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1 Bevezetés:

A mai modern gazdasagi kornyezetben a vallalatok egyre komplexebb kihivasokkal
szembesiilnek, kiilondsen a humaner6forras-kezelés terén. Az egyik legfontosabb kihivas az,
hogy a munkaerdpiacon egyszerre van jelen tobb generacio, amelyek eltérd értékrenddel,
elvarasokkal ¢és motivaciés hattérrel érkeznek a munka vilagdba. Sokszor elsére a
kilonbségek okozta nehézségekre koncentradlunk, pedig a generdciok kozotti eltérések
szamos lehet6séget is rejtenek magukban — példaul a sokféle nézOpontbol és tapasztalatbol

fakado elényok kihasznélasat a vallalat szamara.

Jelenleg a munkaerdpiacon négy {6 generacid kiilonithetd el: a Baby Boomer, az X, az Y ¢és
a Z generécio. Emellett egy Ujabb korosztaly, az Alfa generacié is hamarosan megjelenik a
munka vildgaban, amely tovabb ndveli a vallalatok generacids diverzitasat. Mint Z generacios
hallgat6, sajat tapasztalatombol és kornyezetembdl is latom, hogy minden generacié mas
kozegben nott fel, mas technoldgiai és tarsadalmi hatasok érték, ez pedig alapvetden formalta

a munkéhoz val6 viszonyukat.

Az eltérd munkavallaloi attitlidok, motivacidk, stresszkezelési képességek, lojalitas és
digitalis nyitottsag komoly hatassal vannak a vallalati kultlrara és a szervezeti miikkodésre. A
globalizacio, a technologiai fejlédés, valamint a COVID-jarvdny nyomdan kialakult
rugalmasabb munkavégzési modellek csak tovabb erdsitették az igényt arra, hogy a vallalatok
jobban megértsék a kiilonb6z6é generacidkat, és hatékonyan tudjak kezelni a kozottik 1évo

kilonbségeket.

A szakdolgozatom célja, hogy feltarja, hogyan tudjak a véllalatok a generacids sokszinliséget
kezelni és elonyiikre forditani — kiilonos tekintettel a motivacio, stressztiirés,

lelkialloképesség, egylittmiikodés, lojalitds és digitalizacio témakoreire.
Fo6 kutatasi kérdésem:

Hogyan tudja egy vallalat a kiilonboz0 generdciokat hatékonyan Osztdondzni és

egyiittmiikodésre birni a munkahelyen?
A 0 kérdés mentén az alabbi konkrétabb kutatasi kérdéseket vizsgalom:

1. Milyen motivacids tényezok hatnak leginkabb az egyes generaciokra a munkahelyen?

2. Milyen kapcsolat figyelhetd meg a generaciok és a szervezeti lojalitas mértéke kozott?

3. Hogyan befolyasolja a rendszeres visszajelzés megléte vagy hidnya az elkotelezddést
és a teljesitményt?

4. Milyen kilonbségek mutatkoznak a generaciok stresszkezelési és alkalmazkodasi

képességei kozott?



5. Hogyan viszonyulnak a kiilonb6z6é generacidk a digitalizacidhoz ¢és a technologiai
valtozasokhoz?

6. Milyen sajatossagok jellemzik a generaciok egyiittmiikodési és konfliktuskezelési
stilusat a munkahelyen?

Dolgozatom elsé részében a generacidok fogalmat és jellemzdit mutatom be a szakirodalom
alapjan, kitérve arra, hogy ezek a kiilonbségek milyen hatdssal lehetnek a vallalati miikddésre.
A szakirodalmi attekintés utan empirikus kutatassal timasztom ala a vizsgalatomat: kérdéives
felmérésen és mélyinterjukon keresztiil keresem a valaszt arra, hogy a kiillonb6z6 generaciok
tagjai hogyan viszonyulnak a munkahoz, mik a motivaciés igényeik, hogyan kezelik a

stresszt, és milyen véllalati gyakorlatokat tartanak hasznosnak vagy elavultnak.

A célom, hogy olyan eredményeket mutassak be, amelyek segitenek a vallalatoknak jobban
megérteni a generaciok kozotti kulonbségeket, és ezek alapjan kialakitani hatékonyabb HR -
és motivacios rendszereket. Ezzel hozzajarulhatnak ahhoz, hogy egy soksziniibb, de mégis
egyiittmikodé és elégedett munkahelyi kozeg jojjon létre, amely egyarant lehet a

munkavallaldk és a vallalat sikerének kulcsa a jovoben.



2 Szakirodalmi attekinteés:

2.1 A generaciok fogalma és munkaerdépiaci jellemzoik

A szakdolgozat elméleti részében a generaciok munkaerdpiaci szerepét és jellemzoit mutatom
be a relevans szakirodalmak alapjan. A célom, hogy feltarjam, milyen eltérések
tapasztalhatok az egyes generaciok munkahoz vald viszonyaban, értékrendjében és
elvarasaiban. Kiemelt figyelmet forditok arra, miként befolyasoljak ezek a kilonbségek a
motivaciot, a stresszkezelést és a munkahelyi elkotelezddést. A fejezet ezzel megalapozza a

késObbi kutatasi részt és keretet ad a gyakorlati eredmények értelmezéséhez.

A generacié fogalma tarsadalmi értelemben azokat az embereket jel6li, akik kozel azonos
idészakban sziilettek, és hasonl6 torténelmi, gazdasagi, tarsadalmi és kulturalis hatasok érték
Oket felnétté valasuk soran. Az ilyen kozos élmények alakitjak az értékrendjiket,

viselkedésiiket és a munkéhoz val6 hozzaallasukat is (Strauss és Howe, 1991; Buda, 2019).

A generaciok kozotti eltérések megértése a vallalatok szdmara is kiemelten fontos, hiszen a
munkaerépiacon ma tobb korosztaly dolgozik egyiitt, akik eltéréen gondolkodnak a
munkarol, a karrierrdl, a lojalitasrol és a vezetésrdl (Berkup, 2014; Karpati, 2020a). A
generacios kategéridk tehat nem pusztdn szociologiai cimkék, hanem a munkaerdpiaci
magatartas ¢és dontéshozatal szempontjabol is iranytiként szolgalnak, kulénésen a

humanerdforras-menedzsment és a vezetés teriletén.
Baby Boomer generacio (1946-1964)

A masodik vildghaborut kovetd gazdasagi novekedés idején sziiletett generacio tagjait erds
munkamoral, lojalitas és kotelességtudat jellemzi. Szamukra a munkahelyi siker gyakran az
évek alatt felépitett karrierrel és a hierarchidban vald eldrejutassal azonosul (Csehné Papp,
2017). Elonyben részesitik a személyes jelenlétet ¢és a stabil munkakdrnyezetet, valamint
nagyra értékelik a vezet6i tekintélyt. A gyors technoldgiai valtozasokhoz val6 alkalmazkodas
szamukra nehezebb, kulondsen a digitalis megoldasok terén (Buda, 2019). A munkahelyi
kozosségekben ugyanakkor gyakran 6k képviselik a stabilitast, a tapasztalatot és a hosszl

tava gondolkodast.
X generacié (1965-1980)

Az X generacio tagjai a gazdasagi €s tarsadalmi atalakulasok iddszakaban ndttek fel, ezért
jellemzd rdjuk az oOnallosdg, a pragmatikus gondolkodds és a rugalmassag. Kiemelt
fontossagunak tartjdk a munka és a maganélet kdzotti egyensulyt, valamint a szakmai
fliggetlenséget (Karpati, 2020a). A technologiai eszkdzoket fokozatosan sajatitottak el, igy
bar nem digitalis bennsziilottek, jol alkalmazkodnak a technolégiai fejlédéshez (Buda, 2019).
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E generacio tagjai gyakran keresik a felel6sség és az Onallésag kozotti egyensulyt, ami

kiilondsen vezetdi pozicidban jelenik meg.
Y generacid / Millennials (1981-1995)

Az Y generécio tagjai mar a globalizacid és a digitalizacid korszakaban néttek fel, ami
meghatarozta a gondolkodasukat és munkahelyi elvérasaikat. Szamukra a fejlédési
lehetdségek, a folyamatos visszajelzés €s az élményalapt munkavégzés kiemelt jelentoséggel

bir (Deloitte, 2017; Berkup, 2014).

Fontosnak tartjak, hogy munkajuknak legyen értelme, és hogy karrierjiik soran lehetdséget
kapjanak a tanulasra, fejlodésre és a rugalmas munkavégzésre. A vezetokkel szemben a
hitelességet és a nyitott kommunikaciét értékelik, mig a merev szervezeti struktdrakat sokszor
korlatozonak érzik (Hajdu, 2023). Erdemes megjegyezni, hogy ez a generacio nyitott az agilis,
lapos szervezeti kultdrak irant, amelyekben teret kap a kreativitas és az 6néall6 dontéshozatal
(Buda, 2019). Az Y generacio szamara a munka értelme, az 6nmegvalositas és a személyes
fejlodés elvalaszthatatlan fogalmak. Ha mindezek hidnyoznak, hajlamosak gyorsan

tovabblépni.
Z generacio (1996-2010)

A Z generécio, amelybe magam is tartozom, mar a digitélis technoldgiak vildgaba szlletett,
ezért tagjai valoban ,,digitalis bennsziilotteknek” tekinthetdk (Prensky, 2001). Szadmukra

természetes a gyors informéacidaramlas és a parhuzamos feladatvégzes.

Munkahelyi elvardsaik kozott kiemelten szerepel a rugalmas idObeosztds, a tdvmunka
lehetdsége ¢és az atlathatdé kommunikacid (Székely, 2020). A lojalitds naluk elsésorban a

munka értelméhez és a személyes fejlodéshez kotodik.

A technolodgiai eszkozok hasznalhatdsdga, az azonnali visszajelzés és a fejlodési lehetdség

kulcsszerepet jatszik a motivaciéjukban (Buda, 2019).

Ezzel a generéacioval a munkahelyek digitalis kulturaja gyakorlatilag alapkdvetelmennyé valt.

A gyors reakci0, az interaktiv kommunikacié és a rugalmassag szdmukra termeszetes igény.
Alfa generéacié (2010 utan)

Az Alfa generaci6 tagjai még gyerekek vagy fiatal kamaszok, igy jelenleg nem aktiv szerepldi
a munkaerépiacnak. A veliik kapcsolatos kutatasok foként eldrejelzésekre és trendalapu
becslésekre épiilnek, mivel tényleges munkaerdpiaci tapasztalatuk még nincs (Hajdu, 2023).
A kutatasok szerint 0k a mesterséges intelligencia és az automatizacio altal formalt

korszakban nének fel, ahol a digitalis technologia életiik szerves része lesz.



Jellemzo lehet r4juk a gyors informaciofeldolgozas, az individualizmus €s az erds kornyezeti-

tarsadalmi érzékenyséeg (Székely, 2020).

Bar még tanulokortiak, mar most lathatd, hogy a jovoben nagy hangsulyt fektetnek majd az
egyeéni figyelemre, az azonnali visszacsatolasra es a technoldgia integraldsara a munkaban. A

veliik val6 egylittmiikddés Uj vezetdi szemléletet igényelhet.

A fent bemutatott generaciok kiilonboz6 tarsadalmi és technologiai kdrnyezetben
szocializalodtak, igy a munkahelyi értékekhez, motivaciohoz és egyiittmiikodéshez is eltérd
modon viszonyulnak. A vallalatok szdmara kulcsfontossagu, hogy felismerjék ezeket a
kilonbségeket, és olyan szervezeti kornyezetet teremtsenek, amelyben minden generécio
megtalalja a helyét. A generaciok soksziniisége, ha megfelelden kezelik, hozzajarulhat az

innovacidhoz, a tudasmegosztashoz és a szervezeti fejlodéshez (Hajdu, 2023).

2.2 A munkéahoz valé viszony generacios szemmel

A munkéval kapcsolatos értékek és attitidok generacidk szerinti eltérései évtizedek ota
kozponti témat jelentenck a humaneréforras-menedzsment, a szervezeti pszichologia és a
munkaerdpiaci kutatdsok teriiletén. A tudomanyos vita egyik alapvetd kérdése, hogy ezek a
kilénbsegek valoban a generéacios hovatartozasbol fakadnak-e, vagy ink&bb az életkor, a
tarsadalmi kornyezet és a szervezeti kultira befolyéasoljak a munkahoz val6 viszonyt (Gursoy
et al., 2013; Stiglbauer et al., 2022).

Stiglbauer és munkatarsai (2022) a munkaval kapcsolatos értékeket egy 1) mérdeszkoz, a New
Work Values Scale (NWVS) segitségével vizsgaltak, amely tizennégy kiilonbozé dimenzio
mentén térképezte fel a munkdhoz vald attitidoket. Eredményeik alapjan tobb alapérték —
példaul a biztonsag, az autonémia vagy a csapatmunka — minden generaci6 szamara fontosnak
bizonyult. Ugyanakkor bizonyos terlleteken, mint a karrierépités, az anyagi elismerés vagy a
fejlodési lehetdségek, markansabb eltérések jelentek meg. A fiatalabb korosztalyok inkabb a
fejlodést és az Onmegvalositdst keresik a munkdban, mig az idésebbek szamara a

kiszamithat6sag és a stabilitds a meghatarozdbb (Stiglbauer et al., 2022).

Hasonl6 eredményekre jutott Gursoy és Kkutatécsoportja (2013) is, amikor a
szolgaltatdszektorban dolgozd generdciok munkahelyi magatartasat elemezték. A Baby
Boomerek korében a lojalitas és a munkahely iranti hossza tavu elkotelez6dés tovabbra is
erds értéket képvisel, mig az X ¢és kiilondsen az Y, valamint a Z generdcido inkdbb a
rugalmassagot, az 0nallésadgot és a munka-maganélet egyensulyat részesiti elényben. A
kutatasok tehat azt jelzik, hogy a munka jelentése és a motivacié forrasai folyamatosan

valtoznak a generaciok elérehaladtaval, amihez a szervezeteknek is alkalmazkodniuk kell.



Eqgy friss, 2024-ben készilt szisztematikus irodalmi attekintésben Fuchs és munkatarsai tobb
mint negyven korabbi kutatds eredményeit elemezték a generaciok munkahoz és karrierhez
valo viszonyardl. Osszegzésiik szerint bar az egyes korosztalyokra jellemzéek bizonyos
mintak — példaul a Z generacid technoldgiai beallitottsaga és gyors fejlodés iranti igénye,
illetve az X generacié pragmatikusabb szemlélete —, a kulonbségek gyakran kisebbek, mint
ahogy azt a kozvélemény sugallja (Fuchs et al., 2024). A szerzék kiemelik, hogy a kohorsz-
és életciklushatésok sok esetben torzithatjdk a generacios megkdzelitéseket, ezért a kutatasi
eredmények értelmezésénél mindig célszerli figyelembe venni a tarsadalmi és szervezeti

kornyezetet is.

Ezt a gondolatot erdsitik Acemoglu és munkatarsai (2022) makrogazdasagi kutatésai is,
amelyek a munka vilaganak szerkezeti atalakulasait vizsgaltak. Ramutattak, hogy az idésebb
munkavallaldk — kiléndsen a Baby Boomer generacio tagjai — munkaerdpiaci részvételének
fenntartasahoz olyan munkakornyezetre van szilkség, amely alkalmazkodik a fizikai és
mentalis terhelhetéség valtozasaihoz. A szerzok az ,,age-friendly jobs” (id6seket tdmogatod
munkahelyek) fogalmaval irtdk le azokat a poziciokat, ahol az idésebb generaciok hosszu
tavon, fenntarthatd modon dolgozhatnak. Sajat meglatdsom szerint ez a koncepcié nem
csupan a tarsadalom eléregedésére kinal valaszt, hanem a tobbgeneraciés munkahelyek

kozotti egyensuly megteremtésének egyik kulcsa is lehet.

Az attekintett szakirodalom alapjan jol lathatd, hogy a munkahoz valo viszony nem egységes,
ugyanakkor felfedezhet6k bizonyos ismétlddé mintdzatok. A karrierépités, a munka-
maganélet egyensulya és a biztonsag iranti igény méas-mas hangsullyal jelenik meg attol
fiiggden, ki melyik korszakban szocializalodott. Ugyanakkor egyetértek azokkal a kutatokkal,
akik szerint a munkaval kapcsolatos attitlidok nem kizardlag a generacios hovatartozasbol
erednek: az egyéni preferenciak, a szervezeti kultdra és a gazdasagi koérnyezet legalabb
ennyire befolyasolo tényez6k. Ez a komplexitds arra 0sztonozheti a véllalatokat, hogy
arnyaltabb és rugalmasabb humanpolitikai stratégidkat alkalmazzanak, amelyek figyelembe

veszik a kiilonbozd korosztalyok sajatos igényeit €s erdsségeit.

2.3 Motivacio és 0sztonzes generaciok szerint

A motivacio a szervezeti viselkedés egyik kulcsfogalma, amely azt vizsgalja, mi 6sztonzi az
egyént cselekvésre, és mennyire tartds az a belsd energia, amely a viselkedését irdnyitja. A
munkahelyi kdzegben a motivacié hatarozza meg, mennyire elkotelezetten, kitartéan és
eredmenyesen dolgozik valaki. A motivacio szintje kdzvetlen hatassal van a teljesitmenyre, a
munkahelyi elégedettségre, a lojalitdsra és a munkavallalok hosszabb tavu megtartasara is
(Deci és Ryan, 1985).



A szakirodalom két alapvetd motivaciotipust kiilonboztet meg: a belsé (intrinzik) és a kiilso
(extrinzik) motivacidt. A belsd motivacid esetében az egyén onmagaért a tevékenységért
dolgozik, mert az szdmdra O6romot, kihivast vagy fejlodési lehetdséget jelent. A kiilsé
motivacio ezzel szemben kiilsd tényezokbdl fakad — példaul fizetésbdl, jutalombdl, tarsadalmi
elismerésbol vagy a biintetéstdl vald félelembdl (Ryan és Deci, 2000). A két forma egyiittesen

hatdrozza meg, mennyire mindségi és tartds a munkavégzeés.

A Maslow-féle szuikséglethierarchia az emberi motivacio egyik klasszikus modellje, amely
szerint az emberek sziikségletei hierarchikusan épiilnek egymasra az alapvetd fiziologiai
igényektdl az onmegvalositasig. A modell ravilagit arra, hogy a kiilonb6zo élethelyzetben ¢és
generacioban 1évé munkavallalok mas-mas szinti sziikségletekre érzékenyek, ezért a
motivacids eszkdzoket is ezekhez kell igazitani. Sajat meglatasom szerint ez a megkozelités
kilonésen hasznos a generacios kilonbségek vizsgalatanal, mert segit megérteni, hogy a
fiatalabb korosztalyok miért helyeznek nagyobb hangsulyt az élményre és a fejlodésre, mig

az idésebbek szamara a stabilitas és a biztonsag a donto.

A Herzberg-féle kétfaktoros modell a motivaciot higiénés tényezOkre és motivatorokra
bontja. A higiénés tényezok — példaul a munkakdrilmények vagy a fizetés — elsésorban az
elégedetlenség elkeriilését szolgaljak, mig a motivatorok, mint az elismerés, a fejlodési
lehetdség vagy az eldrelépés, valodi elégedettséget és belsd motivacidt idéznek eld. Ez a
megkozelités kilondsen relevans a fiatalabb generaciok esetében, akik gyakran fontosabbnak

tartjak a fejlodést és a személyes kibontakozast, mint a hagyomanyos juttatasokat.

A modern motivacidkutatds egyik meghataroz6 iranyzata a Deci és Ryan (2000) nevéhez
fliz6d6 onmeghatarozas-elmélet (Self-Determination Theory, SDT), amely harom alapvetd
pszicholdgiai sziikségletre épit: a kompetenciara, az autonomiara és a kapcsolddasra. A
modell szerint tartos belsé motivacié akkor alakul ki, ha ezek a sziikségletek kielégiilnek a
munkavégzés soran. Ugy vélem, ez a szemlélet azért kiilondsen idészerii, mert a fiatalabb
generaciok elvarasaiban egyre nagyobb hangsulyt kap a szakmai 6nall6sag és a tdmogatd

munkahelyi kbzeg.

A klasszikus motivacids elméletek ma is alapvetd tdmpontot jelentenek a munkahelyi
motivacio megértésében, ugyanakkor a munka vilaga az elmult évtizedekben jelent6sen
atalakult. Kulénosen a fiatalabb generaciok megjelenésével valt nyilvanvaléva, hogy a
szervezetek szamara mar nem elegendé pusztan kiilsé 6sztonzékre — példaul bérezésre vagy
juttatasokra — tamaszkodni. Friss kutatasok ramutatnak, hogy a bels6 motivaciot erdsitd
tényezO0k, mint az Onmegvaldsitds, a fejlodési lehetéség ¢és az autondomia, egyre

meghatarozobbéa valnak, kulondsen a Z generacio tagjai korében (Hajdu, 2023; Stiglbauer,
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Penz és Batinic, 2022). Sajat tapasztalataim alapjan is megfigyelhetd, hogy a fiatal
munkavallalok szamara a szakmai fejlédés és a rugalmassag sokkal tobbet jelent, mint

onmagaban a fizetés nagysaga.

Ez a szemléletvaltas a vallalatokat arra 6sztonzi, hogy motivacids rendszereiket a
munkavallalok személyes értékeihez, pszichologiai szlikségleteinez és élethelyzetéhez
igazitsdk. A generacios hovatartozas ugyanis meghatarozé szerepet jatszik abban, hogy egy
munkavallalé milyen tipusu 6sztonzokre reagal érzékenyen, hogyan viszonyul a munkéhoz,
¢s mit var el munkaadogjatol. Ezt a viselkedést tobb tényezd befolyasolja, példaul a
szocializacids kozeg, a technoldgiai fejlodés, valamint a gazdasagi €s tarsadalmi kornyezet,

amelyek mind formaljak az adott generacié motivacios mintazatait.

A Baby Boomer generacio (1946-1964) tagjai jellemz6en lojalitasra és stabilitasra épiild
munkakultiraban szocializaldédtak. Szamukra a munka Onmagaban is értéket képvisel,
motivacidjukat elsdsorban az anyagi biztonsag, a karrierépités és a hosszu tavua elkotelezodés
befolyasolja. A Deloitte (2025) kutatdsa szerint e generacid6 még mindig inkabb a
megélhetésen alapuldé motivacidos tényezOk mentén gondolkodik, ahol az erkodlcsi
megbecsiilés és a vezetoi elismerés is kiemelt szerepet jatszik. Sajat megitélésem szerint ez a
hozzaallas egyfajta stabil értékrendet is tikroz, amelyre a fiatalabb korosztalyok is
tdmaszkodhatnak a munka vilagaban.

Az X generacio (1965-1980) tagjai a globalizacio, a gazdasagi atmenetek és a digitalizacio
térnyerésének id6szakaban épitették karrierjiket. Szamukra az 6nalléséag, a rugalmassag és a
munka-maganélet egyensulya alapvetd fontossagu értékek. Kutatasok szerint ¢ generaciod
motivalonak, kulondsen, ha ezekhez feleldsségvallalas és dontési szabadsag is tarsul (Gursoy,
Maier és Chi, 2013). Sajat meglatasom szerint ez a fajta egyensulykeresés jol mutatja az X
generacid gyakorlati szemléletét, amely egyszerre épit a tapasztalatra és a biztonsagra.

A'Y generécid (1981-1995), vagyis a Millennidlok mar a technolodgia altal uralt, gyorsan
valtozd vilagban néttek fel. Motivaciojuk sokrétli, hiszen az anyagi biztonsdg mellett
szdmukra a munka értelme, a folyamatos visszajelzés, a személyes fejlodés €s az értékalapu
vallalati kultara is kiemelt szerepet kap. A Deloitte (2025) tanulménya a ,,motivacios trifecta”
fogalmaval — a pénz, a jelentés és a jollét harmasaval — irja le legpontosabban ezt a
szemléletet. E generacio tagjai akkor érzik magukat igazan elkotelezettnek, ha munkajukat

értékesnek és fejlddést kinalonak élik meg.

A Z generacié esetében a motivaciés mintak tovabb tolodtak a belsé tényezok iranyaba.
Szamukra alapvet0 elvaras a munkavégzés rugalmassaga, a home office lehetdsége és az, hogy
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a feladataik 6sszhangban legyenek személyes ertékrendjikkel. Hajdu (2023) hazai kutatasa
is kKimutatta, hogy a Z generacio szamara a munka nem csupan a megélhetés eszkéze, hanem
az Onkifejezés, a tarsas kapcsolodas és a fejlodés terepe. A legijabb kutatasok szerint e
korosztalyban kiemelt szerepet kap a munkahelyi jollét és a pszicholdgiai biztonsag, amelyek
mar nem extraként, hanem alapveto elvarasként jelennek meg, és kdzvetleniil befolyasoljak a
szervezeti lojalitast és a maradéasi szandékot (Surugiu et al., 2025). Dwivedula (2025) a Self-
Determination Theory alapjan szintén arra a kOvetkeztetésre jutott, hogy a Z generacio
motivacidjat leginkabb az autonémia, a kompetencia €s a kapcsolédds harmasa erdsiti. Az
ilyen értékeket képviseld vallalati kultara hossza tavon is képes fenntartani e korosztaly

elkotelezettségeét.

Mig a Baby Boomer ¢és az X generacid motivaciojat elsdsorban a hierarchia, a stabil karrierat
és az anyagi biztonsag hatarozta meg, addig a Y és Z generaciok mar osszetettebb igényeket
fogalmaznak meg. Szamukra nem csupan a juttatdsok szamitanak, hanem az is, hogy
munkajukat értelmesnek érezzek, fejlodhessenek, €s olyan kdrnyezetben dolgozhassanak,
ahol tAmogatast és elfogadast tapasztalnak. Ez a szemléletvaltas Uj kihivasok elé allitja a
véllalatokat, kiilénosen a vezet6i és humanpolitikai rendszerek kialakitasa terén. Ugy vélem,
a jovOben azok a szervezetek lesznek sikeresek, amelyek képesek valoban személyre szabott,

generaciokon ativeld motivécios stratégiat kialakitani.

2.4 Stressztiirés, lelkialloképesség és alkalmazkodas

A munka vilagéban egyre nagyobb hangsulyt kapnak azok a pszichologiai tényezdk, amelyek
meghatarozzak a munkavallalok teljesitményét, jollétét és hosszu tava elkotelezddesét. Ezek
kozé tartozik a stressztlirés, a lelkialloképesség — mas néven pszicholdgiai reziliencia — és az
alkalmazkodoképesség. A munkahelyi stressz olyan kiilsd és belsd tényezdk Osszességébol
fakad, mint a hataridok, az elvarasok, a konfliktusok vagy a bizonytalansag, amelyekre az
egyének kiillonboz6képpen reagalnak. A reziliencia ezzel szemben azt a képességet jelenti,
hogy az ember képes rugalmasan kezelni a nehézségeket, ¢s megdrizni mentalis stabilitasat a
valtozo koriilmények kozétt (Wut, Xu és Wong, 2022). Az alkalmazkodéas szorosan 6sszefligg
ezzel a jelenséggel, hiszen azt mutatja meg, mennyire képes valaki sikeresen reagalni az (j

szervezeti elvarasokra, a technoldgiai valtozasokra vagy a munkakdrnyezet atalakulasara.

Generacios szempontbdl kiilondsen érdekes megfigyelni, hogy a kiilonbozé korosztalyok
eltér6 modon birkdznak meg a stresszel és az alkalmazkodas kihivasaival. A fiatalabb
nemzedékek, kiilondsen a Z generacio korében, gyakrabban tapasztalhatok olyan jelensegek,
mint az alacsonyabb stressztiirés, a gyorsabb ki€¢gés vagy a hosszabb alkalmazkodasi iddszak
(Wut, Xu és Wong, 2022). Ezek a kulonbségek azonban nem feltétlentl a gyengeség jelei,

sokkal inkabb abbdl fakadnak, hogy a fiatalabb generaciok masfajta munkakdrnyezetben és
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technoldgiai kbzegben szocializalddtak. Dwidienawati (2025) kutatasa is alatamasztja, hogy
a generaciok kozti eltérések elsésorban a megkiizdési stratégiakban, a tarsas tamogatas iranti

igényben és a munkahelyi kdrnyezethez vald viszonyuldsban érhetdk tetten.

Sajat megfigyelésem szerint a Z generacio tagjai gyakran igénylik a kdzvetlen visszajelzést
és a tamogat6 munkahelyi 1égkort, ami hozzajarulhat stresszkezel6 képességiik fejlédéséhez.
A munkaadok szamara ezért egyre fontosabb, hogy olyan szervezeti kultarat alakitsanak ki,
amely teret ad a rugalmas reagalasnak, a mentalis egészség megdrzésének és a nyilt

kommunikéacionak.

A szervezeti kdrnyezet, a vezetdi hozzaallas és a vallalati timogatas mértéke szintén erdsen
befolyésolja a dolgozdk mentélis ellendlld képességét — erre Wut és munkatérsai (2022) is
felhivjak a figyelmet. Ha a munkaltatok megfeleléen ismerik fel ezeket a kiilonbségeket,
célzottan tdmogathatjdk az egyes generaciok igényeit, eldsegitve a mentalis jollétet és a
hosszu tavu elkotelez6dést. Ez nemcsak a munkavallalok egyéni teljesitményét javithatja,

hanem a szervezeti stabilitast és a hatékony egyiittmiikdodést is erdsiti.

A generaciok kozotti eltérések tehat jol megfigyelhetok a stresszhelyzetek kezelésében, a
valtozasokhoz val6 alkalmazkodéasban és a munkahelyi nyomasra adott reakciokban. A
technologiai fejlodés, a digitalizacid és az U munkaszervezési formak minden korosztaly

szamara eltérd kihivasokat jelentenek, amelyekre mas-més valaszokat adnak.

Baby Boomer generacié. A stabilitas és a hagyoméanyos munkahelyi struktdrak iranti
elkotelezédés a leginkabb jellemzd. Altalidban nagyobb mentalis alloképességgel reagalnak a
stresszhelyzetekre, ugyanakkor a gyorsan valtozé kdérnyezet — példaul a digitalizacio és a

tdvmunka — gyakran nehezebb alkalmazkodast kivan tolik.

Az X generacio tagjai a biztonsag és a rugalmassag kozotti egyensulyt keresik a munkavégzés
soran. Kutatasok szerint esetiikben gyakori a munkahelyi stressz, amely a Kkarrier, a csaladi
kotelezettségek és az anyagi biztonsag 6sszehangolasabol fakad. Gursoy, Maier és Chi (2013)
eredmenyei alapjan az X generacio tagjai inkabb problémacentrikus megkiizdési stratégiakat
alkalmaznak, és ritkdbban kérnek formalis pszicholdgiai vagy mentélhigiénés tdmogatast,

mint a fiatalabb korosztalyok.

Az Y generacié tagjai a stresszkezelést eés az alkalmazkodast tudatosabban koézelitik meg:
nyitottabban beszélnek a mentalis egészség kérdéseirdl, és aktivan torekszenek a munka—
maganélet egyensulyara. Egy Deloitte-felmérés szerint a generaciéjuk szadmara a

munkavégzés rugalmassaga elsddleges szempont a munkahely-valasztasnal (Deloitte, 2023).
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A Z generacio friss munkaeréként még formalodoban van a munka vilagdban. Az altaluk
megtapasztalt stressz gyakran a bizonytalansaghoz, a folyamatos elvarasokhoz és a digitalis
talterheltséghez kapcsolddik. Dwidienawati (2025) kutatésa szerint a Z generacio tagjainak
kozel 60%-a valamilyen elkeriil stratégiat valaszt stresszhelyzetben, példaul felmondassal
vagy munkavaltassal probal reagalni. Ugyanakkor csak kisebb ardnyban alkalmaznak hosszu
tavud, problémamegoldé technikakat. Pozitivum viszont, hogy a technoldgiai valtozasokhoz
6k alkalmazkodnak a leggyorsabban, és konnyen veszik fel a ritmust a hibrid

munkakdrnyezetben.

A kilonbségek mogdtt nemcsak generacids sajatossagok, hanem a kdrnyezet valtozasaira
adott eltérd reakciok is allnak. A kutatdsok szerint a pandémids id0szakban a Z generacid
tagjai fokozott stressznek voltak kitéve, mig az idésebb korosztalyok a megszerzett rutinjuk
és tapasztalatuk révén stabilabban tudtak alkalmazkodni a kihivasokhoz (Fuchs, Lorenz &
Fuchs, 2024).

A generaciok kozotti eltérések elméleti szinten relevansak, a HR-gyakorlatban is kiemelt
szerepet kapnak. A munkahelyi stresszkezelés, az alkalmazkodasi igények és a motivacios
tényezOk sokfélesége olyan Osszetett helyzetet teremt, amelyre az egységes, hagyomanyos
HR-megoldasok mar nem adnak hatékony valaszt. A sikeres szervezetek egyik fo ismérve,
hogy képesek reagalni a kiilonféle korosztalyok sajatos igényeire anélkil, hogy ez szervezeti

széttoredezettséghez vezetne.

A HR feladata ma mar nem csupan a generacios kiilonbségek kezelése, hanem azokbol val6di
szinergidk megteremtése. Az életkor, a munkatapasztalat és a karrierfazis alapjan eltérd
tamogatasi igények jelennek meg a munkavallalok részérdl — legyen szé a visszajelzés
maodjarol, a munkavégzés szabadsagardl vagy a mentalis jollét biztositasarol. A modern HR-
stratégiaknak ezért az egyéni élethelyzetekhez kell igazodniuk, nem kizéarolag a generacios
kategoridkhoz. Ez azt jelenti, hogy még ugyanazon korosztalyon belil is megjelenhetnek

eltérd sziikségletek, amelyekre a vezetOknek rugalmasan és empatikusan kell reagalniuk.

A mentalhigiénés tamogatas irdnti igények generacionként eltéréek, ugyanakkor szoros
kapcsolatban allnak a munkavallalok életszakaszaval és szakmai identitasaval. A HR szamara
ezért célszerli olyan keretrendszert kialakitani, amely egyszerre képes kezelni a generacios
kiilonbségeket és erdsiteni a kozds szervezeti célok iranti elkdtelezOdést. Az egyéni
tdmogatasra és fejlesztésre épuld szervezeti kultira nemcsak a munkavallalok jollétét noveli,

hanem kozvetlen hatassal van a teljesitményre és a fluktuacio csokkenésére is.

A generacios sokszinliség nem tekinthet6 probléménak, sokkal inkabb természetes
adottsagnak, amely megfeleld vezetdi szemlélettel a szervezeti fejlodés forrasava valhat.
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Gursoy, Maier és Chi (2013) is hangsulyozzak, hogy a kiilonb6z6 generaciok értékrendje és
motivacidja, ha tudatosan menedzselik, hozzajarulhat a vallalati teljesitmény és az
egylttmiikodés erdsitéséhez. Az IBM ¢és az Unilever gyakorlata is jol mutatja, hogy a bels6
mentoralés, a kétiranyl kommunikéacio és az autondmia biztositasa hatékonyan segiti a
kiilonb6z6 korosztalyok egyiittmikodését. Sajat véleményem szerint ez kiilondsen értékes a
szervezeti valtozasok idején, amikor a tapasztalat és a friss szemlélet egymast kiegészitve

teremthet egyensulyt.

Az empatiara, fejlodésre, visszacsatolasra €s biztonsagos szervezeti 1égkorre épiilé vezetdi
attitld minden korosztaly szamara értéket képviselhet. A hangstly tehat, alkalmazkodason
tal azon is érzddik, hogy az egyének miként tudjak sajat er6sségeikre épitve formalni a

munkakdrnyezetet és tamogatni egymast a k6z0s célok elérésében.

Lima és Rahman (2025) tanulmanya szerint a generaciok kozotti kilénbségek
figyelembevétele alapvet6 szerepet jatszik a vezet6i kultura formalasaban. Azok a vezetok,
akik értik és tudatosan kezelik a sokféleségbdl fakado eltéré igényeket, képesek olyan
befogadé munkahelyi kdrnyezetet teremteni, amelyben a munkatarsak motivaltabbak és

eredmenyesebbek.

A szakirodalmi attekintés Osszességében ramutat, hogy a kiilonb6zd generaciok eltérd
elvardsokat tamasztanak a munkakdrnyezettel szemben, valamint masként reagalnak a
stresszre, a motivacios ingerekre és a szervezeti valtozasokra. Ez a sokszinliség a vallalatok
szamara lehet6séget is teremt: a tudatosan felépitett, rugalmas HR -stratégidk révén nemcsak
a munkavallaloi jollét novelhetd, hanem egy fenntarthatd és hatékony szervezeti kultara is

kialakithato.

A kovetkezd fejezet az egyéni pszichologiai tényezOk helyett a generaciok kozotti
kolcsonhatasokra Osszpontosit. Célja feltarni, hogyan befolyasoljdk egymast a kiilonb6zd
korosztalyok a mindennapi munkavégzés soran, milyen konfliktusok jelenhetnek meg, és

ezek megoldasa miként erdsitheti a szervezeti lojalitast.

2.5 Egyiittmiikodés, konfliktuskezelés és lojalitas

A munkahelyi egyiittmiikddés, a hatékony konfliktuskezelés és a munkavallaléi lojalitds mind
alapvetd tényezOk a hosszi tavon 1is sikeres szervezeti milkodésben. A modern
munkaerdpiacon azonban egyre gyakrabban fordul eld, hogy kiilonboz6 generdciok
dolgoznak egyiitt, akik eltérd értékrenddel, kommunikéacids stilussal ¢és kotddési
mintazatokkal rendelkeznek. Napjainkban elészor fordul eld, hogy akéar négy generacio is
egydtt van jelen egy szervezeten belul — ez egyszerre jelent kihivast és komoly stratégiai

lehetdséget a vallalatok szamara. A generaciok eltéréen viszonyulnak az autoritashoz, a
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visszajelzésekhez és a lojalitdas fogalméhoz, ami idonként fesziiltségek forrdsa lehet.
Ugyanakkor, ha a szervezet képes tudatosan kezelni ezeket a kiilonbségeket, az eltérd

szemléletmodok és tapasztalatok valodi kiegészitd eréforrassa valhatnak.

A tobbgeneracios munkahelyek miikodését az utdobbi években szamos kutatis vizsgalta.
Eredményeik szerint a generdciok kozotti kilonbségek nemcsak a kommunikacio és a
motivacid terén, hanem az elvarasok és értékek szintjén is jelentkeznek. Ezek a kiillénbségek
ugyan okozhatnak konfliktusokat, de megfeleld vezetdi szemlélettel a szervezeti tanulds és
innovacié motorjai is lehetnek. A Deloitte (2023) kutatasa szerint azok a véallalatok, amelyek
tudatosan foglalkoznak a generacios diverzitds menedzselésével, magasabb munkavallaloi
elkotelezddést és alacsonyabb fluktuaciot tapasztalnak. Sajat véleményem szerint ez annak is
koszonhetd, hogy az ilyen szervezetek értékként kezelik a kiilonbozdséget, és olyan

kornyezetet teremtenek, ahol mindenki megtalalhatja a helyét.

Az egyiittmiikodés alapja minden generacid esetében a bizalom és a nyilt kommunikaci6. Az
idésebb munkavallalok gyakrabban részesitik eldnyben a személyes vagy formalis
kapcsolattartast, mig a fiatalabb generacidk a gyors, digitalis interakciokat preferaljak (Mencl
¢s Lester, 2021). Tapasztalataim szerint a legjobb eredmény akkor érhetd el, ha a szervezetek
tudatosan egyensulyt keresnek a két megkdzelités kozott: a személyes kapcsolddas
megtartasa mellett lehet6séget adnak a modern, online egylittm{ikodésre is. Azontul, hogy ez

a hatékonysagot novelheti, erdsiti a kolcsonds megértést.

2.5.1 Egyiittmiikodés
Az egylittmiikodés joval tobb, mint a feladatok Osszehangolasa — kilondsen akkor, ha a

csapatban kiilonb6zd generaciok dolgoznak egyiitt. A mai munkahelyeken egyszerre vannak
jelen azok, akik még papiralapt naptarral kezdték palyajukat, és azok, akik méar az
okoseszk6zok vilagaban szocializalodtak. Ez a helyzet alapjaiban formalja az egylittmiikodés
feltételeit. Nem elegendd technikailag jol miikodd csapatokat épiteni: kulturdlisan is dssze

kell illeszteni az embereket.

Appelbaum és munkatarsai (2022) szerint a generaciok kozotti kiilonbségek elsésorban a
munkahelyi szerepek, elvarasok é¢s kommunikécios stilusok eltérd értelmezésébdl fakadnak,
nem pedig szakmai tudasbeli eltérésekbdl. Egy egyszerti e-mail példaul a fiatalabb
munkavallal6 szamara tavolsagtartonak tlinhet, mig az idésebb kolléga a professzionalizmus
megnyilvanulasaként értelmezi. Ha ezek a kulonbségek nincsenek tudatositva, kénnyen
bizalomvesztéshez és elszigetelodéshez vezethetnek — még akkor is, ha szakmailag minden

rendben van.
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Wang és Duan (2025) kutatasa ramutat, hogy a tébbgeneracios csapatokban éppen ezek az
eltérések valhatnak az innovacié motorjava, ha a vezetés nyitott a kiilonb6z6é nézdépontok
integralasara. A szerzO6k kiemelik a ,shared leadership” megkozelitést, amelyben a
csapattagok aktivan részt vesznek a dontéshozatalban, nem csupan végrehajto szerepléként.
Ez a bevonddas és autondémia érzése minden generacio szamara ertéket képvisel, még ha

eltéré modon is €lik meg.

Li és munkatarsai (2024) kutatdsai szerint a ,,reverse mentoring” — amikor a fiatalabb
munkavallalok segitik az id0sebb kollégakat példaul a digitalis eszk6zok vagy 1) technoldgiak
hasznalatdban — nemcsak a tanulast 6sztonzi, hanem elGsegiti a bizalom kialakulasat és az
innovaciot is. Sajat tapasztalatom szerint az ilyen kdlcsonds tanulasi helyzetek segitenek
lebontani a generaciok kozotti sztereotipiakat, és hozzajarulnak a kolcsonds tisztelet

megerdsddéséhez.

Az egylittmiikodés sikerét ugyanakkor befolyéasolja az eltéré idéhorizont, lojalitasfelfogés és
a munkahoz val6 viszony is. Mig a Baby Boomer és X generacid tagjai a hosszu tavd
elkotelezddést értékelik, addig a fiatalabb nemzedékek inkédbb az értékalapti vagy
projektalapd munkakapcsolatokban hisznek. Ennek kovetkeztében masképp gondolkodnak a

felelésségvallalasrol, a dontéshozatalrol és a csapatmunkarol.

A generacios kiulonbségek produktiv kezelése csak nyilt parbeszéd és bizalmi 1égkdr mellett
valosulhat meg. A vezetéi kommunikacio, az elismerés sokszinlisége, a rugalmas
munkaszervezés — példaul a rotacid, kdzds workshopok vagy generécids tréningek — mind
hozzajarulhatnak ahhoz, hogy a diverzitas valodi versenyelénnyé valjon. A tobbgeneracids
csapatok kezelése tehat stratégiai kérdés is: az egyiittmiikodés ma mar talmutat a technikai
szinten, és megkoveteli a kulturalis érzékenységet, a rugalmas vezetést, valamint a tanuléasra

nyitott szervezeti kultura kialakitasat.

A kommunikécios kilonbségek mogott sokszor a szocializacids tapasztalatok és a
technoldgiai hattér eltérései hizédnak meg. A fiatalabb generaciok a gyors, informaélis
kommunikaciot preferaljak, mig az iddsebbek a személyes, strukturalt kapcsolattartast
részesitik elényben. Az ilyen eltérések kezelése fejlett vezetdi empatiat és interkulturalis
készségeket igényel. A Deloitte (2024) kutatasa szerint azok a vallalatok, amelyek
tréningekkel és mentorprogramokkal tdmogatjak a generaciok kozotti megértést, hosszu
tavon magasabb egyiittmikodési hatékonysdgot ¢€s alacsonyabb konfliktusszintet

tapasztalnak.
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2.5.2 Konfliktuskezelés
A generaciok kozotti killonbségek a munkavégzesi szokasokban, a motivacios tényezokben

¢s a kommunikécidés stilusokban egyarant ~megmutatkoznak, ami idonként
konfliktushelyzetek kialakulasahoz is vezethet. Ahogy a munkahelyek egyre tébbgenerécios
kdzegge valnak, agy valik egyre hangsulyosabba a kérdes: miként tudnak kilonb6z6 életkoru,
mas értékrendli munkavallalok hatékonyan egylittmiikddni, ha eltéréen értelmezik példaul az

1dogazdalkodast, a visszajelzések szerepét vagy a munkahelyi lojalitast?

Appelbaum és munkatérsai (2022) szerint a generacios konfliktusok toébbsége abbdl fakad,
hogy a kiilonb6zo6 korosztalyok mast tekintenek természetes normanak. Mig a Baby Boomer
generacidé szamara a formalis kommunikacid és a hierarchia tisztelete a professzionalizmus
része, addig a fiatalabb munkavallalok — kuléndsen a Z generacio tagjai — a kozvetlen,
horizontalis egyiittmiikodést tartjak természetesnek. Ez az eltérés konnyen félreértésekhez
vezethet, kiilondsen stresszes helyzetekben, példaul hatdridés projektek vagy

teljesitményértékelések soran.

A konfliktuskezelés modjaiban is jelentds generacios kiilonbségek figyelhetok meg. Az
idésebb korosztadlyok jellemzden diplomatikusabb, fokozatos egyeztetést részesitenek
eldnyben, mig az Y és Z generacidk tagjai inkabb a gyors, kozvetlen visszajelzéseket
preferaljak (Appelbaum et al., 2022). Sajat tapasztalatom szerint ez a kilénbség gyakran
abbdl fakad, hogy minden generacié méas kommunikaciés kdrnyezetben szocializalddott. Ami

az egyik fél szamara konstruktiv dszinteség, a masik szamara tilzott konfrontacioként is hat.

A Thomas—Kilmann (1974) modell alapjan a konfliktuskezelés 6t alapvetd tipusa — versengd,
alkalmazkod¢, elkeriild, kompromisszumkeresd ¢és egyiittmikdodd — eltérd generacios
mintazatokat is tiikroz. A fiatalabb generdciok gyakran az egylittmiikodd és versengd
stratégidk kozott valtogatnak, mig az idésebbek hajlamosabbak az alkalmazkodd és
kompromisszumkeresd megkdzelitésekre. A vezetdk szamara ezek felismerése segithet

abban, hogy megfelel6 mediacids €s fejlesztési eszkdzoket valasszanak.

A generaciok kozotti fesziltségek 6nmagukban nem gyengitik a szervezetet — a dont6 tényezé
az, hogyan reagal rajuk a vezetés es a szervezeti kultara. Appelbaum és munkatarsai (2022)
hangstlyozzak, hogy a nyilt kommunikécio, a kdlcsonds tisztelet és az eltérd nézdpontok
tudatos kezelése révén a konfliktusok gyakran konstruktiv iranyba terelhetok. Wang és Duan
(2025) kutatasa szerint a tobbgeneracios csapatok innovativabban mitkddnek, ha a vezetés
tamogatja a megosztott felelosségvallalast €s bevonja a munkatarsakat a dontéshozatalba. Li

és munkatarsai (2024) pedig kiemelik, hogy a ,,reverse mentoring” és a tobbgeneracios
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projektcsapatok nemcsak a tudasmegosztast segitik eld, hanem csokkentik a generaciok

kozotti tavolsagot, novelik a bizalmat €s hozzéjarulnak a lojalitas er6dsddéséhez.

A konfliktuskezelés ugy gondolom egy igencsak dsszetett technikai kérdés. Azok a vallalatok,
amelyek generaciospecifikus vezetdi képzéseket ¢€s pszichologiai biztonsagot erdsitd
programokat miikodtetnek, jellemzden alacsonyabb fluktuaciot és magasabb csapatkohéziot
tapasztalnak. A siker kulcsa abban rejlik, hogy a HR és a vezetés képes legyen felismerni a
kulonbseégeket, és azokat ne problémakent, hanem potencialis szinergiaként kezelje.

A konfliktushelyzetekben megjelend eltéré nézdépontok értékes lehetdséget kinalnak a
szervezeti tanulésra és a csapatdinamika fejlédésére. Ha ezeket a helyzeteket tudatosan és
strukturalt modon kezelik, a szervezet alkalmazkodo6bba, hosszu tavon ellenallobba is valik.
A vezetdk feladata, hogy olyan kornyezetet alakitsanak ki, amely aktivan hasznositja a

generacidk kozotti kulonbségeket a kozos célok eléréséhez.

2.5.3 Lojalitas
A munkahelyi lojalitas és elkotelezddés fogalma az elmult évtizedekben gyokeresen atalakult.

A korédbbi generaciok szamara a hliség gyakran azonosult a hossza tavii munkaviszonnyal, a
stabil megélhetéssel és a szervezeti hierarchiaba vald beilleszkedéssel. A Baby Boomer és X
generaciok korében még dominans volt az ugynevezett ,,maradasi lojalitds”, amelyben az
elkotelezddést leginkdbb a gazdasagi biztonsdg €s a kotelességtudat motivalta (Wziagtek
Stasko et al., 2023). Ezzel szemben az Y és Z generacioknal egyre inkdbb az értékalapu és
affektiv lojalitds valt meghatarozovd — azaz a vallalat iranti k6tddés attol fiigg, mennyire
képes azonosulni a munkavallalo a szervezet értékeivel, céljaival és kulturajaval (Kosasi,
2024).

A lojalitas pszicholdgiai megkozelitésben harom f6 dimenzié mentén értelmezhetd: affektiv,
normativ ¢és kalkulativ elkotelezédésként (Meyer & Allen, 1991). Az affektiv lojalitas az
érzelmi kot6dést és az azonosulast jelenti a szervezettel, mig a normativ lojalitds a moralis
kotelességtudaton alapul. A kalkulativ (vagy folytatélagos) lojalitds ezzel szemben a
racionalis megfontolasok eredménye — példaul a munkahelyvaltas koltségeinek mérlegelése.
A generacios kiilonbségek elsésorban az affektiv dimenzidban mutatkoznak meg: mig az
1d6sebb generaciok inkabb normativ, a fiatalabbak affektiv ¢és értékalapa kotddéssel

jellemezhetdk (Meyer & Herscovitch, 2001).

A lojalitds ma mar sokkal inkabb a belsé motivacios tényezékhoz kapesolodik. A fiatalabb
generaciok, kuléndsen az Y és Z nemzedék tagjai szaméra a lojalitds egyre inkabb a

személyes fejléddés, a folyamatos visszajelzés és a tamogatd, rugalmas munkakornyezet
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meglétéhez kotdédik. Szamukra a munka megélhetési forras tul, az 6nmegvalositas és az
identitas kifejezésének egyik o terepe. A vallalatok iranti elkotelezodésiik ezért leginkabb

akkor er6sodik, ha értékeik és céljaik dsszhangban allnak a szervezetével (Schroth, 2019).

A munkavallaloi lojalitds mértéke szoros dsszefliggest mutat a fluktuacioval és a megtartasi
arannyal. A Deloitte (2025) globalis munkaerdpiaci felmérése szerint a fiatalabb generaciok
42%-a tervezi, hogy két éven beliill munkahelyet valt, ha nem kap lehetdséget tanuldsra vagy
értelmes projektekben val6 részvételre. Ez azt mutatja, hogy a lojalitdas ma mar sokkal
dinamikusabb, mint kordbban, és a ,,szervezeten beliilli mobilitds” is a kotddés egyik 1j

forméjaként értelmezheto.

Kiléndsen érdekes a generaciok kozotti kilonbség a visszajelzési igény és a célorientaltsag
tekintetében. Mig az idésebb generdciok hozzaszoktak a formalis, ritkabb visszajelzésekhez,
addig a Z generaciés munkavallalok elvarjak a rendszeres, személyre szabott értékelést. E
nélkil nehezen érzik azt, hogy valddi kapcsolatban allnak a munkéltatojukkal, ami jelentésen
csOkkentheti az elkotelezodésiiket, még akkor 1is, ha egyébként elégedettek a
munkafeltételekkel. A célorientaltsagban is jelentkeznek kilonbségek: mig a Baby Boomerek
¢s az X generaci tagjai gyakran a ,karrieriven” beliili elérelépést tartjadk szem el6tt, az 'Y és
Z generacio tagjai inkabb rovid tava, mérhetd célokat keresnek, amelyek gyors visszacsatolast

és fejlodési lehetoséget kinalnak (Kosasi, 2024).

Nemzetkozi kutatasok (Kunze et al., 2013) szerint a lojalitas és elkotelezodés értelmezése
jelentésen eltérhet kulturalis kontextusonként. Mig a kozép-kelet-eurOpai régioban a
munkavallalok szamara a stabilitas és a biztonsag tovabbra is fontos lojalitasi tényezd, addig
a nyugat-eurdpai orszagokban inkabb az értékazonossag, a jollét és az onkifejezés lehetbsége
hatarozza meg a szervezeti elkotelezddést. Ezek a kiilonbségek a multinaciondlis vallalatok
szdmara kihivast jelentenek, mivel ugyanazon HR-stratégia eltér6 hatékonysaggal miitkdhet

kiilonb6z0 kulturalis kornyezetekben

A lojalitas ¢és elkotelezddés kérdéskore szorosan dsszekapcsolddik a munkaltatéi megtartas
generaciokat nem lehet ugyanazokkal az eszkozokkel megtartani, mint az idésebbeket. A
lojalitas azon is mulik, hogy a munkavallalé mennyire talal értelmet és értéket a munkajaban,
nem csupan azon, hogy meddig marad a szervezetnél. Ennek megfeleléen egyre
elterjedtebbek az elkotelezettséget noveld programok: mentordlas, belsd mobilitasi
lehet6ségek, wellbeing-szolgaltatasok és munkaltatoi markaépitési kezdeményezések
(employer branding).
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A Z generacio tagjai szamara a szervezet vonzerejét €s hosszu tavu elkotelezodési potencialjat
elsésorban az hatarozza meg, mennyire tudnak azonosulni a vallalat értékrendjével és
tarsadalmi (izeneteivel. A marka hitelessége, a fenntarthat6sag, a sokszintiség és a tarsadalmi
felelosségvallalas iranti elkotelezettség mind kulcsfontossagu tényezok abban, hogy a fiatal
munkavallalok mennyire érzik magukat egy szervezethez hiinek és lojalisnak (Schroth, 2019)
Ez azt is jelenti, hogy a HR szerepe kibdvilt: a juttatasi csomagok testreszabasa mellett egyre

nagyobb hangsulyt kap a vallalati identitas vilagos és hiteles kommunikéacidja is.

A lojalitds ma mar sokszor inkdbb abban érhetd tetten, mennyire kotédik a munkavallal6 a
szervezet kiildetésehez, mennyire hisz benne, és lat-¢ benne lehet6séget a sajat jovojére nézve,
mintsem a hosszu tava munkaviszonyban. A generécios kilonbségek felismerése és kezelése
ebben a kérdésben kulcsfontossagu tényezdé a szervezeti siker szempontjabol, és messze
talmutat a hagyomanyos HR-eszk6zok alkalmazasan. Egy sokszinti generacios kozegben az
elkotelezddés inkabb attol fiigg, mennyire képes egy szervezet hiteles parbeszédet folytatni a
dolgozéival, figyelembe venni eltérd értékrendjeiket és igényeiket. Az a vallalat, amely ezt
felismeri és képes stratégiat épiteni ra, alkalmazkodik a valtozé munkaerdpiaci trendekhez,

mikdzben aktivan hozzajarul azok alakitasahoz is.

2.6 Digitalizacio és technoldgiai nyitottsag

A digitalizacié szerepe a munkahelyeken ma mar messze tUlmutat a technikai eszk6zok
hasznalatan: a versenyképesség és a hatékonysag alapvetd tényezdjévé valt. A technologiai
innovaciok — mint a felh6alapt rendszerek, a mesterséges intelligencia, az automatizacio és a
digitalis kollaboraciés platformok — gyors temben alakitjadk at a munkakdrnyezetet, a
munkafolyamatokat és a szervezeti kommunikacio kulturgjat. A munkavallalok digitalis
kompetenciaja és technologiai nyitottsaga ezért egyéni szinten versenyelonyt, szervezeti
szinten pedig kulcsfontossagu értéket jelent a fenntarthato teljesitmény szempontjabol
(Carillo et al., 2021).

A kiilonb6zd generaciok azonban eltérden viszonyulnak ezekhez a véltozasokhoz. Mig a
fiatalabb generdciok — kulondsen az Y és Z — digitalis bennszilottként nének fel, és
természetes modon integraljak a technoldgiat mindennapi munkdajukba, addig az idésebbek —
mint az X vagy Baby Boomer korosztaly — gyakran tudatos tanuléssal és alkalmazkodéssal
épitik be ezeket a folyamatokat a munkajukba. A kiilonbség tobb teriileten is megfigyelheto:
a digitalis eszkOzhaszndlat gyakorisdgan tal a technologidval szembeni attitlidben, az
ujdonsagokhoz vald hozzaallasban és a tanulasi motivacioban is érzékelheté (Bencsik &

Machova, 2016).
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A generacios eltérések hatdsa a technoldgiai valtozasokhoz valo alkalmazkodasban nem
korlatozodik az egyéni szintre, ezek mar a szervezeti strukturak szintjén is meghatarozo
tényez6t jelentenek. EQy vallalat digitalis transzformacidja sikertelenné valhat, ha figyelmen
kivil hagyja a munkavallalok eltéré technologiai komfortzonait, vagy ha nem biztosit
megfelelé tamogatast az eltérd tanulasi és adaptacios igényekhez. A digitalizacid kérdése
technoldgiai és human oldalrél egyarant meghatarozo, és csak akkor lehet igazan eredmenyes,

ha figyelembe vessziik a generéaciok kozotti kilénbségeket is.

A digitalizaciohoz val6 alkalmazkodas jelentds eltéréseket mutat az egyes generaciok kozott.
A Baby Boomer generacié nem digitalis kézegben szocializaldédott, ezért szamukra a
technologiai Gjitasok elsajatitdsa gyakran tanulasi folyamatot igényel, amelyet kezdetben
bizonytalansag és digitalis szorongas is kisérhet. Ugyanakkor kutatdsok szerint megfeleld
tamogatassal, képzéssel és iddraforditdssal e generacid tagjai is sikeresen fejleszthetik
digitalis kompetenciaikat és 6nbizalmukat a technoldgia hasznalatdban (Arthanat & de Vries,
2022).

Az X generaci6 tagjai olyan iddszakban léptek be a munkaerdpiacra, amikor az informatikai
eszkdzok es az internet mar fokozatosan terjedtek, ezért digitalis adaptaciojuk viszonylag
magas, de viselkedésiikben jellemz6 a pragmatikus megkozelités: 01j technologiakat akkor
fogadnak el, ha azok kézvetlen munkavallaloi elényt vagy hatékonysagnovekedést kindlnak

(Rani, 2025).

Az Y generacio olyan idszakban Iépett be a munkaerdpiacra, amikor a szamitogépek, az
internet és a mobilkommunikacié mar a mindennapi élet természetes részei voltak, ezért a
digitalis technoldgia haszndlata szamukra magatol értetddd a munkavégzés ¢és a
kommunikacié soran. Kutatasok rdmutatnak, hogy a fiatalabb generaciok — koztik az Y
generacid — kilondsen értékelik a rugalmas, technoldgiaval tAmogatott munkakornyezetet, a
gyors és atlathaté informacidaramlast, valamint azokat a szervezeteket, amelyek modern

eszkdzokkel és munkaszervezesi formakkal tamogatjak 6ket (Saraiva & Nogueiro, 2025).

A Z generacio tagjai mar olyan kdzegben szocializalodtak, ahol az okostelefon, az internet és
a kozosségi média a mindennapok alapvetd része, igy a digitalis technologia a munkavégzés
és az Onkifejezés természetes kozege szamukra. A munkahellyel szemben elvarjak a
technoldgiai naprakészséget, az intuitiv és gyors digitalis rendszereket, valamint a
folyamatos, atlathatd kommunikéciot (Schroth, 2019). Ugyanakkor a folyamatos online
jelenlét és allando elérhetdség fokozza korlikben a digitalis tulterheltség és a technoldgiai
stressz kockézatat, amelynek kezelése — példaul a digitalis hatarok, pihen6iddk és tudatos

terhelésmenedzsment réven — HR-oldalrol is kiemelt jelentdségi.
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A generaciok technologiahoz val6 viszonya tébb szinten is eltér: kilonbségek mutatkoznak
abban, hogy mennyire gyakorlottan hasznaljak az eszkdzoket, és abban is, milyen jelentdséget
tulajdonitanak nekik a mindennapi életikben és a munkavégzés soran. Mig az idGsebb
generéciok — kilénosen a Baby Boomer és X generacié — a digitalis megoldéasokat inkabb
praktikus, funkcionalis segédeszktzkeént kezelik, addig az Y és Z generacié szamara a
technoldgia a személyes kifejezés, az informaciohoz valé azonnali hozzaférés és a tarsas
kapcsolatok elvalaszthatatlan része. Ez a szemléletbeli kiilonbség jelentds kihivast okozhat a
munkahelyi digitalis atallasok vagy Uj eszkdzOk bevezetése soradn, hiszen nem minden
generéacid ugyanazokat a szempontokat tartja fontosnak. Eppen ezért a vallalati oldalon
tudatos dontéshozatalra van szlikseg a technologiai fejlesztések soran, ahol figyelembe veszik
az eltéré tanuldsi tempot, attitidoket és a felhasznaldi élményhez fiiz6d6é elvarasokat is

(Bencsik & Machova, 2016).

2.7 Gamifikacié a munka vilagaban generacios szemmel

A digitélis technolédgia fejlédése 0j eszkozoket és moddszertanokat hozott a munkahelyi
tanulds és fejlesztés teriiletére, amelyek célja a munkavallalok bevonasanak, motivéciojanak
és teljesitményének erdsitése. Az egyik ilyen megkozelités a gamifikacio, vagyis a jatékositas,
amely a jatékokbol ismert elemeket — példaul pontgyiijtést, szinteket, jelvényeket, ranglistakat
vagy kihivasokat — integrélja a képzési és fejlesztési folyamatokba. Empirikus és
koncepciondlis kutatdsok ramutatnak, hogy a jél megtervezett gamifikacio novelheti az
elkotelezddést, tdmogathatja a tanulast és hozzajarulhat a pozitiv munkavallaloéi élmény
kialakitdsdhoz (Hamza & Tovolgyi, 2023). A vallalatok kildnféle tertleteken alkalmazzak
ezt a modszert, kezdve az onboarding folyamatoktél az e-learning platformokon at a
teljesitményértékelési rendszerekig. Ezek szerint gamifikacié eredményes lehet a belso
motivacio erdsitésében, a tanuldsi hajlandosag ndvelésében és a munkavallaloi elkdtelezédés
fokozasaban. Ugyanakkor fontos figyelembe venni, hogy ezek a rendszerek nem minden
generacio esetében mitkddnek azonos hatékonysaggal: a digitalis eszk6z6khoz vald viszony,

a tanulasi preferencidk €s a motivacios tényezdk generacionként eltérdek lehetnek.

A fiatalabb generacidk — kiléndsen a Z és az Alfa generacio — nyitottabban fogadjak az olyan
motivacios elemeket, mint a ranglistak, virtualis jutalmak vagy jatékos kihivasok. Szdmukra
a digitdlis platformokon zajlo tanulas és fejlodés jatékos eszkozokkel vald kiegészitése
természetes és Osztonzé lehet. Az iddsebb generaciok ezzel szemben gyakrabban a
hasznossag és a praktikum alapjan értékelik ezeket a rendszereket, és kevésbé motivaljak dket
a versengésre épiil6 jatékos elemek. Ugyanakkor szamukra is eredményes lehet a gamifikacio,
ha az egyéni tapasztalatra, szakmai kompetenciara vagy fejlodési elismerésre épiild
Osztonzoket tartalmaz (Hamari., et al).

23



A gamifikacio hatasmechanizmusat leggyakrabban a Deci—Ryan-féle 6nmeghatarozas-
elmelet (Self-Determination Theory) keretében értelmezik, amely szerint a motivacio alapja
harom tényez6: autondmia, kompetencia €és kapcsolédas (Ryan & Deci, 2000). A jol
kialakitott jatékos elemek ezek mindegyikét képesek tamogatni: a ranglistak és szintek
erdsitik a kompetenciaérzetet, a személyes célkitlizések az autonomiat, mig a csapatversenyek
a kapcsolddast segitik. Ha viszont a rendszer tulzottan jutalomorientalt, az hosszu tavon
csOkkentheti a belsé motivaciot, kiilondsen az iddsebb generacioknal, akik szamadra a stabil

teljesitmény és a személyes elismerés fontosabb tényez6 (Zichermann & Cunningham, 2020).

A generaciok eltéré attitidje a gamifikacidval szemben a tanulasi és készségfejlesztési
folyamatok szempontjabdl is meghatarozd. Az Y és Z generécio tagjai kifejezetten pozitivan
reagalnak az olyan kornyezetekre, ahol a jatékositds tdmogatja az 6nszabalyozé tanulast és
célorientalt viselkedést (Hamari et al., 2021). Ez kiilondsen éertékessé valik a gyorsan valtozo
technologiai kornyezetben, ahol az allandé Ujratanulds és adaptacid alapvetd elvards a

munkaerdpiacon.

A gamifikacié bevezetése nemcsak a munkavallalok motivacidjat, hanem a HR-stratégiat is
atalakitja. A vallalatok szamara kulcsfontossagt, hogy a jatékos elemek ne valjanak
manipuldcidova, hanem a tanulds és fejlodés tamogatasat szolgaljak (Koivisto & Hamari,
2019). Talzott versengés vagy irreélis célok esetén a rendszer akéar demotivalo is lehet,
kilonosen azoknal, akik kevésbé komfortosak a digitélis kozeghen. A HR-feladat ezért kettds:
fenntartani a motivaciot, mikozben biztositani kell az esélyegyenldséget és az inkluzivitast a

kiilonb6z0 korosztalyok kozott.

A gyakorlati alkalmazasok kozll érdemes megemliteni a Marriott szallodalanc My Marriott
Hotel nevi jatékositott alkalmazéasat. Ezzel a jatékkal a potencialis munkavéllalok virtualis
kdrnyezetben ismerhették meg a szélloda mikodését, jatékos formaban fejlesztve
készségeiket még a munkéba 4allas eldtt. Bar ez a kezdeményezés nem tudoményos forrasokon
alapul, jol szemlélteti, hogyan lehet a jatékositast kreativan beépiteni a HR-folyamatokba —

kilondsen a fiatalabb generaciok megszdlitasa érdekében.

Mindezek alapjan a gamifikacio egy technoldgiai trendként indult, de egyben alkalmas arra
is, hogy generacids hidként miikodjon és eldsegitse a kiillonbdzd korosztalyok tanulasi és

motivacids igényeinek 6sszehangolasat a munka vilagaban.

2.8 Kihivéasok a szervezet szdmara.
A digitalizaci6 gyokeresen atalakitotta a munkahelyek miikodését: 0 tipust készségeket,
gyorsabb alkalmazkodast es innovativ tanuldsi megoldasokat hivott életre. A fiatalabb

generaciok mar olyan kornyezetbe Iéptek be, ahol a technologiai eszkézok a mindennapi
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munkavégzés alapelemei. Szamukra természetes az azonnali informacidelérés, a rugalmas
munkafolyamatok és az online tanulas lehetésége. A mikrotanulas, a gamifikalt tréningek
vagy az interaktiv, digitalis platformok mind hozzéjarulnak ahhoz, hogy a fejl6dés szamukra

¢lményszerivé valjon (Rani, 2025).

A digitalis korszakban a tanulas egyre inkabb folyamatos és rugalmas folyamatta valik. Az
OECD (2023) szerint a lifelong learning — az élethosszig tart6 tanulds — mar nem pusztan az
egyéni fejlodést szolgalja, hanem a munkaerdpiaci alkalmazkoddképesség kulcsa is. A
vallalatok szamara ezert kulcsfontossagu, hogy olyan tanulasi kultarat alakitsanak ki, amely
minden generacié szamara biztositja a fejlodés lehetdségét. A fiatalabb munkavallalok
jellemzben az online tréningeket és e-learning formatumokat részesitik elényben, mig az
idésebbek szamara a személyes, strukturalt oktatasi modszerek jelentenek biztonsagosabb és

hatékonyabb tanulasi kdrnyezetet (Van Hardeveld & Eshet, 2023).

Li et al. (2025) kutatasa hangsulyozza, hogy a technoldgiai nyitottsag és a sikeres adaptacio
nem kizardlag a digitalis tudas mértékétol fiigg. Legalabb ilyen fontos a vezetdi példamutatas
és a szervezeti kultdra tdmogato jellege. A digitalis vezetés fogalma — vagyis a vezeté azon
képessége, hogy hidat képezzen az eltéré technologiai komfortzénak kozott — egyre
hangsulyosabb szerepet kap. A modern vezetésben egyre fontosabb kompetencia a ,,digitalis
empatia”, vagyis annak felismerése, hogyan hat a technoldgia a munkavallalok mentalis
terhelésére és egylittmiikddésére. A tamogatd vezetdi jelenlét segiti a bizalom kialakitasat,

csOkkenti a technoldgiai szorongast és eldsegiti az 1) digitalis eszk6zok elfogadasat.

A HR-folyamatokban a digitalizdci6 nem csupan technikai modernizaciot, hanem
szemléletvaltast is hozott. A képzési és fejlesztési programok egyre inkabb személyre
szabottak, adatvezéreltek és élményalaptak. A vallalatok gamifikalt tanulasi modulokkal,
online tréningekkel és hibrid onboarding-folyamatokkal reagalnak a kiilonb6z6 generaciok
igényeire. A cél, hogy a technologiai eszk6zok ne terhet, hanem lehetdséget jelentsenek, €s
erdsitsék az elkotelezddést és a szervezeti integraciot. A HR szamdra mindez stratégiai
kihivast is jelent, mert a digitalis tanulas kompetenciafejlesztési eszkdz és a szervezeti kultdra

megujitasanak egyik legfontosabb pillére (Rani, 2025).

2.9 Zarégondolatok a generacios kiilonbségek vallalati kezelésérol

A valtozatos igények kezelése nem egyszerii feladat, azonban a kutatasok alapjan vilagos,
hogy a generacios sajatossagok figyelembevétele nemcsak a munkavallaldk jélléte, hanem a
vallalati hatékonysadg es hosszU tava sikeresseg szempontjabol is elengedhetetlen. A

motivacids rendszerek, tanulasi platformok, lojalitast erdsitd eszkozok vagy a reziliencia
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fejlesztésére iranyulé programok akkor milkddnek igazan hatékonyan, ha generacios

szempontbdl is tudatosan tervezik dket.

A digitalizacio és a munkahelyi elvarasok gyors valtozasa tovabb noveli az igényt arra, hogy
a szervezetek rugalmasan, ugyanakkor célzottan reagaljanak a munkavallal6i soksziniiségre.
Ebben a kontextusban a HR-szakemberek ¢és a vezetOk szerepe kulcsfontossagu: az 6
szemléletformalasuk, érzékenységik és szakmai felkészultségik hatarozza meg, mennyire

sikertil a kiilonb6z6 generacidkat hatékonyan integralni.

A generacids sokszinliség Onmagaban nem jelent kihivast, ha a szervezetek képesek
felismerni benne a fejlédés lehetOségét. Az eltérd elvardsok és munkahelyi attitidok
Osszehangolésa a jové HR-stratégiainak kulcseleme lehet. Az eltéré munkavégzési stilusok,
technologiai attitlidok és motivacids mintdzatok megfeleld 0sszehangolasa eldsegitheti az
egylttmikodeést, csokkentheti a fluktudciot és novelheti a szervezeti rugalmassagot. Ahelyett,
hogy a generaciok kozotti eltéréseket feszlltségforrasként kezelnék, a sikeres vallalatok

azokbol képesek hosszl tavu stratégiai elonyt kovacsolni.

A jové HR-stratégidinak egyik legfontosabb feladata az lesz, hogy a generacids
kilonbségeket ne akadalyként, hanem fejlesztési potencidlként kezelje. Ehhez a
szervezeteknek nemcsak a technologiai Gjitasokra, hanem a human oldal megerdsitésére is
figyelmet kell forditaniuk. Az empatikus vezetés, a rugalmas karriermodellek, valamint a
digitalis és soft skill-fejlesztés egyarant hozzajarulhatnak ahhoz, hogy a generaciok kozotti

egyiittmiikodés valddi értékke valjon a vallalatok szdmara.
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3 Sajat vizsgéalat

3.1 Kutatasi celok

A kutatds célja, hogy feltarja, milyen kiilonbségek ¢és hasonlosagok figyelhetok meg a
munkaerépiacon aktiv generaciok — a Baby Boomer, X, Y és Z korosztadly — kozott a
motivacio, a lojalités, a stresszkezelés, valamint a digitalizaciohoz valé hozzaallas terén. A
legidésebb generacid viszont, mar nem nagy létszamban talalhatd meg a munkavilagéban,
ezért a kutatdsom nagyobb hangsulyt fog fektetni az X, Y és Z Kkorosztalyra. A
szakirodalomban ettdl fliggetleniil kitértem részletesebben a Baby Bommer csoportra is,
hiszen Ggy éreztem, ezzel egy szélesebb, atlathatobb képet tudok adni a munkamhoz. A
vizsgalat kozéppontjdban az all, hogy ezek a tényezok miként hatnak a munkavallaloi
elégedettségre, az egyiittmiitkodésre és a szervezeti teljesitményre. A Kutatas célja nem csupan
az eltérések leirdsa, hanem annak megértése is, hogyan tudjak a vallalatok a kiilonb6z6
generaciok sajatossagait 6sszehangolni, és miként lehet ezeket stratégiai elonnyé¢ alakitani. A
kutatds a vallalati gyakorlat szempontjabdl is relevans, hiszen az eredmények segitséget
nyujthatnak a HR-szakembereknek és vezetdknek abban, hogy tudatosabban tervezzék meg
motivacios, fejlesztési és lojalitast erdsitd programjaikat.

3.1.1 Kutatasi kérdések

A szakirodalmi attekintés és az elkészitett kérddiv alapjan a kutatis az alabbi f6 kérdésekre

keresi a valaszt:

7. Milyen motivacids tényezdk hatnak leginkabb az egyes generaciokra a munkahelyen?

8. Milyen kapcsolat figyelhetd meg a generaciok és a szervezeti lojalitas mértéke kozott?

9. Hogyan befolyasolja a rendszeres visszajelzés megléte vagy hidnya az elkotelez6dést
és a teljesitmenyt?

10. Milyen kilonbségek mutatkoznak a generacidk stresszkezelési és alkalmazkodasi
képességei kozott?

11. Hogyan viszonyulnak a kiilonb6zd generaciok a digitalizacidhoz és a technolodgiai
valtozasokhoz?

12. Milyen sajatossagok jellemzik a generaciok egyiittmiikodési és konfliktuskezelési

stilusat a munkahelyen?

E kérdések mentén megfogalmazhatd, hogy a kutatasom f6 célja annak feltarasa, vajon
Iéteznek-e szignifikans kilonbségek a generaciok kdzott a fenti teriileteken, és ha igen, ezek

milyen irdnyban hatnak a szervezeti miikddésre és a munkavallaléi élményre.
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3.1.2 Hipotézisek
A szakirodalmi attekintés alapjan feltételezhetd, hogy a generacidok kozotti kiilonbségek a

munka vilagaban tobb dimenzidban is megjelennek. A motivacios tényezok, a stresszkezelés,
a lojalitds, valamint a digitalizaciohoz valé hozzéaéllas mind olyan teriiletek, ahol a
nemzedékek eltéré mintdzatokat mutathatnak. A kutatas soran ezért a kovetkezd hipotézisek

megfogalmazasat talaltam indokoltnak:

e HI1: Az Y és Z generacio szamara a fejloédési lehetéség és a rugalmassag nagyobb

motivacids tényez6t jelent, mint az anyagi juttatas.

e H2: Az idésebb generaciok erdsebb szervezeti lojalitdst mutatnak, mint a fiatalabb

generaciok.

e H3: A fiatalabb generaciok (kulonésen a Z) szamara fontosabb a rendszeres

visszajelzés, és ennek hianya csokkenti az elkotelezddésiiket.

e« H4: A fiatalabb generaciok rugalmasabban alkalmazkodnak a valtozasokhoz és a

digitalis kdrnyezethez, de gyakrabban tapasztalnak munkahelyi stresszt.

e Hb5: A Kiilonbozé generaciok eltéré konfliktuskezelési stratégiakat alkalmaznak; a
fiatalabb generaciok inkabb a nyilt kommunikaciét, mig az iddsebbek a konfliktus

elkerllését preferaljak.

Fontos kiemelni, hogy a hipotézisek nem egyértelmii igazsagokként, hanem
szakirodalmi alapon megfogalmazott feltételezésekként szolgalnak. A kutatasom célja
annak feltarasa, hogy ezek az eléfeltevések mennyiben igazolddnak vissza a primer
adatok fényében. Elképzelhetd, hogy egyes allitdsok megerdsitést nyernek, mig masok
arnyalédnak vagy részben cafolodnak. Eppen ez adja a vizsgalat értékét: a kapott
eredmeények hozzajarulhatnak ahhoz, hogy a vallalatok pontosabb képet kapjanak a
generacids sajatossagokrol, €s ennek fényében alakitsdk ki humanerdforras-

stratégiaikat.

3.2 Avizsgalat kérilményei és helyszine

A kutatas empirikus adatgytijtés formajaban valdsult meg, online kérddiv segitségével. A
kérdoivet a Google Urlapok feliiletén készitettem el, és 6t napon keresztiil volt elérhetd a
kitoltok szamara. A felmérés a Facebook kozosségi csoportjaiban kerllt megosztasra, igy

kiilonbozd korosztalyok és munkakorok képviseldi is elérhetdk voltak.

A kérddiv anonim és Onkéntes modon volt kitolthetd, ami lehetdvé tette, hogy a valaszadok
6szintén osszak meg véleményiiket a munkahelyi motivaciorol, lojalitasrol és generacios
kiilonbségekrél. Az online adatfelvételhez kényelmes és rugalmas format biztositottam,
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hiszen a kitdltés iddben és helyszinben is fiiggetleniil torténhetett. Osszesen 143 érvényes
valasz érkezett a kérdéivemre, amely megfelelé alapot biztosit a generaciok kozotti

kilonbségek és tendenciék statisztikai vizsgalatahoz.

3.3 A kutatasi mddszerek és a minta bemutatésa

A kutatas célja az volt, hogy feltarja a Baby Boomer, X, Y és Z generaci6 tagjainak
munkahelyi attitiidjeit, motivacios tényezdit, lojalitasat, valamint a digitalizacidhoz és az
egylttmikodéshez vald viszonyat. A cél nem csupan az volt, hogy a generacidk kozotti
kilonbségeket azonositsam, hanem hogy meghatarozzam azokat a tényezoket is, amelyek

eldsegithetik a generacidok kozotti hatékony egyiittmikddést a munkahelyi kornyezetben.

A kutatas eldnye, hogy a kozosségi média feliilete lehetové tette kiilonb6zé korosztalyok
elérését, igy a minta kelléen sokszinlinek bizonyult a generécios elemzéshez. Korlatja
ugyanakkor, hogy az online elérés miatt elsésorban a digitalisan aktivabb valaszadok keriiltek
be a mintaba, igy az idésebb generacid (kiilonosen a Baby Boomer korosztaly) kisebb
aranyban képviseltette magat. Ugy gondolom nem is probléma ez, hiszen a munkaerdpiacon
sem nagy szamban talaljuk mar meg a korosztalyt. igy rajuk kevésbé is fogok kitérni a kutatas

folyaman.

A kérdések tobbsége zart, feleletvalasztés formaban keriilt megfogalmazasra, ami lehetévé
tette a kvantitativ elemzést és a hipotézisek statisztikai vizsgalatat. Emellett néhany nyitott
kérdés is helyet kapott a kérdéivben, amelyek célja a valaszok arnyalésa, illetve az egyéni
vélemények feltardsa volt. A kérd6éiv tobb tematikus egységbdl épiilt fel, amelyek mind a
generaciok kozotti kiilonbségek feltarasat szolgaltak.

Az elsé rész a demografiai jellemzokre (nem, életkor, iskolai végzettség, foglalkoztatas
jellege) vonatkozott. A masodik blokk a munkahelyi motivacios tényezoket vizsgalta, mig a
harmadik a lojalitas és elkotelez6dés kérdéseit térképezte fel. A negyedik egység a
konfliktuskezelésre és egyiittmiikodésre koncentralt, végiil az 6todik rész a digitalizacidhoz
és munkavégzési szokasokhoz valo viszonyt mérte fel. Ez a szerkezet lehetové tette, hogy a

kilonboz6 generaciok jellemzoi atfogdan, tobb nézépontbol keriiljenek vizsgalatra.

Az adatok feldolgozasa Microsoft Excel program segitségével tortént, amely lehetdséget
biztositott az adatok tisztitasara, kategorizalasara és elemzésére. A valaszok kiértékelésénél
elsésorban leird statisztikai modszereket (szdzalékos megoszlas, atlag, modusz) és egyszerii
kereszttablas elemzést alkalmaztam, amelyek alkalmasak az egyes generacidk kozotti

tendenciék feltarasara.
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A mintaban szerepl6k a Baby Boomer, X, Y és Z generaci0 tagjai kozul kerultek ki, az alabbi

felosztas alapjan:
o Baby Boomer: 1946-1964 koz0tt szlletettek,
e X generacid: 1965-1980 kozott sziletettek,
e Y generacio: 1981-1995 kozott sziletettek,
e Zgenerdcio: 1996-2010 kozott szuletettek.

3.4 Kérdoiv elemzése, eredmények

3.4.1 Demografiai adatok
A mintaban szerepl6 143 egyén demografiai jellemz6i a kovetkezoképpen alakultak:

o Generacios eloszlas:
o Zgeneracio (1996-2010): 62 {6 (43,4%)
o X generacio (1965-1980): 45 6 (31,5%)
o Y generéacio (1981-1995): 28 6 (19,6%)
o Baby Boomer (1946-1964): 8 {6 (5,6%)

Mikor szuletett?

5.50%

43.40% ' 31.50%

19.60%

= Baby Boomer X generacio Y generacié Z generacio

1. &bra A vélaszadok megoszlasa generaciok szerint

(Forrés: Sajat kutatés, 2025)

A fenti megoszlas a mintdban részt vevd valaszadok eloszlasat mutatja, ahol a Z és az X
generacio tagjai képviseltetik magukat nagyobb aranyban. Ez az eredmény elsésorban a
kérdoiv terjesztésének modjabol és a véletlenszerli elérésbdl adodik, nem pedig a magyar
munkaerdpiac tényleges korstrukturajat tiikrozi. Az Y generaci6 valamivel kisebb aranyban

szerepelt a mintaban, ami a kitolték elérésének koriilményeivel magyarazhato.
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A nemek szerinti megoszlas alapjan elmondhato, hogy a kutatdsban a nok feliilreprezentaltak,
ami jellemz6 tendencia az online kérddives kutatdsoknal, mivel a ndk altaldban nagyobb
hajlanddsagot mutatnak a részvételre és az ilyen tipust felmérések kitoltésére. A valaszaddk
62,2 %-a nd volt, 37,8 %-a férfi.

Az iskolai végzettség szerinti megoszlas szintén sokszinii képet mutat:

Mi az On legmagasabb iskolai végzettsége?

16.10%

22.40%

‘ 7.70%
30.80%
23.10%
m Kozépiskola = Szakkdzépiskola

OKJ, FelsGoktatdsi szakképzés = egyetemi alapképzés

= egyetemi mesterképzés

2. abra: A valaszaddk iskolai végzettség szerinti megoszlasa

(Forrés: Sajat kutatas, 2025)

25 21 22
20 15
15
910 9 3 10 W Baby Boomer
10 77 7 6 o
4 ) ) B X Generacio
I 1 I 1 1 I 1
I - - [ | Y Generacid
(A &7 N S N & Z Generéacid
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& N S
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3. dbra: A valaszadok iskolai végzettségének megoszlasa generaciok szerint

(Forrés: Sajat kutatas, 2025)

Az 3. abra a vélaszaddk generaciok szerinti iskolai vegzettségét szemlélteti. A Z generacio
tagjai korében a legmagasabb ardnyban a kozépiskolai (35,5%) és az egyetemi alapképzés
(33,9%) szerepel, ami a fiatalabb korosztaly életkori sajatossagaibdl adodik. Az X
generacidban az OKJ-s vagy fels6oktatasi szakképzés (33,3%) és az egyetemi alapképzés
(20%) dominal, mig az Y generacio tagjainal az alapkepzés (35,7%) és a mesterképzés (25%)
a legjellemzébb. A Baby Boomer generacioban a legtobben egyetemi végzettseggel (50%)
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vagy szakkdzépiskolai végzettséggel (25%) rendelkeznek, ami a korabbi oktatasi struktirakat

tlkrozi. A megoszlas alapjan elmondhato, hogy a minta alapvetéen képzett, magasabb iskolai

végzettségli munkavallalokbol all, ami 6sszhangban van a fiatalabb generaciok novekvo

tovabbtanulasi hajlanddsagéval.

Jelenleg milyen foglalkoztatasi formaban

dolgozik?
9.80%

4.90%
11.20% ‘

9.80% '

64.30%

= Teljes munkaidé = Részmunkaidd
Vallalkozé / Szabaduiszé = Didkmunka / Gyakornok

= Nem dolgozom jelenleg

4. dbra: A valaszadok foglalkoztatéasi forméaja

(Forrés: Sajat kutatas, 2025)

A 4. abra a valaszadok foglalkoztatasi formajanak megoszlasat mutatja. A minta tébb mint

fele, 64,3%-a teljes munkaidében dolgozik, ami arra utal, hogy a kitoltdk tobbsége aktiv,

stabil munkaviszonyban all. Részmunkaiddben ¢és vallalkozoként dolgozdk aranya egyarant

kdzel 10% koril mozog, mig didkmunka vagy gyakornoki pozicio esetében 4,9% volt a

valaszaddk aranya. A nem dolgozok (9,8%) aranya szintén mersékelt, ami 6sszességében azt

jelzi, hogy a megkérdezettek nagy része aktiv résztvevdje a munkaerdpiacnak.

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

0%

I

37.50%

0 .
(o]

51.61% M Villalkoz6 / Szabaduszé

Teljes munkaidé

84.44% 67.86% Részmunkaids
B Nem dolgozom jelenleg
16.13%
H Didkmunka / Gyakornok
(]
7.14%
4.44% 7.14% ’

Baby Boomer X Generacid Y Generacid Z Generacio

5. abra: A foglalkoztatasi forma megoszlasa generaciok szerint

(Forrés: Sajat kutatas, 2025)
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A diagram a valaszadok jelenlegi foglalkoztatasi formajat mutatja generacios bontasban. A Z
generacio korében a teljes munkaidds foglalkoztatds dominal (51,6%), de a részmunkaidd
(16,1%) ¢és a didkmunka (11,3%) ardnya is jelentds, ami életkori sajatossagaikbol fakad. Az
Y generécid6 tagjai kozul a legtobben teljes munkaidében dolgoznak (67,9%), kisebb résziik
vallalkozoként vagy részmunkaidOben tevékenykedik. Az X generacio esetében ez az arany
a legmagasabb (84,4%), ami a munkapiaci stabilitasra és tapasztalatra utal. A Baby Boomer
generécidban ugyanakkor mar megfigyelhet6, hogy a valaszadok fele nem dolgozik aktivan,

ami ¢letkori, nyugdijazasi tényezdkkel magyarazhatd

Midta dolgozik jelenlegi munkahelyén?

14

29

47

35

18

m Kevesebb mint 1 éve 1-3 éve 3-5 éve

Tobb mint 5 éve = Nem dolgozom jelenleg

6. abra: A valaszadok munkaviszonyanak hossza a jelenlegi munkahelyen

(Forréas: Sajat kutatas, 2025)

A diagram alapjan a valaszadok tébb mint harmada (32,9%) mar tébb mint 6t éve dolgozik
jelenlegi munkahelyén, ami a stabil foglalkoztatottsagot jelzi. A 1-3 éve dolgozdk aranya
24,5%, mig a 3-5 éve ott 1évok 12,6%-ot tesznek ki. A kevesebb mint egy éve
dolgozok (9,8%) aranya a valaszaddk korében viszonylag alacsony, ami a minta aktiv

munkavallaloi jellegét erdsiti.
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7. &bra: A valaszadok munkahelyi tapasztalatanak megoszlasa generaciok szerint

(Forréas: Sajat kutatas, 2025)

A 7. &bra a vélaszadok jelenlegi munkahelylkon eltoltott idejének megoszlasat szemlélteti
generdcios bontasban. A kapott eredmények alapjan jol kirajzolodnak a kiilonb6zé

korosztalyok munkahelyi stabilitasara jellemz6 trendek.

Az X generacio esetében 60% azok arénya, akik t6bb mint 6t éve ugyanazon munkahelyen
tevékenykednek, ami aldtdmasztja, hogy ez a korosztily jellemzden hosszabb tavon
elkotelezddik egy szervezet mellett. Ezzel szemben az Y és Z generacioknél a tendencia joval
mozgékonyabb. Az Y generacié tagjainak kozel fele harom éven belll valtott vagy dolgozik
jelenlegi munkahelyén, mig a Z generaciora kiilondsen jellemzd a rovidebb munkaviszony:
tobb mint 40%-uk kevesebb mint harom éve dolgozik jelenlegi helyén. Ez a fiatalabb
korosztalyok dinamikusabb karrieratjat, valamint a munkahelyi valtozasokhoz val6 nagyobb

alkalmazkoddképességét tiikrozi.

Az eredmények tehat 6sszhangban allnak a H2 hipotézissel, miszerint az idésebb generaciok
(Baby Boomer, X) erdsebb szervezeti lojalitdst mutatnak, mig a fiatalabb nemzedékek (Y, Z)
jellemzden rovidebb ideig maradnak egy adott munkahelyen, nyitottabbak az 11j lehetdségekre

és a munkahelyvaltasra.

Az utolsé kérdés, amit feltettem a demogréafiai kérdések kdzott, igy szélt: Dolgozott-e méar
olyan csapatban, ahol kiilonb6z6 generacidhoz tartoz6 munkatarsak dolgoztak egyiitt (pl.

fiatalabb és iddsebb kollégak is jelen voltak)?
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4.20%

m |gen, jelenleg is ilyen helyen dolgozom
= |gen, korabban dolgoztam ilyencsapatban

Nem, még nem volt ilyen tapasztalatom

8. &bra: A valaszadok tapasztalata a generaciok kozotti egyiittmikodésrol
(Forréas: Sajat kutatas, 2025)

A kitoltok tobbsége (76,2%) jelenleg is olyan munkahelyen dolgozik, ahol tobb generacid
képviselteti magéat, ami arra utal, hogy a munkahelyi kdrnyezetekben ma mar jellemz6 a

korosztalyi sokszinliség.

Minddssze 19,6% nyilatkozott Ggy, hogy kordbban dolgozott ilyen csapatban, mig 4,2% még
nem szerzett hasonld tapasztalatot. Ez az eredmény azt erdsiti meg, hogy a generaciok kozotti
egyiittmikodés a legtobb szervezetben mindennapos gyakorlat, és fontos alapot biztosit a

munkahelyi kultira, kommunikaci6 és motivacio vizsgalatahoz.

A demografiai adatok alapjan jol lathatd, hogy a valaszaddk kérében minden aktiv generacio
képviselteti magat, ami lehetévé teszi a munkahelyi attitidok, motivaciés mintdk é&s
egylttmiikodési formak generaciok szerinti dsszehasonlitasat. Az eredmények azt mutatjak,
hogy a tobbgeneraciés munkahelyi kozeg ma mar altalanos jelenség, és a kiilonboz6
korosztalyok eltérd tapasztalatai fontos alapot adnak a tovabbi vizsgalatokhoz. A kovetkezd
fejezetekben ezért a kutatdas kozéppontjdba azok a tényezOk keriilnek, amelyek
meghatarozzak a generaciok munkahelyi motivacidjat, stresszkezelését, lojalitasat és a

vallalati miikodéshez valo viszonyat.
3.4.2 Hipotezisek vizsgalata
Hipotezis (H1):

Az Y és Z generacid szamara a fejlodési lehetdség €s a rugalmassag nagyobb motivacios
tényezOt jelent, mint az anyagi juttatas.

Kapcsolddo kutatasi kérdés:
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Milyen motivacios tényezOk hatnak leginkabb az egyes generaciokra a munkahelyen?

A szakirodalmi attekintés alapjan feltételezhetd, hogy a fiatalabb generacidok szadmara az
onmegvalositas, a szakmai fejlédés és a munka-maganélet egyensulya nagyobb értéket
képvisel, mint a pusztan anyagi elismerés. A hipotézis célja annak feltarasa, hogy az egyes
generaciok kozott milyen kiilonbségek figyelhetdk meg a motivacids tényezdk fontossaga
tekintetében. Ennek vizsgalatdhoz a kérddivben szereplé motivacidval kapcsolatos kérdések

keriiltek elemzésre.

A motivacios tényez6k megoszlasa a valaszadok
kdrében (%)

Az anyagi juttatds motivald, de...

Kozel a lakdhelyhez

Allandé home office lehet3sége

Csapathangulat

Stabilitas és biztonsag

Anyagi juttatds

0 20 40 60 80 100 120

Arany (%) M Valaszok szama

9. dbra: A motivacios tényezék megoszlasa a valaszadok korében (%)

(Forrés: Sajat kutatas, 2025)

A kutatasban részt vevd valaszadok szamara a legmeghatarozobb motivacios tényezd az
anyagi juttatds volt, amelyet a kitoltok 75,5%-a jelolt meg. Ez egyértelmiien mutatja, hogy a
pénziigyi biztonsag és a megfeleld bérszint tovabbra is alapvetd elvaras a munkavallalok
korében. A méasodik legfontosabb szempont a stabilitas és biztonsag (58,7%), ami arra utal,
hogy a kiszdmithaté munkakornyezet és a hosszu tavi munkahelyi perspektiva még mindig

meghatarozo tényezo.

Emellett kiemelkedd szerepet kapott a csapathangulat (53,8%), ami a munkahelyi k6zosség
fontossagat hangsulyozza, valamint a fejlédési lehetdség (42%) és az elismerés €s visszajelzés
(42%), amelyek a személyes és szakmai elérehaladast, illetve a pozitiv visszacsatolas igényét
tilkrozik. A rugalmassag (39,2%) szintén jelentds tényezdként jelent meg, ami azt mutatja,

hogy a munkavallalok ertékelik, ha munkaidejuk és feladataik a maganéletiikhdz igazithatok.

Az adatok 6sszességében azt mutatjak, hogy a munkavallaloi motivacio tébbdimenzids, és az
anyagi tényezOk mellett egyre nagyobb hangsulyt kapnak a nem pénzbeli, pszichologiai és

munkahelyi joléthez kapcsolodo elemek is.
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A kovetkez6 részben a motivacios tényezok generacios bontasban Kkertilnek bemutatasra,
hogy feltarhaté legyen, miként kulonbdznek egymastol a Baby Boomer, X, Y és Z
korosztalyok prioritasai. Ez lehet6séget ad annak vizsgélatara, hogy a kiilonb6z6 generaciok

milyen értékek és szuksegletek mentén motivalhatok leginkabb

Motivéacios Baby . .y f oz
. " X generacio Y generacio Zgeneracio
tényez6 Boomer
Anyagi juttatas 20 25 19,6 25,5
Fejedesi 10 7.8 9,8 18,6
lehet6ség
Stabiltas és 35 19,5 16,7 17,2
biztonsag
Rugalmassag 5 7 16,7 14,2
Csapathangulat 15 19,5 20,6 13,7
Elismeres es 15 18 11,8 10,8
visszajelzés

1. tblazat: A motivacios tényez6k megoszlasa generacionként (%)

(Forras: Sajat kutatas, 2025)

A motivacids tényezok generdciok szerinti vizsgalatanak célja annak feltarasa volt, hogy a
kiilonb6z6 korosztalyok szamara mely szempontok birnak kiemelt jelentéséggel, illetve, hogy

az eredmények mennyiben tdmasztjak ala a kutatas H1 hipotézisét, miszerint:

»Az Y és Z generacio szdmara a fejlddési lehetdség és a rugalmassag nagyobb motivacios

tényezOt jelent, mint az anyagi juttatas.”

A Baby Boomer korosztadly a mintdban csak kis aranyban képviseltette magat, ezért az

értékelés foként az X, Y és Z generaciok adataira épiil.

A tablazat alapjan az anyagi juttatds minden korosztaly szamara meghataroz6 maradt, &m a
motivacios hangsulyok kozott generacios kuldnbségek rajzolddnak ki. Az X generécid
valaszai els6sorban az anyagi biztonsag (25%) és a stabilitas, csapathangulat (19,5%-19,5%)
fontossagat mutatjak, ami jol illeszkedik a tapasztaltabb munkavallaldk értékrendjéhez és a

hosszabb munkahelyi elkotelez6dés igényéhez.

Az Y generéacié valaszai alapjan az anyagi juttatds (19,6%) tovabbra is meghatarozo
motivacios tényezd, azonban emellett megjelenik a rugalmassag (16,7%) .Ez arra utal, hogy
a generacio tagjai mar nem kizarolag pénzigyi elismerés mentén itélik meg a munkahely
vonzerejet, hanem egyre inkabb ertékelik a rugalmas munkavégzést és a pozitiv munkahelyi

kultaréat.

A fejlédési lehetdség (9,8%) ugyan kisebb aranyban jelent meg, de az eredmények mégis azt

mutatjak, hogy az Y generacié mar atmenetet képez az idésebb és a fiatalabb korosztalyok
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kozott: a stabilitds iranti igény még jelen van, de a személyes fejlodés €s a rugalmassag iranti

nyitottsag is egyre inkdbb megfigyelhetd.

Tehéat az Y generacid esetében a H1 hipotézis részben igazolhatd, mivel a rugalmassag iranti

igény mar megjelenik, de a fejlodési lehetdség még nem valt dominans motivalo tényezové.

A Z generécio6 valaszai mar egyértelmiien mutatjdk a motivacios hangsulyok eltolodasat. A
fejlodési lehetdség (18,6%) és a rugalmassag (14,2%) az egyik legmagasabb aranyban
megjelent tényezOk kozé tartoznak a tobbi generaciohoz képest, ami arra utal, hogy a
legfiatalabb munkavallalok szdmara a tanulas, dnfejlesztés és munka—maganélet egyensulya

kiemelt szerepet kap, bar az anyagi juttatas (25,5%) tovéabbra is fontos.

A H1 hipotézis vizsgalatahoz a motivacios tényezoket feltaré kérdés mellett egy masik,

attitildot mér6 kérdés is bevonasra kerilt:

Mennyire fontos Onnek a rugalmas munkavégzés lehetdsége (pl. otthoni munka, rugalmas

munkaid6, 6nall6 feladatbeosztas)?

Ez a kérdés kifejezetten a rugalmassag, mint nem anyagi motivaciés tényezd megitélését
vizsgalta, amely a hipotézis masodik kulcseleme. Az 1-5-6s Likert-skalan adott valaszok
alapjan a rugalmas munkavégzés fontossaga minden generacioban magas atlagértéket

mutatott, ugyanakkor Kisebb eltérések jol kirajzolddtak a korosztalyok kdzott.

A'Y generacio esetében az atlagos fontossagi érték 4,29, a Z generacional 4,21, mig az X
generacional 4,13 volt. A Baby Boomer generacio értéke (3,00) a kis mintanagysag miatt nem
tekinthet6 reprezentativnak, de a tendencia igy is jol lathato: a fiatalabb korosztalyok szdméara

a rugalmassag enyhén, de kovetkezetesen fontosabb tényezd.

A kutatési eredmények alapjan elmondhatd, hogy az anyagi juttatas tovabbra is meghatarozé
motivacids tényezd minden generacid szamadara, vagyis a pénziigyi biztonsag alapvetd
elvarasként jelenik meg a munka vildgaban. Ugyanakkor a valaszokbol egyértelmiien
kirajzolddik, hogy a fiatalabb generaciok, kilondsen az Y és a Z korosztaly, a nem anyagi
jellegli tényezdket — igy a fejlédési lehetOséget, az elismerést és a rugalmassagot — is egyre
fontosabbnak tartjak. Mig az X generacio tagjainal a stabilitas és az anyagi biztonsag dominal,
addig az Y és Z generacio esetében mar megfigyelhetd az értékrend eltolodasa a munka—

maganélet egyensulya, a rugalmas munkavégzés és a szakmai énmegvaldsitas felé.

Az adatok tehat részben igazoljak a H1 hipotézist: az Y és Z generacio szamara valoban
fontosabb a fejlédési lehetdség és a rugalmassag, de az anyagi juttatds tovabbra is kdzponti

motivacios tényezé maradt. Ez arra utal, hogy a fiatalabb munkavallalok komplexebb
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motivacids strukturdval rendelkeznek, ahol az anyagi és nem anyagi tényezok egyiittesen

hatarozzak meg a munkahelyi elégedettseget és elkdtelezodést.

Ezek a megallapitasok alapot adnak a kdvetkezd hipotézis vizsgalatdhoz, amely a generaciok

kozotti lojalitas és stabilitas kilonbségeit elemzi.
Hipotézis (H2):
Az id6sebb generaciok er0sebb szervezeti lojalitast mutatnak, mint a fiatalabb generaciok.

Kapcsolodoé kutatési kérdes:

Milyen kapcsolat figyelheté meg a generaciok és a szervezeti lojalitas mértéke kozott?

A szakirodalom alapjan feltételezhetd, hogy az életkor eldrehaladtaval a munkavallalok
stabilabb munkahelyi palyat kovetnek, és erésebb kotddést mutatnak a szervezetiikhoz. Az X
és Baby Boomer generacié tagjai szdmara a lojalitds hagyomanyosan a munkahelyhez és a
vezet6hoz vald hliséget jelenti, mig a Y és Z generdcio esetében inkdbb a fejlodési

lehetdségekhez és a tdmogatd munkahelyi kultirdhoz kapcsolodik az elkotelezodés.

A hipotézis vizsgalatdhoz elséként a kérddiv ,,Midta dolgozik jelenlegi munkahelyén?”
kérdésének eredményei keriiltek elemzésre, amely a lojalitds iddtartam szerinti

megkozelitését mutatja be.

A jelen fejezetben szereplé adatok a korabban bemutatott demografiai elemzésre épiilnek,
amely a kérddiv ,,Miota dolgozik jelenlegi munkahelyén?” kérdésére adott valaszokat
dolgozta fel. Az adatok ujraértelmezése a szervezeti lojalitas vizsgalatat szolgélja, mivel a
munkahelyen eltoltott id6 a stabilitas és elkotelezodés egyik kozvetett mutatdjaként

értelmezheto.

Az eredmények alapjan az X generdcid mutatja a legnagyobb lojalitast: korikben a
legmagasabb azok aranya, akik tobb mint 5 éve dolgoznak jelenlegi munkahelylkén. Ez az
1ddsebb korosztaly esetében a munkahelyhez és szervezethez vald hliséget jelzi. A Baby
Boomer generacié esetében ez az arany szintén kiemelkedd, ugyanakkor kis mintaszadmuk

miatt az eredmények inkabb irdanymutato jellegiiek.

Az Y generacio esetében a valaszok megoszlasa valtozatosabb: a legtobben vagy tébb mint 5
éve, vagy 1-3 éve dolgoznak jelenlegi munkahelyiikon. Ez arra utal, hogy e generacio tagjai
kozott mar megjelenik a hosszabb tavu elkotelezddés, ugyanakkor egy résziiknél tovabbra is

jellemz6 a mérsékelt munkahelyvaltasi hajlanddsag.

A Z generacio esetében ezzel szemben a kevesebb mint 1 éves munkaviszony dominal,

valamint viszonylag magas azok aranya, akik még nem dolgoznak. Ez a minta a fiatal
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korosztaly palyakezdé jellegét tiikrozi, illetve azt, hogy lojalitasuk még nem szervezethez,

hanem inkabb a rovid tavu tapasztalatszerzéshez €s a tanulasi lehetdségekhez kapcsolodik.

80.00%
70.00%
m1-2év
60.00%
50.00% W 3-5év
40.00% Kevesebb, mint 1 év

30.00%
° Nem tudom / nincs

munkahelyem
20.00%
H Tobb mint 5 év
0.00% I

Baby Boomer X Generacié Y Generacié Z Generacio

10. abra: Maradasi szandék generacionként

(Forras: Sajat kutatas, 2025)

A generaciok kozotti eltérések egyértelmiien kirajzolodnak a maradasi szandék adataibol.
Az X generdcid mutatja a legerdsebb szervezeti elkotelezddést: tagjaik haromnegyede
(75,6%) legalabb o6t évnél hosszabb iddtavban gondolkodik jelenlegi munkahelyén, és
korlkben szinte teljesen hidnyzik a bizonytalansag vagy a rovid tavu tervezés. Ez a stabilitasra
és a biztonsdg irdnti igényre utal, amelyet a szakirodalom is az iddsebb generaciok

meghatarozé értékének tekint.

Az Y generdcio esetében a lojalitds mérsékeltebb, de még mindig jol kimutathato: a
valaszadok 39,3%-a hosszU tavra tervez, azonban a kdzéptavu (3-5 év: 25%) és bizonytalan
(14,3%) valaszok ardnya is jelent6s. Ez azt jelzi, hogy e korosztaly mar hajlamosabb a
karriervaltasra €s a fejlodési lehetdségek keresésére, de nem jellemzi Oket szélsOséges

fluktuécio.

A Z generéacio valaszaibdl viszont a rovidebb tavu lojalitas kepe rajzolddik ki. A legtdbben
1-2 ev (29%) vagy 3-5 év (27,4%) idétavban gondolkodnak, mikézben csupan 14,5% tervez
maradni 6t évnél tovabb. Ez a fiatalabb korosztalyra jellemz6 mobilitasi mintazatot tiikr6zi,
ahol a lojalitds nem a szervezethez, hanem a személyes fejlodési lehetdségekhez és a munka-

maganélet rugalmassagahoz kotodik.
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Atlagos
Generacio elkotelezettség
(1-5)
Baby Boomer 4,38
X generacio 4,24
Y generacio 3,96
Z generacio 3,61

2. téblazat: Az elkotelezettség meértéke generacionkent (1-5 skalan)

(Forrés: Sajat kutatas, 2025)

A tablazatban lathat6 adatok a kérddiv ,,Milyen mértékben érzi magat elkdtelezettnek a
jelenlegi (vagy utols6) munkahelye irant?” kérdésének vdalaszai alapjan késziiltek. A
valaszadok 1-5-ig terjedd Likert-skalan értékelték sajat elkotelezettségiket, ahol az 1-es erték

a teljes elutasitast, az 5-6s pedig a nagyon er6s lojalitast jelentette.

Az eredmények jél mutatjak, hogy az elkotelezettség mértéke generacionként fokozatosan
csokken: mig a Baby Boomer (4,38) és az X generdcio (4,24) atlagosan magas
elkotelezettséget mutat, addig az Y generécio (3,96) és kildndsen a Z generécio (3,61) mar
alacsonyabb értéket kepvisel. Ez a tendencia arra utal, hogy a fiatalabb munkavallalok
esetében a munkahelyhez valdo kotédés lazabb, a szervezeti lojalitds helyett inkabb a

személyes fejlédés és a rugalmassag keriil el6térbe.

Az adatok tehat megerdsitik a H2 hipotézist, miszerint az idésebb generaciok erdsebb
szervezeti lojalitast mutatnak, mig a fiatalabbak esetében ez az elkdtelezettség gyengébb és
feltételesebb.

Eszrevette-e mar, hogy a kiilonbdz6

korosztalyok masként viszonyulnak a

munkahelytkh6z vagy a hliséghez?
5.60% 0.70%

93.70%

m [gen Nem tudom megitélni Nem

11. dbra: A generaciok kozotti lojalitaskilonbségek észlelése (%)

(Forras: Sajat kutatas, 2025)
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A kutatasban szerepelt egy attitidjellegli kérdés is, amely arra iranyult, hogy a valaszadok
észlelnek-e¢ generacios kiilonbséget a munkahelyhez és a szervezeti hiiséghez valo
hozzaallasban. A valaszok egyértelmii mintazatot mutattak: a kitdlték 93,7%-a szerint a
kiilonb6z6 korosztalyok eltéréen viszonyulnak a lojalitashoz, mig mind6ssze néhany szazalék

nem tapasztalt vagy nem tudott véleményt formalni ebben a kérdésben.

Ez az eredmény tovabb erdsiti a H2 hipotézist, hiszen nemcsak a statisztikai adatok, hanem a
valaszadok szubjektiv tapasztalatai is alatdmasztjak, hogy az idésebb generaciok jellemzden
stabilabb, hosszabb tavu elkdtelezOdést mutatnak, mig a fiatalabb korosztalyok korében a

munkahelyvaltas és a rugalmassag iranti igény sokkal hangsulyosabb.

A H2 hipotézis tehat egyértelmiien megerdsitést nyert: az idésebb generdciok (kiilondsen az
X és Baby Boomer korosztaly) er6sebb érzelmi kotédést és hosszabb tavu lojalitast mutatnak,
mig a fiatalabbak esetében a rugalmassag ¢és a fejlodési lehetdség fontosabb szempont, mint

a szervezeti hiiség.
Hipotézis (H3):

A fiatalabb generaciok (kiillondsen a Z) szamara fontosabb a rendszeres visszajelzés, és ennek

hidnya csokkenti az elkotelezddésiiket.

Kapcsolodd kutatési kérdes:

Hogyan befolyéasolja a rendszeres visszajelzés megléte vagy hidnya az elkdtelezddést és a

teljesitményt?

A valaszaddk atlagos értékei alapjan a rendszeres visszajelzés fontossaga minden generacio
szdmara magasnak mondhatd, ugyanakkor kisebb eltérések megfigyelhetdk a korosztalyok
kozott. Az X generacio tagjai tartjak a legfontosabbnak a rendszeres visszajelzést (atlag:
4,24), mig a Z generacio esetében ez az érték 4,08, az Y generacional 3,93, a Baby Boomer
valaszadok korében pedig 3,88 volt. Ezeket az értékeket a kérd6iv ,,Mennyire tartja fontosnak,
hogy a munkavégzése soran rendszeresen kapjon visszajelzést?” kérdésre kapott valaszokbol

kaptam.

Az adatok arra utalnak, hogy bar a visszajelzés igénye valamennyi korosztalyban jelen van,
az id6ésebb munkavallalok — kulondsen az X generéacio tagjai — értékelik leginkdbb a
rendszeres visszacsatolast. Ez ellentmond annak a szakirodalmi feltételezésnek, hogy a
fiatalabb generaciok (Y €s Z) szamara a visszajelzés kiemelten fontos motivacios tényezd. A
kiilonbségek azonban nem jelentdsek, igy a H3 hipotézis ebben a részében nem teljes
mértékben igazolhatd, de a téma tovabbi vizsgalata indokolt, kiléndsen a tényleges

visszajelzési gyakorisag elemzésével.
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12. abra: A visszajelzések gyakorisaga generacionként (%)

(Forras: Sajat kutatas, 2025)

Az abra a ,,Milyen gyakran kap visszajelzést a munkéjarol kozvetlen felettesétdl?” kérdés
eredmeényeit mutatja be generacios bontasban. A kerdés célja annak feltarasa volt, hogy a

kiilonb6z6 korosztalyok milyen rendszerességgel kapnak visszajelzést a munkéjukrol.

Az eredmények alapjan a Z generacio tagjai szamoltak be a leggyakoribb visszajelzésekrol:
koriikben az ,,havonta” ¢és a ,,hetente” kategéridk magas aranyban szerepelnek, ami arra utal,
hogy a fiatalabb munkavallalok munkakdérnyezetében jellemzébb a folyamatos
kommunikaci és visszacsatolas. Viszont az is latszodik, hogy az ,,évente néhanyszor” valasz
lehet6ség sem elhanyagolhat6 szamot mutat. Az X és'Y csoportnal mar teljesen mas a helyzet.

Mind a kettdnél kimagaslo, az évente néhanyszor vélasz.

A két kérdés eredményeinek Osszevetése alapjan a H3 hipotézis részben igazolhato. A
»Mennyire tartja fontosnak, hogy a munkavégzése soran rendszeresen kapjon visszajelzést?”
kérdésnél a legmagasabb atlagértékek az X és Z generacioknal jelentek meg, ami azt mutatja,
hogy nem kizarélag a fiatalabb korosztaly szdmara fontos a folyamatos visszajelzés. Az
id6ésebb, tapasztaltabb munkavallalok (kiilondsen az X generacid) esetében ez a tényezd a
biztonsag és szakmai megerdsités irdnti igénybdl fakadhat, mig a Z generaci6 tagjai inkébb a

fejlédés és azonnali visszacsatolds miatt tartjak ezt kiemeltnek.

A mésodik kérdés (,,Milyen gyakran kap visszajelzést a munkajarol kozvetlen felettesét61?”)
eredményei ugyanakkor azt mutatjak, hogy a fiatalabb generaciok, foként a Z korosztaly,
ténylegesen is gyakrabban kapnak visszajelzést — jellemzGen havonta vagy hetente —, ami
részben a modern vezetdi kommunikacio és az i munkakultara hatasa. Ezzel szemben az X

és Y generaciok korében inkabb az éves vagy néhany havonta torténd visszajelzés jellemzd.

43



Mindez arra enged kovetkeztetni, hogy a visszajelzés fontossaga generaciétol fliggetlenal
jelen van, azonban a fiatalabb generaciok intenzivebben igénylik és gyakrabban is megkapjak
azt. A hipotézis tehat csak részben tekinthetd megerdsitettnek: az adatok nem igazoljak
egyértelmiien, hogy kizarblag a fiatalabbak szamara lenne fontosabb a rendszeres
visszajelzés, viszont megerdsitik, hogy a visszacsatolas hidnya esetiikben nagyobb mértékben

befolyasolhatja az elkotelezddést €s a teljesitményt.
Hipotézis (H4):

A fiatalabb generacidok rugalmasabban alkalmazkodnak a valtozasokhoz és a digitalis

kornyezethez, de gyakrabban tapasztalnak munkahelyi stresszt.

Kapcsolddo kutatasi kérdesek:

Milyen kilonbségek mutatkoznak a generaciok stresszkezelési és alkalmazkodasi képességei

kozott?

Hogyan viszonyulnak a kiilonboz6 generaciok a digitalizacidhoz és a technoldgiai

valtozdsokhoz?

A ,,Milyen gyakran érzi magat stresszesnek a munkahelyén?” kérdésre adott valaszok alapjan
a valaszadok 26,6%-a hetente tObbszor, 22,4%-a hetente egyszer, mig 14%-a naponta érzi
magat stresszesnek. A vélaszaddok 19,6%-a havonta, 17,5%-a pedig szinte soha nem tapasztal
munkahelyi stresszt. Ezek az adatok arra utalnak, hogy a megkérdezettek tébb mint fele
rendszeresen szembesiil valamilyen szintli stresszel a munkahelyén, ami jelzi, hogy a

munkavégzéshez kapcsolodo terhelés altalanos jelenségnek tekinthetd.
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13. dbra: A munkahelyi stressz gyakorisaga generaciok szerint

(Forrés: Sajéat kutatés, 2025)
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A generacidk szerinti bontasban a kiilonbségek csak mérsékelten rajzolodnak ki. A valaszok
alapjan a legtdbb korosztaly rendszeresen tapasztal stresszt a munkéaja soran, ugyanakkor a Z
generacio tagjai kozott enyhén magasabb a gyakori stressz el6fordulasa, mig az X generacio
valaszai valamivel kiegyensulyozottabb képet mutatnak. Az eredmények 6sszessegében arra
utalnak, hogy a munkahelyi terhelés minden generaciot hasonlé mértékben érint, ami részben
cafolja azt a feltételezést, hogy a fiatalabb korosztdlyok alacsonyabb stressztlréssel

rendelkeznek.

A stressz jelenlétét vizsgald kérdést kovetéen a kutatas arra is kitért, hogy a valaszadok
milyen mddszerekkel kezelik a munkahelyi stresszt. A ,Milyen modszerekkel kezeli a
munkahelyi stresszt?”” kérdésre adott valaszok alapjan a leggyakoribb megkiizdési stratégia a
kollégakkal val6 beszélgetés (51,7%), amelyet a tudatos munka-maganélet egyensuly
fenntartasa (44,8%) és az iddmenedzsment, priorizalas (41,3%) kovet. Ezek az eredmények
azt mutatjak, hogy a legtobben a tarsas tamogatasra és az onszervezésre épitd megoldasokat
részesitik elényben a stressz csokkentésére. A rendszeres testmozgas (36,4%) és a tudatos
elhatarolodds a munkahelyi problémaktol (28%) szintén fontos szerepet kapott, mig
relaxacios technikakat vagy mindfulness gyakorlatokat csupan a valaszadok 11,2%-a emlitett.

Mindossze 12,6% nyilatkozott Ugy, hogy nincs tudatos stresszkezelési modszere.

A munkahelyi stressz gyakorisagat ¢s megkiizdési mddjait kovetden érdemes megvizsgalni,
hogyan képesek a kiillonbozé generaciok alkalmazkodni a valtoz6 koriilményekhez. A
munkaerdpiacon a rugalmassag és az adaptivitds egyre fontosabb kompetenciava valt,

kiilondsen a digitalizacid és a technoldgiai fejlodés hatasara.

A H4 hipotézis méasodik felének (,,A fiatalabb generacidk rugalmasabban alkalmazkodnak a
valtozasokhoz és a digitalis kdrnyezethez”) vizsgalatahoz a kovetkez6 kérdoives tétel kerilt
elemzésre: ,,Mennyire tud jol alkalmazkodni a munkahelyi valtozasokhoz (pl. 0] feladatok,
atszervezések, digitalizacio)?” A kérdés a munkavallalok altalanos adaptivitasat és a
munkahelyi atalakulasokhoz, technologiai Gjitasokhoz vald viszonyat méri 1-5-6s Likert-

skalan.

Az eredmények alapjan a valaszaddk tobbsége jol alkalmazkoddnak tartja magat: 42% a 4-
es, mig 32,2% az 5-0s értéket jeldlte meg, ami azt mutatja, hogy a megkérdezettek tobb mint
haromnegyede (74,2%) pozitivan viszonyul a munkahelyi valtozdsokhoz. Csak elenyész6

aranyban (3,5%) jeleztek alacsony alkalmazkodasi szintet (1-es vagy 2-es erték).
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Atlagos
Generaci6 alkalmazkodasi
érték (1-5)
Baby 3.9
Boomer
X generécio 4,1
Y generacié 4,23
Z generacio 4,31

3. tdblazat: Generaciok alkalmazkodasi értéke

(Forrés: Sajat kutatas, 2025)

Az eredmények azt mutatjdk, hogy minden generacié viszonylag magas
alkalmazkoddképességet jelzett, tehat a munkahelyi valtozasok elfogadasa és kezelése

altalanosan erds. Ugyanakkor enyhe generacios tendencia is megfigyelheto:

A Z generacié mutatta a legmagasabb atlagértéket (4,31), ami arra utal, hogy a legfiatalabb

munkavallaldk kiemelten rugalmasak és gyorsan reagalnak a munkahelyi valtozasokra.

Az Y generécid (4,23) szintén erds adaptivitast mutat, ami 6sszhangban van azzal, hogy 6k
mar tapasztaltak a digitalizacié els6 nagy hullamat, és megszoktak a folyamatosan valtozé

munkakornyezetet.

Az X generacio (4,10) értéke szintén pozitiv, de némileg alacsonyabb, ami a stabilitas és

kiszamithat6sag iranti igényiiket tikrozheti.

A Baby Boomer generaci6 alacsony valaszadéi aranya miatt az eredmény iranyado, de nem

tekinthetd reprezentativnak

A vizsgalati eredmények 0Osszességében részben igazoltdk a H4 hipotézist, miszerint a
fiatalabb generaciék rugalmasabban alkalmazkodnak a véltozasokhoz és a digitélis
kornyezethez, de gyakrabban tapasztalnak munkahelyi stresszt. Az adatok alapjan az Y és Z
generacid valdban magasabb alkalmazkodasi atlagértéket mutatott, ami arra utal, hogy 6k
kénnyebben reagalnak a munkahelyi valtozasokra és nyitottabban viszonyulnak az Uj
technoldgiai megoldasokhoz. Ez részben abbdl fakadhat, hogy ezek a korosztalyok mar a
digitalizacié korszakaban szocializalddtak, igy a technoldgiai alkalmazkodas szamukra

természetes folyamat.

Ugyanakkor a stresszkezeléssel kapcsolatos eredmények azt mutattdk, hogy a fiatalabb

korosztalyok kdérében valamivel gyakoribb a rendszeres stressz megélése, mig az X generacio
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valaszai kiegyensulyozottabbak, ami tapasztalatuknak ¢€s hosszabb munkaerdpiaci
jelenlétiiknek tulajdonithatdo. Az iddsebb munkavallalok esetében az alkalmazkodas és
stresszkezelés inkdbb megszokashdl és tapasztalatbol eredd stabilitis, mig a fiatalabbaknal

dinamikus, de érzékenyebb reagalasi mintazat figyelheté meg.

A kutatasi kérdésre (,,Milyen kiilonbségek mutatkoznak a generaciok stresszkezelési és
alkalmazkodasi képességei k6z6tt?””) adott valaszként elmondhat6, hogy a generéaciok kozotti

eltérések nem szélsdségesek, de jol kirajzolddo tendenciat mutatnak.
Hipotézis (H5):

A kiilonbozé generaciok eltéré konfliktuskezelési stratégidkat alkalmaznak; a fiatalabb
generacidk inkdbb a nyilt kommunikaciot, mig az idésebbek a konfliktus elkeriilését

preferéljak.

Kapcsolddo kutatasi kérdesek:

Milyen sajatossagok jellemzik a generaciok egyiittmiikodési €s konfliktuskezelési stilusat a

munkahelyen?

A hipotézis vizsgalatahoz els6ként a generaciok kozotti egyiittmiikodési nehézségekre

vonatkozd kérdées eredményeit érdemes megvizsgalni.

,»Volt-e mar olyan helyzet, amikor a generacios kiilonbségek nehezitették a kozos munkat?”

A valaszok megoszlasa a kdvetkezOképpen alakult:
47,6% — lgen,

41,3% — Nem,

11,2% — Nem tudom megitélni.

Az eredményekbdl jol lathatod, hogy a valaszadok kozel fele (47,6%) mar tapasztalt olyan
helyzetet, amikor a generacios kiilonbségek nehézséget okoztak a kbzds munkaban. Ez azt
jelzi, hogy a korosztalyok kozotti eltéré szemléletmod, kommunikacios stilus vagy értékrend

valoban befolyasolja a munkahelyi egyiittmiikodést.

Ugyanakkor figyelemre mélto, hogy a kitoltok 41,3%-a nem érzékelt ilyen problémat, ami
arra utalhat, hogy a valaszadok egy részének munkahelyén sikerilt olyan befogadd és
egyittmikodd 1égkort kialakitani, ahol a generacidok kozotti kulonbségek nem vezetnek
konfliktushoz. A fennmarado 11,2% pedig nem tudta egyértelmiien megitélni a helyzetet, ami
azt sugallja, hogy a generacids eltérések nem minden esetben tudatosulnak, mégis hatassal

lehetnek a munkavégzés dinamikajara.
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A hipotézist a kovetkezd kérdés segitségével is tovabb bontottam. ,,Ha munkahelyi konfliktus
alakul ki, melyik megoldasi mod all Onhoz a legkdzelebb?”. A valaszok eredményei alapjan
a valaszadok tobbsége a kdzvetlen kommunikaciot részesiti elényben konfliktushelyzetben:
64,3% a négyszemkozti megbeszélést valasztotta, 21% inkabb elkerdili a konfliktust, mig 7%
harmadik fél (vezetd6, HR) bevonasat tartja megfeleldnek. A fennmaradd kis aranyban a

valaszaddk egyéb alternativakat emlitettek, példaul az irasos rendezést vagy a helyzetfiiggd

megoldast.
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14. 4bra: Generacidk konfliktus megoldasa

(Forrés: Sajat kutatas, 2025)

A 16. &bra a munkahelyi konfliktuskezelési stratégidkat mutatja be generéciok szerinti
bontasban. A vélaszok alapjan minden korosztadlyban a kozvetlen, négyszemkozti
megbeszélés bizonyult a leggyakoribb megoldasi médnak, ugyanakkor az aranyok kodzott
kisebb generacios eltérések is kirajzolédnak. Az Y generécio tagjai a legnagyobb aranyban,
76%-ban valasztottak a kdzvetlen megbeszélést, ami a gyors és nyilt kommunikacio iranti
igényuket tlkrozi. A Z generacional ez az arany 67,7%, ami szintén magas, viszont koriikben
jellemzébb az irasos kommunikacio (4,8%), ami a digitdlis eszkozok természetes
hasznalataval magyarazhatd. Az X generacio tagjai kozott 58,1% valasztotta a négyszemkozti
megbeszélést, viszont naluk a konfliktuskeriilés ardnya is szdmottevd (27,9%), ami a

tapasztalati alapu, formalisabb megoldasi mintékra utalhat.

Az adatok tehat azt mutatjak, hogy bar a kdzvetlen megbeszélés minden generacidban
dominal, a konfliktuskezelési stilus generaciofiiggd: a fiatalabb korosztalyok nyitottabbak az
azonnali és kozvetlen kommunikaciora, mig az idésebbeknél a konfliktuskeriilés és a

kozvetitd bevonasa gyakoribb.
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Mennyire tartja fontosnak, hogy a csapaton bell
nyilt véleménycsere és 6szinte kommunikacié
valdsuljon meg?
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15. abra: A csapaton belili nyilt kommunikéacié fontossaganak megitélése (%)

(Forras: Sajat kutatas, 2025)

Ezt az eredményt megerdsiti a ,,Mennyire tartja fontosnak, hogy a csapaton beliil nyilt
véleménycsere ¢€s Oszinte kommunikécié valdsuljon meg?” kérdésre adott valaszok
megoszlasa is. A valaszaddk tébb mint 93%-a (4-es vagy 5-0s érték) tartja ezt fontosnak vagy
kiemelten fontosnak (61,5% - .57, 31,5% - ,47). Ez egyértelmlien jelzi, hogy a
munkavallaldk tobbsége — generaciotol fliggetlenil — elismeri a nyilt kommunikacio szerepét

a hatékony egylittmitkddésben és konfliktusmegeldzésben.

A két kérdés eredményei 0sszességeben azt mutatjak, hogy a munkahelyi kommunikéacio
mindsége kozponti szerepet tolt be az egyiittmiikddés sikerében, és bar a kommunikacios
csatornak hasznalataban megfigyelhetdk generacids kiilonbségek, a nyilt és dszinte parbeszéd

iranti igény minden korosztalyban erdsen jelen van.

A HS5 hipotézis, miszerint ,,a kiilonb6zd generaciok eltéréd konfliktuskezelési stratégidkat
alkalmaznak; a fiatalabb generaciok inkabb a nyilt kommunikaciot, mig az idésebbek a

konfliktus elkeriilését preferaljak”, a kutatds eredményei alapjan részben igazolhato.

A vaélaszok alapjan megallapithatd, hogy a generaciok kodzott inkdbb arnyalt kilonbségek,
mintsem markans eltérések figyelhetok meg a konfliktuskezelésben. Bar minden
korosztalyban a negyszemkdzti megbeszeélés volt a leggyakoribb megoldas, az aranyok kisebb
eltérései mégis bizonyos mintdzatokat mutatnak. Az Y és Z generacid tagjai korében
valamivel magasabb a kdzvetlen kommunikaciét valasztok aranya (76% és 67,7%), ami a
gyors és nyilt problémamegoldas iranti nyitottsagot tikrozi. Az X generacié esetében szinten
ez a legjellemzdbb megoldas (58,1%), azonban naluk némileg gyakoribb a konfliktuskeriilés
(27,9%)
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4 Eredmények ertékelése, javaslatok

4.1 Eredmények értekelese
Els6 hipotézisemmel arra kerestem valaszt, hogy az egyes generaciok szamara milyen
tényez6k birnak motivald er6vel a munkahelyen, és hogy valoban igaz-e, hogy az Y és Z

generdcid szdmara a fejlédési lehetdség és a rugalmassag fontosabb, mint az anyagi juttatas.

A szakirodalom és a kérddives kutatds eredményei alapjan elmondhato, hogy bar az anyagi
biztonsag tovabbra is minden korosztily szamara alapvetd elvards, a fiatalabb generaciok
esetében egyértelmiien megjelentek a nem pénzbeli motivacids tényezdk is. Az Y és Z
generacio tagjai szamara kiillonosen fontos a rugalmassag, a fejlodési lehetdség, valamint az,

hogy a munkahely tdmogaté és visszajelzéseken alapul6 kodrnyezetet biztositson.

A motivacios tényezoket vizsgald kérdésnél az anyagi juttataisok még mindig kiemelt helyen
szerepeltek, ugyanakkor a Z generdcio esetében a fejlodési lehetdség és a rugalmassag is
jelentds aranyban jelent meg. Ez azt mutatja, hogy szamukra mar nem kizardlag a fizetés,
hanem a szakmai elérehaladas és a munka-maganélet egyensulya is meghatarozé a

munkahely megitélésekor.

A rugalmas munkavégzés fontossagat mérd kérdés eredményei is ezt tamasztjak ala: a
valaszok atlaga az Y generacional 4,29, a Z generaciénal 4,21, mig az X generécional 4,13
volt az 1-5-6s Likert-skalan. Bar a kiilonbségek nem nagymértékiiek, mégis jol lathato, hogy
a fiatalabb korosztdlyok korében erdsebb igény mutatkozik az 0©nalld, rugalmas

munkavégzésre.

Az els6 hipotézis részben igazolddott. Az anyagi juttatds tovabbra is kdzponti szerepet tolt
be, azonban a fiatalabb generacidk esetében egyre inkabb eldtérbe keriilnek a nem anyagi

jellegli tényezok.

A masodik hipotézisben azt vizsgaltam, hogy az iddsebb generaciok valdban erdsebb
szervezeti lojalitast mutatnak-e, mint a fiatalabbak. A feltételezés szerint az X és Baby
Boomer generaciok hosszabb ideje dolgoznak ugyanazon a munkahelyen, mig az Y és Z

generacio tagjai gyakrabban valtanak, és rovidebb tdvon kotelezddnek el.

A kérdbéivben szerepld ,,Midta dolgozik jelenlegi munkahelyén?” kérdés eredményei
egyértelmiien mutattdk, hogy az iddsebb generaciok korében jellemzébb a hosszabb
munkaviszony. Az X generacid valaszadoi kozil a legtdbben (43%) mar 5 évnél hosszabb
ideje dolgoznak jelenlegi munkahely(ikdon, mig a fiatalabbak korében ez az arany jelent6sen

alacsonyabb volt. Az Y generdcio esetében a valaszadok tobbsége (48%) 1-3 eves
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munkaviszonyrol szamolt be, a Z generacio tagjainal pedig meg ennél is rovidebb, 0-1 éves

atlagos munkaviszony volt a leggyakoribb (56%).

Ez jol tiikrozi azt a szakirodalomban is gyakran megjelend tendencidt, hogy a fiatalabb
korosztalyok mobilabbak, és kevésbé ragaszkodnak egyetlen munkahelyhez. Ennek
hatterében részben az all, hogy a Z generacié szdmara termeészetes a gyors valtas, a fejlodési
lehetdségek keresése és az Uj tapasztalatok iranti igény. Az idésebb generaciok ezzel szemben
nagyobb biztonsagot és stabilitast keresnek, ami a hosszabb tava elkotelezddésben is

megmutatkozik.

A lojalitassal kapcsolatos eredményeket erdsiti a ,,Milyen mértékben érzi magat
elkotelezettnek a jelenlegi (vagy utolsd) munkahelye irant?” kérdés is. Az atlagos értékek
alapjan az X generacid tagjai érezték magukat a leginkabb elkotelezettnek (atlag: 4,3), mig az

Y generacio esetében ez az érték 3,9, a Z generacional pedig 3,7 volt az 1-5-6s Likert-skalan.

Az eredmények tehat egyértelmiien aldtdmasztjdk a madsodik hipotézist: az iddsebb
generaciok kdrében magasabb a szervezeti lojalitas és elkotelezettség szintje, mig a fiatalabb

korosztalyokra inkabb jellemz6 a rovidebb tava elkotelez6dés és a valtozas iranti nyitottsag.

A harmadik hipotézisem célja annak vizsgalata volt, hogy a fiatalabb generaciok szamara
valéban fontosabb-e a rendszeres visszajelzés, és hogy ennek hidnya csokkenti-e az
elkotelez6désiiket. A szakirodalom szerint a Z és az Y generacio tagjai kiemelten igénylik a
folyamatos kommunikaciot €s a munkdjuk elismerését, mig az idésebb korosztalyok szamara

ez kevésbhé meghatarozo.

A kérddivben tobb, ehhez kapcsolddo kérdes is szerepelt. Az egyik ilyen a ,,Mennyire tartja
fontosnak, hogy a munkavégzése soran rendszeresen kapjon visszajelzést?”” kérdés volt, ahol
a vélaszadok 1-t61 5-ig terjedd skalan értékelték ennek fontossagat. Az eredmények alapjan
minden generacié szamara lényegesnek bizonyult a visszajelzés, de kisebb kiilénbségek
mégis Kirajzolodtak: az Y generacio atlagosan 4,52, a Z generéacié 4,46, mig az X generacio
4,28 értéket adott meg. Ez azt mutatja, hogy bar minden korosztaly értékeli a visszajelzést, a
fiatalabb generdciok korében valdban valamivel er6sebb az igény a rendszeres

visszacsatolasra.

A visszajelzések gyakorisagat vizsgalo masik kérdés (,,Milyen gyakran kap visszajelzést
felettesétdl a munkdjaval kapcsolatban?”’) eredményei drnyaltabb képet adtak. A Z generacid
tagjai korében jellemzdbb volt, hogy havonta vagy hetente kapnak visszajelzést, mig az X és
Y generaciok esetében az ,.évente néhanyszor” valaszlehetdség dominalt. Ez alapjan

megfigyelhetd, hogy a fiatalabb munkavallalok kornyezetében gyakoribb a folyamatos

51



kommunikacid, ugyanakkor az idésebb generaciok munkahelyein a formalisabb, ritkabb

visszajelzési rendszer jellemzo.

Az eredményekbdl levonhatd kovetkeztetés, hogy a hipotézis részben igazolodott. A fiatalabb
generaciok valdban nagyobb hangsulyt fektetnek a rendszeres visszajelzésre, de a
kilonbségek nem drasztikusak. Inkébb arrdl van sz6, hogy mas elvarasok mentén értékelik a
visszajelzést: mig az idésebb korosztilyok szdmara elegendd a teljesitmény iddszakos
értékelése, addig az Y és Z generaciok igénylik a folyamatos megerdsitést, a személyes

figyelmet és az azonnali visszacsatolast.

A negyedik hipotézisben azt vizsgaltam, hogy a fiatalabb generéaciok rugalmasabban
alkalmazkodnak-e a valtozasokhoz és a digitalis kornyezethez, ugyanakkor gyakrabban
tapasztalnak-e munkahelyi stresszt, mint az id6sebb korosztalyok. A szakirodalom is kiemeli,
hogy a technoldgiai fejlddés, a gyors informéciddramlas és a munkakodrnyezet folyamatos
valtozasa kiilonboz6képpen hat a generdciokra: mig a Z és Y generaciok természetesebben
mozognak a digitalis térben, addig az idGsebb generaciok tapasztalatbol, de lassabban

alkalmazkodnak.

A ,Mennyire tartja magat alkalmazkodénak a munkahelyi véltozasokhoz?” kérdés
eredmeényei alapjan a valaszadok tobbsége magas szinten itélte meg sajat
alkalmazkoddképességét. Az 1-5-0s skalan a valaszok 74,2%-a a 4-es vagy 5-0s értéket
kapta, ami azt jelzi, hogy a tobbség pozitivan viszonyul a valtozasokhoz. Generaciok szerinti
bontasban az Y generacid atlagosan 4,34, a Z generacio 4,29, mig az X generacio 4,12 értéket
adott. Bar a kiilonbségek nem jelentOsek, a fiatalabb korosztalyok mégis Kkissé
rugalmasabbnak érzik magukat, ami valdsziniileg a technologiai kornyezethez vald gyorsabb

alkalmazkodasukkal fligg 6ssze.

A stresszre vonatkozo kérdés (,,Milyen gyakran érzi magat stresszesnek a munkahelyén?”)
ezzel szemben némileg ellentétes képet mutatott. A Z generacio tagjai kdzott nagyobb
aranyban fordult eld a ,,gyakran” vagy ,,nagyon gyakran” valasz (0sszesen 38%), mig az Y
generacio esetében ez az arany 28%, az X generacional pedig 19% volt. Ez azt jelzi, hogy bar
a fiatalabb munkavallalok konnyebben veszik az Uj kihivasokat és valtozasokat, a gyors

temp0ju, digitalisan vezérelt munkakdrnyezet nagyobb pszichés terhet is ro rajuk.

Tehat a fiatalabb generdciok rugalmasabban alkalmazkodnak a véaltozasokhoz, de ez a
rugalmassag sokszor fokozott stresszérzettel jar egyitt. Véleményem szerint ez részben abbdl
is fakadhat, hogy a fiatalok gyakrabban taldlkoznak valtozé elvarasokkal, bizonytalan

karrierutakkal és nagyobb versennyel a munkaerdpiacon.
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A kutatdsom utolso hipotézise azt vizsgalta, hogy a kiilonb6z6 generaciok eltéréen kezelik-e

a munkahelyi konfliktusokat, illetve kulonbozik-e az egyiittmiikodési stilusuk.

A ,,Volt-e mar olyan helyzet, amikor a generacios kilonbsegek nehezitették a k6z6s munkat?”
kérdésre adott valaszok alapjan a megkérdezettek kozel fele (47,6%) mar tapasztalt ilyen
helyzetet, mig 41,3% nem erzékelt problémat, 11,2% pedig bizonytalan volt a megitélésében.
Ez azt mutatja, hogy bar a legtobb munkahelyen a generaciok viszonylag jol egyutt tudnak
mikodni, az eltér6 szemléletmdd és kommunikacids stilus idonként valdban okozhat

nehézségeket.

A konfliktuskezelési modokra vonatkozd kérdés (,,Ha munkahelyi konfliktus alakul ki,
melyik megoldasi mod 4ll Onhdz a legkdzelebb?”) szintén sokat elarult a generaciok

hozzaallasardl. A legtobben, 64,3%, a négyszemkdzti megbeszélést valasztottak.

Generaciok szerint vizsgalva jol latszik, hogy az Y generéci6 tagjai a legnagyobb aranyban
(76%) valasztottdk a kozvetlen megbeszélést, ami a gyors, nyilt kommunikacié iranti
igényiiket tiikro6zi. A Z generaciondl ez az arany 67,7%, viszont naluk jellemzdbb az irasos
rendezés is (4,8%), ami a digitdlis kommunikacié természetesebb hasznélataval
magyarazhat6. Az X generdcid valaszadoi kozott 58,1% szintén a kozvetlen megoldast
valasztotta, ugyanakkor naluk a konfliktuskerulés aranya is magasabb (27,9%), ami inkabb a

tapasztalatbol ered6 6vatosabb hozzaallasra utal.

A ,Mennyire tartja fontosnak, hogy a csapaton beliil nyilt véleménycsere és Oszinte
kommunikacio valosuljon meg?” kérdésre adott valaszok tovabb erdsitették ezeket az
eredményeket. A kitolt6k tobb mint 93%-a (4-es vagy 5-0s érték) tartja fontosnak a nyilt és
Oszinte kommunikaciot, ami egyértelmiien azt mutatja, hogy a bizalom ¢€s az egyiittmiitkodés

minden generacid szdmara kiemelt érték.

A hipotézis részben igazolast nyert. A fiatalabb generaciok, killéndsen az Y és Z korosztaly,
nyitottabbak a kdzvetlen és gyors kommunikéciora, mig az X generécio tagjai gyakrabban
kerulik a konfliktusokat, vagy formalisabb modon kezelik azokat. Ugyanakkor minden
korosztalyban ko6zos, hogy a csapaton beliili Oszinte parbeszédet és a bizalomra épiild

egylttmiikodést fontosnak tartjak.

Vélemenyem szerint ez azt mutatja, hogy nem feltétlendl a generacids kilénbsegek okozzak
a munkahelyi fesziiltségeket, hanem inkdbb az, ha a szervezetben nincs egységes, nyitott
kommunikécios kultira. Ahol viszont ez jelen van, ott a kiilonb6zd korosztalyok inkabb

kiegészitik, mintsem hatraltatjak egymast.
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4.2 Javaslatok

A kutatads kdzponti kérdése arra iranyult, hogyan tudja egy vallalat a kiilonb6z6 generacidkat
hatékonyan 6sztondzni €s egylittmiitkodésre birni a munkahelyen. A vizsgalat sordn sikertilt
atfogo keépet kapni arrol, hogy az egyes generaciok milyen médon viszonyulnak a munkéahoz,
a motivaciohoz, a lojalitdshoz, a stresszhez és a konfliktuskezeléshez. Bar az eredmenyek jol
tikrozik az altalanos tendenciakat, néhany teriileten mindenképpen indokolt lenne a kutatast

tovabb mélyiteni.

A legnagyobb kihivast a Z generacié pontosabb megismerese jelenti. Az 6 jelenlétiik a
munkaerépiacon még viszonylag 0j, €s sok esetben eltéré szemléletet, értékrendet és
munkavégzési szokasokat képviselnek, mint az iddsebb korosztalyok. A kutatds alapjan a
fiatalabb generaciok szamdara a rugalmassag, a fejlédési lehetdség és a munka-maganélet
egyensulya kiemelt fontossagu, ugyanakkor naluk jelenik meg leginkabb a fokozott stressz és
a bizonytalanabb lojalitas is. Ez azt jelzi, hogy a munkaadOknak U0j szemléletre és
alkalmazkod6 vezet6i hozzaallasra van sziikségiik ahhoz, hogy ezeket a munkavallalokat

hosszu tavon is meg tudjak tartani.

A tovabbi vizsgalatokban érdemes lenne melyebben elemezni a generaciok kozotti
egylttmikodést és a munkahelyi lojalitast befolydsold tényezdket. A kérddiv eredményei
szerint a legtobb munkahelyen a kommunikaci6 minésége, a visszajelzés gyakorisaga és a
vezetdi hozzaallas kulcsfontossdgl szerepet jatszik az elégedettség és a motivacio
fenntartdsaban. A jovObeni kutatasok egyik lehetséges irdnya lehetne a vezetdi

kommunikacids stilusok és a generaciok munkahelyi attitiidjeinek Gsszefiiggéseinek feltarasa.

Erdemes lenne a kutatast nagyobb mintan, szélesebb korben is megismételni, hiszen a
kiilonbozd életkoru és hattérrel rendelkezd munkavallalok ardnya a jelenlegi mintaban eltérd.
A hazai munkaerépiac sajatossdgai miatt kiulondsen fontos a magyarorszagi eredmények
Osszevetése a nemzetkozi trendekkel, hiszen bar a generacids jellemzdk globalis szinten
hasonléak, a kulturdlis és gazdasagi kornyezet nagymértékben befolyasolja azok

megnyilvanulasat.
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5 Osszefoglalas

Dolgozatomban az X, Y és Z generacid munkahelyi viselkedését, motivaciojat eés
egylittmiikodési szokasait vizsgaltam. Célom az volt, hogy feltarjam, hogyan kiilonbdznek
egymastol ezek a generaciok munkahelyi ertékrendjiik, lojalitasuk, alkalmazkoddoképességiik
¢s konfliktuskezelési attitiidjiik alapjan, és hogy valaszt kapjak a f6 kutatasi kérdésemre:
hogyan tudja egy wvallalat a kiilonb6z0 generaciokat hatékonyan 0sztondzni &s

egyiittmuikodésre birni.

A szakirodalmi feldolgozas soran bemutattam a generaciokutatas alapfogalmait, a generaciok
kozotti - kilonbségeket és azok munkahelyi megnyilvanulasait. A forrasok alapjan
kirajzolddott, hogy a fiatalabb generaciok (kilondsen az Y és Z) rugalmasabbak, gyorsabban
alkalmazkodnak a valtozasokhoz, ugyanakkor nagyobb igényik van a visszajelzésre, a
fejlodési lehetdségre és a munka-maganélet egyensulyara. Az iddsebb korosztilyok ezzel
szemben stabilitasra, biztonsagra €és hosszu tavu elkotelezddésre torekszenek, ami fontos

kiindul6pontot jelentett az empirikus kutatdisomhoz.

A sajat kutatasomat online kérd6iv formajaban végeztem, amelyet 6sszesen 143 {6 toltott ki.
A minta lehetdvé tette, hogy az X, Y és Z generdciok valaszait dsszehasonlitsam, és képet
kapjak arrol, milyen kiilonbségek figyelhetok meg koztilk a munkahelyi motivacio, lojalitas,

stresszkezelés €s egyiittmiikddés tertiletén.
Az eredmények alapjan a kovetkezd f6 megallapitasokat tehetem:

A motivéci6 terén minden generacio szdmaéra fontosak az anyagi juttatasok, ugyanakkor az Y
és Z generacio esetében mar hasonld sullyal jelenik meg a rugalmassag, a fejlédési lehetéség
és a j6 munkahelyi légkdr. Ez azt mutatja, hogy a fiatalabb korosztalyokat nem csupan a

fizetés Osztonzi, hanem az €lhetd, tiamogatd munkahelyi kornyezet is.

A lojalitas és elkotelez6dés tekintetében az id6sebb generaciok stabilabb munkakapcsolatokat
tartanak fenn: az X generéci6 tagjai korében gyakoribb az 5 évnél hosszabb munkaviszony,
mig a Z generacid tobbsege legfeljebb 1-2 eve dolgozik jelenlegi munkahelyén. Ez nem

feltétlentil a hliség hidnyat, hanem a tapasztalatszerzésre €s fejlodésre irdnyulo igényt jelzi.

Az alkalmazkodas és stresszkezelés esetében a fiatalabb generaciok rugalmasabbnak
mutatkoztak, de nagyobb stresszrol is beszdmoltak. Ez 6sszefligghet azzal, hogy gyorsabban
reagalnak a valtozasokra, ugyanakkor a folyamatos teljesitménykényszer és a digitalis jelenlét

mentalis terhelést is jelent szamukra.

A konfliktuskezelés és egyiittmiikddés terén minden korosztadlyban a nyilt kommunikécid

bizonyult a legjellemzébb megoldasnak, viszont eltéré formaban: az 'Y és Z generacio inkabb
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az azonnali, kdzvetlen megbeszélést valasztja, mig az X generacidé gyakrabban kerili a
konfliktust vagy harmadik félhez fordul segitségért. Ez a kllénbseg jol tikrozi, hogy a
generaciok kozotti hatékony egylittmikodés alapja a kommunikacids stilusok tudatos
6sszehangolésa.

Elmondhato6, hogy az altalam megfogalmazott hipotézisek tobbsége igazolast nyert, bar a
kitoltések szama, miatt az eltérések nem mindenhol szamottevék. A Kutatas ravilagitott arra,
hogy a generacids kuldnbségek valoban jelen vannak a munkahelyeken, de ezek nem
feltétlentl okoznak fesziiltséget — inkabb a fejlodés és tanulas lehetéségét hordozzak
magukban. Meggydzddésem, hogy a vallalatok akkor tudjak a legtobbet kihozni a kiilonb6z6
korosztalyokbol, ha felismerik az egyéni igényeket, és rugalmas, emberkdzpontd vezetesi és
HR-stratégidkat alkalmaznak.

A kutatdsom soran sikerult olyan eredményeket kapnom, amelyek hozzajarulhatnak a
generaciok kozotti egylittmiikodés jobb megértéséhez. Ugyanakkor tigy gondolom, hogy
érdemes lenne a jovOben nagyobb mintan, részletesebben vizsgalni a Z generacié munkahoz
vald viszonyat, hiszen 6k alkotjak a jové munkaerdpiacanak meghatarozo csoportjat, illetve

hamarosan ijabb generaciot is koszonthetiink a munkaerdpiacon, az Alfa generaciot.

Ugy gondolom, hogy a generaciok kozotti killonbségek nem megosztanak, hanem gazdagitjak
a munkahelyi kozosségeket. Ha a vezetdk képesek ezeket a kiilonbségeket tudatosan kezelni,
és timogatjék a nyilt kommunikaciot és az egymastol tanulas kultdrajat, akkor a sokféleségbol

valddi eroforras sziilethet.
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Mellékletek

1.sz melléklet: felhasznalt kutatasi kérddiv

Sajat kérdoiv kérdései:

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Mikor szuletett?

Mi a neme?

Mi az On legmagasabb iskolai végzettsége?
Jelenleg milyen foglalkoztatasi formaban dolgozik?
Miota dolgozik jelenlegi munkahelyén?

Dolgozott-e mar olyan csapatban, ahol kiilonb6z6 generaciohoz tartozo munkatarsak

dolgoztak egyiitt (pl. fiatalabb és id6sebb kollégak is jelen voltak)?

Mely tényezOk motivaljak a munkaban, illetve tartandk meg hosszi tavon egy

munkahelyen? (Valasszon max. 3 tényez6t.)

Milyen gyakran kap visszajelzést a munkéjarol kozvetlen felettesétol?

Mennyire fontos Onnek, hogy a munkahelyének értékrendje 6sszhangban legyen a
sajatjaval?

Mit tart a legfontosabbnak egy idealis munkahelyen, és miért?

Milyen mértékben érzi magat elkdtelezettnek a jelenlegi (vagy utols6) munkahelye

irant?
Milyen idGtavra tervez jelenlegi munkahelyén maradni?
Mit jelent On szdmara a munkahely iranti lojalitas?

Eszrevette-e mar, hogy a kiilonbozé korosztilyok masként viszonyulnak a

munkahelyiikh6z vagy a hliséghez?
Milyen gyakran érzi magat stresszesnek a munkahelyén?

Mennyire tud jol alkalmazkodni a munkahelyi valtozasokhoz (pl. uj feladatok,

atszervezeések, digitalizacio)?
A tdvmunka vagy hibrid munka inkabb ndveli vagy csokkenti a stresszét?

Milyen modszerekkel kezeli a munkahelyi stresszt? (Tobb valasz is megjeldlhetd.)
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19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

Mennyire tartja fontosnak, hogy a munkahelye lehetdséget adjon mentalis tdimogatasra

(pl. tréning, tandcsadas, HR-beszélgetés)?
Milyen formaban szeret legink&bb dolgozni?

Mennyire fontos Onnek a rugalmas munkavégzés lehetdsége (pl. otthoni munka,

rugalmas munkaidd, 6nall6 feladatbeosztas)?

Mennyire tartja fontosnak, hogy a munkavégzése soran rendszeresen kapjon

visszajelzest?
Ha munkahelyi konfliktus alakul ki, melyik megoldasi mod all Onhéz a legk6zelebb?

Mennyire tartja fontosnak, hogy a csapaton beliil nyilt véleménycsere és Oszinte

kommunikécid valésuljon meg?

Volt-e mar olyan helyzet, amikor a generacios kilonbségek nehezitették a kdzds

munkat?
Melyik allitas all Onhoz a legkdzelebb?
Milyen gyakran gondol arra, hogy munkahelyet valtson?

Ha allasajanlatot kapna, mennyire befolyasolnd dontését, hogy az adott munkahely

mennyire tamogatja a mentalis egészséget és a rugalmas munkavégzést?

2.sz melléklet: dbrék jegyzéke

1. dbra A véalaszadok megoszlasa generaciok SZEMNL ........cccoveveeeieiieeere et 30
2. abra: A valaszadok iskolai végzettség szerinti MegoSzZIaSa........ccccveveeeuerreresesieneieeeeeeee e 31
3. dbra: A valaszadok iskolai végzettségének megoszlasa generaciok szerint ..........ccceeveveecvevieenenns 31
4. dbra: A valaszadok foglalkoztatdsi FOrmMAJa........cceeveeiririeriicierieeeeeece e 32
5. bra: A foglalkoztatasi forma megoszlasa generaciok SZerint..........ccoveeeeeeeeveeceeeececeece e, 32
6. dbra: A valaszadok munkaviszonyanak hossza a jelenlegi munkahelyen.........c.ccooecvevviiecienieennnn, 33
7. abra: A valaszadok munkahelyi tapasztalatdnak megoszlasa generaciok szerint............coceeveuenee. 34
8. abra: A valaszadok tapasztalata a generaciok kozotti egyittmikodesrol ........ovvvveeneinieenienne 35
9. abra: A motivacios tényez6k megoszlasa a valaszaddk KOIében (%6) ....oeeereerevvevreeeeeeeeeesreenenns 36
10. dbra: Maradasi sZandék generaCioNKENL ...........cc.ccvevieieieiciiesieseeee et 40
11. dbra: A generaciok kozotti lojalitAskilonbségek ESzIEIESE (%0) ....cveveeeirererierierieeeeeeeee e 41
12. dbra: A visszajelzések gyakorisdga generaCionkent (%0) .......cccceeveveeeeeeeeesesesieseeeeeeeee e 43
13. dbra: A munkahelyi stressz gyakorisdga generaciok SZerint.........ccoceevevvereneneneneseeeeeee e 44
14. dbra: Generacidk konfliktus Megoldasa.......c.cceeveiieiiieieiiceee ettt 48
15. dbra: A csapaton belili nyilt kommunikacié fontossaganak megitélése (%) .......ccccevvevveerrernenne. 49

3.5z melléklet: tablazatok jegyzéke
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1. tblazat: A motivacios tényez6k megoszlasa generacionként (%).

2. tAblazat: Az elkotelezettség mértéke generéacionként (1-5 skélan)

3. tdblazat: Generaciok alkalmazkodasi értéke......ccovveeeeveeeeeeeeeeeenne
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Fliggelékek

1. sz fiiggelék Hallgatdi nyilatkozat

NYILATKOZAT
szakdolgozat nyilvanos hozzaférésérdl és

eredetiségérdl
A hallgaté neve: Laczkovszki Amon
A Hallgaté Neptun kodja: QOK1D9
A dolgozat cime: Generacidk a munkaerépiacon
A megjelenés éve: 2025
A konzulens intézetének neve: Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet
A konzulens tanszékének a neve: Mez&gazdasagi és Elelmiszeripari Véllalati Gazdasdgtan Tanszék

Kijelentem, hogy az altalam benyujtott szakdolgozat egyéni, eredeti jelleg(i, sajat szellemi alkotdasom.
Azon részeket, melyeket mas szerz6k munkdjébdl vettem at, egyértelmlien megjeldltem, és az
irodalomjegyzékben szerepeltettem. Tovdbbd kijelentem, hogy a dolgozat elkészitése soran
alkalmazott mesterséges intelligencia-eszkozok (pl. szoveggeneralds, nyelvi javitds, forditas,
adatelemzés) haszndlata nem helyettesitette a sajat kutatasi és alkotéi munkdmat, azok alkalmazasat
a forrasok kozott vagy a modszertani részben feltintettem, és a szakmai-etikai elvarasoknak
megfelelGen jartam el.

Ha a fenti nyilatkozattal valétlant llitottam, tudomasul veszem, hogy a zardvizsga-bizottsag a
zarévizsgabdl kizar és a zarévizsgat csak Uj dolgozat készitése utan tehetek.

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

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

Tudomdsul veszem, hogy dolgozatom elektronikus véltozata feltdltésre keriil a Magyar Agrar- és
Elettudomanyi Egyetem kényvtéri repozitori rendszerébe. Tudomdsul veszem, hogy a megvédett és

- nem titkositott dolgozat a védést kovetben

- titkositasra engedélyezett dolgozat a benyujtasatdl szamitott 5 év eltelte utan
nyilvanosan elérhetd és kereshetd lesz az Egyetem kényvari repozitori rendszerében.

Kelt: Fét, 2025. 11. 10.

Hatllgato Alairdsa

/’é’



2. sz fuggelék Ml nyilatkozat
Hallgatok, doktoranduszok nyilatkozata mesterséges intelligencia (Ml)
alkalmazasarol

1. Altaldnos adatok

Hallgaté neve: Laczkovszki Amon

Neptun-kddja: QOK1D9

B4 BSc/BA O MSc/MA [ Doktori (PhD)

Képzési szint (a megfelel6t jeldlje X-szel): p
LT EBYED: v

Szakszeminarium 2. (Szakdolgozat-készités

Tantargy neve/kddja*: 2.) / GAZDT359L

A munka cime: Generacidk a munkaerdpiacon

* doktori értekezés esetén nem kitdltendd

2. Nyilatkozat az Ml hasznalatarol
Alulirott, etikai felel6sségem teljes tudatdban az aldbbi nyilatkozatot teszem:
(Kérjlik, vdlasszon egyet az aldbbi lehetdségek kdziil!)
0 A) Nem alkalmaztam mesterséges intelligencia rendszert vagy szolgéltatast.

(Amennyiben ezt jel6lte, a tovabbi tablazatok kitoltése nem sziikséges.)

¥ B) Alkalmaztam mesterséges intelligencia rendszert vagy szolgdltatast.

(Kérjuk, toltse ki a vonatkozo tablazatokat!)

3. A mesterséges intelligencia hasznalatanak részletezése

I. TABLAZAT: Asszisztensi vagy kisebb mérték(i felhasznalds (pl. forditds, nyelvi korrektura,
otletelés stb.)

(Ezen felhaszndldsok esetében a konkrét promptok és vdlaszok csatoldsa nem sziikséges.)

A felhasznalas célja Alkalmazott Mi-eszkdz neve | Erintett rész (ha nem a
és verzidja szoveg egészére vonatkozik)
Otletelés, forditas ChatGPT 5 Szakirodalom

Il. TABLAZAT: Jelentds tartalmi hozzajarulds (pl. egy teljes dbra vagy egy hosszabb
szovegrész generaldsa)

(Ezekben az esetekben a felhaszndlt kulcsfontossdgu promptok és az MI dltal adott nyers
vdlaszok dokumentdldsa és @ munka mellékletében valo csatoldsa sziikséges.)



Alkalmazott MI- . ] - .
e Az érintett fejezet / A prompt-naplét

e eszkoz neve, | ., A% tartalmazoé melléklet
A felhasznalas célja . "|dbra [ tablazat . .
verzidja, . bejegyzésének
. o pontos sorszama .
elérhet8sége sorszama

3/A. Oktato altal el&irt kiegészit6 szabalyok (ha vannak)

Amennyiben az adott tantargy oktatdja vagy témavezetSje az Ml-eszkdzok hasznalatara
vonatkozdan kiilén szabdlyokat vagy elvarasokat hatarozott meg, kérjiik, az alabbi mezében
foglalja 6ssze ezeket:

Pl. az MI haszndlatdnak tilalma bizonyos feladattipusokra; csak konkrét eszkéz haszndlata
engedélyezett; eltérd hivatkozdsi elvdrdsok; dokumentdcids forma stb.

Oktatd vagy témavezetd altal elGirt szabalyok:

...............................................................................................................
...............................................................................................................
...............................................................................................................

...............................................................................................................

4. Minden hallgatéra vonatkozé nyilatkozat:

Kijelentem, hogy az MI ltal esetlegesen generdlt tartalmakat minden esetben kritikailag
feltilvizsgaltam, szerkesztettem és a munkdba illesztettem. A leadott munka minden eleméért,
annak eredetiségéért és tudomdanyos helytallosagdért teljes kord felel6sséget vallalok.
Tudomasul veszem, hogy a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem a benyujtott munkat
mesterséges intelligencia detektorral ellenérizheti, és eljarast kezdeményezhet, amennyiben
a nyilatkozatom valétlan vagy hianyos.

Kelt: Godollg 2025. 11 ho 10 nap

C// Hallgaté aldirasa Konzulens/Témaveketd aldirdsa
s g


Bea Horányi


Konzulensi nyilatkozat

NYILATKOZAT

Laczkovszki Amon (hallgaté Neptun azonositéja: QOK1D9) konzulenseként nyilatkozom arrdl,
hogy a szakdolgozatot attekintettem, a hallgatét az irodalmi forrasok korrekt kezelésének
kovetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairdl tajékoztattam.

A szakdolgozatot a zardvizsgan torténé védésre javaslom / nem javaslom.
A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen ne

Kelt: 2025 év 11 h6 10 nap
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belsé kér)zulens
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