképpen motival téged a felettesed? Igen / Nem

11. Szerinted milyen olyan kvalitasokkal rendelkezel, mely a munkaltaté szdmara értéket

jelent?
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

Milyen motivacids eszkozoket alkalmaz a munkaltatod? Javadalmazas / Szobeli
elismerés; dicséret / Feedback (visszajelzés) / El6léptetés lehetdsége / Nehezebb
munkafeladatokat biznak ram / Dontéshozatalba valo bevonas

Mely tényezok jelenléte hat szdmodra motivaldoan a munkad soran. Jelolj meg 5
tényez6t! Kihivast jelenté munka / El6re 1épési lehet6ség; Elbléptetés / Prémium;
bonusz / Felettes elismer6 szavai a munkadra — Visszajelzés / J6 munkahelyi 1égkor
(pl.: kollégak). / Munkavégzés helye (pl.: modern iroda) / Munkéhoz sziikséges
hatékony eszk6zok jelenléte / Amikor ott és azokkal a modszerekkel hajtod végre a
munkad, ahol és ahogyan akarod / Home office lehet6sége / Kreativitas megélése /
Flow-élmény (Munka 6rommel végzett tevékenység szamodra, észre sem veszed az
1d6 mulasast) / Ott és ugy, hajtod végre a munkat, ahogy masok megmondjak neked
/ Munka érdekessége / Onmegvaldsitas, kiteljesedés lehetésége / Hierarchikus
struktura jelenléte / Monoton, mechanikus munka / Szabalyok jelenléte / Csapatban
dolgozas lehetdsége

Milyen mértékben vagy elégedett a munkahelyed altal alkalmazott motivacios
eszkozokkel? 1 = Egyaltalan nem vagyok elégedett; 4 = Teljes mértékben elégedett
vagyok

Véleményed szerint kelléen értékelik az altalad jol elvégzett munkat? Kérlek roviden
fejtsd ki (kb. 2-3 mondat), hogyan teszik ezt.

Kérlek, fejtsd ki roviden (kb. 2-3 mondat), téged mi motivalna jobb teljesitmény
elérésére munkadban.

Kérlek jeldlj meg legalabb 3, maximum 5 tényezot, melyek nalad okot adnak a
munkahelyvaltasra. Rossz, rombolo kollegialis viszonyok / (Tartds) Alacsony fizetés
| Véleménykinyilvanitas lehetdségének hianya / Kedvezodtlen lokacio (cég koltozése
esetén) / Dontésekbe valo bevonas hianya / Korrupci6 jelenléte / Tovabbi szakmai
fejlodés hianya / Szakmai megbecsiiltség/elismerés hianya / Palyavaltas;modositas
Tobbdimenzios Munkamotivacios Skala kérdéset

Egyéb tapasztalat vagy élmény a motivacio vagy munkavallaloi elvarasok témajaval

kapcsolatban, melyet megszeretnél osztani:
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Tobbdimenzios Munkamotivacios Skala kérdései

(1 = Egyaltalan nem igaz; 2 = Nagymértékben nem igaz; 3 = Kismértékben nem igaz; 4
= Igaz is, meg nem is; 5 = Kismértékben igaz; 6 = Nagymértékben igaz; 7 = Teljes

mértékben igaz)

1. Egyaltalan nem fektetek bele energiat, mert valojaban ugy érzem, a munkam soran
csak az iddmet vesztegetem.

2. Azért, hogy elnyerjem masok (pl. a fonokom, a kollégaim, csaladom, tigyfeleim...)

elismerését.

3. Azért, mert csak akkor fognak engem masok (pl. a munkaltatom, fénokom...)

anyagilag jutalmazni, ha elég energiat fektetek a munkamba.

4. Azért, mert be kell bizonyitanom magamnak, hogy képes vagyok ra.

5. Azért, mert én magam fontosnak tartom, hogy energiat fektessek ebbe a munkaba.

6. Azért, mert ¢lvezem, amikor dolgozom.

7. Csak kevés energiat fektetek a munkamba, mert nem hiszem, hogy érdemes lenne

tobbet.

8. Azért, mert igy masok (pl. a fonokom, a kollégdim, csaladom, iigyfeleim...) jobban

fognak tisztelni.

9. Azért, mert masok (pl. a munkaltatém, fonokom...) jobban garantaljak az alldsom
biztonsagat, ha elég energiat fektetek a munkamba.

10. Azért, mert igy biiszke lehetek magamra.

11. Azért, mert 0sszhangban all a személyes értékrendemmel az, hogy energiat fektetek
ebbe a munkaba.

12. Azért, mert izgalmas a szamomra, amivel a munkam soran foglalkozom.

13. Nem tudom, miért vagyok ebben az allasban, ez egy teljesen értelmetlen munka.

14. Azért, hogy elkeriiljem masok (pl. a fénokom, a kollégaim, csaladom, ligyfeleim...)
kritikait.

15. Azért, mert az alladsom elvesztését kockaztatom azzal, ha nem fektetek bele elég
energiat.

16. Azért, mert kiilonben szégyenkezni fogok magam el6tt.

17. Azért, mert személyes jelentdséggel bir a szamomra, hogy energiat fektetek a
munkamba.

18. Azért, mert a munkam érdekes.

71



19. Azért, mert kiilonben rosszul érezném magam.
Valaszok értékelésének modja
Amotivacio: 1., 7., 13.;
Extrinzik szabalyozas — tarsas: 2., 8., 14.;
Extrinzik szabalyozas — anyagi: 3., 9., 15.;
Introjektalt szabalyozas: 4., 10., 16., 19.;
Identifikalt szabalyozas: 5., 11., 17.;

Intrinzik szabalyozas: 6., 12., 18.
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