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1. Bevezetes

Azt vallom, hogy egy vallalat sikeres miikddését tekintve minden egyes alkalmazott és vezetd
munkéja hozzéadott értéknek szdmit, ezaltal a modern, dinamikusan fejl6dé nagyvéllalatok
esetében egyre nagyobb hangsulyt szikséges fektetni a munkavallalok motivaciojanak és
0sztonzeési lehetdségeinek feltérképezésére, optimalizalasara. Egy olyan multinacionalis, nagy
dolgozdi létszammal rendelkezé vallalatnal, ahol az értéklancok kiilonbdzd pontjain
mindennapi feladataikat végz6 alkalmazottak sok esetben csak névrdl ismerik egymast, és
szamos olyan feladat merll fel, ami példaul nagy monotonitastiirést vagy épp a magas
problémamegolddkészséget kovetel, mindez elengedhetetlen. Ezaltal a véallalatok optimalis
szintre tudjak emelni versenyképességiiket és a munkavallalok megfeleld O6sztonzésével

képesek lesznek megtartani a naprél-napra egyre értékesebb munkaer6t.

Azonban a munkahelyi motivacié komplex téma, aminek mélységét tarkitja még az emberi
természet kiilonbozésége és sokszinlisége. Ezért is tartom Ugy, hogy nagy létszamd vallalatnal
a foglalkoztatottak motivaciojanak feltérképezésenél érdemes egy adott szempontbol valasztott
csoportokat vizsgalni, hiszen szinte lehetetlen minden egyes alkalmazottra sajat, egyénre szabott
Osztonzési stratégiat kifejleszteni. A generacios szempontbol torténé csoportositis lehetévé
teszi, hogy tobb kiilonboz6 csoportot vizsgaljunk, ahol minden egyén az életkora alapjan egy
adott csoportba sorolhatd, tovabba a generacios kiilonbségek megfelelden formalhatjak,
szlikithetik a munkahelyi motivacio komplexitasat, terjedelmét, lehetévé téve a specifikus

sziikségletek és elvarasok magasabb szinti megértesét.

A szakdolgozat célja

A szakdolgozat célja a munkahelyi motivacid és az azt befolyasold generacios kulonbségek
mélyebb megértése, fokuszalva egy multinacionalis cég magyarorszagi telephelyén dolgozé
munkavallalékra. Az elektronikai alkatrészeket gyarto vallalat mintegy 6tezer alkalmazottat
foglalkoztat, és bar a legtobb munkavallald a gyartasi folyamatokban vesz részt,
szakdolgozatom f6 hangstlyat a tamogatd csoportokra helyezem. Ezek a foglalkoztatottak -
mint példaul mérnokok, terméktervezOk, minéség- vagy pénzigyi munkatarsak, valamint a

kilonféle projektek koordinalasaért felelés munkaeré és vezetéik - 4ltaldban olyan

3



tevékenységeket latnak el, amelyek szellemi er6forrast, szervezést és kommunikaciot
igényelnek, napi feladataikat irodai kérnyezetben, f6ként elektronikus programok és eszk6zok
segitségével végzik el. Az irodai munkakorok magukba foglalhatjdk az adminisztrativ
feladatokat, az adatelemzest, a dokumentacio kezelését, valamint a csapatok és az értéklancok
kiilonb6z6 pontjai kozotti koordinaciot és egyiittmiikodést. Az irodai dolgozok szerepe és
felelésségei valtozatosak lehetnek, és Ugy vélem, sok esetben a vaéllalatok sikerességének,

adatkezelésének, és produktivitdsdnak meghatarozo részét képezik.

A vizsgalat soran ez a specifikus csoport segithet abban, hogy feltérképezzem a tamogato
munkakorokben dolgozé munkavéllalék motivaciojat, és megvizsgaljam, hogy a vallalatnal
dolgoz6 generaciok tagjait milyen tényezokkel érdemes 0sztondzni, ezaltal tanulsagot levonni
és, ha sziikséges, jovébeni javaslatokat kidolgozni az aktualisan hasznalt 6sztonzé tényezdk
értekelésevel, leginkabb motivalo tényezok azonositasaval, és a generaciok kozotti kiillonbségek
feltarasaval, hozzajarulva ezzel a vallalati szinti motivaciés stratégia optimalizalasahoz.
Mindekozben feltéve azokat a kérdéseket, hogy ...

* Milyen kiilonbségek figyelheték meg a béren kiviili juttatdsok értékelésében a

kiilonb6z6 generaciok kozott?

« Befolyasoljak-e a generacios kiilonbségek az indirekt dolgozok egytittmiikodését?

Es beigazolast keresve azokra a feltételezéseimre, hogy...

e Az Y és Z generacio jobban motivalhato a munka-maganélet egyensulyanak
tamogatasaval, mint az idésebb X és Baby Boomer generacio.

« A kiulfoldi munkavallalas lehetdsége a Z generaciot motivalja legjobban a szakmai
fejlodésre.



2.Szakirodalmi hatter attekintése

Ebben az elsd hallasra talan teljesen hétkdznapinak hangzo6 témakorben igyekeztem minél tobb
teriiletr6l forrasokat keresni, hogy a szakdolgozatom olvasoival minél mélyebben megértessem,
hogy mennyire sokrétii az emberi motivacio - killondsen, ha munkahelyi kdrnyezetben, karrier-
szempontol vizsgaljuk - és hogy milyen kodlcsonhatasok miként érvényesilnek a munkahely
sajatos mikrotarsadalméaban. Ennek vizsgalata soran széles korli segitséget nyujt a
szervezetpszicholdgia, a vezetési tanulmanyok, a munka- és szervezetpszicholdgia, az tizleti és
gazdasagi tudomanyok terulete. Mindezek mellett szintén kiemelt szerepe van a vizsgalandd
vallalat belsé forrasainak, melyek segitségével mélyebb betekintést nyerhetiink a konkrét
munkakdrnyezet sajatossagaiba és az ottani motivacios dinamikakba. Ezen keresztll szeretném
bemutatni, hogy hogyan forméalja a motivaciot a szervezetpszicholdgia, a vezetesi tanulmanyok
és mas szakteriiletek kolcsonds hatasa, és milyen Osszefliggések fedezheték fel a konkrét

vallalati kornyezetben és szokésokban.

2.1 Munkahelyi motivacio altalanos megkdzelitése

,»Motivaciorol akkor beszélhetiink, ha hajlanddak vagyunk a szervezeti célok megvalositasa
iranyaba mutat6 erdfeszitésekre, amellyel egyben egyéni sziikségleteket is kielégithetiink.”

(Bakacsi, 2015, p. 73)

Ez alapjan a munkahelyi motivacio akkor érvényesiil igazan, ha az egyén nem csak megismeri
és megérti a szervezeti célokat, hanem hajland6 erdfeszitéseket tenni azok eléréséért.
Ugyanakkor érezhet6en kihangsulyozza a definicié azt is, hogy a motivacido nem csak a
szervezeti célokrol szdl, hanem az egyén sajat sziikségleteit is Kielégitheti, hiszen elvégre
minden munkavallalé mégis egy sajat, egyedi, kialakult személyiséggel rendelkez6 ember. Ez
azt jelenti, hogy a motivacio nem csupan a munkahelyi kotelességek és feladatok felelds
teljesitésének hajlanddsagarél szél, hanem az egyén személyes sziikségleteit is magaba foglalja,
legtipikusabb esetben az Gnmegvaldsitast. Enhez kapcsolddoan az egyik legelterjedtebb elmélet
Abraham Maslow-tol szarmazik, aki az 1940-es években dolgozta ki szukségletelméletét, ami

azdta minden motivaciohoz kapcsolddo kutatas alapelmélete lett. (Pink, 2009)



Az 1. abra: lathato

szlikséglethierarchia piramis
egyes szintjei alulrol folfelé, ity
. ; L., B creativity,
vagyis a megvalosulas irdnyaban a spontaneity,
problem solving,
. . . . lack of prejudice,
kovetkezok, melyet sz&mos fOrrds  gqis-actualization aooactance of Thots
.. . . self-esteem, confidence,
nglal 0ssze, viszont mmd az A achievement, respect of others,
) . Esteem respect by others
Theory of Human Motivation
X friendship, family, sexual intimacy
943) tanulmanyra alapszik: e
(1 y p ) security of: body, employment, resources,
Safety morality, the family, health, property
Biologiai vagy fiziologiai
Physiological

szuksegletek
1. abra: Maslow-féle sziikséglethierarchia piramis (Forras:
Létfenntartas szukségletei, mintaz  https:/index.hu/tudomany/2013/07/01/hetveneves_a_maslow-piramis/)
¢hség, szomjusag,  hoérzet,
szexualitas, alvasigény, salakanyagok iiritése, védekezé mechanizmusok, sot, a kivancsisag is.
Ertelemszert, hogy az egyénnek el6szor a taléléshez kapesoldodo szikségleteit kell kielégitenie,
miel6tt a magasabb rendli igényeket kielégitheti. Ezek a sziikségletek a fizioldgiai
szlikségleteken beliil nem hierarchikusak, az emberi biologidnak kdszonhetéen aszerint lehet
6ket rangsorolni, hogy adott pillanatban az egyénnek melyik igénye az er6sebb — hiszen példaul
egyszerre tud az ember fazni és éhséget érezni. (Maslow, 1943)
A munkavéllalé biologiai szikségleteinek kielégitésére a munkahely biztosithat példaul

étkezési lehet6séget, szabalyozhatd fiitési rendszert.

. Biztonsagi sziikségletek

A biztonsagi sziikségletek is a hianysziikségletek kdrében jatszanak fontos szerepet, ide tartozik
példaul a testi, anyagi, vagyoni, vagy egészségiigyi biztonsag, s6t, még a jogi biztonsag is. Ezek
a sziikségletek az alapvetd fizikai sziikségletek kielégiilése utan jonnek €s az egyént arra
Osztonzik, hogy Kkeresse az olyan feltételeket, amelyek biztonsagot, stabilitast,
kiszamithat6sagot és védelmet nydjtanak. (Maslow, 1943) ,,A munkavallaldk biztonsag iranti
igényeit azaltal lehet kielégiteni, hogy a vezetok nem hoznak elhamarkodott dontéseket, hogy a
dolgozok szamara vildgos és érthetd, mi az, amit elvarnak tdliikk, és tisztaban vannak a
teljesitményiiket illeté szabalyokkal.” (Hofmeister-Toth, 2017)

. A kozosséghez valé tartozas sziikséglete



Elterjedt axidma, hogy az ember extrovertalt vagy introvertalt személyiségétdl fiiggetleniil egy
tarsas lény, igy kozérzetéhez nagyban hozzajarul, hogy az 6t nap-mint-nap koriilvevd
emberekkel milyen kapcsolatban all, hogy érzi magéat veluk egy légtérben, befogadtak-e.
Szikségunk van a valahova tartozas érzesere. Sok fejlédé cég nagy hangsulyt fektet az uj belépd
munkatarsak beilleszkedésének segitésére és a mar allomanyban 1évé dolgozok kozotti
Osszetartozas-érzés novelésére. (Maslow, 1943)
. A megbecsulés sziikséglete
Az ember alapvet6en igényli a masok altali elismerést, tiszteletet és megbecsulést. Még ha nem
is fogalmazddik meg mindenkiben, fontos, hogy a tarsadalomban, munkahelylinkén vagy mas
kozosségekben értékeljék a képességeinket és az értékteremtéshez valé hozzajarulasunkat. A
megbecsilés szukségletei hozzajarulnak az egyén érzelmi stabilitasdhoz és tarsadalmi
berendezkedésének mindségéhez. (Maslow, 1943)
Az elismerés, megbecsiilés érzése megjelenhet a foglalkoztatott személyben, ha példaul stabil,
kitart6 munkajanak eredményeként eléléptetést kap, vagy akar csak egy vezetdi meetingen
kiemelkeddnek véli felettese a munkajat.

+  Onmegvaldsitasi sziikségletek
A Maslow-piramis csucsan taladlhaté az 6nmegvaldsitas szikséglete, amely a személyes
potencial kibontakoztatasanak és a kitlizott célok elérésének vagyat foglalja magaba. (Maslow,
1943)
A munkahelyi motivacio vizsgalatanak szempontjabol azért nagyon fontos az énmegvaldsitas,
mint hajtoerd, mert altaldnossagban az emberek 6sszekotik a karrierjliiket az dGnmegvalositassal.
Ha egy munkavallal6 a sajat munkakorét érdekesnek taldlja, megegyezik az értékrendjével, és
érzi, hogy egyéni adottsagait megfeleloen kihasznalhatja feladatainak teljesitése kozben,

motivalt lesz a munkaja produktiv és preciz elvégzésére. Ezen sziikséglet kielégitésere az



1. tAblazatban lathatunk megfelel6 példaul szolgalo eszkozoket.

Szukségletek Munkahelyi motivéacid

Onmegvalositas Kreativitast igényl6 feladatok
Fejlodési lehetoségek
Munkakér gazdagitasa
Onallé munkavégzés

Onellenérzés

Elismertség Kinevezés, el6léptetés

Felelosség

Munkakdrszélesités

Kituintetés és egyéb elismerések
Statuszszimboélumok (szolgalati autd)

Kdzbsséghez tartozas Osszetarté munkacsoportok

Szakmai kzOsségek

JO csoportlégkdr

Kozvetlen, j6 vezetd-beosztott kapcsolat

Biztonsag Munkavégzés biztonsaga
Hosszu tava foglalkoztatas, biztos munkahely
Juttatasok (orvosi ellatas, nyugdijpénztar)

Fiziologiai Munkahelyi étkez6
Munkafeltételek (fiités, vilagitas, &ram, viz)

1. tAblazat: A Maslow-féle motivacios sziikségletek kielégitésére szolgalo eszkdzok a munkahelyen

(Forras: (Bakacsi, 2004), 3.1. tablazat alapjan sajat szerkesztés)

Ezzel az elmélettel, és az ennek &brdzolasara szolgalo piramissal minden menedzsmenthallgatd
talalkozik egyetemi tanulméanyai soran. Fontos megjegyezni, hogy Maslow egyébként sosem
készitett piramist a szlikségletek hierarchiajanak abrazolasara, (Bridgman, et al., 2019) azonban
agy vélem, a piramis tokéletesen be tudja mutatni a Maslow-féle motivaciéelmélet Iényegét, az
egyéni szlikségletek egymasa épulését. Lényege, hogy az emberi sziikségletek hierarchiaban
léteznek, és az emberek egymas utédn, fokozatosan torekszenek ezeket kielégiteni. Miutan a

szlikségletek egy csoportja kielégitést nyert, az ember természetébdl fakaddan a kovetkezd



kategoriaba tartozo igényeit igyekszik kielégiteni.
,,Példaul az egyén, aki kielégitette a fedél, illetve biztonsag iranti fiziologiai sziikségletét azaltal,
hogy talalt valahol egy helyet, ahol lakhat, elkezdhet gondolkodni azon, hogy tarsadalmi
elismerés iranti sziikségletét is kielégitse. igy foglalkoztatni kezdik olyan kérdések, mint a haz
tipusa, elhelyezkedése, és kovetkezetesen vagyni fog arra, hogy jobb haza legyen, jobb helyen
legyen.” (Hofmeister-Toth, 2017, p. 141.)

Az utobbi évtizedekben sok kritika érte a szikséglethierarchia-elméletet, melyekkel nagy
mértékben egyet értek, azonban nem vitatom azt, hogy a sziikségletek egymasra épiilésének van
igazsagalapja. En ugy latom, hogy Maslow elmélete inkabb &ltalanossagban, adott személy
fejlodése, életutja soran mérvadd, mint specifikus vagy jelenetszerti szituaciokban. Hiszen,
ahogy Ed Diener is megallapitotta egy 2005-2010-igy tartd kutatasa alapjan, tudjuk élvezni a

baratainkkal téltétt idét akkor is, ha kézben éhesek vagyunk. (Villarica, 2011)

A szervezeti menedzsment szempontjabol szintén vitas lehet az elmélet, mivel a munkavallalok
kiilonb6z6 elvarasokkal €s élményekkel rendelkeznek, ami eltéré sziikségleteket generalhat. A
sziikségletek kialakuldsat tovabba befolydsolhatjdk a kornyezeti tényezdk, technoldgiai
valtozasok, szociokulturalis struktdrak és értekitéletek, ahogyan azt a kutatasok is igazoljak.
(Durmus, 2024)

2.2 Herzberg és a motivacios tényezok

Frederick Herzberg 1968-ban megfogalmazott kéttényezos elmélete a munkahelyi elégedettség
és elégedetlenség forrasainak megkulénbdztetésére épll. A higiéniai tényezdket - melyek az
elégedetlenséget hivatottak megszintetni, de énmagukban nem motivalnak - kiloniti el a
motivacids tényezoktél, azaz a motivatoroktdl, amelyek aktivan elésegitik a munkahelyi
elégedettséget. Ezt munkahelyre vonatkozoan 0sszegzi a 2. abra. Higiéniai tényezék kozé
tartozik példaul a munkahelyi biztonsag és a bérezés, vagy éppen a tarsadalmi helyzet
megOrzése, mig a motivatorok kozott szerepel az elismerés, maga a munka altal nyudjtott
érdeklOdés, a feleldsség és a személyes fejlodési lehetdségek. Az elmélet szerint a motivatorok

fejlesztése jelentdsen ndvelheti a munkavallalok motivaciojat és elégedettségét.



Kéttényezos modell

Higiéniai tényezdk Motivacios tényezbk

evallalati politika és szervezet e sikerélmeény

emunkafeltételek e teljesitmény elismerése

ebér, kereset e munkatartalmassag

ekornyezet, statusz e felel6sség

efoglalkozasi biztonsag e elére lépési és tovabbfejlodesi lehetbRreg

Elégedetlenség
hianya

Elégedetlenség Elégedettség hidnya Elégedettség

2. abra: A Herzberg-féle kéttényezés modell - forrés: sajat szerkesztés Dobak-Antal: Vezetés és szervezés c. kdnyve
alapjan

Ezek a tényez6k 0sszhangban vannak Maslow elismertségi és 6nmegvalositasi szintjeivel, és
gy tartjak, hogy ezek szorosan kapcsoldédnak a hosszu tavd motivaciohoz, a munkaval valo

elégedettséghez, valamint a teljesitmény novekedéséhez. (Bauer & Mitev, 2016)

Herzberg elmélete szerint a higiéniai tényezok, mint a fizetés, munkakoriillmények, és a vallalati
politika, képesek csokkenteni az alkalmazottak elégedetlenségét, ami novelheti az
elkotelezettsegiket es csokkentheti a munkahely elhagyasanak esélyét. Azonban mindenképp
érdemes szem el6tt tartani azt a tényt, hogy ezek a tényezOk Onmagukban nem novelik
jelent6sen a motivaciot vagy a teljesitményt, mivel a magasabb rendi sziikségletek kielégitése
szilkseéges a valodi motivaciohoz. Ide tartozik példaként az elismerés és a személyes fejlodés
lehet6sége. Ezek hianya alapvetéen nem okoz elégedetlenséget, viszont semlegességet
eredményez. A Herzberg-féle elmélet alapjan a fizetésemelés Gnmagaban nem képes jelentds
teljesitményndvekedést elérni, csupan az alkalmazottak tavozasanak vagy elégedetlensegének
kockézatat — adott esetben sztrajkok lehetéségét - csokkenti. A valddi motivaciéhoz és
teljesitménynovekedéshez sziikséges a munkakorok kihivast és felelosséget tartalmazova
tételével kapcsolatos intézkedések, mint példaul a munkakorok atszervezése, a dontéshozatali
lehetdségek bovitése vagy a személyes fejlodési és eldre lepési lehetdségek nyujtasa. Ezek az
intézkedések hozzajarulnak az alkalmazottak elismeréséhez és szakmai novekedéséhez,

amelyek kozvetlenil 6sztdnzik a magasabb teljesitményt (Dobéak & Antal, 2016).
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A nagyvallalatok szdmara szdmos eszkoz all rendelkezésre a motivatorok megerdsitésére a
munkavallalékban a tréningekt6l kezdve, egyénre szabott teljesitményértékelésen at a
tehetséggondoz6 és -bévitd rendszerekig. Ugy vélem, fontos azonban megérteni, hogy a
motivacio komplex jelenség és egyetlen modszer vagy eszk6z nem elegendé a munkavallalok
hosszi tavu elkotelezettsegének és motivacidjanak biztositdsahoz. A vallalatoknak
folyamatosan figyelemmel kell kisérnilik a munkavallalok igényeit és motivacids tényezéit, és
rugalmasan alkalmazkodniuk kell a valtozé koriilményekhez és elvarasokhoz. Ennek részeként
kiemelten fontos a kommunikécio és az egyiittmiikdés erdsitése, valamint az olyan munkahelyi

kultura kialakitasa, amely timogatja az egyéni fejlodést és teljesitményt.

2.3 Motivacio 3.0

Daniel H. Pink "Motivation 3.0" (2009) cim{i miivében a motivacié harom kiilonb6z6 fokozatat
korvonalazza, amelyek elérésekor a hagyomanyos jutalomrendszer mar nem elegendd a
motivacio fenntartasahoz. Ahogy a ,,Motivation 1.0”-r0l tovabb 1épiink a kdvetkezé szintekre,
egyre magasabbra emelkedlink a motivacio létrajan, végul elérve a csicspontot: a motivacié 3.0

szintjét. Am ezt két szint megel6zi:

e A Motivéacié 1.0 a Maslow-féle szlikséglet hierarchiajan alapulé motivacios elmélet, azt
allitja, hogy az egyének els6sorban belsd, bioldgiai tényezok motivaljak dket, példaul az
éhség, szomjlsag, biztonsag iranti vagy stb. Eszerint az alapvet6 fizioldgiai sziikségletek
és ezek Kielégitése szolgal az emberek viselkedésének alapjaul.

e A Motivéacié 2.0 egy tovabbfejlesztett motivacios elmélet, amely kiegésziti és finomitja
a Motivécid 1.0 alapelveit. A Motivaci6 2.0 azt sugallja, hogy az emberek motivaciojat
nemcsak belsd tényezdk, példaul az alapvetd sziikségletek kielégitése, hanem kiils
0sztonzok, példaul jutalmak és biintetések is befolyasoljak. Ez az elmélet a gazdasagi
fejlodés és az ipari forradalom idején valt népszeriivé, amikor a munkavallalokat foként
kiils6 jutalmazasok és biintetések motivaltak. Azaz, mig a Motivacio 1.0 arra
Osszpontositott, hogy az emberek belsd, foként bioldgiai sziikségleteiket elérjék és
kielégitsé¢k, addig a Motivaciéo 2.0 hangsulyozza a kiilsé jutalmak és biintetések

fontossagat a viselkedés szabalyozasaban és motivalasaban. (Pink, 2009)
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Daniel Pink "Motivation 3.0" elmélete pedig egy forradalmi megkdzelitést kinal a motivacio
megértéséhez és alkalmazasahoz a modern munkahelyeken, és amely szerint a korabbi
motivacios elméletek — amelyek elsdsorban a kiilsé jutalmak és biintetések hatékonysagara

0sszpontositottak — mar nem felelnek meg a jelenkor kihivasainak és lehetdségeinek.

A tanulmany harom f6 alapelvre épiil: az 6nallosagra, a mesterségbeli fejlodésre és a célra. Ezek
mindegyike alapvetd fontossdgii a munkavallalok belsé motivacidjanak tdmogatasaban.
Pink szerint az Onallosag, vagyis a munkavégzés modszerének, idézitésének, csapatnak és
feladatoknak vald szabad valasztdsa, létfontossagii a belsd motivacio fenntartasdhoz. Az
onallosag elosegiti a kreativitast és az elkotelezettséget, mivel az emberek ugy érzik, hogy 0k
irdnyitjak sajat tevékenységeiket, ami noveli az elégedettségliket és produktivitasukat.
A mesterségbeli fejlodés vagy a személyes és szakmai ndvekedés irdnti torekvés szintén
kdzponti elem a Motivation 3.0-ban. Az emberek bels6 motivacidja nd, amikor latjak, hogy
képességeik fejlodnek, és hogy haladnak céljaik felé. A mesterségbeli fejlodés érzése erdsiti az
elkotelezettséget ¢s 0sztonzi a folyamatos tanulast és fejlodést.
Végiil, de nem utolsdsorban, a cél, vagyis az a meggy6zddés, hogy a munkank nagyobb johoz
jarul hozza, elengedhetetlen az emberi motivacio szempontjabdl. Amikor az emberek gy érzik,
hogy tevékenységliknek van értelme és célja, ez fokozza a motivaciojukat és néveli a munkaval
toltott ido értékét.

Osszességében Daniel Pink "Motivation 3.0" elmélete ravilagit arra, hogy a modern munkahelyi
motivacionak tul kell Iépnie a hagyomanyos jutalom és biintetés alapti rendszereken. A belsé
motivacié elémozditasa az 6nallésag, a mesterségbeli fejlodés és a célra vald 0sszpontositas
altal nem csupan a munkavallalok elégedettségét és produktivitasat néveli, hanem hozzajarul a
szervezetek hosszu tavu sikeréhez is. A "Motivation 3.0" alapjainak integralasa a szervezeti
struktaraba és kultaraba lehet6séget teremt egy olyan munkakdrnyezet kialakitasara, ahol az
alkalmazottak értékelik, élvezik a munkajukat és hozzdjarulnak a tarsadalom fejlddéséhez.
Fontos megjegyeznem azonban, hogy a "Motivation 3.0" megvaldsitdsa nem mentes a
kihivasoktdl. A szervezeteknek rugalmasnak kell lennilik, hogy tamogathassdk az egyéni
onallésagot, mikdzben fenntartjak a csoportos dsszhangot és a szervezeti célokat, ezzel olyan
munkahelyet teremtve, ahol az emberek nem csak hogy dolgoznak, de inspiralodnak és

novekednek is — mind személyesen, mind professzionalisan.
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2.4 Munkahelyi motivacio és teljesitmény kapcsolata, beér

szerepe

A munkahelyi motivacio és teljesitmény kozotti kapcsolat rendkiviil fontos és 0sszetett tertilet
a szervezeti pszichologiaban és a human eréforrds menedzsmentben. A motivacié azt a belsé
vagy kiils6é 0sztonzét jelenti, ami egy személyt arra 0sztonoz, hogy valamilyen célt vagy

viselkedést hajtson végre. Azonban nem 0sszetévesztendd a motivalas és az 6sztonzés fogalma.

Els6éves felsboktatasi szakképzéses hallgatoként a Vezetés és szervezés targy keretein bell
volt lehetdséglink megismerni, hogy mi a kiilonbség a motivacid €és az 0sztonzés kozott. A
legnagyobb kiilonbség kiilsé vagy belsé mivoltunkban van. A tanultak szerint a motivacio ,,az
emberekben hato belso hajtoerd, amely tettekre mozgdsit. Ebben az értelemben a motivacidnak
alapja lehet barmely tipust sziikséglet.” Ezzel szemben az 0sztdonzés ,,olyan kiilsd hatoerd,
amely képes egy mar meglévé tevékenységet, vagy iranyultsagot, motivaltsagot fokozni, vagy
beinditani.” Szakdolgozatom kutatas része soran az egyik tudatosan hasznalt feltétel az lesz,
hogy a pénz és anyagi juttatasok a munkahelyi teljesitményben nem motivald, hanem 6sztonzd
hajtoerd, ezért az adott dolgozdk jovedelemhez viszonyuld motivaltsagat nem fogom vizsgalni,
hiszen méas tanulmanyok is megallapitottak mar, hogy az anyagi juttatdsok, mint motivacios
eszk6zok, nem mindig hatékonyak, csak folyamatos biztositds mellett mikodhetnek. Ha
korlatozottan allnak rendelkezésre vagy teljesitménnyel ardnyos mértékben osztjak Ki,
versengést szllhetnek a munkatarsak kozott, ami megmérgezi a munkatarsak kozotti
egylttmitkdést. Az ilyen bonuszokbol fakado egyenldtlenségek irigységet és elégedetlenséget

generalhatnak, ami rontja a teljesitményt és noveli a fluktuaciot. (Székely, et al., 2023)

Emellett, vegyuk azt a gondolat kisérletet, hogy egy alkalmazott havi jovedelmét minden
honapban a duplajara emeli a cég, a teljesitményével vald elégedettségikre hivatkozva. Az
alkalmazott talan az elsé honapokban javitani fog teljesitményén, am egy bizonyos pont utén
sem a fizetésemeléseket nem fogja értékelni, és a munkahelyi teljesitménye sem fog tovabb és
tovabb javulni. Ha pedig folytatjuk a gondolatmenetet, megjelenithetjiik a gondolat kisérletben
azt a feltételt is, hogy a foglalkoztatott munkatars bérének havi megduplazasa mellett minden
nap teljes munkaidejében egy szilik, sziirke irodaban kell feladatait elvégeznie egyediil, vagy

olyan kollégak kozott, akik nem fogadjak el, és teljesen semleges visszajelzéseket kap a
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munkéjara. Ebben az esetben tigy vélem, hogy hidba a nagy léptékben és gyakran névekvo
jovedelem, az alkalmazott fel fog mondani. A munkaszerzodésében elvégzett feladataiért
mindenki megkapja a jovedelmét, de mégis mik azok a tényezOk, amik arra motivaljak a
dolgozot, hogy a keze koziil kiadott munka jo6 mindségli legyen, és mindennapi feladatait
gordilékenyen végezze? Munkahelyi motivaciorol csak akkor beszélhetiink, ha az egyén maga
akar cselekedni, van egy belsd hajtoerd, ami mozgatja és készteti arra, hogy teljesitménye

megfelel6 legyen a munkahelyi kdrnyezetben.

,, Amikor New Yorkban esik az eso, délutanonként sokkal kevesebb taxit latni az utcdkon, mint
deriilt napokon, az esés napokon délutan szinte lehetetlen taxit kapni. Az ember azt gondolna,
hogy ilyenkor boldogan megy ki minden taxis dolgozni, hiszen rengeteg fuvart bonyolithat le, és
sokat kereshet. A taxisok tobbsége azonban nem igy gondolkodik. Mivel nagy a forgalma, mar
délelott megkeresi az aznapi pénzét, és szép nyugodtan hazamegy, hogy élvezze a szabad
délutanjat. A pénz csak addig bizonyul szamara motivatornak, amig a napi sziikségletet meg
nem kereste, utina mar a szabad délutan erdsebb motivator — akkor mar az inkabb boldogit,
mint a pénz.” (Mér6, 2010, pp. 281-282.)

A munkahelyi teljesitmeny pedig a munkavégzés minéségét és hatékonysagat jeldli egy adott
szervezeten belil. A termelésben kiszamithatd, egységnyi id6 alatt elvégzett munkaként szoktak
még definidlni, 4m tamogatd munkakorben nem egészen lehet szamszeriisiteni a feladatok
sokrétiisége és komplexitasa miatt. A munkahelyi teljesitményt altalaban a munkaltatok és
vezetOk értékelik, és az azonositott célok eléréséhez, illetve az elvart eredmények eléréséhez
viszonyitjak. ,,Ertékelheté teljesitményrdl akkor beszélhetiink, ha ezen tényezék a szervezeti
célok megvaldsitasanak érdekében miikddnek, mobilizalddnak, hoznak Iétre Szervezeti

eredményt” (Baracsi, 2008, p. 30).

2.5 A generacioelmélet altalanos megkozelitése

A sziilék és utodaik sziiletése kozotti intervallumot generacionak nevezziik (Mannheim, 1969),
egy generacioba hasonld korl egyéneket sorolunk (Lyons & Kuron, 2013). A legtobb elmélet
szerint az egy adott generaciohoz valo tartozast nemcsak az azonos idészakban tortént sziiletés

hatdrozza meg, hanem a kozdsen megélt torténelmi, gazdasagi, szocialis és kulturalis
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esemeények is befolyasoljak (Kupperschmidt, 2013). Minden generacio mas szokasokkal, és mas
szemléletmdddal rendelkezik, a generacidéelmélet célja pedig megérteni, hogy az egyes
¢letszakaszokban és torténelmi idészakokban felnové emberek milyen jegyek, tulajdonsagok
alapjan alkotnak kdzdsséget, milyen &ltalanos értékrendet képviselnek és hogyan alakitjak a
tarsadalomra gyakorolt hatdsaikat. Az egyes generaciok kozotti kiillonbségek és az ezekbol
adodo kihivasok napjainkban meghatarozd tényezok a munkahelyi 6sztonzési rendszerek
tervezése és végrehajtasa soran igy egy szervezet esetében figyelembe kell venniink, hogy a
kiilonboz6 életkora munkavallalok hogyan viszonyulnak a munkahoz, milyen elvarasaik vannak
a munkahelyi teljesitménnyel, elégedettséggel és értékeléssel kapcsolatban. Ez azért fontos,
mert az eltérd generaciok eltérd élettapasztalatokkal és értékekkel rendelkeznek, amelyek
hatassal vannak a munkahelyi viselkedésre és motivaciora. Eppen ezért, a generacios
megkozelitésnek egyre nagyobb jelentdsége van az akadémiai korok mellett a vallalatok
szamara, (Pal, et al., 2017) hiszen a munkaer6piac heterogenitasa és az egyre valtozatosabb
munkavallaldi 6sszetétel azt eredményezi, hogy egy vallalaton beliil egyszerre lehet jelen tobb
generacio is. (Németi & Matko, 2018)

Az eltérd igények és motivaciok generdcios konfliktusokhoz vezethetnek a munkahelyeken.
Példaul a kiilonbozd generaciok kozotti kommunikacios stilusok eltérései, vagy az idésebb
munkavallalok érzése, hogy kevésbé értékelik ket a fiatalabb generaciokhoz képest, mind
olyan tényezdk, amelyek fesziiltséget és konfliktusokat eredményezhetnek. Az ilyen eredetii
konfliktusok elkerulésére, kezelésére, és a generaciok tagjainak tehetségének legnagyobb
mértékll kiaknazasahoz kulcsfontossagu tényez6 az emberi erdéforras menedzsment. A
legtobbszor el6forduld javaslat, hogy a generaciok kdzotti hasonldsagokra kell sszpontositani,
mikdzben tiszteletben tartjuk az esetleges kulonbségeket, hiszen a generacids kiilonbségeket
nem lehet megszintetni. Példaul az 6sztonzé csomagokat ugy lehet kialakitani, hogy azok a
generaciok eltérd igényeit és motivacioit vegyék figyelembe, igy személyre szabottan tudjak
motivalni és 6sztondzni munkavallaldinkat. Ezaltal megteremthetjik a generaciok kozotti

szinergiat és javithatjuk a munkahelyi egyiittmiikodést és teljesitményt (Jakab, et al., 2021).

Mint emlitettem, a generaciok csoportositasaval kapcsolatos kutatasok, tanulmanyok szamos
kisebb eltérést is tartalmazhatnak, de az altalanosan elterjedt felosztas, amit szakdolgozatom

soran én is alkalmazok, a kovetkezo:
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e Veteranok/Epit6k (1925-1945)

e Baby Boomerek (1946-1964)

e X generaci6 (1965-1979)

e Y generaci6 (1980-1994)

e Zgeneracio (1995-2009)

e Alfa generécio (2010-) (G6si & Bardos, 2020)

Mivel a veterdn generdcio mar nem képviselteti szamottevéen magéat az aktiv munkavallalok

vilagaban, részletes ismertetésiukre nem térnék ki.

2.5.1 Baby Boomerek (1946-1964)

A baby boomer generacié elnevezése foként az Egyesiilt Allamok, tovabba mas, masodik
vilaghabord sujtotta orszagok robbanasszerii népességnovekedésébol ered, a masodik vilagégést
kovetden, és az elnevezés csak akkor terjedt el, miutan a ,betlis generaciok” (X, Y, Z)
beszivargott a koztudatba. Azel6tt 1ényegében nem léteztek generaciok cimkék (Nemes, 2019).
Erdekesség tovabba, hogy a baby-boomerek nemzedéke az egyetlen, amelyet az Egyesiilt
Allamok népesség-nyilvantartasi hivatala (U.S. Census Bureau) hivatalosan is nyilvantart.
(Colby & Ortman, 2014) Am mégis milyen jegyekkel szoktak jellemezni a baby boomerek
generaciojat?

Ez a nemzedék olyan idészakban nétt fel, amikor a gazdasagi névekedés és az optimizmus
korszakat élte a tarsadalom. Az elkdtelezettség az értékek és célok irant szdmukra, ebbdl
fakaddan gyakran tartjdk magukat a hagyomanyokhoz és a konzervativ értékrendhez, ami
részben a korabbi generaciok értékeibdl és tapasztalataibol fakad. A ndi jogokat felvetve meg
kell jegyezni, hogy a baby boomerek gyermekei elséként tartozhattak azok kozé, akik két
keresettel rendelkez6 haztartasokba sziilettek, hiszen sziileik torekedtek arra, hogy gyermekeik
jobb korilmények kozott nevelkedjenek, mint 6k maguk, Steigervald szerint pedig ez is egy
olyan tényez6 volt, amivel az 1946-64 koz0tti generacio ,.felszabaditotta” gyermekeit, mert
,hem akartak azt adni nekik, amit 6k kaptak, €s ezzel bizony elinditottak az individualizmus
forradalmat. (...) A baby boomereké az utols generacio, amelynek a tagjai még magaztak a

sziileiket, és az elsok, akiket tegeztek a gyerekeik”. (Steigervald, 2020)
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A stabilitas és a munkahelyi lojalitas iranti torekvesik nem csupan egy eszmény volt, hanem
életik egyik meghataroz6 vonasa. A baby boomerek kozil sokan egyetlen munkahelyen
toltotték palyafutasuk nagy részét, ami a hliségiiket és hosszu tava elkotelezédésiik et tiikrozte.
Ezek a munkavallalasi szokasok és értékrendek alapvetden befolydsoltdk a munka és a lojalitas
kapcsolatat, ahol a munkat nem csupan megélhetesi eszktzként, hanem életiik fontos és értékes
részének tekintették. Ennek a generacidnak a hozzaallasat és értékeit megérteni kulcsfontossagu
ahhoz, hogy atfogo képet kapjunk arrél, hogyan alakitottak azokat az életkoriilmények, amelyek

kozott felnottek és életiiket leélték. (Steigervald, 2020)

2.5.2 X generacio (1965-1979)

Douglas Coupland, a kanadai regényiré akaratan Kkivil valt azoknak a generdcidknak a
névaddjava, akik a baby boom utan kdvetkeztek. 1987-ben egy Vancouver Magazine nevii
lapban megjelent ,,Generation X” cimii cikke a mell6zott, semmibe vett nemzedékrél, akiket
semmibe vesz a naluk idésebb korosztaly. 1991-ben ugyan ezzel a cimmel regény is szlletett
harom ilyen fiatalrol, akiknek ,,eleguk lett a fogyasztoi tarsadalombol, az értelmetlen munkabdl,
a juppikbol, a marketingbdl, az erészakos reklamokbdl, az idiota fonokokbdl, a nagy cégek és a
politika g6gjébdl, a szépség- és fiatalsagkultuszbol, s most tobbnyire azzal téltik napjaikat, hogy

torténeteket mesélnek egymasnak” (Coupland, 1991).

Ahogyan kordbban is emlitettem, az X-esek gyermekkoraban mar az volt dént6en a jellemzo,
hogy édesanyjuk dolgozni jart, igy mar életiik elsé éveiben bolcsddékben, 6vodakban kezdték
meg korai szocializaciojukat. Talan az anyardl vald, addigi generacidkhoz képest korabbi
levalas eredményezi az X generaciot rendkiviil jellemzé bizonytalansagot és azt, hogy a
szakirodalom eldszeretettel hivja ezt a nemzedéket ,,az els6 magara hagyott generacionak.”
(Steigervald, 2020) Tovabba az X generacié tagjai a valtoz6 tarsadalmi kornyezetben néttek fel,
felcseperedésiik kozben mind a valasok, mind a karrierorientaltsag elterjedt szlleik életében, és
ennek eredményeként az X generacio tagjai gyakran kifejezik a pragmatikus hozzaallast és az
alkalmazkodoképességet az ¢let kiilonbozo teriiletein. Ez utdbbi tényezok arra sarkalltak ¢ket,
hogy az egyéni ¢életutjukat és kapcsolataikat alaposan megvizsgaljak. Ebbdl fakadoan az X
generacio értékrendjében mar elékeldbb helyet foglal el az érzelmi intelligencia, az empatia és
a személyes feleldsségvallalas a kapcsolatokban, mint a baby boomereknél. A szileik

karrierorientaltsaga szintén hatassal volt a generaciora. Az X generaci6 tagjai szemtanui voltak
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a munkaerdpiaci valtozasoknak, és az elvarasoknak valo folyamatos alkalmazkodéasnak. Ennek
eredményeként sokan fejlesztették ki a hajlanddsagot a karrierjiik dinamikus iranyitasara — akar
sajat vallalkozas inditasaval is -, tovabba atvették a rendkivili alkalmazkodoképességet és
rugalmassagot a munkajukban, azonban ,,mig a sziil6k ismerték a fizetett taléra fogalmat, az X-
esek a korlatlan munkaid6t tartottak ,,normalisnak” — hiszen ez kellett a sikerhez, az
elismeréshez, az elérejutashoz” (Steigervald, 2020) . Azonban ez altaldban nehézségekbe
iitk6zott, nem volt akkora eldre jutasi lehetdség a karrieriikben, mint a baby boomereknél —
raadasul agy vélem, egy népes generacio meg tudja neheziteni az 0j nemzedék elhelyezkedését
— a Generaciok harca leirja azt is, hogy az X generacié elkezdett bezarkdzni, magaba fordulni,
és megtalalni a szdmaéra értékes részét az életben. Ez vezethetett a munka-maganélet
egyensulyanak fontossaganak elterjedéséhez is az X-ek 1980-hoz kozeli sziiletésii tagjai
szemében és az Oket kovetd generaciokban. Az X generédcio hires a "munkahelyi lojalitas
ujradefinialasarol”, eldsegitve a rugalmas munkakoriilmények és a tavmunka népszeriisitését,

ami alapozta meg a jovobeli generaciok munkavallalasi elvarasait. (Steigervald, 2020)

2.5.3 Y generécio (1980-1994)

Az Y generacio, mas néven millenniumi generacio, a technoldgiai forradalom kézepén nétt fel,
és az internet és a digitalis eszkdzok elterjedése markansan meghatarozta tagjai életét. A
technoldgiai forradalom miatt ezt a generaciét gyakran a valtozasok iranti nyitottsag, az
innovaciok iranti érdeklédés és a soksziniiség timogatasa jellemzi, tovabba hozzaszokott a
gyors informacideléréshez és -feldolgozashoz és az online kommunikéciohoz. Ehhez k6thet6 az
Y generacio altal elterjesztett globalis latAsmdd, amelyet az utazasok, a kulturalis cserék és az
internet lehetové tesz. Ez a generacio nemzetkdzi kapcsolatokat épit és egyiittmiikodik, ezaltal

segitve a globalis 0sszefonddast és a kulturalis sokszinliség elismerését.

Az Y generaci6 az elsé individualis nemzedék (Steigervald, 2020), akiknek a technoldgia és
foként az internet lehetdséget adott arra, hogy Sz0 szerint azt tegye, amit szeretne. Steigervald
azt a példat is hozza, hogy az 0j generacio tagjai els6 walkmanek megjelenésével azt a zenét
hallgathattak egyedul, amit szeretnének, pedig egészen addig a zenehallgatas a kozossegi
élmenyek alappillérének szamitott. Az elsé szamitogépes jatékok elterjedésével az egyiitt sok
id6t toltd, kozosségi élményekben jellemzoen részt vevo X-esekkel ellentétben a millennialisok

képesek voltak egyedil jatszani, elzarva ezzel magukat masoktél és a kulvilagtol.
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Fontos generacios élmény meg az internet megjelenése is, azonban fontos megjegyezni, hogy
az Y generacié az utolsd generacid, melynek minden egyes tagja olyan id6szakban latott
napvilagot, ahol az internet és a digitalis technol6gidk még nem dominaltak és az online vilag
még nem volt mindennapos része az életiinknek. Ez a generacio az a hid, ami 6sszekoti az analog
¢és a digitalis kor kozotti atmenetet, mivel 6k maguk is részesei voltak ennek a nagymeértékii

valtozasnak. (Steigervald, 2020)

Meglatdsaim szerint munkaerépiacon az Y generacio tagjai altalanossdgban értékelik a
rugalmas munkaidd, a személyes fejlodés lehetdségeit és - a baby boomerek és X-ek hibajabdl
tanulva — a munka és maganélet egyensulyat. Az életiiket nagymértékben meghatarozza az
élményekre vald vagy, és gyakran valasztjdk az utazdsokra, szdérakozasra valé pénzkoltés
elényben részesitését a materialis javak felett. Emellett az Y generacio igényli a valtozatos és
értelmes munkalehetdségeket, amelyek lehetové teszik szamukra a szakmai fejlédést és
érdekessé teszik a mindennapi munkat. Az dnfejlesztés és az (j kihivasok vallalasa motivalja
oket, és szivesen alkalmazzak a rugalmas munkaidé és a tdvmunka lehetdségeit. ,,Onalld
dontesek, informacidéhség, igény a csapatjatékra, magas elvarasok a munkaado fele,
magabiztossdg, ambicidzussag, sikerorientaltsdg: az Y generaciorol szoldé amerikai cikkek

alapjan ezek a (...) jellemz6 tulajdonséagai”. (Tari, 2010, p. 28)

2.5.4 Z generaci6 (1995-2009)

A Z generaci6 tagjai altalaban az X generdcio gyerekei, de a sziildk kozott fiatalabb baby
boomerek ¢és idOsebb Y generaciosok is lehetnek. Ez a generacios sokrétiiség uj keletli

fesziltségeket és konfliktusokat hoz magéaval. (Tari, 2023)

Ez a generdcidé a technoldgia szoros integracidjaval és az informacios tarsadalom
jellegzetességeivel nott fel, gyakran emlegetik ,,digitalis bennsziilotteknek™ a nemzedék tagjait.
A Z generacid a technologiai fejlddés altal kialakult rovid figyelmi idétartamok ellenére jol
alkalmazkodik a multitaskinghoz. Tobb feladatot egyidejileg végeznek el, példaul kdzben
bongeészik, chatelnek és tartalmakat fogyasztanak. Az online tartalmak koénnyt elérhet6sége
lehet6vé teszi a Z generacio szamara, hogy kreativ modon kifejezze magat. Rendkiviil elterjedt
tevekenységek a nemzedék tagjai kozott a sajat tartalmak 1étrehozésa, vlogolas és mas digitalis

kifejezési formak.
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Munkaerejiiket tekintve a Z generacio tagjai mar nem ,,engedelmes munkaerdk”, hanem sokszor
ontorvényl személyiségek, akiknek a munkahely csak egy a sok koziil, amin valtoztatni lehet.
Bar csapatmunkara is képesek, szeretik, ha lehetdségiik van 6nalloan dolgozni és sajat Gtleteiket

megvalositani (Schaffer, 2015).

Nem szivesen maradnak olyan helyen, ahol til erds a céges lojalitas elvarasa. A munka, a hivatas
iranti alazat szamukra sokszor a ,,rabszolgaélet” szinonimajaként jelenik meg, s ezzel gyakran
negativ érzelmeket valtanak ki par évvel iddsebb kollégaikbol — tartozzanak 6k akéar az X, Y
vagy haborl uténi generacidhoz -, akik még emlékeznek arra, hogy a tanulas és karrierépités
érdekében sokszor maradtak bent estig a munkahelyen (Tari, 2023). Elterjedt sztereotipia a
generacid képviseldirdl az elébb emlitett konnyedebb munkahoz viszonyulds mellett az, hogy
rendkivil magas elvarasokkal rendelkeznek munkaadojuk irant, egyre kevesebb
energiabefektetéssel vagy munkaiddvel egyre magasabb alapbért vagy juttatasokat szeretnének
kapni. Azonban véleményem szerint a Z generacioba tartozo munkavallalok egészen Gjszerii
kompetenciakkal rendelkeznek, mint mas generaciok, és ahhoz, hogy a cégek lépést tudjanak
tartani a trendekkel és a megfeleld nyitott vilagnézettel rendelkezzenek, elengedhetetlen, hogy
az alapbér tekintetében ,,megalkudjanak”, és beintegraljak a jelenleg legkevesebb tapasztalattal,
de alapvetd technologiai ismeretekkel és tjszerli nézetekkel rendelkezd generaciot
szervezetikbe. A kompetencidikat nem teljesen lefed6 magas alapbér mellett jellemz6en a home
office a generacid szilotteinek elvarasa (Gyori-Lovasz, 2023). Az ¢lébb felsoroltak mellett a
felelésségvallalas sem a Z generacid asztala az elditéletek szerint. A Z generacid sziilei, amit
tudnak, magukra véllalnak gyermekeik helyett, és ,,a Z ennek megfeleléen nem tud hibazni.
Részben nincs ra madja, mert folyton figyelik, és kdzbelépnek, részben pedig azért, mert akkor
sem 6 a hibas, amikor esetleg mégiscsak 6 a hibas.” (Steigervald, 2020, p. 93). Am ugy vélem,
hogy ez minden 1j munkaerdpiacra 1épd nemzedékre igaz a munkaba allasuk elsé éveiben, és

ez érvényes lesz a jovoben is.

2.5.5 Alfa generaci6 (2010-)
Bar a mai alfa generacié legiddsebb tagjai is még csak altalanos iskolasok, igy generacios
fejlddésiik még javaban zajlik, formalédnak a generdcidés jegyeik, de ,annyit madris
leszogezhetilink, hogy 6k az elsd olyan generacid, amely nem elsdsorban az interneten, hanem

azon beliil is az okostelefonon, azaz az érint6képerny6n szocializalodott, olyan sziilok mellett,
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akik maguk is rabjai a telefonjuknak és a sajat érintéképerny6jiiknek.” (Steigervald, 2020, p.
113) Ez azt sugallja, hogy az érint6képernyOs eszkozok, kiilonosen az okostelefonok,
meghatarozdak az Alfak életében és a kommunikécidjukban. Emellett 4gy gondolom, nem
kérdés az, hogy az emlitett sziil6i példaadas hatassal lehet a generacid tagjainak technologiai
szokasaira és viselkedésére, s6t formalhatja azt, hiszen ennek a nemzedéknek az esetében nem
feltétlendil fog érvénybe 1épni az, hogy a szileiknél jobban ismernék az okostelefonok és
kozosségi média altal nyujtott lehetdségeket és online szocializaciot. A digitalis eszk6zokkel
valod ilyen mértékii integracio egyarant jelenthet lehet6ségeket és kihivasokat. A pozitiv oldalon
az okostelefonok és az érintképernydk lehet6séget nyujthatnak a gyors informaciohoz jutasra
és a széleskorli kommunikaciora. Ugyanakkor a tilzott fliggés vagy az online tilzott jelenlét is
kihivasokat jelenthet, de Steigervald a Generacidk harcaban azt is taglalja, hogy az alfa
generacio tagjai szamara az online jelenlét és technoldgia mar nem fog akkora racsodalkozast
és Ujdonsagot nyujtani, mint az Y-0s és Z-s elédjeinek — ,,ezek is ugyanolyan foldi adottsagok,
mint a hegyek, a folyok, az erdk és a madarak.” Ez a perspektiva 0j szemszogbdl mutatja be
az alfakat, akiknek fejlodését az el6z6 generaciok nagy érdeklédéssel kovetik, figyelemmel
kisérve, hogy ez a korai digitalis befolyas hogyan alakitja majd ki személyiségiiket, értékeiket
és viselkedésiiket a jovoben. ,,Ok még igen messze vannak attol, hogy munkéba alljanak, de
biztosak lehetiink abban, hogy felbukkanasuk 0j kihivasokat jelent majd az akkori vezetdk
szamara.” (Schaffer, 2015, p. 24.)

2.6 Generaciok csoportjai Magyarorszagon

A 3. dbra az altalanosan elterjedt generacios elmélet csoportjainak magyarorszagi eloszlasat
mutatja be. Ahogyan kordbban is emlitésre keriilt, a generacios elméletek a sziiletési éviiktol,
ennél fogva életkoruktol és az idobeli torténelmi eseményektdl fliggden kiilonbdzé csoportokba
soroljak a népesseg tagjait. Az X tengely azt mutatja, mely generacids csoportokat vizsgaljuk,
az Y tengely cimkéi pedig azt mutathatjak, hogy 2024 januar 1-jén pontosan hany f6 tartozott

Magyarorszagon a kiilonb6zo generaciokba.
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Magyarorszag népességének eloszldsa generacidk szerint, 2024
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3. abra: Magyarorszag népességének eloszlasa generaciok szerint, 2024 (Forras: Kdzponti Statisztikai Hivatal)

Ahogyan az abran is lathato, az ismerten népes generacionak tekintheté baby boomerek szamat
meghaladja az X generacid tagjainak szama. A legnagyobb létszamd csoport, korilbelll 2,2
millio fovel jelenleg a tarsadalom és a munkaerépiac vezetd szerepléi kozé tartozik. Ezt ugy
vélem, hogy a ,,Ratko-gyermekek” gyermekeihez kothetjiik, akiknek nagy 1étszama a 4. abra is

megtekinthet6 a 65. és 70. életéviiket betoltdtt magyar allampolgarok esetében.

A Ratké-korszakkal minden gimnazista, torténelmet tanulé didk taldlkozhat tanulméanyai soran,
hiszen a magyar demografiai torténelem egyik meghatarozo idészaka, amely a népességpolitika
radikélis valtozasait és azok tarsadalmi kovetkezményeit foglalja magaban. A maig emlegetett
népességrobbands az 1950-es évek elejéhez és Ratkd Anna, Magyarorszag els6 ndi
miniszterének nevéhez kothetd, aki 1948-t6l népjoléti, majd 1950-t61 1953. &prilisaig
egészséglgyi miniszter volt. Ratko intézkedése alapjan ebben az id6szakban bevezették az
abortusztilalmat és a gyermektelenségi adot, ami pozitiv hatassal volt a természetes szaporodas
utemere. A terhességmegszakitas tilalmat 1956 juniusaban feloldottak, a gyermektelenségi adot
pedig az 1956-0s forradalom utan szintették meg. Az 1950 és 1956 kozotti fél évtizedben
szllletett generaciot Ratko-gyerekeknek nevezik. (Szabo A., 2011)
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,Ha a masodik vildghaborl utani magyarorszagi élve-sziletések havi szamat vizsgaljuk,
egyértelmiien megallapithatjuk, hogy a ,,rekorder” honapok a Ratkd-korszakhoz koéthetok. Az
év egyes honapjaiban bekovetkez6 sziletések szamanak csicsa 9 honap esetében 1954-re, két
honap esetében 1955-re, mig egy honap esetében 1953-ra esik. Az abszolut rekordot a masodik
vilaghabor( utani korszakban 1954 majusa jelentette, ekkor egyetlen hénap alatt 20 344-en
szlilettek Magyarorszagon” (Pongracz, 2013, p. 4.). Bar a Ratké-korszakot altalanossagban az
1950-56 kozotti évekre datéljak, a Pongracz-féle elemzés is mutatja, hogy foleg 1953-54-55
esetében voltak jellemzden kiugréan magas értékek a sziiletésekben, a népességrobbanas
gyermekei egyértelmiien a baby boomer generacioba tartoznak. A korfan lathatd, hogy a Ratkd-
gyermekek szama az iddskori halalozas miatt csokken, mikozben gyermekeik, az X generaciod
utolsd tagjai, mar jelentds mértékben képviseltetik magukat a magyar népességben és a
tarsadalomban is egyarant. A 4. dbra korfajan megfigyelhet6 "kidomborulasok", amelyek az
1975 és 1980 kozott szliletett X generacio utolso tagjait jelzik, arra utalnak, hogy ez a generacio
- amely a '80-as és '90-es években Iépett a felnéttkorba - a magyar tarsadalomban nagyobb
aranyban van jelen, mint a korabbi generaciok. Az X generacio a munkaerdpiac és a tarsadalom
meghatarozd ereje, akik a Ratko-korszak gyermekeiként a szocialista rendszer oktatasi és
tarsadalmi értékeinek hatasara néttek fel, de mar a nyugati tipust piacgazdasag és a demokracia
keretei kozott kezdték meg felndtt életiiket. Ez a generdcid hires arrdl, hogy képes volt
alkalmazkodni a gyorsan valtoz6 vildghoz, a technologia fejlédéséhez és a munka vilaganak 1j
kihivasaihoz. Mindek6zben a baby boomerek gyermekei, az Y generacid szintén fontos részét
képezi a tarsadalomnak. Ok mar egy teljesen mas vildgban néttek fel elédjeikhez képest, ahol a
digitalizacio és a globalizacié alapvetd elemei az életiiknek. Sziileikhez hasonléan 6k is
szembestlnek az atalakul6 tarsadalmi és gazdasagi kdrnyezettel, de a technoldgiai valtozasok

még nagyobb mértékben formaljak az életiket.
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4. dbra: Magyarorszag népességének szama nemek és életkor szerint, 2023. januar 1. (Forras: Kozponti Statisztikai Hivatal)
Az X generacio a kommunista rendszer éveiben sziiletett, és a hideghaboru idején nétt fel. Az
ebben az iddszakban zajlo politikai valtozasok, valamint az eurdpai kontextusban a szovjet
blokk 6sszeomlasanak kezdete mind befolyasolhatta ennek a generacionak a népességi aranyat.
Az Y és Z generaciok mar olyan iddszakban sziilettek, amikor a kommunista rendszer
0sszeomldban volt, vagy mar 6sszeomlott, és Magyarorszag demokratikus allamma valt. A
gazdasagi liberalizacio és a technoldgiai forradalom hatasara ezek a generaciok mas tarsadalmi
és gazdasagi kornyezetben néttek fel, amely befolyasolta a népességszamukat. Az alfa generécio
tekintetében az (j nemzedék belépésére pedig mar teljesen kialakultak az eurdpai demokratikus

intézmények Magyarorszagon is.

Az elobb felsorolt a torténelmi tényezok hozzajarulhattak a kiilonb6z6é generaciok méretének és
demografiai sajatossagainak kialakulasdhoz Magyarorszagon. A politikai, gazdasagi és
tarsadalmi valtozasok mind befolyasoljak a sziiletésszamokat és a demogréafiai mintazatokat, és

ezek a valtozasok hosszU tavon is kihatnak az egyes generaciok népességére.

Osszességében a 3. abra és 4. bra adatai jelentds betekintést nytjtanak a magyar tarsadalom
generacios szerkezetébe. Az X generacid tagjainak magas szama azt jelzi, hogy 6k azok, akik
jelenleg a legnagyobb befolyassal birnak a gazdasagi és tarsadalmi dontéshozatalban, am a baby
boomerek létszdma is igen jelentés, ami azt sugallja, hogy Magyarorszagon a demografiai

szerkezet egyre id6sodik. Ez tapasztalhatd kihivasokat jelent a tarsadalombiztositasi rendszerek
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szamara. A Y és Z generaciok mérete biztositja, hogy van elég fiatal munkaképes kora ember,

Vs
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3.Sajat vizsgalat

3.1. A vallalatnal jelenleg hasznalt béren kivili juttatasok,

mint motivacios eszkozok

A cég irodai dolgozdit szamos motivacios eszkdzzel 6sztonzik és tamogatjak, hogy inspiraltan
és elégedetten végezzék munkajukat. Ezek az eszk6zok nemcsak a munkahelyi teljesitményt,
hanem a munkavallalok, s6t, a csaladtagjaik kapcsolatat, jollétét is tamogatjak. JO példa erre a
Csaladi nap, vagy a dolgozdk hozzatartozdinak szervezett gyarlatogatas. Ezek az altaldban
évente egyszer szervezett események lehetdveé teszik a munkavallalok szamara, hogy
bemutassak csaladjuknak munkahelytiket, valamint betekintést nyerjenek a cég mitkkodésébe és
termékeibe. Mindez erdsiti a csaladi koteléket, a dolgozok kozotti kapcsolatépitést, ezaltal a
munkahelyi k6zosséget. Ha pedig a csaladrél van sz6, a motivacios eszkdzok kozé tartozik még
a dolgozok gyermekeinek sajat dvodai és iskolai csoportok biztositasa, a munka-maganélet
egyensulyanak fenntartasa es a kismamak visszafoglalkoztatdsanak megkdnnyitése erdekében.
A feliigyelet biztositasanak lehetdségét kibdvitik a vallalati nyari gyermektdborok, amik
lehetéséget kinalnak a dolgozok gyermekeinek arra, hogy aktivan és szorakozva toltse el a nyari
szlinetet. Vallalaton belll pedig a dolgozoknak szervezett tematikus napok szinesitik a
munkahelyi kornyezetet és elosegitik a kultardk és érdeklddési teriiletek talalkozéasat. Ezek az
esemeények lehetdséget adnak a munkavallaloknak arra, hogy egyiitt tnnepeljenek és
megismerjék egymds hagyomdanyait és érdeklodési koreit. A kozOsség épitésére még az
onkéntes események is megfeleloek, hiszen lehetdséget kinadlnak a dolgozoknak, hogy részt
vehessenek kiilonboz6 tarsadalmi kezdeményezésekben, mint példaul egy kozintézmény
felajitasaban vagy a helyi koérhdz gyermekosztalyan vald felolvasédsban, adomanygyiijto
akciokban. Az eddig felsoroltak bizonyitjak, hogy a véallalat nemcsak egyénekre, hanem a

munkahelyi kbzdsségre is nagy hangsulyt fektet.

Ha az egyéni és kozosségi jollét hatarait vizsgaljuk, a BeFit program a munkavallalok
egészségének tamogatasat szolgalja. Kiilonbozo sport- és egészségmegdrzé kezdeményezéseket

kinal - mint példaul a specialis étkezési lehetéségek, sziirévizsgalatok és véradas lehetdségek,
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sportcsapatok és egyéb mozgasi lehetdségek - segitve ezzel a dolgozok fizikai és mentalis

egészségének javulasat, és az eldbbiekhez hasonldan a k6zosségépitést.

Hogy ne csak a testi, hanem mentalis egészség tamogatasa is fokuszba keriiljon, az Szamithatsz
rank! program ingyenes kiilsé tanacsadast biztosit a dolgozok szamara kiilonbozé témakban,
segitve Oket jogi, egészségligyi, életmodbeli, pszichologiai, pénziigyi vagy egyéb problémak
megoldasaban. Ez az anonimitast €s az elérhetdséget biztositd program segiti a munkavallalok
egészségének €s jolétének megdrzését. Tovabbi mindennapi béren kiviili juttatds az ingyenes
buszjératok biztositasa megkonnyiti az ingdzast, csokkentve ezzel az autoval térténd kozlekedés
stresszét és a kornyezetszennyezést. Az indirekt dolgozék hétkdznapjainak megkonnyitésehez
és munka-maganélet egyensuly fenntartdsdhoz a véllalat még hozzajarul a rugalmas
munkaidével ¢és otthoni munkavégzés lehetdsegével, a cég éplletein belll pedig

pihendsarkokkal, teakonyhdakkal és ingyenes kavé- és tea lehetdséggel, fedett dohanyzokkal.

A béren Kivili juttatdsok kozé sorolhaté még a kiilonb6z6 vallalatok altal kinalt szallasra,
vendéglatasra, kereskedelemre, egészségligyre, sportra és egyéb szolgaltatasokra vonatkozd
munkatarsi kedvezmények és karacsonyi ajandékok, és nem lehet figyelmen kivul hagyni a
dolgozok egyéni jubileumainak Unneplését — a munkavégzés kezdetétdl szamolva Gtévente
kapnak a dolgozok egy nap bédnusz fizetett szabadnapot és mas juttatasokat is egy atadoesemény

keretében.

Szakmai fejlédésre vallalaton beliili tréningek és tanulmanyi szerzédések, és el6re 1épésre pedig
a karrierprogramok adnak lehetdséget, melyek személyre szabottak a vallalat HR munkatarsai
és az adott dolgozo kozvetlen vezet6i altal — legyen a dolgozo direkt, vagy indirekt alloméanyban,
férfi vagy n6é, magyar vagy kiilfoldi allampolgar, sosem érezheti azt, hogy a vallalaton belul
nincs szamara feljebb 1épési lehetdség, vagy nem probalhatja ki magat egy uj teriileten, esetleg
masik orszagban. Ha a szakmai fejlodésrél, mas karrierkérdésekrol, esetleg problémakrol
szeretne egy adott munkatars beszélni, barmikor kérhet a felettesével és HR business

partneriikkel egy beszélgetést, tanacsadast, jelenlegi helyzetének felméréseét.

Ezek az eszkdzok eés programok egyuttesen segitik a cég munkavallaloit abban, hogy
elégedettek egészségesek ¢s motivaltak legyenek, timogatva ezzel a vallalat sikeres mitkodését

¢€s hosszu tava fejlodését.
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3.2. Kutatas kdrilmeényei

Kutatasomat egy multinacionalis cég magyarorszagi leanyvallalatanak telephelyén, 2024. junius
negyedike és tizennegyedike kozott végeztem, Microsoft Forms online kérddiv segitségével.
Ugy gondoltam, hogy a kérddiv segitségével pontos valaszokat kaphatok kutatasi kérdéseimre

és beigazolgatom hipotéziseimet.

3.3. Minta

A Microsoft Forms kérdéivet 197, a vallalatnal dolgoz6 munkavallal6 toltotte ki, egyarant
gyartashoz kotheté indirekt munkavallalok és tamogatd osztalyok. Ennek biztositasara a

kérdbivet csak vallalati e-mail cimmel lehetett kitolteni, &m a valaszadas teljesen anonim volt.
A kérdoiv tizenhat kérdésbdl allt, atlagos kitoltési ideje 12 perc 34 masodperc volt.

Az els6 szakasza a valaszadd személyére és munkavégzésének modjara, beosztasara kérdezett
ra, a masodik szakaszban pedig egyarant vonatkoztak kérdések a mas generacidkkal val6
egylittmiikddésre és a cégnél hasznalt, és a cégnél nem hasznalt motivacios tényezdkre is.
Alkalmaztam egy ¢€s tobb valaszlehetdséggel bird feleletvalasztos, linearis skalds és tényezok
rangsorolasat kérd kérdéseket is. A 197 kitolté 40%-a nd volt, 60%-a férfi, akiket az altaluk

megadott szliletési éviik szerint generacios csoportokra osztottam.

A kérddiv kitoltdinek jellemzése alapjan a tablazat a kiillonb6z6 generaciok férfi és ndi aranyat

mutatja. Az generaciok és nemek megoszlasat a 2. tdblazat mutatja be.

2. tablazat: A vizsgalt minta 0sszetétele nemek és generaciok szerint (Forrés: sajat kutatas, 2024)

Generacio megnevezése
Baby boomer X Y Z
(1946-1964 (1965- 1979 (1980-1994 | (1995 -2009
kozott kozott kozott kozott
szllettek) szilettek) szillettek) szllettek)
noé 1 15 23 40
férfi 2 14 39 63
2% 15% 33% 52%
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A Baby Boomerek korcsoportjaban 1 n6 és 2 férfi valaszadu volt, ami 6sszesen 3 fot, az Gsszes

kitoltd 2%-at jelenti. Az X generacidban kiegyenlitett a nemek ardnya, 15 nd és 14 férfi toltotte

ki a kérddivet, a kitoltok 15%-a. A kitdltdk egyharmadat képviseld Y generacional mar nagyobb

eltérés figyelhetd meg a nemek aranyaban,
ahol 23 no és 39 férfi vett részt, 6sszesen 62
f6. A Z generacido kitoltéi a legnagyobb
létszdmt csoport, ahol 40 né és 63 férfi
toltotte ki a kérdoivet, ami Osszesen 103 {6t
jelent. Lathatd, hogy az Y és Z generaciok
jelentds tobbséget alkotnak a kitolték kozott
(85%), azonban ez egyaltalan nem meglepd,
hiszen jellemzG6en a Z generacioba tartoznak a
vallalat gyakornokai is, akik a 103 kitoltébol
66 {6t tesznek ki.

Beosztasukat tekintve a Baby boomerek
mindannyian foallasu dolgozok, am az 5.
abra és 6. abra mutatja, hogy az X és Y
generacios indirektek kozott mar fellelhetéek
magas  aranyban  csoportvezetOk  és
szakcsoportvezetok, a harom osztalyvezetd
pedig mind az Y generacidba tartozik, ezzel
ezt a generaciét téve a legvegyesebb
generacionak a beosztasokat tekintve, amit jol
reprezental a 7. dbra is. Mint mar emlitettem,
a Z generacios kitolték 64%-a gyakornok, &m
mellettiik nem csak fallasti dolgozdk, hanem
4 szakcsoportvezetdi beosztassal rendelkezd

egyén is feltlinik az emlitett abran.

A vallalatndl indirekt munkavalladként

X generacidos munkavallalok

A

beosztasa

m Gyakornok

= FOallasu dolgozo

m Szakcsoportvezetd
m Csoportvezetd

m Osztalyvezetd

6. dbra: Az X generacios munkavallalok megoszlasa beosztas
szerint (Forras: sajat kutatas, 2024)

Y generacios munkavallalok

A

beosztasa

m Gyakornok

= Fdallasu dolgozo

m Szakcsoportvezetd
m Csoportvezetd

m Osztalyvezetd

5. &bra: Az Y generécios munkavallalok megoszlasa beosztas

szerint (Forras: sajat kutatas, 2024)

Z generacios munkavallalok

\

beosztasa

m Gyakornok

= Foallasu dolgozo

m Szakcsoportvezetd
= Csoportvezetd

m Osztalyvezetd

7. bra: A Z generacios munkavallalok megoszlasa beosztas
eltoltott idot tekintve a baby boomerek Szerint(Forras: sajat kutatas, 2024)
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munkaviszonyanak kezdetének idOtartama valtozo, de leginkdbb a hosszabb munkaviszony
jellemzo rajuk. Az X generacios kitoltok széles skalan szorodnak a munkaviszony kezdetének
id6tartama szerint, de jelentés résziik 10-25 éve van indirekt allomanyban. Az Y generacios
kitoltok tobbsége 7-10 éve kezdte munkaviszonyat, de jelentds szamu kit61té van 0-3 és 5-7
éves munkaviszonnyal is. A Z generaci6 kit61téi foként frissen, 0-3 éve kezdtek munkaviszonyt,

ez adodik korukbol és a gyakornokok nagy aranyabdl is.

A kérddivben rakérdeztem arra is, hogy a kitoltdk milyen rendszerességgel dolgoznak
otthonukbdl. A Baby Boomerek képviseldi leginkabb telephelyen beliil dolgoznak, csak havonta
1-2 napot otthonrol, igy megallapithat, hogy nem dolgoznak rendszeresen otthonrdl. Az X
generacio tagjai kozott van némi véltozatossag. Legtdbben havonta 1-2 napot dolgoznak
otthonrdl, de jelentds szamban dolgoznak heti 1-2 €s 3-4 napot is otthonrol. A'Y generacio tagjai
kozul sokan havonta 1-2 napot dolgoznak otthonrol, de nagy szamu kit61t6 dolgozik heti 1-2
napot is otthonrol. Kevésbé gyakori a heti 3-4 nap otthoni munkavégzés, és egy o6 teljesen
otthonrdl dolgozik. A Z generacid tagjai kozil sokan dolgoznak otthonrél, kiléndsen heti 1-2
napot, de jelentdsebb résziik telephelyen beliil dolgozik — ez utobbi is betudhatt a gyakornokok
nagy aranyanak a Z generacios kitoltok kozott, mivel a gyakornokok a munkaba allas elsé harom
hoénapjaban nem dolgozhatnak otthonrol, tovabba a gyartast kdzvetleniil érintd osztalyokon

jellemzéen telephelyen beliil van sziikség a segitségikre.

Az alalanos kérdések utan a motivacids tényezokre €s generaciokkal vald egyiittmiikodésre
vonatkoz6 kérdések kovetkeztek az online kérddivben, amit ugy vélek, a kutatasi kérdésekre és

hipotézisekre reflektalva érdemes kiértékelni.

3.4. Kutatasi kérdések, hipotézisek, eredmények

Szakdolgozatom masodik felében szeretném megvizsgalni, hogy a cég irodai dolgozoinak
elégedettsége milyen mértékben fakad a jelenleg hasznalt motivacios eszkdzokbdl és vallalat
altal kinalt munkavégzési feltételekbol, €s szeretném megtudni, hogy ez mennyire all

Osszefliggésben a dolgozok generacios hovatartozasaval.

Kutatési céljaimnak megfeleléen két olyan kérdést fogalmaztam meg, melyekre keresem a

valaszokat a kutatasom eredményei alapjan:
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e Milyen kiilonbségek figyelheték meg a béren kiviili juttatasok értékelésében a
kiilonb6z6 generaciok kozott?

o Befolyasoljak-e a generacios kiilonbségek az indirekt dolgozok egyiittmiikodését?

Tovabba az alabbi két hipotézist fogom dolgozatom végén megcafolni, vagy igazsagukat

bebizonyitani:

e H1: Hipotézisl: Feltételezem, hogy az Y és Z generaci6 jobban motivalhaté a munka-
maganélet egyensulyanak tdimogatasaval, mint az idésebb X és Baby Boomer generacio.
e H2: Hipotézis: Feltételezem, hogy a kiilfoldi munkavallalas lehetdsége a Z generaciot

motivélja legjobban a szakmai fejlodésre.

Milyen kiilonbségek figyelhetok meg a béren kiviili juttatasok értékelésében a kiilonb6zo

generaciok kozott?

Az els6 kutatasi kérdésre tobb kérdést is intéztem a kérddivben, hogy ne csak a vallalat altal
hasznalt motivacios eszkozok értékelését, hanem a nem hasznalt eszkdzokre vonatkozo
igényeket is felmérjem.

Arra, hogy a kitolték vallalathoz vald elkotelezettségét milyen mértékben befolyasoljak a
kiilonbdz6 motivacios tényezdk, egy dtfoku Likert-skalat hasznaltam, ahol a legkisebbtdl (1) a
legnagyobb mértékig (5) értékelhették a kitdltdk a vallalat altal hasznalt motivacios tényezdket.
A fiatalabb generacidk, kulondsen a Z generacid, nagyra értékelik a rugalmas munkavégzést, a
home office lehetéségét, és a karrierépitési lehetéségeket, emellett nyitottabbak a tanulasi és
fejlodési lehetdségekre, kiilondsen a nyelvtanulasra és az informatikai képzésekre. Az idésebb
generaciok, nagyra értékelik a vallalat stabilitdsat, a véallalati kedvezmenyeket, és a

testi/mentalis egészség tamogatasat szolgalo programokat (8. abra).
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8. abra: A vallalat altal hasznalt motivacios eszkézok értékelése generacids csoportok szerint (Forras: sajat kutatas, 2024)

Arra pedig, hogy ezeket a tényezdket szlikitsem, megfogalmaztam a generaciok altalanos

preferencidra vonatkozdan is egy kérdest, mi szerint, ha (j munkahelyet kellene vélasztaniuk,

milyen szempontokat részesitenének elényben.

Az alabbi tényezoket kellett a kitoltoknek rangsorolni:

Hangsuly a munka-magéanélet egyensulyan

Az X generacid és a Z generacio szamara kiemelten fontos, a Baby Boomerek szdmara
kevésbé fontos, de még mindig szerepel a rangsorolasuk harmadik és negyedik helyein.
Stabil hattérrel és jovovel rendelkezo vallalat

Kiléndsen a Baby Boomer és X generacionak fontos, az X generacionak kiléndsen,
akiknél a legtobbet szerepel a rangsorolas elsd helyén. Az Y generacio kitoltdinek is
tobb mint negyede, 26%-a az elsé helyre tette ezt a tényezdk, mindezek ismeretében
annal meglepdbb, hogy a Z generaciobol a legtobben, a kitoltok 31%-a az utolso helyre

tette a rangsorban. Ez azt mutatja, hogy a munkahely biztonsadga és a hosszu tavl
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jovokép értékelése univerzalis szempont, ami mind a Baby Boomerek, mind az X és Y
generaciok szamara jelentds tényez6 a munkahely-valasztas soran.
e Szakmai fejlédési lehetdség, karrierprogramok
Az Y és Z generaciok szamara fontosak, de nem a legelsé helyen, a Baby Boomerek és
az X generécio szaméra kevesbé fontos, gyakran a harmadik és negyedik helyre soroljak.
e Otthoni munkavégzés lehetdsége
A Z és X generacio szamara jelentds, masodik és harmadik helyen szerepel, kevésbé
dominal az els6 helyen. A Baby Boomerek még kevésbe értékelik fontosnak az otthoni
munkavégzést, amit az is mutat, hogy 67%-uk az utolsé helyre sorolja ezt a szempontot.
e Rugalmas munkarend
A Z generacio €s az Y generacié szamara kiemelkedden fontos, ahol az elsé helyen
szerepel, a Baby Boomerek szaméra is jelentds, de nem a legfontosabb. Igy
kimondhatjuk, hogy a rugalmas munkarend minden generaci6 szamara fontos tényezo,
bar kiilonb6z6 mértékben. Ez arra utal, hogy az egyensuly megteremtése a munka és a
maganélet kdzott univerzalis igény.
e Béren kiviili juttatasok
Az Y generacié szdmara fontos, kiillondsen a masodik helyen szerepelnek 27%-kal, az
X generacio és a Z generacio szamara kevéshé fontos, gyakran az 6todik és hatodik

helyre soroljak.

Azt is vizsgaltam egy kiilon, szintén tényezdoket rangsoroland6 kérdéssel, hogy csak a vallalat

altal hasznalt, nem anyagi jellegii eszk6zok mennyire fontosak, szimpatikusak a kitoltoknek.
Az alabbi tényezdk voltak rangsorolandoak:

e Szakmai tréningek

e Jubileumi jutalmak

e FEgészségmegdrzd programok

e EAP: Szamithatsz Rank! tanacsadas

e Tematikus napok

e Onkéntes programok

e Munkahelyi kdrnyezet (teakonyha, pihendsarok)

e Ingyenes buszjaratok
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Bar vannak kozos preferencidk minden generacio kozott, mint példaul a szakmai tréningek és
az egészségmegOrzo programok, jelentds kiilonbségek is vannak, a kito1tok kozotti kiilonbségek
pedig harom tényez6kben figyelhetéek meg leginkabb. A munkahelyi kérnyezet a Z generacio
szamara a legfontosabb, mig a Baby Boomerek szamara kevésbé jelentds. Ez alatimasztja, hogy
a fiatalabb generéaciok nagyobb hangsulyt fektetnek a munkahelyi komfort és kényelem
kérdesére. Az ingyenes buszjaratok lehetdsége a Z generacio és az Y generacio szamara fontos,
mig a Baby Boomerek és az X generacid kevéshé értékelik ezt a juttatast. Ezzel ellentétben az
X generacio értékeli legtdbbre a tandcsaddi programot, mig a tobbi generacio szamara kevésbé

fontos, tehat a mentalis egészség timogatasa az X generacid szamara nagyobb jelentGséggel bir.

A generaciokat tekintve a kovetkezOképpen alakultak a preferencidk az alapjan, hogy a
tényezOket a kitdltdk hany szazaléka rangsorolta az elsé helyre. A 10% alatt elsé helyre sorolt

tényezOk nem keriilnek kimutatésra.
Z generacio

A 3. tdblazatban lathatd, Z generacio altal preferalt tényez6k alapjan megallapithat6, hogy az
altaluk legmagasabbra érteékelt tényez6k a munkahelyi kdrnyezet, a szakmai tréningek és az
ingyenes buszjaratok. Ezek a preferencidk azt mutatjak, hogy a Z generacié nagy hangsulyt
fektet a munkahelyi komfortra és kdzérzetre, a folyamatos tanulasra és fejlddésre, valamint a
koltséghatékony és kérnyezetbarat munkaba jarasra. Ez utbbira véleményem szerint hatassal

van az is, hogy ebben a generacioban kevesen rendelkeznek még sajat gépjarmivel.

3. tablazat: A Z generaci6 altal legjobban preferalt motivacios eszkdzdk
(forras: sajat kutatas, 2024)

1. Munkahelyi kérnyezet (teakonyha, pihenésarok) 33%
2. Szakmai tréningek 26%
3. Ingyenes buszjaratok 21%

Y generacio

A 4. tdblazatban lathaté Y generécio preferenciai alapjan megéllapithatd, hogy szamukra a
legfontosabb tényezOk a szakmai tréningek, a jubileumi jutalmak, a munkahelyi kdrnyezet, az

egészségmegdrzd programok és az ingyenes buszjaratok. Ezek azt mutatjdk, hogy az Y
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generacidé nagy hangsulyt fektet a folyamatos tanuldsra €s fejlddésre, a hiliség és elismerés
forméajaban megnyilvanuld juttatdsokra, a munkahelyi komfortra és kényelemre, az egészség

megorzésére, valamint a kényelmes ¢€s koltséghatékony munkaba jarasra.

4. tdblazat: Az Y generacid altal legjobban preferalt motivacios eszkdzok (Forras: sajat kutatas, 2024)

1. Szakmai tréningek 34%
2. Jubileumi jutalmak 23%
3. Munkahelyi kérnyezet (teakonyha, pihenésarok) | 19%
4, Egészségmeglbrz6 programok 13%
5. Ingyenes buszjaratok 10%

X generacio

Az X generacio preferenciai szinte ugyan agy alakulnak, mint az Y generaciénak, azzal a
kilonbséggel, hogy a munkahelyi kérnyezet nem szerepel a kit61ték tobb mint 10%-a altal els6

helyre rangsorolt tényezék kozott, ahogy az 5. tablazatban is lathatjuk.

5. tdblazat: Az X generacio altal legjobban preferalt motivacids eszkdzok (Forras: sajat kutatas, 2024)

1. Szakmai tréningek 34%

2. Jubileumi jutalmak 28%

3. Egészségmeglbrz6 programok 17%

4, Ingyenes buszjaratok 10%
Baby boomerek

A 6. tdblazat vildgosan mutatja, hogy az egészségmeg6rz6 programok a legfontosabbak a Baby
Boomerek szaméra. 67%-uk az els6 helyre, 33%-uk a harmadik helyre sorolta ezt a tényezot.
Ez azt mutatja, hogy az egészség és jolét prioritast élvez az iddsebb generaciok korében. A
szakmai tréningek szintén fontosak, mivel lehetdséget biztositanak a készségek fejlesztésére €s

karrier eldmozditasara.

6. tablazat: A baby boomer generéacid altal preferalt motivacids eszkdzok (Forras: sajat kutatas, 2024)

1. Egészségmeglrz6 programok 67%
Szakmai tréningek 33%
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Befolyasoljak-e a generacios kiilonbségek az indirekt dolgozok egyiittmiikodését?
Erre a kutatasi kérdésre a kérdoiv két kérdésében kerestem a valaszt.

Az elsé kérdés arra Osszpontosult, hogy a kitolték melyik generdcids csoportokba tartozo

egyénekkel élvezték egyiitt az egytittmiikodést munkajuk soran.

A Baby boomerek leginkabb a Y generacidval élvezik az egytittmiikodést (3 £6). Az X generacio
egyénei az Y generacioval vald egyiittmiikodést élvezik a legjobban (24 f6) am sajat
generaciojukkal is magas az egyiittmiikodés élvezete (22 £6). Az Y generacios munkavallalok a
sajat generacioval vald egylittmiikodést élvezik a legjobban (54 f6), &m a fiatalabb Z
generacidval valo egyiittmiikddés is pozitiv (22 £6). Ez kdlcsonos a Z generéacid képviselditdl
IS, 76 Z-s kitolt6 élvezi az egylittmiikodést az Y generacio tagjaival, de ebben az esetben is az a

jellemzd, hogy a sajat generaciojukkal €lvezik legjobban a kozos munkat.

crer

Az X és Y generaciok kozotti egylittmiikddes is pozitiv, mig a Baby boomerek és a Z generacio

kevésbé ¢lvezik a mas generdciokkal valo egytittmiikodést.

A masodik kérdéshen megkérdeztem a kitoltdket arrdl is, hogy mas generaciokkal vald
egylittmiikddés soran milyen nehézségekkel szembesiilnek. A 197 kitdltébol 4 valaszolta csak

azt, hogy nincs nehezitd tényezd a kozos munkaban.

A kitoltok 74%-a szerint a legnagyobb nehézseget minden generacié szdmara a hozzaallasbeli
¢s gondolkodasmaodbeli kiilonbségek jelentik. A technologiai ismeretek kiillonbségei foként az
Y (44%) és Z (59%) generaciok szamara okoznak kihivast. A munkamddszerek kiildnbségei
szintén jelentds akadalyt jelentenek az X és Z generaciok szamara. A kommunikacios stilusbeli
kilénbségek minden generacié szdmara kihivast jelentenek, kiléndsen a Baby boomerek és X

generacio szamara.
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Hipotézisl: Feltételezem, hogy az Y és Z generacié jobban motivalhatdé a munka-
maganélet egyensulyanak tAmogatasaval, mint az idosebb X és Baby Boomer generacio.
Ugy itéltem meg, hogy a munka-maganélet egyensulyat tdimogaté motivacios tényezok kozé
legfoképp a rugalmas munkavégzés és a home office lehetdsége sorolhatd. A 9. abra mutatja is,
hogy az Y és Z generaciok atlagosan magasabb értékelést adtak erre a két tényezdre, &m nem
lehet teljesen kimondani, hogy a masik két generacio csoportjanak ne lennének fontosak.

Munka-maganélet tamogatasat szolgald tényezbk
értékelése generacids csoportok szerint
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Rugalmas munkavégzés Home Office lehet6sége

B Baby Boomerek W Xgenerdci6 MZgeneracio6 MY generacio

9. abra: Munka-magdanélet tdamogatdsdt szolgalo tényezdk értékelése generdcios csoportok szerint (Forrds: sajat kutatds,
2024)

A rugalmas munkavégzést minden generacid egyarant legalabb 4-re értékelte az 6tfoku skalan,
az otthoni munkavégzés lehetdségét pedig az X generacid is fontosnak értékeli. Igy
modositanom kell a vizsgalt mintat a 10. abra szerint. Ha 0sszehasonlitasként egy csoportba
vesszliik a Baby boomer és X, és az Y ¢és Z generaciokba tartozd Kkitoltoket, valaszaik

atlagolasaval a kovetkezoképpen alakul az eredmény:
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Munka-maganélettamogatasat szolgalo tényezék
értékelése modositott generacios csoportok szerint
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10. dbra: Munka-magdanélet tamogatasat szolgalo tényezdk értékelése modositott generdcios csoportok szerint (Forrds:
sajat kutatas, 2024)

Igy, az idésebb és fiatalabb generaciok értékelésének atlagolasa utan, mar mondhatjuk, hogy a
fenti hipotézis beigazolddott, az Y és Z generaciok valoban nagyobb mertékben motivalhatok a
munka-maganélet egyensulyanak tamogatasaval, mint az iddsebb X és Baby Boomer

generaciok.

Hipotézis: Feltételezem, hogy a kiilfoldi munkavallalas lehetosége a Z generaciot motivalja

legjobban a szakmai fejlédésre.

A Kkilféldi munkavallalas lehet0sége két kérdésben is megjelent a kérdbivben, az egyikben tobb

tényezo értékelése kozott, a masik kérdés pedig célzottan erre iranyult.
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Azt, hogy a kulfoldi telephelyen valo munkavallalas lehetésége milyen mértéekben motivalja a

kiilonbdz6 generacios csoportokat, az alabbi, 11. abra alapjan vizsgalhatjuk:

Kulfoldi telephelynélvalé munkavallalas
lehetéségének motivacios ereje

5 (legnagyobb mértékben)

w

1 (legkevésbé)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Baby Boomer ®Xgeneracio M Ygeneraci6 MW Zgeneracio

11. &bra: Kiilfoldi telephelynél valo munkavallalas lehetéségének motivacios ereje (Forras: sajat kutatds,
2024)

A Baby boomer generacié szamara a kilfoldi telephelyre vald athelyezés egyaltalan nem
motivald tényezd, 100%-uk a legkevésbé motivalonak értékelte ezt a lehetdséget. Az X
generacio tekintetében vegyesebb a megitélés, de a legnagyobb csoport (45%) még mindig a
legkevésbé motivalonak talalja ezt a tényezdt. Ugyanakkor mar van némi érdeklodés a skala
kOzepén és végén is. Ezt a tendenciat kdveti az Y generacid, aki mar nyitottabb a kilfoldi
telephely lehetdségére, bar itt is a legnagyobb arany (34%) a legkevésbé motivalo kategoriaba
sorolta. Azonban mar magasabb az érdeklddés a skala magasabb értékein is. A Z legnyitottabb
generacio ebben a tekintetben. Bar 12%-uk a legkevésbé motivalonak tartja ezt a tényezot,
jelentds ardnyban vannak azok is, akik a legmagasabb (22%), vagy masodik legmagasabb

értékelést adtak (27%).

Egy célzottabb kérdésben azonban arra is valaszolhattak a kitdltok, hogy ha lenne lehetdségiik
kalfoldi telephelyen dolgozni, egy 1-5-ig terjedd skalan mekkora a valdszinlisége annak, hogy

elvéllalnak a felajanlott poziciét.
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Ahogyan reprezentaljaa 12. abra, a Baby Boomer generécio szamara a kulfoldi telephelyen valo
munkavallalas legkevésbé valoszinii, amit az is mutat, hogy 67%-uk a legkevésbé valdszinii
kategoridba sorolta, és 33%-uk kozepes valoszinliséget adott. Szintén kevésbé valdszinii az X
generacio eseteben, hogy vallalnak a kilfoldi munkat, mivel a legnagyobb csoport (48%) a
legkevésbé valoszinll kategoriaba sorolta. Azonban nem elhanyagolhato az érdeklédés mértéke
a magasabb valoszinliségi kategoridkban is. Az Y generacid vegyesen itéli meg a kiilfoldi

munkalehet6séget, de nyitottabb ra, mint az id6sebb generaciok. Bar 34%-uk a legkevésbé

Kulféldi telephelyenvalé munkavallalas valdszinlségének
értékelése

5 (legnagyobb mértékben)

w

1 (legkevéshé)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Baby Boomer mXgeneracid6 HBYgeneracid M Zgeneracio

12. bra: Kiilféldi telephelyen valé munkavdllalds valésziniiségének értékelése (Forrds: sajat kutatds, 2024)
valoszinli kategoriaba sorolta, jelentds aranyban vannak azok is, akik kozepes €és magas
valdszintiséget adtak. Ebben a tekintetben is a Z generacid a legnyitottabb a kiilfoldi
munkavéllalasra. Bar 18%-uk a legkevésbé valdsziniinek tartja ezt a lehetéséget, jelentds
aranyban vannak azok is, akik magas valdszinliséget adtak (23% a legmagasabb kategoridban,

17% a masodik legmagasabb kategoridban).

Ezek alapjan a hipotezist igazoltam: a kiilfoldi munkavallalas lehetdsége valoban a Z generaciot
motivalja legjobban a szakmai fejlodésre. A Z generacio nagyobb ardnyban értékelte a kiilfoldi
munkavallaldst magas motivacios tényezének, és nagyobb valoszinliséggel vallalndk ezt a

lehetéséget, mint a tobbi generacio.
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4. Kovetkeztetések és javaslatok

7. tablazat: Kutatasi kérdések, hipotézisek és eredmények dsszefoglalva

Kutatasi cél

Kutatasi kérdés

Hipotézis

Mobdszer

Eredmény

A vizsgalt vallalat irodai
dolgozéi altal preferalt
motivacios eszkdzok és

generacios
hovatartozasuk
osszefliggésének

vizsgélata.

Milyen kilénbségek
figyelheték meg a
béren kivili juttatasok
értékelésében a
kiilonb6z6 generaciok
kozott a vizsgalt
véllalatnal?

Az Y és Z generacio jobban

motivalhat6 a munka-
maganélet egyenstlyanak

tamogatasaval, mnt az X és

Baby Boomer generéacio.

Kérdéives kutatas;
Likert-skala
alkalmazasa

motivacios tényezok
értékelésére

Minden generéci6 értékeli a
szakmai tréningeket, amelyek a
fejlodést és karrierépitést
segitik. A fiatalabb generaciok
szamara a munkahelyi komfort,
béren kivdli juttatasok
fontosabbak, mig az id6sebb
generaciok nagyobb hangsulyt
fektetnek az
egészségmegorzésre €s
stabilitasra

lgazolt: az Y és Z generacio
nagyobb mértékben értékelte a
munka-magéanélet egyensulyat
tdmogatd eszkdzoket.

A generécids
kilonbségek
befolyasanak
egyiittmiikodésre
gyakorolt hatasanak
vizsgalata az indirekt
dolgozok kozott.

Befolyasoljak-e a
generacios
kilonbségek az
indirekt dolgozok
egylittmiikodését?

Kérdoives kutatas:
generaciok kozotti
egylittmiikodés
élvezetének mérése és
a nehézségek feltarasa

A generaciok leginkabb sajat
generaciojukkal élvezik az
egylittmiikodést. A legnagyobb
kihivast a hozzaallasbeli és
kommunikécios kilénnbségek
jelentik.

A kulféldi munkavallalas
lehetdsége és motivacios
hatasa a Z generéaciora.

A kulféldi munkavallalas
lehetdsége a Z generaciot
motivalja legjobban a

Kérdéives kutatas:
kulféldi munkavallalas
lehetdségének
értékelése kiilonb6zo

lgazolt: a Z generaciét motivalja
leginkabb a klfoldi
munkavallalés, és nagyobb
valosziniiséggel vallaljak ezt a

szakmai fejlodésre.

generaciok altal. lehet6séget.

Kovetkeztetések

A kutatasom soran szamos fontos megallapitds igazolta a szakirodalmat a munkahelyi
motivacidk és generacios kilonbségek tekintetében. A kutatds és az eredmények (7. tablazat)
alapjan egyértelmiien latszik, hogy a fiatalabb generaciok, mint az Y és Z generaciok, nagyra
értékelik a rugalmas munkavégzést €s a home office lehetdségét. Szamukra kiilondsen fontosak
a karrierépitési lehetoségek, amelyek lehetdvé teszik szamukra, hogy folyamatosan fejlodjenek
és elére lépjenek szakmai palyafutasuk soran. Ezen tulmenden a fiatalabb generaciok
nyitottabbak a tanulési és fejlodési lehetdségekre, kiillondsen a nyelvtanuldsra és az informatikai
képzésekre, amelyek elésegitik a globalis munkaerdpiacon vald versenyképességiiket. Ezzel

szemben az idésebb generaciok, mint a baby boomer és X generacidk, szdmara a vallalat
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stabilitisa €s a hosszu tava jovOkép kiemelt fontossaggal bir. Szamukra a vallalati
kedvezmények és a testi/mentalis egészség tamogatasat szolgadld programok jelentik a
legfontosabb motivacios tényezoket. Az idosebb generaciok tagjai nagyra értékelik azokat a
juttatasokat és kezdemenyezéseket, amelyek hozzajarulnak fizikai joletikhoz és pszichologiali

komfortérzetiikhtz, valamint biztositjadk szamukra a munkahelyi biztonsagot és stabilitast.

A generaciok kozotti egylttmikodés tekintetében megfigyelhetd, hogy a legtobb generacio
X és Y generaciokra, akik kozott pozitivabb egyiittmiikodési tapasztalatokat regisztraltunk.
Ugyanakkor a Baby Boomerek és a Z generacio kevésbé élvezik a mas generaciokkal valo
egyiittmiikddést, ami részben a hozzaallasbeli és gondolkodasmodbeli kiilonbségekbdl fakad.
Ezek a kulonbségek jelentik a legnagyobb nehézséget a generaciok kozotti egyiittmitkodés
soran, hiszen a kiilonb6z6 generdciok eltérd értékrenddel, kommunikacids stilussal és

munkamodszerekkel rendelkeznek.

Osszességében tehat a kutatas eredményei ravilagitanak arra, hogy a munkahelyi motivaciok és
preferencidk generaciok szerinti eltérései jelentés hatdssal vannak a munkahelyi
egyiittmiikddésre és a munkavallaloi elégedettségre. A fiatalabb generaciok rugalmassagot,
fejlodési lehetdségeket ¢s modern munkakornyezetet igényelnek, mig az idésebb generaciok
stabilitast, biztonsagot és testi/mentalis jolétet eldsegitdé programokat értékelnek nagyra. Az
ezekre az eltérd igényekre vald odafigyelés és a megfelelé motivacios eszkozok alkalmazésa
kulcsfontossagu lehet a generacidk kozotti szinergia megteremtésében és a munkahelyi

elégedettség ndvelésében.

Javaslatok

A vallalat motivacios stratégiainak optimalizaldsa érdekében szamos javaslatot lehet
megfogalmazni, amelyek hosszu tavon hozzajarulhatnak a munkavallaloi elégedettség és

teljesitmény novelésehez.

Elsoként, ha a cég foglalkozni szeretne az indirekt dolgozok motivacidjaval, a tovabbi kutatasi
iranyok kijelolése rendkiviil fontos. Erdemes lenne alaposabban vizsgalni, hogy a kiilonbozé
motivacios tényez6k hosszi tdvon milyen hatassal vannak a munkavallalOk elégedettségére és

teljesitményére. Ennek megértése segithet a vallalatnak abban, hogy olyan 0sztonzo
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programokat alakitson ki, amelyek valoban hozzajarulnak a munkahelyi kdrnyezet javitasahoz.
Tovabba javasolnam felmérni a generaciok kozotti egyiittmikdodés javitasanak lehetdségeit és
maodszereit, mivel a generaciés kilonbségek egyértelmiien akadalyozhatjadk a hatékony
egyiittmiikddést. Az ilyen kutatdsok eredményei alapjan konkrét intézkedéseket lehetne

kidolgozni a kommunikacié és a kdzds munka javitasara.

Gyakorlati megoldasok terén a rugalmas munkarend és a home office lehetdségek bovitése
minden generacié szamara hasznos lenne. Az ilyen intézkedések nemcsak a fiatalabb generaciok
igényeit  szolgalndk ki, hanem  hozzajarulndnak az  1d6sebb  munkavallalok
munkakdrilményeinek javitasahoz is, hiszen Ggy vélem, hogy attél, hogy a kutatdsok soran nem
mutattak jelent6s igényt a munka-maganélet egyensuly fenttartdsara, a huszonegyedik

szazadban ennek mar egy oszlopos témanak kellene lennie a dolgozdk jolétének fenntartasaban.

A generaciok kozotti egylittmiikodés és kommunikacio javitdsa érdekében a kozosségi €s
csapatépitd programok szervezése el0segitheti a generaciok kozotti kapcsolatok erdsodését és a
k6z6s munka hatékonysagat. Ezt tamogatna még példaul a mentorprogramok implementalasa,
ahol az idésebb munkavallalok segitenek a fiatalabb generacidoknak a szakmai fejlodésben és a
vallalati kultira megismerésében. Ez nemcsak a tudés és tapasztalat atadasat segitené eld,

hanem erdsitené a generaciok kozotti kapcsolatokat is.

A mentélhigiénés tamogatasi programok erdsitése kiillondsen az idosebb generaciok szdmara
fontos, de ezek népszerlisitése a fiatalabbak korében is sziikséges, hogy minden dolgozo
részesiiljon a mentalis jolétet elésegitd intézkedésekbdl — hiszen lathatdan elérhetéek ezek a
programok, de hasonléan, mint a rugalmas munkavégzéssel és otthoni munkavégzéssel, nem

minden generacio ismerte még fel elonyeiket.

Osszességében ezek a javaslatok, ha megvalosulnak, jelentés mértékben hozzijarulhatnak a
vizsgalt cég motivacids stratégidinak optimalizalasahoz, az indirekt munkavallaloi
elégedettségének és teljesitményének noveléséhez. A kiilonb6z6 generaciok igényeinek és
preferenciainak figyelembevétele, a rugalmas munkavégzési lehetoségek bovitése, a személyre
szabott Kkarrierfejlesztés, valamint az Gj moddszerek és programok bevezetése mind-mind

hozzajarulhatnak ahhoz, hogy a véallalat egy még vonzdbb és produktivabb munkahellyé valjon.
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5. Osszefoglalas

A szakdolgozatom célja a munkahelyi motivacio és az azt befolyasold generacids kulénbségek
mélyebb megértése volt egy multinacionalis cég magyarorszagi leanyvallalatanak irodai
alkalmazottjaira sziikitve. A kutatas fokuszaban a tdmogaté csoportok, példaul mérndkok,
terméktervezOk, mindség- és pénzigyi munkatarsak, valamint a projektek koordinalasaért
felelds munkaerd és vezetOk motivacios tényezdinek feltarasa allt. Az irodai kornyezetben
dolgozok szerepének és felelosségeinek vizsgalata segitett megérteni, milyen tényezok

befolyasoljak motivacidjukat, és hogyan kiilénbdznek ezek a generaciok kdzott.

A szakirodalmi attekintés soran a szervezetpszichologia, vezetési tanulmanyok, munka- és
szervezetpszicholdgia, valamint iizleti és gazdasdgi tudomanyok teriileteirdl szarmazé
forrasokat felhasznalva mutattam be, hogyan formaljak a motivaciot a kiilonb6zo
tudomanyagak. Emellett a vizsgalt vallalat bels6 forrasai is mélyebb betekintést nytjtottak a
konkrét munkakornyezet sajatossagaiba és az ottani motivacios dinamikakba. A munkahelyi
motivacio altalanos megkozelitését a Maslow-féle sziiksegletelmélet, Herzberg kéttényezbs
elmélete és Daniel H. Pink "Motivation 3.0" elmélete alapjan vizsgaltam. Ezek az elméletek
segitettek megérteni, hogyan alakulnak a motivacios tényezdk hierarchiai és milyen belsd és

kiils6 6sztonzok befolyasoljak a munkavallalok teljesitményét és elégedettségét.

A kutatés sorén a legnagyobb konkliziom az, hogy a fiatalabb generaciok (Y és Z) nagyra
értékelik a rugalmas munkavégzést, a home office lehetdségét és a karrierépitési lehetoségeket.
Emellett nyitottabbak a tanulasi és fejlodési lehetdségekre, kiilondsen a nyelvtanulasra és az
informatikai képzésekre. Az 1ddsebb generaciok (Baby Boomer és X) szamara fontosabb a
vallalat stabilitasa, a vallalati kedvezmények és a testi/mentélis egészség tamogatasat szolgalo
programok. A generaciok kozotti egylttmtkodés vizsgalata soran kiderllt, hogy a legtdbb
nehézséget a hozzaallasbeli és gondolkodasmaodbeli kiilonbségek jelentik. Az X és'Y generaciok
kozotti egytittmiikodés pozitivabb, mig a Baby Boomerek és a Z generacid kevésbé élvezik a

mas generaciokkal valé egyiittmiikodést.

A dolgozat végén javaslatokat fogalmaztam meg a motivacios stratégiak optimalizalasara. A

javaslatok kozé tartozik a motivacios tényezOk hosszi tavh hatasanak vizsgalata, valamint a
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generaciok kozotti egylittmiikodés javitasdnak lehetdségei is. Gyakorlati megoldasként a
rugalmas munkarend és home office lehetdségek bovitését, személyre szabott karrierfejlesztési
programok és tréningek bevezetését, valamint kozosségi és csapatépitd programok szervezését

javasoltam. Mddszertani valtoztatasként a mentorprogramok implementalasa is fontos szerepet

kapott.
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Felhasznalt kutatasi kérdoiv kérdéssora:
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11.

12.

13.
14.

15.
16.

Mi a nemed?

A szilletési éved:

Milyen pozicidban dolgozol vallalatunknal?

Mennyi ideje dolgozol indirekt &llomanyban vallalatunknal?

Atlagosan milyen gyakran dolgozol home officeban?

Kérlek rangsorold, mely kommunikacios csatornakat hasznalod legszivesebben
mindennapi munkavégzésed soran?

Melyik tényezdvel van személyes tapasztalatod az alabbiak koziil?

A szakmai fejlédésedhez milyen mértékben jarultak hozza az alabbi, cégen beliili
tanulasi lehetoségek?

Melyik munkavégzési rend felel meg leginkabb az igényeidnek?

Milyen mértékben befolyasoljak a vallalathoz valo elkotelezettségedet az alabbi
tényezok?

Melyik generacids csoportba tartoz6 emberekkel élvezted eddigi karriered soran az
egyuttmiikddést?

Milyen kihivasokkal szembesiilsz a kiilonb6z6 generaciokkal valo egyiittmiikodés
soran?

Hogyan reagélsz a Téged is érintd szervezeti valtozasokra?

Egy 1-5 skalan mekkora a valdsziniisége annak, hogy vallalnal a vallalaton beliil
kilfoldi poziciét?

Kérlek rangsorold, hogy milyen szempontok alapjan valasztanal ij munkahelyet!
Kérlek rangsorold az alabbi motivacios tényezoket az alapjan, hogy mennyire
fontosak, szimpatikusak Szamodra!
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a szakdolgozat nyilvanos hozzaférésérol és eredetiségérdl
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A konzulens intézetének neve: Vidékfejlesztés és Fenntarthaté Gazdasag Intézet

A konzulens tanszékének a neve: Idegen Nyelvi Tanszék
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megjeldltem, és az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valétlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a zardévizsga-bizottsag a
zardvizsgabal kizar és a zardvizsgat csak Uj dolgozat készitése utan tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és nyomtatdsat
engedélyezem.

Tudomasul veszem, hogy az altalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotds
felhasznaldsara, hasznositasara a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem mindenkori
szellemitulajdon-kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus valtozata feltoltésre keril a Magyar Agrar-
és Elettudomanyi Egyetem MATER Hallgatéi Dolgozatok repozitoriumaba. Tudomasul veszem,
hogy a megvédett és

- nem titkositott dolgozat a védést kovetéen

- titkositasra engedélyezett dolgozat a benyujtasatdl szamitott 5 év eltelte utan
nyilvdnosan elérhet6 és kereshet6 lesz az Egyetem MATER Hallgatéi Dolgozatok
repozitoriumaban.

Kelt: 2024. oktdber 24.
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Foldvari Csenge (HS5WCR) konzulenseként nyilatkozom arrdl, hogy a szakdolgozatot
attekintettem, a hallgatot az irodalmi forrdsok korrekt kezelésének kévetelményeirdl, jogi és
etikai szabalyairdl tajékoztattam.

A szakdolgozatot a zdrdvizsgan torténd vedésre javaslom / nem javaslom.
A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen nem

Kelt: 2024 év 10 hé 21 nap
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Irodai dolgozok motivaciojanak vizsgalata generacios hovatartozas szerint

Foldvari Csenge

Gazdalkodasi és menedzsment BSc levelezd tagozat

Agrér- és élelmiszergazdasagi Intézet

Belsé témavezets: Dr. habil. Varga Erika (habil. egyetemi docens)

A szakdolgozat célja a munkahelyi motivacié és a generacios kilonbségek vizsgalata, kiilonos
tekintettel egy multinaciondlis cég magyarorszagi telephelyén dolgoz6 tamogato
munkavallalok motivacios tényezdire. A vizsgalt csoportok az irodai kdrnyezetben dolgozo
mérnokok, terméktervezok, mindség- €s pénzigyi munkatarsak, valamint projektek
koordinalasaért felelés munkavallalok és vezetdk, akik feladatai szellemi er6forrasokat,
szervezést es kommunikaciot igényelnek. A kutatds sordn a munkahelyi motivacio és a
generacios kuldnbségek 0Osszefliggeseinek mélyebb megértésére torekedtem, kiemelve a
kiilonboz6 generaciok motivaciojat befolyasolo tényezoket.

A szakirodalmi attekintésben a motivacio elméleti hatterét a Maslow-féle sziikségletelmélet,
Herzberg kéttényezds elmélete és Daniel H. Pink "Motivation 3.0" elmélete alapjan targyaltam.
Ezek az elméletek segitettek megvilagitani, hogy milyen belsé és kiilsd 6sztonzok jatszanak
szerepet a munkavallalok teljesitményének és elégedettségének ndvelésében. A vizsgalat soran
arra a kdvetkeztetésre jutottam, hogy a fiatalabb generaciok (Y és Z) szdmara kiemelten fontos
a rugalmas munkavégzés és a szakmai fejlodési lehetdségek, mig az idésebb generaciok (Baby
Boomer ¢és X) szamara a vallalati stabilitas €s a joléti programok jelentdsége nagyobb.

A generaciok kozotti egylittmiikodés vizsgalata azt mutatta, hogy a sajat generacioval valo
egyiittmiikddés €lvezetesebb, és a legnagyobb kihivast a hozzaallasbeli kiilonbségek jelentik.
Az Y és Z generacio jobban motivalhaté a munka-magéanélet egyensulyanak tdmogatasaval,
mig a Z generacid szamara a kiilfoldi munkavallalas lehetdsége a legfontosabb 6sztonzo
tényezo.

A dolgozat végen gyakorlati javaslatokat fogalmaztam meg a motivacios stratégiak
optimalizalasara, mint példaul a rugalmas munkarend bdévitése, személyre szabott
karrierfejlesztési programok bevezetése, és a generaciok kozotti egyiittmiikddés fejlesztését

célz6 programok kialakitasa.



