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Napjainkban a generacios kiilénbségek szinte minden munkahelyen jelen van-
nak, azok hatasai tetten érhetéek. Természetesen nem allithatjuk, hogy sziile-
tési datumok alapjan mindannyian azonos jellemvonasokkal és prioritasokkal
rendelkeziink, azonban megannyi esetben megfigyelhet6ek, hogy egy adott
helyzetre, szituaciora az egyes generacidok tagjai hasonlé médon reagalnak.
A munkaerdpiacon négy generaciot kiilonboztetiink meg: a legidésebb a Baby
Boom generacio, 6ket koveti az X, majd az Y és végiil a Z generacio. Primer ku-
tatasunk soran egy altalunk 6sszeallitott kérdoiv segitségével vizsgaltuk, hogy
az egyes generaciok munkajat milyen tényezok befolyasoljak. A kvantitativ ku-
tatas soran 232 f6 megkérdezett valaszait vizsgaltuk és azokbdl vontunk le ok-
okozati dsszefiiggéseket. A kutatas soran megallapitottuk, hogy a Baby Boom
és az X generaciok esetében a munkahellyel szembeni elégedettség és a mun-
kahelyi légkorrel valé elégedettség hangsulyosabb, mint a fiatalabb Y és Z ge-
neraciok esetében. Megallapitasra keriilt az is, hogy a Baby Boom generaciot a
kollégakkal valo jé kapcsolat motivalja, szeretnek jo csapatban dolgozni, és ha
konfliktusok adddnak a kollégakkal, az negativan hat munkavégzésiikre. Az X
generacio esetében az emberi bAnasmadd szerepelt az els6é helyen, mint motiva-
16 tényez6. A kommunikacios problémak hatnak a leginkabb negativan munka-
végzésiikre. Az Y generaciot a megbecsiilés motivalja és szintén kommunikacids
problémak esetén demotivaltta valhatnak. A legfiatalabb Z generacié motivaci-
6ja soran kiemelkedo fontossaggal bir a megfelel6 informaciéaramlas, valamint
negativan hatnak munkavégzésiikre a rossz munkakoriilmények.

Bevezetés

A szakirodalmi el6zmények bizonyitjak (Bencsik et al., 2016; Derndczy et al. 2020; Joshi et al.,
2010; Meretei, 2017; Gyurian et al., 2021; Mishlin, & Dajnoki, 2022), hogy jelent&s kiilonbségek fe-
dezhetdbek fel az eltérd generaciok viselkedése, munkavégzése, motivacioja, konfliktuskezelése ko-
zott, ebbdl addéddan értékeik is kiillonboznek, amelyekre az 6sztonzésiiknél, a motivalasuknal is
tekintettel kell lenntink. Az eltérd igényekb6l generacids konfliktusok alakulnak ki, amelyek felol-
dasa feltétleniil sziikséges. A sikeres HR menedzsment egyik kulcstényezdje, hogy mennyire képes
azonositani és megérteni a generacios kiilonbségeket és ezek hatasait kikliszobolni (Jakab et al.,
2021; Varga, & Cseh, 2020; Czeglédi et al., 2018). Természetesen nem lehet redlis cél a generacios
kiilonbségek megsziintetése, ehelyett inkabb generacids szinergiat kell megteremteni. Meg kell te-
hat talalni annak a médjat, hogy miként lehet a generacidk kozti hasonldsagokra dsszpontositani,
az esetleges kiilonbségeket pedig tiszteletben tartani.
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Szakirodalmi attekintés

A generaciok vizsgalata a kutaték kozott rendkiviil népszerti (Gursoy et al., 2008; Kogan, 2007;
Buda, 2019), kiilondsképpen szervezeti kontextusban. E kutatdsok arra iranyulnak, hogy a kii-
16nb6z6 generaciok viselkedését, értékeit, attitlidjeit azonositsak. Azonban a kutatasok tulnyomo
része problémaként definialja, hogy négy generacié van parhuzamosan jelen a szervezetek életé-
ben. A szerz6k csak elenyészé része fektet hangsulyt az Gij generaciok erésségeire, illetve az ezekre
éplilo esetleges pozitiv valtozasokra, amit el6idézhetnek.

Generaciok a munkahelyeken

A generacidk vizsgalatanal kiinduldpontunk a csoporthoz tartozok sziiletési éve, vagyis egy adott
kohorszhoz valé tartozas (Torocsik et al., 2014). A generaciés kohorszok elmélete arra a feltétele-
zésre épiil, hogy az egyes generaciékhoz tartozé egyének azonos torténelmi, kulturalis, politikai,
és gazdasagi eseményeket élnek at (Strauss, & Howe, 1991; Agardi, & Alt, 2021). Ezek az esemé-
nyek alakitjak az egyes generaciok kollektiv élményeit (Schuman, & Scott, 1989), amelyek hasonlo
értékeket, életstilust és magatartasi mintakat alakitanak ki a generaciok tagjaiban (Turner, 1998).
A kutatasok eredetileg hdrom generacié vizsgalatat céloztak az X-generaci6 (Coupland 2007), a
Baby-Boomers és az érettek megnevezéssel. Az amerikai szakirékat azonban foglalkoztatta az
Ujabb, az Y generacié magatartasa (Bakewell, & Mitchell, 2003; Howe, & Strauss, 2000; Marconi,
2000) is, igy jelenleg munkaerdpiaci szempontb6l négy generaciéval szamolunk. A négy generacio:
a Baby Boomerek, az X generacio, az Y generacié, valamint még elenyész6 mértékben, de talalha-
tunk Z generaciéba tartoz6 munkavallaldkat is.

A Baby Boom koruak 1946 és 1964 kozott sziilettek, és olyan munkajellemzékkel irhatdak le,
mint az optimizmus, a személyes elégedettségre torekvés, csapatorientacio, lojalitas (Westerman,
2007). E generacié megtapasztalta az elényeit és hatranyait is a haborunak és a civil jogi mozgal-
maknak (Meretei, 2017). Az USA-ban nagy hatassal volt erre a generaciéra a vietndmi haborg, a
szexualis forradalom, a Kennedy elndkgyilkossag és a hideghaboru. Nuklearis csaladokban néttek
fel, ahol idealisztikus és optimista vilagképet mutattak szamukra (Kupperschmidt, 2000).

Az X generacio6 képvisel6i 1966-1979 kozott sziilettek, gyakran emlegetik 6ket tigy, mint digita-
lis bevandorlék (Tari, 2010). A generaci6 elnevezése Douglas Coupland , X generaci¢” cimi konyve
nyoman terjedt el. Hatassal volt rajuk a n6k munkaba 4llasa, mar olyan csaladot tapasztaltak meg,
ahol gyakran gyerekként magukrol kellett gondoskodniuk (Soulez, & Soulez, 2011). Az altaldnosan
elfogadott sztereotipidk szerint nagyobb valészinliséggel hagyjak el a munkaadét abban az eset-
ben, ha mashol tobbet kindlnak nekik vagy kedvez&bb juttatasokat kapnak (Hays, 1999; Loomis,
2000). Munkavégzésiiket az eredménykozpontisag, szkepticizmus (Francis-Smith, 2004), vala-
mint a visszacsatolas iranti igény er6sen meghatarozza (Allen, 2004).

Y generacio

E kategériaba az 1980-1995 kozott sziiletettek tartoznak. A rendkiviil gyors technoldgiai fejlédés
az Y generacié sziiletését kovetden indult titnak. A tarsadalom és a piac globalizaci6ja 6riasi hatas-
sal volt az értékrendjlikre (Howe et al., 2000). A generaciéval kapcsolatos altalanos sztereotipiak
kozé tartozik, hogy bizalmatlanok a szervezetekkel szemben, erés a munka iranti vagyuk, az egész
életen at tarté tanulast kiemelt prioritasként kezelik és a csaladot a boldogulas kulcsaként fogjak
fel (Mitchell, 1998). Fontos szamukra a siker, amit a munka jelent6ségével mérnek (Eisner, 2005).
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Z generacio

E kategériaba az 1995-2010 kozott sziiletettek tartoznak. Ugy is jellemezi Sket a szakirodalom,
mint ,Facebook-generacié”, ,digitalis generacié¢”, ,bennsziilottek” vagy néha ,iGeneracid” (Tari,
2011). Ok mar a technoldgia vilagaba sziilettek és jol is érzik magukat ebben a vilagban, ezért elsé-
sorban az a fontos, hogy ez a kornyezet vegye kortil 6ket. Mindig online vannak barmilyen techni-
kai eszkdzo6n virtualisan, megallas nélkiil. Jellemz6 a munkaattitiidjeikre: gyakorlatiasak, inkabb
intelligensek, mint bolcsek és szeretik atvenni a vezetést. Tiirelmetlenek, folyamatosan j kihiva-
sokat és impulzusokat keresnek. Nem félnek a folyamatos valtozasoktdl és az internet vildganak
koszonhetden rengeteg informéaciéval rendelkeznek. A problémék megoldasara az interneten pro-
baljak megtalalni a megoldasokat (Tari, 2011). A karrier fontos szamukra, technikai- és nyelvtu-
dasuk magas szintd. Ezért kivalé6 munkaerének szamitanak. Minden tényez6 koziil szdmukra a
legfontosabb a munka-maganélet egyensuly megteremtésének lehet6sége (Pregnolato et al., 2017;
Krajcsak, 2018; Walter, 2023).

A munkaltatéknak fel kell késziilnilik a Z generacié nagyobb mértéki bevonasara, a hatékony
megszolitasukra, a kozosségbe, a szervezeti kultiraba valo beilleszkedésiikre (Elmore, 2014).

Generacios kiilonbségek a munkahelyeken

Az egyes generaciok munkahelyeken mérhetd attitlidbéli kiilonbségeivel szamos kutatas foglalko-
zott az elmult 15-20 évben. E vizsgalatok egyértelmiien kimutattak, hogy a generacidk kozott némi
eltérés fedezhet6 fel a munkaval kapcsolatos hozzaallasban, motivacidéban, produktivitasban.
Jurkiewicz (2000) az X és a Baby Boom tagjainak munkaattitiidjeit vizsgalta és hasonlitotta 6ssze.
Eredményei azt mutattak, hogy a Baby Boom generacié szamara kiemelked6en fontos a tanulas, a
nyitottsag az 1j dolgok irdnyaba, mig a X generaci6 szamadra a fiiggetlenségre torekvés volt a meg-
hatarozé. Cennamo & Gardner (2008) eredményei azt sugalltak, hogy a Baby Boomer korosztaly
kisebb jelent6séget tulajdonit a statusznak, mint az X vagy Y generaciés dolgozok. Smola & Sutton
(2002) vizsgalatai azt mutattdk, hogy az X generacids dolgozok szamara az el6léptetés, a gyorsabb
munkahelyi elémenetel fontosabb, mint a Baby Boomerek szamara. Real, Mitnik & Maloney (2010)
azt talaltak, hogy az Y generaciés szakmunkdasok szamara fontosabbak a szocialis és tarsadalmi
értékek, mint a Baby Boomerek szamara. Lyons, Duxbury & Higgins (2005) a munkaértékek tanul-
manyozasa soran megallapitottak, hogy a presztizs, a kommunikacié az X, Y munkavallalék sza-
mara fontosabb, mint a Baby Boomerek szamara.

Kutatdsunk aktualitasat és indokoltsagat az adja, hogy az egymas mellett elbeszél6, egymast meg
nem ért6 generaciok egyiittmiikddése olyan ellentétek és konfliktushelyzetek kialakulasahoz ve-
zethet, amely a munkahelyi eredményesség, elégedettség és hatékonysag eldnytelen miikodését
indukalhatja.

Anyag és modszertan

A megfogalmazott célok elérése érdekében primer kutatast hajtottunk végre. A kutatas soran egy
altalunk készitett kérd6iv segitségével feltartuk, hogy a munkaerdpiacon aktiv generacidk nézetei,
gondolkodasuk, viselkedésiik mennyire tér el egymastal.

A kutatas az alabbi részekb6l allt:

hattérvaltozok;
munkahelyi elégedettség, 1égkor vizsgalata;
motivalé és demotivald tényezok vizsgalata;

generaciés szakadék athidalasa.



GENERACIOS KULONBSEGEK ELEMZESE A VERSENYSZFERABAN

A kutatas hattérinformacioi a kovetkezok:

Mintavételi egység: Baby Boom, X, Y, Z generacio tagjai, akik jelenleg dolgoznak.

Minta nagysaga: 232 {6 (118 né, 114 férfi).

Minta 6sszetétele: 20 f6 Baby Boom, 72 {6 X, 87 f6 Y generacio, 53 {6 Z generacio.
Részvételi feltétel: munkaviszony megléte.

Mintavétel helye: orszagos (megyeszékhely 38%, kozség/falu 38%, varos 22%, févaros 2 %).
Mintavétel ideje: 2023.02.28. és 2023.04.03. kdzott.

Adatforras: primer adatok.

Kapcsolat-felvételimdd: social media feliiletek.

Kitolték iskolai végzettsége: 30,60% féiskolai/egyetemi diploma, 26,29% szakmun-
kasképzd/szakiskola, 23,27% érettségi, 12,06% érettségire épiilé képzés, 6,03% alta-
lanos iskola, 1,75% tudomanyos fokozat.

o Kitolt6k munkavégzésének jellege: 130 f6 (56%) fizikai dolgozé, 102 f6 (44%) szellemi.

A kérdéivet a Google Urlap szolgaltatas segitségével hoztuk létre, ezaltal online elérhetd volt a va-
laszad6k szamara. Az (irlapszolgaltatas altal generalt hivatkozasi linket a k6z6sségi média plat-
formjain osztottuk meg.

Az elemzések soran kapott eredményeket Microsoft Excel tablazatokban rogzitettiik, ami kony-
nyebb atlathatosagot biztositott az adatok statisztikai modszerekkel torténé vizsgalatahoz.
Empirikus vizsgalatunk ex-post jellegilinek tekinthet6 (Usunier et al., 2017), azaz a megfigyelési
id6szakkal kapcsolatos véleményekre és tényadatokra tdimaszkodva vizsgalja az egyes generaciok
véleményét. A kérd6ivben zart és nyilt kérdések egyarant szerepeltek. A zart kérdések keretében
a valaszadodktol a vizsgalat témakoreit nagymértékben lefedd, elére megfogalmazott valaszok
kozil a legjellemz&bbek megjelolését kértiik egyvalaszados (one-respondent) médon. Az adatok
értékelése soran az SPSS 26,0 programcsomagot hasznaltuk. A hattérvaltozdk és az egyes vala-
szok kozotti 0sszefiiggések kimutatasa érdekében kereszttabla - elemzést végeztiink, amely soran
megvizsgaltuk a Crammer-féle egyiitthatot. A statisztikai probak eredményeit p<0,05 esetén te-
kintettiik szignifikdnsnak. A hattérvaltozok osszefliggéseinek statisztikai elemzésére egyszem-
pontos varianciaelemzést (ANOVA) alkalmaztunk.

A szakirodalomi attekintéshez a Litmaps és az Inciteful szoftvert alkalmaztuk, amely mély és ar-
nyaltabb keresést biztosit a rendelkezésre all6 forrasok kozott.

Eredmények

A hattérvaltozok felvételét kovetden el6szor azt vizsgaltuk, hogy altalanossagban mennyire elége-
dettek a megkérdezettek a munkahelytikkel. A valaszadéknak egy 1-t6l 5-ig terjed6 skalan kellett
értékelnilik, melyen az 1 azt jelentette, hogy egyaltalan nem elégedettek, az 5 pedig azt, hogy teljes
mértékben megfelel nekik jelenlegi munkahelyiik. A megkérdezettek altal adott valaszok atlagér-
téke 3,93 (szdras: 0,96), a médusz pedig 4-es volt.

1. TABLAZAT: AMUNKAHELLYEL VALO ALTALANOS ELEGEDETTSEG A VALASZADOK KOREBEN

1 2 3 4 5
Baby Boom 2 6 12
X generacio 2 2 16 37 15
Y generiacié 2 7 19 37 22
Z generacio 3 3 17 20 10

Forras: sajat adatok alapjan, n=232
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A kapott eredmények alapjan kijelenthet6, hogy a kitolték tilnyomé része meg van elégedve a
munkahelyével, melyet az 1. tdbldzat szemléltet. Ha az egyes generaciokat kiilon-kiilon vizsgal-
juk, akkor szignifikdns kapcsolat mutathat6 ki a generaciok és a munkahelyi elégedettség kozott,
ahol c=,177 és p=,039. A legmagasabb elégedettségi szintet a Baby Boom generacid tagjai mutattak
(atlag: 4,50; szoéras: 0,69), akikre jellemz6 az optimizmus, hatalmas a kotelességtudatuk, hiszen
a kemény munkahoz szoktak. Oket kovették az X generacio tagjai (atlag: 3,84; szoéras: 0,88), aki-
ket a szakirodalom lelkiismeretes, produktivan dolgozéknak ir le, szeretnének a munkahelyen ki-
teljesedni, megtalalni hosszutavon a helyiiket és nem jellemzé rajuk a gyakori munkahelyvaltas.
Az Y generacié eredményei szinte azonosak az X nemzedékével, itt az atlag 3,80 és a szdras 0,98.
Szamukra fontos, hogy olyan munkakérben dolgozzanak, amely szamtalan kihivast jelent, lehetsé-
ges a fejl6dés, megbecsiilik 6ket és épiteni tudjak karrierjiiket. Ha ezeket nem kapjak meg, valoszi-
nlileg elhagyjak a szervezetet. A legalacsonyabb elégedettségi szint a Z generaciés munkavallalék
esetében volt kimutathatd, itt a valaszok atlagértéke 3,58 és a szdras 1,10. Lényeges szamukra a
munka és a maganélet egyensulya, valamint a lehetd legnagyobb mértékii fiiggetlenség. A Baby
Boom generacio elégedettsége a valaszok alapjan 4,58-as 4tlagértéket kapott. Ok legtobbszor sok
éves palyafutasuk utan mar a kényelmes nyugdijas éveikre késziilnek, latjak a problémakat, hol
lehetne hatékonyabba tenni a szervezet miikodését, de inkabb konfliktuskertilék és elfogadjak a
kialakult helyzetet.

A kovetkez6 1épésben megvizsgaltunk néhany olyan jellemz6t, amely a dolgozéi elégedettséget
befolyasolja, igy pl. a munkahelyi légkort (2. tdbldzat), a motivacio, az elismerés szerepét. Tudjuk,
hogy a légkor befolyasolja a termelékenységet, a motivaciot, a loyalitast, igy ennek ismerete fon-
tos és sziikségszeri. A valaszadok itt is egy 1-t6l 5-ig terjed6 skalan értékelhettek, elégedettségiik
fliggvényében. E kérdésre adott valaszok alapjan azt talaltuk, hogy a munkahelyi légkor és az elége-
dettség kapcsolatanak Cramer’s V értékei szignifikansak (p<0,05), ahol a kapcsolat erssége c=,179
és a p=,035. A Pearson- féle Khi-négyzet préba ezt szintén megerdsitette, azaz a két valtozo6 kozott
szignifikans kapcsolat van. A Khi-négyzet értéke (x?) 22,275, a szabadsagfok (df) 12 és a p=,035.

2. TABLAZAT: AMUNKAHELYI LEGKORREL VALO ELEGEDETTSEG A VALASZADOK KOREBEN

-
N
w
N
%) ]

Baby Boom 1 4 5 10
X generacio 3 15 39 13
Y generacio 9 19 33 24
Z generacio 9 8 28 8

Forras: sajat adatok alapjan, n=232

A munkahelyi légkorrel a Baby Boom (atlag: 4,20; szoras: 0,95) és az X (atlag: 3,80; szoras: 0,88)
generacié tagjai voltak a legelégedettebbek. A két fiatalabb generacio tagjainak elégedettségi atla-
ga alacsonyabbnak mutatkozott: az Y generaciés valaszadok esetében az atlag 3,78, a mddusz 4, a
sz6ras 1,03, mig a Z generaci6 valaszainak atlaga 3,66, a médusz: 4, a szdras pedig : 0,93. A teljes
minta értéke jonak mindsithetd (atlag: 3,86, médusz: 4, széras: 0,96). Ugy véljiik, hogy a pozitiv
munkahelyi 1égkor megteremtésének alapja a rendszeres visszajelzés akar a vezetdk, akar a kol-
1égak részérol. A pozitiv munkahelyi 1égkor kialakitasat befolyasolja a kollégak kozotti kapcso-
lat és az Osszetartozas érzése. A vezet6knek fontos tehat az inspirald, motivald légkor biztosita-
sa, hogy a munkavallalék j6 érzéssel menjenek be reggelente dolgozni. Igy a kovetkezé vizsgalati
szempont a motivaciod volt. A dolgozdi elégedettség és a motivacio szintén szignifikans kapcsolatot
mutatott, ahol a Cramer’s V=,429 és a p=,000. A kit6lt6k 55%-a nyilatkozott igy, hogy ,igen, én mo-
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tivalt vagyok”, 32%-a nemmel valaszolt és 13% pedig nem tudta eldénteni. Ugy gondoljuk, hogy
fontos vezet6i feladat a munkavallalokban felébreszteni a motivaciot. Ennek megfelel6en vizsgala-
tunk tovabbi fékusza a munkavégzésére hatdé motivald és demotivalo tényezdk vizsgalatara 6ssz-
pontositott (3. és 4. tabldzat). A valaszadokat arra kértiik, hogy értékeljék 1-t6l 5-ig terjedd skalan,
mennyire tartjdk motivalénak a szakirodalom altal 6sszegytijtott motival6 tényezéket. A meg-
kérdezettek valaszai szerint a leginkabb motival6 tényez6k az emberi bAnasmdd (atlag: 4,49), a
megbecsiilés (atlag: 4,41) és a j6 munkakoriilmények (atlag: 4,34). Azt gondoljuk, hogy e harom
tényez0 szerepe és fontossaga kiilonésebb magyarazatra nem szorul. Mindannyiunk karriercéljai
kozott szerepel, hogy elismerjenek, megbecsiiljenek minket és ezaltal biztonsagban tudhassuk 6n-
magunkat és szeretteinket.

3. TABLAZAT: AMUNKAVEGZEST MOTIVALO TENYEZOK (ATLAG, SZORAS, MODUSZ, MEDIAN)

Teljes Baby

Motivalo atlag Boom X
tényezok
Médusz
Szakmai fejlédés 310 | 3,89 | 418 | 411 3,82 4 4 4 4
Tisztelet 395 | 438 | 459 | 440 | 4,33 5 5 5 5
Megbecsiilés 4,05 444 | 4,61 | 4,53 4,41 5 5 5 5
Magas fizetés 3,95 414 | 4,18 | 4,21 4,12 5 4 4 5
Emberi banasméd 4,20 | 450 | 467 | 460 | 449 5 5 5 5
Eldrelépésilehet6ség 2,95 3,79 | 390 | 4,17 3,70 1 4 4 5
Onmegvalésitas 3,40 3,89 | 4,06 | 4,00 3,84 5 4 5 4
J6 munkakoriilmények 4,15 4,40 | 445 | 4,34 4,34 5 5 5 5
Rugalmas munkaid6 3,40 4,14 | 4,18 | 4,06 3,94 5 4 5 4
J6 munkaszervezettség 4,15 4,32 | 4,28 | 4,26 4,25 5 5 5 4
Kollégakkal valé jo kapcsolat 4,25 4,47 | 4,29 | 4,30 4,33 5 5 5 5
Megfeleld informacié-aramlas 3,75 4,25 | 4,52 | 4,51 4,26 5 5 5 5

Forras: Sajat adatok

A kereszttablas elemzés soran feltartunk néhany fontosabb szignifikans dsszefliggést, igy pl.
a generaciok és a kollégakkal valé jo kapcsolat (p=,006; c=,200), a rugalmas munkaidé (p=,000;
c=,234), az dnmegvalodsitas (p=,013; ¢=,191), az el6relépési lehetéség (p=,003; c=,205), az embe-
ri bAnasmoad (p=,021; c=,185), a megfeleld informacidédramlas (p=,040; c=,177), a magas fizetés
(p=,007; c=,197) és a szakmai fejl6dés (p=,001; c=,216) kozott. Nemekkel valo kereszttablas vizs-
galat sordan megallapitottuk, hogy a néket (p=,045; c=,205) sokkal inkdbb motivalja az 6nmegva-
16sitas, mint a férfiakat. A szellemi és fizikai valaszadok kozott egy motivald tényez6 esetén volt
kimutathat6 szignifikans kiillonbség, mégpedig a szakmai fejlédés (p=,000; c=,302) terén. A moti-
vacié fenntartasanak egyik tovabbi fontos eszkoze lehet az elismerés. Az ANOVA és a Post Hoc teszt
alapjan szignifikdns kapcsolat mutathat6 ki az egyes generacidk és a munkahelyi elismerés kozott,
ahol a p=,015. A Baby Boom generacié megitélése szerint a vezet6k az elismerést mint motivacids
eszkozt igen gyakran alkalmazzak, a kérdésre adott valaszok atlagértéke 4,14. Legkevésbé érezték
az elismerést mint motivacids eszkozt a Z generacio tagjai, ahol a valaszok atlagértéke mindossze
3,7 volt.
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A motival6 tényezok elemzése mellett kitértiink a demotivalé tényezdk vizsgalatara is. Elemeztiik,
hogy milyen mértékben hatnak negativan a kiilonb6z8 generaciokra a kereseti kiilonbségek, a
kommunikaciés problémak, a nagyobb feladatmennyiség, a rossz munkakoriilmények, az allas el-
vesztésétol vald félelem, a motivacié hianya vagy éppen a kiilonb6z6é munkahelyi konfliktusok. Az
eredmények szerint a leginkabb demotivalé tényezok: a kommunikaciés problémak (atlag: 3,89),
illetve ha azonos teljesitmény esetén mas munkajat jobban értékelik (atlag: 3,86) és a rossz mun-
kakoriilmények (atlag: 3,87).

4. TABLAZAT: A MUNKAVEGZEST DEMOTIVALO TENYEZOK (ATLAG, SZORAS, MODUSZ, MEDIAN)

- Teljes Baby
Motivalo atlag Boom

Y

tényezok
Modusz

Elismerés hianya 3,50 | 3,88 | 4,02 | 3,62 3,76 3 5 5 4
Kereseti kiilonbségek 3,55 3,79 | 3,87 | 3,43 3,66 4 4 5 5
Nagy feladatmennyiség 2,80 3,38 | 3,03 | 2,96 3,04 4 4 3 3
Konfliktusok a kollégakkal 3,90 3,83 | 3,72 | 3,42 3,72 5 5 5 4
Rossz munkakoriilmények 3,80 393 | 399 | 3,75 3,87 5 5 5 5
Kommunikaciés problémak 3,60 4,06 | 4,16 | 3,75 3,89 4 5 5 4
Allas elvesztésétol valo félelem 3,45 3,68 | 2,87 | 2,83 3,21 5 5 3 3
Motivaci6 hidnya 3,50 3,85 | 411 | 3,66 3,78 4 5 5 5

Forras: Sajat adatok

Lathato, hogy mind a négy generacional els6 helyen szerepel a kommunikaci6é problémaja, mint
munkavégzésre negativan haté tényezd. Véleményiink szerint a rossz kommunikacié tobb tertile-
ten is karos hatassal lehet a dolgozé munkavégzésére. Igy pl. ha a szervezeti egységek nem kom-
munikalnak egymassal, értékes eréforrasokat pazarolhatunk el. Ilyen lehet pl. az emberi er6forras
vagy éppen az id6. Karos hatasa lehet pl. az elégedettségre is, ugyanis ha nincs jél definialva a dol-
gozo felé a feladat, nem latja, hogy mit, miért kell elvégeznie, mi lesz abbdl az 6 haszna. Hasonl6an
negativ hatast tapasztalhatunk, ha valaki azonos teljesitmény mellett kevesebbet kap, mint a ma-
sik munkavallalé. Ilyenkor teljesitmény-visszatartas lesz, amely elégedetlenséggel parosul és ez
rossz fényt vet a vallalkozasunk megitélésére. Lathatd, hogy a rossz munkakoriilmények szintén a
dolgozo6 elégedetlenségéhez vezetnek.

A kereszttablas vizsgalatok sordn az alabbi 6sszefiiggéseket allapitottuk meg: a n6k és férfiak ese-
tében egyetlen demotivalo tényez6 esetén mutatkozott szignifikans eltérés, mely az elismerés hia-
nya (p=,008; c=,244) volt. Megallapitottuk, hogy a holgyek feladatvégzésére az elismerés hidnya
sokkal negativabban hat, mint a férfiakéra. A generaciok kozott két demotivald tényez6 kapcsan
lehetett szignifikans kiilonbségeket kimutatni, ezek az allas elvesztésétol valo félelem (p=,013;
c=,191) és a nagy feladatmennyiség (p=,016; c=,189) voltak.

Tanulmanyunk utolsé, bemutatasra keriilé eredménye a generacids szakadékok athidalasara ira-
nyult (1. dbra). Arrol kérdeztiik a kutatasban résztvevoket egy nyitott kérdés formajaban, hogy
megitélésiik szerint miként lehetne athidalni a munkahelyen jelen 1év6 generacids szakadékokat.
A megoldasi javaslatokat generaciok szerinti bontasban vizsgaltuk.
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A Baby Boom generacié valaszadoi koziil legtobben a megfelel6 kommunikaciot emelték ki, illetve
fontosnak tartjak, hogy a munkajuk soran szerzett tapasztalatot a fiatalabbak elfogadjak, tartsak
azt tiszteletben. A valaszadok kozott tobben megjegyezték a tolerancia és az elfogadas kiemelked6
jelent&ségét a generacios szakadékok athidalasa soran.

Az X generaci6 valaszai alapjan meg kell ismerni a generaciok kozotti motivacios, kommunika-
cios kiillonbségeket és ezek ismeretében kell kezelni a problémat. Példaul a Z generacio felgyor-
sultabb vildgat meg kell tanulni kezelni. Megfelel6 kommunikacids tréningekkel, képzésekkel, az
egymas iranti tisztelettel, egymas megbecsiilésével, megbeszélésekkel, érzékenyitéssel és maga-
sabb fizetéssel kikiiszobolhets lenne a generacids szakadék. Eszrevételként szerepelt még, hogy
azonos teriileten jobb, ha nagyjabol azonos korosztalyt kollégak dolgoznak. Alldspontjuk szerint
athidalhaté lenne a szakadék, ha azonos érdekek vezérelnének mindenkit. Az X generacio valasz-
adéi korében egyhanguan problémaként fogalmazodott meg a nem megfelel6 kommunikacié a
generaciok kozott. Tobb kozvetlen, személyes kommunikaciéra lenne sziikség. Mindemellett a
vallalatoknak is befolyasol6 szerepiik van példaul az egyéni motivacios eszkozok kialakitasa-
ban, végrehajtasaban, emellett vezetdi odafigyeléssel, csapatépitéssel, mentoralassal, k6zos cé-
lok megfogalmazasaban és elérésében. A kozos sikerek kulcsfontossaguiak. Alapvetéen javithato
lenne a munkaltat6 altal finanszirozott 6nismereti, burnout és kommunikaciot fejleszt6 képzé-
sekkel. Kozvetlenebb kommunikacio, egymdas megértése, dsszetartas esetén tovabb javulhat a
generaciok kozotti egylittmiikodés. Kritikaval illették a fiatalabb generacidkat, miszerint a fia-
taloknak mindenekel5tt meg kell tanulniuk mi az a tisztelet, allaspontjuk alapjan ez régen is mi-
kodott. ,Tisztelet a kornak és a tapasztalatnak!” Meghatarozé szerepe van a nyilt, egyértelmdj,
pontos kommunikaciénak egylitt, egyszerre minden generaciéval, hogy meg lehessen beszélni a
problémakat és félelmeket. Az X generaci6 szerint fontos, hogy tudasukat atadjak és tanitsak a
fiatalabb nemzedékeket, viszont sok esetben a fiataloknak jobb hozzaallasra lenne sziikségiik a
munkahoz. Ugy érzik, meg kell kovetelni ugyanazt a teljesitményt és munkahoz valé hozzaallast
a fiataloktol is, amit az id6sebbek képviselnek. A tiszteletlenség barmilyen formajanak csirajaban
valé elfojtasara lenne sziikség. Tobben viszont nem latnak megoldast a generacios szakadék athi-
dalasara, nézetiik szerint nehezen lehet athidalni vagy nem is lehet, mivel mas-mas a neveltetés.
Osszességében a valaszaddk korében az fogalmazodott meg, hogy teljesen nem hidalhatoé 4t, de jo
szervezéssel sokat lehet segiteni.

Az Y generaci6 valaszaddi szerint az embereket és szokdsaikat nem lehet megvaltoztatni, de
nem is feltétlen sziikséges. Az Y generacié nézetei szerint az iddsebbeknek, fiatalabbaknak egy-
arant meg kell adni a tiszteletet minden munkatars felé, tiirelmesnek, empatikusnak kell lenni.
Amennyiben ezt nem tartjak be, annak negativ hatdsa a munka rovasara valik. Ez esetben pedig
a vezetdének kell meghozni a dontést, hogy ilyen szituaciéban mi a teendé. Tobbek szerint fonto-
sak a szabadidés lehet6ségek, ahol a munkahelyi statuszok eltiinnek, ezenkiviil a kdzos célok,
egyenldség, teljesitményértékelés. Az id6sebb generaci6 képzése, segitése az Uj technolégidkkal,
technikaval, kommunikaciés eszkozokkel. A megbecsiilés, empatia, tobb tiirelem, megértés és a
segit6készség is lényeges meglatasuk szerint. Sokan emlitették a csapatépité tréningeket, prog-
ramokat, ahol k6zos érdekl6dési korok felfedezésére lenne sziikség vagy tapasztalatcserére. Mas
valaszaddk szerint a legnagyobb kiilonbség a generacidk kozott a munkahelyen a munkatempo6-
ban és a kreativitasban fedezhetd fel. A valaszok szerint a kommunikaciéban nem feltétlen prob-
léma a korkiilonbség.
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1. ABRA: TENYEZOK, MELYEKKEL ATHIDALHATO A GENERACIOS SZAKADEK

Mentoralas

Megbeszélések
Csapatepito ,, ’
Training y g Training W
¢ , Motivacio ‘E ‘: E Tapsztalat
Empatia MY
Wmufu Tapsztalat

SEIIED Csapatépito

Motivacio

aaaaaaaaa

Megbeszelesek aaaaaaaaaaaa ' Megbeszélések it

Ment0r8|aSM%£l£‘B£3!§£

Mot\vacxo
MotiVacio
& Tapszta!at
Q§szeta rta
_|_ Otietek el Fua[Tra{lng
aaaaaaa = Tisztelet | |SZ
Tiszteet © venoeiss Megbeszélésekeps =~ 0000 _Ossz tar as Ossszitaer (s

Mentgortgalgsl TralnlngKOZOS programok ; / Y,DT(MOZOS célok

E m pa IaTa pSZta I atTraT‘Ts”zgtelet Otleter(‘ e|fogadasa
Csapatepitd

Empana

Magarts KOZOS Programok

Oletek sifogadasa

Motivacio Otletek eIfogaEIaEm’”“ Koaos prosramst Tirelom _Training
TmmnibicaN1EQDESZEléSEK 9}!3}09 kelfo gagasa
[ Q| n| ng wm,Em pat|agm 02 GOk g

L)

Men(oralas Elfogadas o . ,E’::ﬁ;::h

PP " P Empatia

o Mentorélas

Osszetartas

Egyentls 'Tralnln """"""

pipais G # 9, [AINING Ey sztelet,
Kozos célok e
llszte letm

a SZta | at Tiszte et,l\cﬂgegﬁgsfe'esek

< p te p I t E I f Ko6z6s célok 4 Megbesz_elu_ersgkmmg
Trammg Tiivol C Effogadgs g d
S

Otletek elfogadasa

Osszetartas
I

a ate Ito Tralnlngo o Tapsztalat i
Csapateplto Megbeszélések
Empatia Tapsztalat

Empatia

Forras: Sajat adatok

Fontos az egyenld elvaras, illetve 6sszhangba kell hozni a generacidk elényeit. Az idésebb korosz-
taly szakmai tapasztalatat kell 6tvozni a fiatal generacié elektronikai hozzaértésével, gyorsasa-
gaval. Sziikséges, hogy az id6sebb generaci6 a vezetdség részérol 6sztonozve legyen arra, hogy
nyitott legyen az j otletekre. A fiatalokat ezzel szemben arra kell motivalni, hogy tiirelmesen hall-
gassak meg a tapasztalt kollégak szakmai érveit, és alkalmazzak is azokat. A kulcs, hogy mind-
két oldalnak nyitottnak kell lennie. Erre viszont a vezet6ség tudja 6szténozni a dolgozoéit, példaul
csapatépito tréningekkel, k6zos szakmai kooperaciokkal és elfogulatlan hozzaallassal a kiilonbo-
706 generaciokhoz. Sokan gy érzik, hogy mivel szamos helyen 3-5 év szakmai tapasztalatot kérnek
a munkakezdéshez, ez problémat okoz szamukra, hiszen ezen nemzedék tagjai az elmult években
kezdtek betdrni a munkaerdpiacra. Az idésebb kollégak a fiatalokat sok esetben nem hallgatjak
meg és egyuttal hangoztatjak, hogy 6k mar tobb éve a vallalatnal dolgoznak, tapasztaltabbak és
nem fogadjak el a fiatalok otleteit, meglatasait. Az id6sebbeket sokszor masik szemléletmddra kel-
lene ravenni, mely nem egyszerii feladat. Sok esetben a vezet6knek jobban oda kellene figyelni,
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hogy ne a rutin és a berogziilt dolgok kapcsan hozzanak déntést bizonyos kérdésekben. Lényeges
a kommunikacié, hiszen elésegitheti a fiatalabb generaci6 elismerését egy j6 dontés vagy otlet ha-
tasara. Volt olyan valaszado, aki akar az idésebb generaciot elbocsajtang, ha az nem tanusitana
rugalmassagot. A vezetdk szerepét egyértelmiien hangsulyosnak tekintik: konkrét célokat, k6zos
érdekek meghatarozasat, egyértelmi elvarasokat, munkahelyi kultira egyértelmii definialasat,
munkak®éri leirast és hierarchia ismertetését szeretnék. Osszességében a valaszadok korében el-
mondhatd, hogy nagy szamban jelenik meg a tisztelet és a tlirelem fontossaga. Az id6sebbeknek
tamogatni kell a fiatalokat, mig utébbiaknak tisztelniiik kell az id6sebb munkavallalékat. Ha a
kolcsonos tiszteletet sikertil kivivni, akkor a generacios szakadékok is csokkennek vagy akar el is
tlinhetnek.

A legfiatalabb Z generaci6 véleménye alapjan a legjobb, ha egy kezd6 és egy tapasztalt, id6sebb
embert egy irodaba iiltetnek. A fiatal tud segiteni a technoldgiai kérdésekben az id6sebbnek, az
id6sebb pedig tapasztalataval, tudasaval tudja segiteni a fiatalt. E mellett sokan szorgalmazzak a
csapatépité tréningeket, melyek soran olyan feladatokat adnanak, melyekben két kiilonb6z6 ge-
neracionak egyiitt kellene miikddnie a feladat megfelel6 kivitelezése érdekében, ezzel is kozelebb
hozva egymadshoz az eltéré nemzedékeket. Jobb kommunikaciéval javithatéak a problémak, ha a
bizonyos generacios rétegek jobban odafigyelnek, hogy megértsék a masik nézépontjat. A valasz-
adok kozott tobben megjegyezték, hogy minden generacionak nyitottabbnak és elfogadébbnalk,
megért6bbnek kell lenni a masikkal szemben. Fontosnak tartjak, hogy mindenki elismerje a ma-
sikat és annak munkajat, még akkor is, ha az nem tokéletes. A Z generacié valaszadéi kérében az
fogalmazodott meg, hogy megfeleld tisztelettel, megbecsiiléssel, egyenlé banasmoddal, csapatja-
tékokkal, k6zos tréningekkel kikiiszobolhet6 lenne a generacidk kozotti szakadék. A vélemények
megoszlanak, de 6sszességében megallapithatd, miszerint mind a négy generacié esetében meg-
fogalmazddott, hogy egymas iranti tisztelettel, megfeleld, nyilt kommunikaciéval, tiirelemmel,
egymas tapasztalatanak és véleményének elfogadasaval athidalhato lehetne a generaciok kozotti
szakadék.

Kovetkeztetések

A generacidk kozotti kiillonbségek nem feltétleniil jelentenek generacios gatat vagy nagy kihivast
a vallalatoknak, ha a munkaltatdék igyekeznek megérteni, mi motivalja mind a négy csoportot, és
hogyan egészithetik ki az egyes generaciok erdsségeit a masikkal. A generaciok munkahelyi elé-
gedettségiiket, lojalitasukat, elismerésiiket, motivacidjukat illetGen jelentds kiilonbségeket lehet
felfedezni. A Baby Boom generacié esetében a kiszamithatdsag, a biztonsag, tovabba a lojalitas a
jellemz8. Szamukra fontos az egymas iranti tisztelet. Az X generacié esetében az emberi banas-
mod, a kollégakkal valé jo kapcsolat és a megbecsiilés motival6 tényezok fontossaga jelenik meg az
eredményekben. Az Y generaciot a tisztelet és a megbecsiilés motivalja, bar kommunikacids prob-
lémak esetén rendkiviil demotivaltta valhatnak. Lényeges szamukra, hogy elismerjék és megbe-
csiiljék munkajukat.

Megallapitottuk, hogy szoros 6sszefliggés érzékelhet6 a munkahelyi elismerés és a motivacio ko-
z0Ott. Azon munkavallaldk, akik agy érzik, hogy elismerik munkajukat, sokkal inkabb motivaltak a
munkahelyiikon.

Javaslatok

Minden vallalatnak, cégnek, munkaltaténak érdemes legalabb évente a dolgozdi elégedettség-fel-
mérést elvégezni és ennek fliggvényében elkésziteni a kovetkezé évi 6szténz6, motivaciés csoma-
got, hiszen a kiilonb6z6 generaciék motivacidja mas és mas. Meggy6z6désiink, hogy a rendszer
alkalmazasa novelné a nemzedékek elkotelez6dését, lelkesedését, ezek mellett a termelékenysé-
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get, hatékonysagot, motivalna a generaciokat, hogy elérjék kitlizott céljaikat és egyuttal kihozzak
magukbdl a maximumot.

Az eredmények alatdmasztjak, hogy sziikségesek a k6z0s programok — csapatépitd tréningek,
egyéb kulturalis, sport és szabadidés élmények - megszervezése, mert ezaltal csokkenthet6ek a
generacios szakadékok.
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