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1. BEVEZETES

A hétkdznapokban mindannyian sajat boriinkon tapasztaltjuk a kiilonb6z0 generaciok
kozotti kiilonbségeket. A nagysziileinkkel, sziileinkkel, s6t néha még a testvéreinkkel valo
beszélgetés soran is megtapasztaljuk, hogy gyakran nézépontbol adddd kiilonbségek
¢észlelhetdek a generaciok kozott. Ez nincs masként a munkahelyen sem, ahol tobb generacio
dolgozik egy helyen. Ezen nemzedékek tagjai eltéréen viselkednek, gondolkodnak. A
munkaerdpiacon jelenleg négy generaciot kiillonboztetiink meg:

. Baby boom generacié (1946-1964 kozott sziilettek)

. X generacid (1965-1979 kozott sziilettek)

. Y generacid (1980-1994 kozott sziilettek)

. Z generacio (1995-2009 kozott sziilettek)(Kissné, 2014)

Emberi 0szton, hogy egy kozosséghez tartozzunk. A munkavallalok kozérzetét,
elkdtelezettségét, motivaciojat befolyasolja a kommunikacid, a felettessel, kollégakkal valo
kapcsolat mindsége vagy a vallalat stabilitdsa és jovoképe. A szabad, valamint értékelt
véleménynyilvanitds is hozzdad a munkahelyi 1égkor javitasdhoz. Egy kellemes,
kiegyensulyozott, Oromteli, motivalt és Osszetartd, vallalatnal joval hatékonyabbak a
munkavallalok (Balogh , 2015).

Erdekes kérdés, hogy miként lehet az eltérd generacidkat, megkozeliteni, kommunikalni
veliik és motivalni dket. Mindenki mashogy kezeli a konfliktust, a stresszhelyzetet és a
munkahelyi kapcsolatokat is. Szakdolgozatom elsédleges célja, hogy részletesebb képet adjon
a négy vizsgalt generacid nézeteirdl, viselkedésiikrol, motivacidjukrol a munkaval valo
elégedettségiik mértékérdl. Szakdolgozatomban a négy generacio kozotti kiilonbséget
vizsgalom a magyar munkaerépiacon. Ezen beliill részletesebben a munkavéllaloi
elégedettséget, lojalitast, a munkahelyi elismerést, a motivald és demotivald tényezdket €s a
kialakulo konfliktusok legfobb okait. 2019 6ta dolgozom human eréforras specialistaként, ezért
szerettem volna mélyebben is belelatni a témaba.

De miért is fontos a generaciok ismerete a munkahelyen? Ugy gondolom, hogy rendkiviil
lényeges, hogy a véllalatok megértsék azokat a generacios kiilonbségeket, amelyek
megkiilonboztetik a nemzedékeket egymastol. A kiilonb6zd generaciok dolgozoi eltérd
elvardsokat €s tapasztalatokat hoznak a munkahelyiikre. Ez kiilondsen nagy kihivast jelenthet
azon menedzserek szamara, akik kiilonb6z6 életkort munkavallalokbol allo csapatokat
probalnak vezetni. Minden nemzedéknek megvannak a sajat egyedi jellemzdi és értékei. A
generaciok terén alapvetd kiilonbségek vannak és e kiilonbségek kezelésének elmulasztisa
munkahelyi konfliktusokhoz, félreértésekhez, rossz kommunikacidhoz, alacsonyabb
munkavallaloi teljesitményhez, rossz munkavallaldi kozérzethez és a szervezeti elkotelezddés
csokkenéséhez vezethet. Ezért egyre fontosabb, hogy jobban megértsiik ezeket a generacios
kiilonbségeket €s meggydzddjiink arrdl, hogy ezek a kiilonbségek valoban léteznek-e. Ez
alapjan a kutatdsom kifejezetten a generaciods kiilonbségekre Gsszpontosit, €s célja annak
feltarasa, hogy a motivacio, demotivalo tényezok kiillonboznek-e az egyes generaciok kozott az
aktivan munkaerépiacon dolgozok korében (Wong, 2008).
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2. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

2.1 A munkaeropiacon jelen 1évé generaciok bemutatasa

A szakirodalomban eltéréképpen értelmezik és fogalmazzak meg a generacié fogalmat.
Egyesek szerint a kollektiv ontudat koti Ossze a generacidkat, masok szerint az életkor, a
kohorsz élmények és a korszakok az 6sszekotok, de vannak, akik szerint ezen megkozelitések
egyvelege. A generaciokat ¢letkor alapjan szoktak leginkabb csoportositani, két hatarérték a
meghatarozo6. A vizsgalt generacio sziiletési datumanak kezd6 és végpontja, amely utan az
egyén generacids hovatartozasat a sziiletési év hatarozza meg (Meretei, 2017).

A generacio kifejezést az azonos iddintervallumban sziiletett emberekre hasznaljak, akik
osztoznak a legfontosabb torténelmi eseményeken. Akik a sziikds idokben vagy haborus
években néttek fel, teljesen masként gondolkodnak, mint azok, akik békében sziilettek, ndttek
fel és boségben élnek. A generacidé meghatirozza, hogy az egyének mit varnak el a
munkajuktol, milyen munkahelyi kdrnyezetre vagynak, hogyan kivanjék kielégiteni igényeiket
¢és vagyaikat. A generacids kiillonbségekbdl adodoan ezek az igények és vagyak altalaban
eltéréek generaciorol generaciora. Minden egyes generacio koriilbeliil két évtizedig tart, majd
ezt kovetden hattérbe szorul, ahogy a kovetkezd nemzedék érkezik. Jelenleg a négy kiilonb6z6
generaciobol szarmazoé munkavallalok szorosan egyiitt dolgoznak a munkaerdpiacon.
Kollégaink lehetnek ugyanolyan életkortiak, mint mi magunk vagy mint gyermekeik, avagy
olyan iddsek, mint sziileink. A vezetdk felismerik, hogy az életkornak ugyanolyan befolyasolo
szerepe van a munkavallalok elvarasai kapcsan, mint a kultirdhoz, a nemhez ¢és mas
jellemzokhoéz egyarant. Azzal, hogy megértik az egyes generdciokat, és megadjdk az
alkalmazottaknak azt, amire sziikségiik van a boldogulashoz oridsi eldrelépést jelenthet a
vallalatnak, hiszen ennek kovetkeztében a vezetdk fokozzdk a termelékenységet, a
munkamoralt és az alkalmazottak megtartasat. A Baby boom, az X, Y, Z generacios
alkalmazottak versenyeznek ugyanazokért az allasokért, és gyakran a fiatalabb generaciok
kapjak meg azokat. Sok esetben egy vezetd pozicidban 1év0 személy fiatalabb lehet, mint azok
a munkavallalok, akiket iranyitanak. Ugyanis az X és az Y generaciés munkavallalok olyan
készségekkel rendelkeznek, amelyeket mas generaciok nem biztos, hogy birtokolnak. A
munkahelyen fontos kifejleszteni a munkakornyezetet javitd programokat és irdnyelveket,
amelyek lehetdvé teszik a munkavallalok szamara, hogy megfeleld tapasztalatot szerezzenek a
munkahelyiikon, jo kapcsolatot alakitsanak ki feletteseikkel, kollégaikkal, tovabba megtiszteld
jutalmat kapjanak az altaluk tett eréfeszitésekért. Mig a vallalatok lassan valtoztatnak vezetési
stilusukon, addig a munkaeré demografiai 0sszetétele is valtozik. Az egyik legfontosabb ¢és
legkiilonlegesebb elonye a generaciok keveredésének a kreativitds. A generaciok kiilonb6zo
gondolatokkal és otletekkel jarulnak hozza a problémak megolddsdhoz. A nemzedékek
keveredése ¢€s integracidja azonban generaciok kozotti problémékat is okoz a munkahelyen.
Melyek adodhatnak a generacidos értékrendbeli  kiilonbségekbdl, vildgnézetekbdl,
munkamddszerekb6l, viselkedésbol, gondolkodasmodokbol vagy akar munkahelyi
6ltozkodésbol adddé konfliktusok. Ezek a generacids kiilonbségek valdsziniileg tovabbi
konfliktusokhoz vezethetnek a munkahelyen. A sokszini munkaer6 megfeleld kezelése
érdekében a vezetéknek meg kell probalniuk megérteni a kiilonbozé generaciok



gondolkodasmadjat és azt, hogy az egyes csoportokhoz tartozé nemzedékek miként latjak a
vilagot (Dogan, Thomas A., & Christina G. , 2008).

A magyaroroszagi MOL HR igazgatéjanak meglatdsa alapjan egy cég sikerességéhez
nélkiilozhetetlen a generaciok egyiittmikodése ¢és tudasuk megosztasa. A  MOL
multigeneracios vallalatként miikddik, ahol négy generaci6 dolgozik egyiitt. Eldrelépési
lehetdséget €s karrierlehetdséget biztositanak a munkavallalok szamara tovabba koncentralnak
a noi dolgozok ardnyanak ndvelésére. A szervezet ugy vélekedik, hogy a tehetség nem kor
kérdése tovabba minden korosztdly rendelkezik a vallalat szempontjabdl fontos hozzaadott
értékkel (Haiman, 2022).

Kovetkezd 1épésként sokkal részletesebben szeretném bemutatni a jelenleg munkaerépiacon
aktivan dolgoz6 generaciokat.

2.1.1 Baby boom generacio

A Baby Boom generacio tagjai 1946 és 1964 kozott sziilettek. Ez a generacio egy hosszabb
id6északot olel fel. Versenyképes és kiemelkedd generécio, elkdtelezettnek és megbizhatonak
irjak le oket. Tisztelik a tekintélyt, a hierarchiét és tiszteletet varnak el masoktol, kiilondsen a
fiatalabb generacioktol. Erés munkamorallal rendelkeznek. Hisznek a stabilitasban, néha egy
palyan maradnak életiik soran. A Kkarrierjik rendkiviil fontos szamukra. A személyes
kommunikaciora tdmaszkodnak, tobbnyire személyesen kommunikalnak(Venter, 2017). E
csoport munkavallaloi értékelik a munkahelyi biztonsagot €s a stabil munkakdrnyezetet.
Tovabba ez a csoport a legvaldszinlibb, hogy lojalis marad és hossza tavon kotddik a
szervezethez, optimista és céltudatos generacio. Masként jellemezték a baby boomereket mint
a tobbi nemzedéket, sokkal szorgalmasabbnak itélték meg munkajukat (Wong, 2008).
Csapatban és egyénileg is megalljak a helyiiket. Jelenleg sokan vezetd szerepet toltenek be,
munkavégzésiik soran motivald faktor a bér és a rang. A valtozasokat nehezen kezelik, az okos
eszkozokkel €s az internettel felndttként talalkoztak el@szor. Stabil helyzetet teremtettek
maguknak a rendszervaltast megel6z6en, majd a rendszervaltas megvaltoztatta ezt a biztos
stabilitast (Jakab, M¢lypataki, Solymosi, & Berényi, 2021). Szamukra fontosak a tarsas
kapcsolatok, hiiségesek ¢és elkotelezettek munkaltatojukhoz. Lassan alkalmazkodnak a
valtozasokhoz, ezért észlelhetd a fesziiltség kozottiik és a fiatalabb generaciok kozott. Atfogd
tudassal és sok éves tapasztalattal altalaban 6k a rangid6sek a munkalatoknal (Kovacs, 2021).
Ezen generacié tagjainak egy szegmense még a munkaerdpiacon aktivan dolgozik, a masik
feliiket pedig a nyugdijba 1ép6k kozé sorolhatjuk. A baby boomerek rendkiviil fontosnak tartjak
a jo kapcsolatok kialakitasat és a tisztességet. Hiszen részt vettek a hazai szocializmus
korszakaban, amely jokora hatast gyakorolt életviteliikre. A munkahely tiszteletéhez, tovabba
a kemény munkahoz szoktak. A baby boom korcsoport tagjainak fel kellett ismerniiik, hogy
szamukra nincsen biztos munkahely, megbecsiilés vagy elismerés, hiszen mindent maguknak
sziikséges megteremteniiik (Tari, 2010).



2.1.2 X generacio

Az X generaci6 egy demografiai csoport, amely az 1965 és 1979 kozott sziiletett embereket
jelenti. Oket megeldzik a baby boomerek, és 6ket kovetik az Y és a Z generacid tagjai. Az
emlitett generaciok a gyermekkorukban tortént fontosabb torténelmi és élet események
kovetkeztében mas-mas személyiségjegyekkel rendelkeznek ¢és ezek a tulajdonsagok
befolyasoljak a munkahelyi viselkedésiiket. Viszonylag hamar megtanultdk a munka-
maganélet egyensulyanak és a fiiggetlenségnek az értékét. Emellett értékelik a kotetlenséget,
technologia szempontjabol ligyesek, magasan képzettek és rugalmasak is. A munkaltatok
nagyra értékelik ebbe a generacioba sorolhatd munkavallalokat. Az X generacidsok stabilitast,
tapasztalatot és tudast kinalnak a munkaltatoknak. Ertékelik a szabadsagot és a feleldsséget,
altalaban egyediil szeretnének megbirko6zni a kihivasokkal, hiszen fiatal korukban megszoktak
mar, hogy magukrol gondoskodjanak. Kevésbé elkotelezettek a munkaadok irant, mint baby
boom generacié tagjai. JOl alkalmazkodnak a valtozasokhoz. A ,work hard, play hard”
gondolkodassal rendelkeznek, ami azt jelenti, hogy dolgozz keményen és jatssz keményen. Az
elsd olyan generacio, amely szamitogépen nétt fel, konnyedén megtanuljék az 0j technologiai
programokat, és gond nélkiil alkalmazkodnak hozzajuk. Tanti voltak a mobiltelefonok és az
internet  sziiletésének. Magabiztosan hasznaljadk az okoseszkozoket, szamitogépeket,
tablagépeket, telefonokat. Ezen generaci6 kreativitasat és technologiai képességeit akarmelyik
vallalat elényére fordithatja (Herrity, 2023). Olyan csaladokban néttek fel, ahol mindkét sziilé
dolgozott vagy ahol csak az egyik sziilé volt a haztartaisban a megnovekedett valasi aranyok
miatt, ezért is értékelik a stabil csaladot. Jo problémamegoldd készséggel birnak. Jol
alkalmazkodnak a valtozashoz, a tobbfeladati munkavégzésre vald képességgel rendelkeznek
és rendkiviil gordiilékenyen veszik a versenyt (Karen & Charlotte D. , 2002). Az X generacio
bizonytalan id6kben sziiletett, ezért a megélhetésért dolgozik, illetve 6k valljak azt, hogy tobb
labon kell allni, ezért tobb munkat is vallalnak. Megbizhatonak, fegyelmezettnek és
versengonek tartjak 6ket, gyakran nevezik ezen generacio tagjait munkamaniasoknak (Kovacs,
2021).

2.1.3 Y generiacio

A szocializmus idején sziilettek és a demokracia idején néttek fel, 1980 és 1994 kozott.
Szeretik az jdonsagokat, faradhatatlan nyiizsgés és céltudatossag jellemzi ket, illetve nagyon
magas fizetési elvarasaik vannak. Akéar szembe is mennek az el6z6 nemzedékek altal 1étrehozott
szabalyokkal, nagy onbizalommal rendelkeznek. A baby boom és X generacidkhoz képest
sokkal kevésbé lojalisak. Jellemzden gyors dontéseket hoznak. Amennyiben nem elégedettek
munkaltatdjukkal hamar odébballnak egy jobb ajanlatért (Dajnoki & Héder, 2017).

Szamukra az internet a legalapvetdbb kommunikacids csatorna. A munkahellyel szemben a
maganélet prioritast élvez. A lojalitas kapcsan inkabb sajat magukhoz és kapcsolataikhoz
elkotelezettek. Lényegesnek tartjak, hogy a dontésekbe bevonjak a munkahelyen Oket és igényt
tartanak az oOnallosagra. Nyitottak arra, hogy egyidében tobb karriert is épitsenek. Nem
hajlanddak valasztani a csaladalapitas és a karrier kdzott, mindkettdt szeretnék megtapasztalni.
Neélkiilozhetetlen szamukra a folyamatos fejlodés a munkahelyen. A munkat nem tekintik
befektetésnek, és gyorsan szeretnének sokat keresni, erre torekszenek. Nem hajlandoak



nagymértékli aldozatokat hozni a munkajuk érdekében. Magas elvarasokat tamasztanak
magukkal szemben is, jobbak szeretnének lenni a korabbi generacioknal ezért folyamatosan
tanulnak. Ez is magyarazat a gyakori munkahelyvaltdsra, ami ezen generacié esetében
meglehetdsen strtin eléfordul, hiszen folyamatosan bizonyitani szeretnének onmaguknak
(Bokor, 2007). Munkahelyiikon sziikségiik van az allando visszajelzésekre. Jo1 kommunikalnak
az elektronikus ¢és digitalis vilagban, de néha kiiszkodnek a hatékony szemt6l-szembe
kommunikacioval (Venter, 2017).

A digitalis hullam els6 nemzedékeként is emlegetik Oket, ezaltal életiik jelentds részét az
interneten ¢élik meg. A munkahelyen céltudatos viselkedést tanusitanak. Jellemzd, hogy
szigoriian betartjak a maganéleti és munkahelyi balanszot. A munkaltatokkal szemben magas
elvarasokat tAmasztanak, biznak sajat szakértelmiikben. Ambicidzus, nyiizsgd személyiségek,
akik hatarozott hozzaallassal birnak. Relevans tényezd szdmukra az eldmenetel egy adott
munkahelyen és amennyiben elképzeléseiket nem tudjak az adott munkahelyen megvalositani
ugy elképzelhetd, hogy munkahelyet valtanak. Nagy onbizalommal birnak, tudatossaguknak
koszonhetden joval kordbban téltenek mar be vezetd poziciokat, mint a korabbi nemzedékek
(Chrendczy-Nagy, 2013). Az ¢ esetiikben elengedhetetlen, hogy ott dolgozzanak, ahol igazan
szeretnének és azt csinaljak, amit valoban élveznek. Féként a virtualis térben kommunikalnak
egymassal, szdmukra a siker, a karrier és a pénz elsddleges fontossagu. Jellemzd rajuk a
multitasking, mely magédba foglalja tobb tevékenység egyidejii végzését. A motivacid
elengedhetetlen szdmukra (Bencsik, Horvath-Csikos, & Juhasz, 2016). Az 1. tablazat pedig jol
szemlélteti a generaciok kozotti kiilonbségeket.

1. tablazat: Generaciok kozotti kiilonbségek

Baby Boom
Tényezdk y ey X generaci6 Y generacio Z generaci6
generacio
Pénz Meg kell keresni! | Nem minden a pénz! Jar nekem! Nem aggodnak miatta
s, . L. , .. Adj szabadsagot, Természetes a
Lojalitas, karrier | Feljutni a csucsra Levagni az utat Kkiilonben kilépek! munkahely csere
Valtozas Ellenall Elfogadja Akarja Készen allnak ra
Baratok
Dontéshozas Megfontolt Tényeken alapul i ,a rato ., Kezdeményezd, bator
véleménye szamit
Fontos, de Szabadon ¢ . .
Tanulas . . Keretek kozott , Z abacon es Nyitottak mindenre
idényomastdl mentesen élményekkel telve
.. Segit, hogy jol Profin kezelik,
Technologia Kizérja Kényelme , cell, Hogy JO 12
érezzem magam! napon hasznaljak
Munkakornyezet Funkcionalis Kényelmes Inger gazdag Tudatos, kdrnyezetbarat
Csalad Els6 a kotelesség Els6 a munka  [Munka-csalad harmoénia| Fontos a kapcsolat

Forras: Sajat szerkesztés (Majer & Toth , 2016. 4.0)



2.14 Z generacié

Az 1995 és 2009 kozott sziiletett korosztaly tagjai. A vildg elsé globalis nemzedékeként
emlegetik 6ket. Azon korszakban sziiletettek, amikor elkezd6dott az internet népszeriivé valni.
Mivel az 6 idejiikben kitolodott méar a gyermekvallalds igy iddsebb atlagéletkorti anyak
gyermekei. Rajuk is jellemz6 a tobb tevékenység egyszerre torténd végzése. Sokszor nincsenek
tisztdban a megfeleld hatarokkal igy nem rendelkeznek a legjobb konfliktus kezeld
képességgel. Ezen generacidohoz tartozd6 munkavallalok alacsony lojalitast mutatnak a
vallalatokkal szemben (Magasvari & Szilagyi , 2019). A Z generacio tagjai észrevették, hogy
az id6sebb kollégaknak kevés az idejiik, kiégéstdl szenvednek és gazdasagi bizonytalansagban
¢lnek igy 6k mar tobbet varnak el egy munkaltat6tol. Magasabb fizetést, sokkal tobb szabadidot,
tdvmunkat, rugalmassdgot a munkaltatotol ¢és nagyobb tarsadalmi és kornyezeti
felelosségvallalast. Ezen nézetekkel az Y generacid tagja is egyetértenek, de a Z generacio
szdmara mar elvarasok, ha igényeik nem teljesiilnek hajlandéak azonnal munkahelyet véltani.
Nagy hangsulyt fektetnek a fizetésre, de a szervezeteknél fejleszteni szeretnék karrierjiiket is.
Olyan munkahelyrél almodnak, amely modern és atlathat6. Fontos szamukra a munka és
maganélet egyensulya, az egészségligyi juttatasok, a rugalmassag, hogy otthonrdl
dolgozhassanak, ha szeretnének. Valamint azokat a vallalatokat részesitik elényben, amelyek
sokszintiek és befektetnek a munkavallalok fejlesztésébe. Ok azok, akik a legnagyobb
valészintiséggel felmondanak, ha elégedetlenek a munkahelyiikon. A magasabb bérek minden
munkavallalo szdmara a munkahelyvaltas egyik legfontosabb tényezdje. Sok munkaltatd nem
tud megfelelni a modern élet kovetelményeinek, emiatt a munkavallalok és a munkaltatok
kozott a bizalom és a lojalitas megromlott. Ezen generacid tagjai tiszteletet szeretnének a
tisztességesen elvégzett munkaért. A Z generacid a munkaerdpiacra vald belépéskor nagy
atalakulasok idején tort be. A vilagjarvany nyoman egyfajta hatalmi harcot tapasztalunk a
munkahelyek ¢€s az alkalmazottak kozott, mivel a munkavéllalok jobb koriilményeket
kovetelnek és sok vallalat ellenall torekvéseiknek. A legfiatalabb dolgozok a munkaerdpiacra
1épve koveteléssel és az ezek megvaldsitasara iranyuld elszantsaggal 1épnek be (Francis, 2022).
Csaknem mar minden munkaltatonal képviseltetik magukat. Kivalo technikai tudasuk miatt jo
munkaerd lehet beldliik. A kelld szabadsdg és Onmegvaldsitds motivaléan hat
munkavégzeésiikre. Fizetési elvarasaik a kezdetektdl magasak. Igénylik a folyamatos
visszajelzést vezetdjiiktdl. Elvaras szamukra az informaciok megfeleld és gyors aramlasa.
Elengedhetetlen a jo csapat, j0 kapcsolat megteremtés a kollégakkal (Jakab, Mélypataki,
Solymosi, & Berényi, 2021). Lényeges, hogy ne csupan a munka tdltse ki az életiiket. Sokakat
céltudatossag jellemez, akik csak arra vagynak, hogy maradjon idejiik a hobbijukra vagy valami
Uj dologban is kiprobaljak magukat. A rugalmas munkavégzés iranti igény a fiatalok kdrében
is novekszik. A legtdbbjiik szivesebben dolgozna ugy teljes munkaidében, ha a megszokott
torzsidon kiviil rugalmas munkarendje lenne. A rugalmassag hianya negativ benyomast kelthet
egy Z generacios jelolet esetén egy allasinterjun, hiszen a munkaltatok folyamatosan azt
hajtogatjak, hogy olyan embert keresnek, akik keményen tudnak dolgozni, magas a
munkamoraljuk, megbizhatoak és mindig elérhetéek. Viszont egy régi mondast nagyon elismer
a mai fiatal nemzedék. ,,Nem amiatt éliink, hogy dolgozzunk, hanem amiatt dolgozunk, hogy
¢ljiink” A fiatalok is igénylik, hogy a vallalkozas Iényeges céljaival tisztdban legyenek, mely a
munkajukhoz tarsul, tovabba arra is kivancsiak, hogy milyen elérelépési lehetdségeik vannak a



jovot tekintve, valamint emiatt pontosan mit sziikséges tenniiik. A jelenlegi digitalis vilagban
hamar utana lehet jarni az alkalmazott, valamint a munkaad6 profiljanak is, de ha csupan a
hivatalos platformokat nézziik, mar sokat elarulnak egy vallalkozas életérol. A fiatal kortiaknak
vonzo, ha azt latjak, hogy a munkavallaloknak vannak hobbijaik, hiszen sok mindent le lehet
szlirni az alapjan a munkahelyrdl, hogy a kollégaknak van idejiik munka mellett masra is,
példaul van energidjuk, tovabba idejiik elmenni munkat kovetden moziba, konditerembe vagy
akar kirandulni. Kiilondsképp vonzo, ha rendszeresen vannak céges csapatépitd programok is
a munkahelyen (Végh, 2023).

2.2 Munkaeré megtartas és az elégedettség novelése

Az elégedettség mindenkinek mast-mast jelent, emiatt szubjektiven sziikséges megvizsgélni.
Bizonyos faktorok az emberbdl elégedettséget valtanak ki, de az is eléfordulhat, hogy ugyanaz
masnal elégedetlenséget okoz. Locke ugy definidlna a munkaelégedettséget, mely egy 6romteli
allapot, ami a munkavégzés alkalmaval alakul ki. Ertékelésénél figyelembe veszik a dolgozod
fejében, esetleg a munkavallalo, valamint a munkakdriilmények kozott kibontakozo
kolesonhatas kovetkeztében kialakuld elégedettséget. A munkéval valo elégedettség és a
munkaval elért eredmény kozott kapcsolat van. Kutatok és szerzok megallapitasa szerint az
elégedettség kialakulhat az alapjan, ha valaki szeretni vagy nem szereti a munkajat tovabba a
munkavallalo érzelmi allapota is befolyasold tényezd, ami lehet pozitiv vagy negativ is. A
munkavallaloi elégedettséget befolyasold tényezdi kozé sorolhatd a fizetés, az eldrelépési
lehetdségek szervezeti vagy a kiilsd kornyezeti tényezék. A munkavallalok elégedettségét
csokkentheti a tulterhelés. A vezetdi stilus szoros kapcsolatban all a munkavallalok
elégedettségével, illetve a csoportmunka pozitivan hathat az elégedettségre. A nék jellemzden
alacsonyabb munkakordkben dolgoznak, alkalmanként alacsonyabb bérért, ennek ellenére nem
elégedetlenebbek munkdjukkal, mint férfi munkatarsaik (Sebok & Mravikné, 2021).

A munkaval valo elégedettséget hagyomanyosan gy definidljdk, mint egy pozitiv érzelmi
allapot, attitlid vagy reakcié a munkakoriillményekkel szemben. A munkahely elégedettség egy
fontos motivald tényezdje a munkavallalok teljesitményének. Babin és Boles megallapitotta,
hogy a vezetdk altal nyujtott folyamatos tamogatas noveli az elégedettséget és a motivaciot,
csokkentve a stresszt €s javitja a munkateljesitményt. A vezetdi tdmogatas tehat jelentds
hatassal van a munkavallal6i motivaciora. Crepeau és munkatarsai a vezetéssel kapcsolatos
kérdéseket vizsgaltak és arra a kdvetkeztetésre jutottak, hogy a vezetés intézkedései és a stilus
kulcsszerepet jatszhatnak az alkalmazottak motivaciojahoz és megtartasahoz. A felhalmozott
problémak a munkavallalok kiégéséhez és a fluktuaciohoz vezethet. A munkavallalok sok
esetben aggddnak a karrierjiik fejlodésével kapcsolatban. A vezetoknek olyan programokat kell
bevezetniiik, amelyek az alkalmazottaknak karrierépitési lehetdségeket kindlnak, hogy
segitségék ezen munkavallalor félelmek lekiizdését. Kutatok megallapitottak, hogy a
munkahelyi tulterheltség okozhatja a munkavallaloi elégedetlenséget €s a demotivaciot, mely
ezt kovetden alacsony szervezeti elkitelezddést, kiégést és magas fluktudciot eredményez
(Mak, 2001).

A vezetOknek f6 feladatai kozé tartozik a megfeleld6 munkakoriillmények megteremtése, mely
segit az alkalmazottak megtartasaban. Ezen feliil a megfeleld 1€gkor fenntartasa a munkahelyen
magas prioritast igényel, hiszen a munkavallalok a munkahelyiikon toltik életiik jelentds részét.



Ha a szervezet megfeleld modon kielégiti a munkavallalok igényeit, ugy a beosztottak
elégedettsége nd. A cégeknek lényeges kideriteni, hogy a dolgozok mennyire elégedettek és
lojalisak, miként viszonyulnak a szervezethez, milyen a hozzdallasuk, ezen kiviil mennyire
boldogok a munkakoriikben. Ebben segitségre lehet egy munkahelyi elégedettség felmérés,
mely révén igen 0sszetett, mindenre kiterjedd képet kaphatnak a vezetok. Abban az esetben, ha
egy dolgozo felmond a cégvezetdknek jelentds kiadassal sziikséges szamolniuk, hiszen az
kutatdsa soran 35000 munkavallalot kérdeztek meg. Az eredmények szerint a munkaadok kozti
dinamika atalakult, a dolgozdk tudatosak, foként a 35 évnél fiatalabbak. Az eréviszonyokban
torténd valtozasokat mely a munkavallalok és munkaltatok kozott zajlanak a Z és Y generaciod
idézte el6. A munkaltatbknak komoly problémaval kell szembenézniiik. A munkavallalok
mintegy 70%-a nyitott az 01j lehetdségekre, tovabba a fiatal generaciok harmada aktivan keres
munkahelyet. A covid 19 vilagjarvany alatt bebizonyosodott, miszerint az életiink sikerének a
kulcsa a boldogsag. A fiatalabb nemzedékeknek elengedhetetlen, hogy a munkavégzés soran
kiteljesedjenek. A Z és Y generacio tagjai szamara sajat boldogsaguk a legfontosabb, kutatasok
szerint 50%-uk hagyna ott munkahelyét amennyiben az akadalyozna éket, hogy élvezhessék
¢letiiket. Ezzel szemben a baby boom generacionak minddssze 38%-a hagyna ott munkahelyét
ennél az oknal fogva. Kozel fele fel is mondott azért, mert maganéletiiket ¢s munkéjukat nem
tudtak Osszeegyeztetni, ezzel szemben a legiddsebb generacido egynegyede dontétt ez a
megoldas mellett. A két fiatalabb nemzedéknek rendkiviil fontos tarsadalmi és kdrnyezeti
felelosségvallalas, akar vissza is utasitandnak egy alldsajanlatot amennyiben az nem lenne
Osszhangban értékrendjiikkel. A munkabérnek tovébbra is vezetd funkcidgja van a
magyarorszagi munkavallalok esetében, a vilagviszonylatban mért 34 szizalékkal szemben
Magyarorszagon csupan 19 szazalék mondja azt, hogy nem jelentene problémat, hogy
kevesebbet keres, ha a munkdja jobba tehetné magat a tarsadalmat. Hazdnkban még mindig a
fizetésemelés a munkaerd megtartasanak alapvetd eszkdze. Magyarorszagon a munkaltatoknak
felil kell vizsgalniuk a béreket és a béren kiviili juttatdsokat mellyel a munkavallalok
elkotelezOdése novelhetd a vallalattal szemben, tovabba munkaerd megtartd ereje is van
(Randstad, 2022).

2.3 A motivacio és tartalomelméletei

A vezetok fo feladata, hogy motivaljak és a szervezet irant elkotelezetten tartsak
alkalmazottaikat, mely nem konnyii feladat szamukra. Néhany stratégiat kovetve a legjobb
hozhat6 ki a generaciokbol. Fontos az idésebb nemzedékek tudasanak bevonasa a képzésekbe,
mely lehetéséget ad nekik arra, hogy atadjak a szaktudasukat, mikoézben a fiatalabb
alkalmazottaknak is segit, hogy értékes tapasztalatot szerezzenek, amelyekhez egyébként nem
biztos, hogy lenne lehetdségiik. A tudasmegosztds Gsztonzdleg hathat munkavégzésiikre.
Tovéabba a juttatdsokat az egyes generaciok igényeihez kell igazitani, ellenben fennall annak a
veszélye, hogy a vallalat elvesziti 6ket. Egy fiatalabb alkalmazott esetében, érdemes lehet
rugalmas munkarendet, részmunkaiddt ajanlani. A legjobb vezetdk és menedzserek megértik,
hogy a kiilonb6zd generaciok eltérd erdsségeket hoznak a munkahelyre. Ezért fontos, hogy a
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vezetOk kialakitsak hatékony vezetési stilusukat és megtanuljak, hogyan motivaljanak minden
egyes generaciot (Knowledge City, 2022).

A motivaci6 rendkiviil fontos és komplex témakor. Sokan tanulmanyoztak és tanulmanyozzak,
de tovabbra is nézeteltérések vannak az allaspontok tekintetében. A két kiemelkedd elmélet
Abraham Maslow, Fredrick Herzberg nevéhez fiizodik. Maslow elmélete a motivacio
pszichologiai aspektusaival foglalkozik mig Herzberg elmélete a tényleges eszkozokkel,
amelyeket a munkavallalok 6sztonzésére lehet hasznalni. Maslow elmélete a sziikségletek 6t
szintll hierarchigjat irja le. A motivacids tényezok magyarazatara torekedve. A sziikségleteket
hierarchikus modon kell kielégiteni (Mak, 2001). Maslow nevéhez fizddik azon
motivacioelmélet, amely a sziikséglethierarchiara épiilt. A piramisban elsdnek a fiziologiai
sziikséglet jelenik meg. Ide sorolhatd a szomjusag, ¢hség, az almossag, valamint a szexualis
sziikségletek. Majd a masodik szinten a biztonsagi sziikségletek, a 1étsziikségletek kielégitését
kovetden jelennek meg. A biztonsdghoz sorolhatjuk az egészséget, életszinvonalat vagy a
védettséget. A harmadik szinten a szeretet jelenik meg, ezen kiviil a valahova tartozas
sziikséglete taldlhatd. Ide sorolhatoak a munkahelyi tarsas kapcsolatok, a szeretetet amire
mindenkinek sziiksége van. A negyedik szinten a megbecsiilés, ezen kiviil elismerés
sziikséglete jelentkezik. Magunknak, valamint maésoknak is bizonyitani szeretnénk
folyamatosan. Szilikségiink van arra, hogy kivivjuk az elismerést a tarsadalmi kdzosségben.
Amennyiben nem tudjuk ezen sziikségletet kielégiteni demotivaltta valhatunk. Az 6todik
szinten szerepel az onmegvalositas. Mindenki részére mast, valamint mast jelent ez a felsd szint,
sokaknak a kiteljesedést, almaink, tovabba céljaink megvalositasat. A fentebb felsorolt 6t szint
tovabbi két szinttel egészithetd ki. Az egyik az esztétikai sziikséglet, mint a sz&pség, a masik
pedig a tudas megismerés iranti vagy, amely a kognitiv sziikségletekhez sorolhat6. Ezen
sziikségletek hierarchikus sorrendben késztetik az embert cselekvésre. Ahhoz, hogy a
magasabb szinteken 1évo sziikségletek kielégitsiik elobb az alacsonyabb szinten 1évo
sziikségleteket sziikséges kielégiteniink (Bakacsi, 2015).

Herzberg kéttényezés elmélete foként a munkahelyi elégedettséget és a munkamotivaciot
vizsgalta. Herzberg szerint azonos tényezOk hatarozzak meg a motivalt munkavégzést és a
munkahelyi elégedettséget is. A demotivalt allapotot és az elégedetlenséget a higiénés tényezok
idézik eld, ellenben a motivalt allapotot és a kiemelkedd teljesitményt a munkahelyi tényezok.
A rossz feltételek elégedetlenséghez vezetnek. A munkahelyi elégedettséget el6idéz6 tényezok
a munkahelyi elismerés, elérelépési lehetdség, személyes €s szakmai fejlodési lehetdség. A
higiénés tényezOk a vezetés, vezetési stilus, a vallalat politikaja, személyes kapcsolatok a
munkatarsakkal, munkafeltételek, a munkahelyi biztonsag €s a bér. A Herzberg az atlagos
teljesitményt a lehetséges teljesitmény 50%-ara teszi, ami csak akkor érhetd el, ha az Gsszes
higiénés tényezot optimalis szinten tartjak. A dolgozok munkdhoz vald hozzaallasa még akkor
1s kozombos, ha a higiénés tényezOk optimalisak, nem elégedettek, de nem is elégedetlenek.
Ezenfelil nem motivaltak a magas szintli eredmények elérésére. Ezzel szemben, ha
motivatorokat haszndlunk 0Osztonzésiikre, megkdzelithetjik a kimagaslo produktivitas
maximumat, mindemellett az alkalmazottak elégedettek lesznek. A modell feltételezi, hogy a
munkahelyi elégedettséghez és elégedetlenséghez vezetd tényezok fliggetlenek egymastol. Ez
példaul azt jelenti, hogy ha a munkavallal6 elfogadhatonak érzi a fizetését, a munkakornyezetét
és a felettesei vezetési stilusat, ebbdl kifolydlag nem elégedetlen, viszont ez nem jelenti azt,
hogy elégedett a munkéjaval, és megfeleléen motivalt mindennapi feladatai elvégzéséhez. Ezen
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elmélet f6 hidnya, hogy az egyéni kiilonbségeket figyelmen kiviil hagyja, melyek definialjak,
hogy pontosan mely tényezékkel motivalhatoak alkalmazottai. Eszerint, a j6 munkafeltételek
¢s munkabér biztositdsa vagy a statusz éppugy motivalo tényezok, mint a feleldsségvallalas
vagy a fejlédés a munkahelyen. A fentiekben leirt motivacios elméletek azt bizonyitjak, hogy
a motivalt allapot el6idézése nem egyszerti feladat. A motivacios elméletek kiemelik, hogy
viselkedésiinket befolyasoljak a belsd késztetések, a kiilsd ingerek és az egyéni célok is. Az
egyéni viselkedés szabalyozasat elsésorban elvarasaink, illetve céljaink befolyasoljak. Mindez
megerdsiti, hogy ahogy haladunk eldre, a kiildetésiink végrehajtasa soran tett eréfeszitéseink és
eredményeink nagymértékben fliggenek a kitizott céloktol és a kiildetéssel kapcsolatos
elvarasainktol. Ezért az egyének kulcsszerepet jatszanak a célok elérésében. Ezen tilmenden
azonban nagy valtozast hozhat az, hogy kornyezetiink mennyire tudja tdmogatni belsé motivalt
viselkedésiinket. Sziikségiink van interakcidkra, mondjuk egy vezetd és beosztott kozott €s
olyan kdrnyezetre, amely segit céljaink elérésében, emiatt garantalni kell az 6nallosagot, egyéni
felelosségvallalast, valamint egy vallalat kdrnyezete esetében, a szervezeti és a munkavallaloi
célok dsszehangolasat (Krasz, 2007).

John Hunt cél-motivacio elmélete kimondottan a munkahelyi motivaciora fokuszal. Hunt
véleménye alapjan a motivacid nem a személyes sziikségletek, inkabb a személyes célok
szempontjabol érthetd meg. Véleménye szerint a cél tulajdonképpen egy hajlandosag arra, hogy
egy bizonyos viselkedést megismételjiink. A célmotivacié elmélete ezért a viselkedésre és az
elégedettségre Osszpontosit, nem pedig a viselkedést megeldzé sziikségletekre vagy
mozgatorugokra. Ezek dsszetett, nehezen meghatarozhato és ellentmondasos fogalmak, allitja
Hunt. A célok iranyitjak a munkahelyi viselkedésiinket és egész életiink soran folyamatosan
fejlodnek, valtoznak. Egyes célok genetikai eredetiick, mig masok tanultak és az egyén értékét
¢s tapasztalatait tikrozik. Id6vel megvaltozik a célok motivacids fontossagi rangsora. John
Hunt elmélete hat célt kiillonboztet meg. Az elsé a kényelem, anyagi jolét: ide tartozik az
¢letmodunk, életszinvonalunk, pénz biztositasa €s a stresszhelyzetek elkeriilése. Mas szoval azt
jelenti, hogy jo ¢letiink van. A masodik a strukturdltsdg: akinek ez a célkitiizése erds, az
tisztazott munkakorre €s stabilitasra torekszik. Szereti egzakt modon latni az elvarasokat és
szabalyokat. Keriili az olyan szituaciokat, ahol externalis faktorok, példaul kollégak vagy a
munkahelyen 1év6 eszkdzok negativan hatnak teljesitményiikre. A harmadik cél a kapcsolat:
Az egyéni munkavégzéssel ellenben a csoporthoz vald tartozast, Iényegesnek itéli meg. A
negyedik az elismerés: Fontos, hogy masok megbecsiiljék, elismerjék teljesitményiinket,
ezenfeliil kulcsfontossagu a folyamatos pozitiv visszacsatolds és a teljesitménybérezés. Az
6todik cél a hatalom: Felsobbrendiiségi érzés, masok iranyitasanak igénye, dominancia iranti
vagy, de csak a vezetés szempontjabol. A hatodik a kreativitas, 6nallosag és fejlodés: Vagy
arra, hogy masoktol megkiilonboztethetdek legylink. Készségeink fejlesztése, onmegvalositas,
elérelépés, ismeretszerzés, problémak megoldasa. Hunt tovabbi fontos értelmezése az is, hogy
a célkitizések nem rendezhetdk allitélagos hierarchidba, hanem valtozo6 egységet alkotnak. Az
egyes célok fontossaga csupan a masik rovasara novekedhet meg. Nem 1étezhet
kovetkezésképpen olyan motivacios tipus, melyben az 6sszes célkitlizés magas értéket kap, de
olyan sem, melyben mind alacsony. A célok erdsséges és fontossaga is valtozik, nemek alapjan,
kiilonféle életkorokban, esetleg kiilonféle élet és munkaszituaciokban (Bakacsi, 2015).
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2.4 Konfliktushelyzetek a munkahelyen

Komoly differenciak talalhatok az eltéré korcsoportok kozott, éppen emiatt értékeik is
eltéroek, ennek kdvetkeztében 6sztonzésiik soran sziikséges figyelembe venni ezen értékeket.
A kiilonb6z6 igényekbdl és motivaciokbol generacios konfliktushelyzetek alakulhatnak ki,
amik megértése és megoldasa elengedhetetlen. A generacios szakadék megsziintetése helyett a
szinergia megvalositasa sziikséges (Kémiives, Hopp, & Szabo-Szentgroti, 2022). A vezetoknek
azzal a feladattal kell szembenézniiik, hogy motivaljak ¢és elégedetten tartsak az
alkalmazottakat. Viszont ez nem konnyi feladat, kiilondsen, ha figyelembe vessziik, hogy egy
munkahelyen akar négy generéaci6 dolgozhat egyiitt. Az elmult néhany évben minden eddiginél
nehezebb elkeriilni a generdcids konfliktusokat. A nézeteltérések 1étrejohetnek eltérd
munkastilusok miatt. A technologia terén mutatkozik szakadék a generaciok kozott a
munkahelyen. Az Y generécio tagjai digitalis bennsziilottek, mig a baby boom generacio tagjai
digitalis bevandorlok, akik nem biztos, hogy jartasak a technologidban. A fiatalabb generaciok
nagyobb valoszinliséggel fogadjdk el az 10 technologidkat, mint iddsebb tarsaik, ami
konfliktusokat okozhat a generaciok kozott a munkahelyeken. Egy masik f6 generacios
konfliktust kivaltd ok a munkahelyen, hogy a kiillonb6z6 generaciok eltéréen hatarozzak meg a
munkahelyi sikert. A baby boomerek hajlamosak azt hinni, hogy a hosszi munkaid6 hatarozza
meg a sikert, ellenben az Y generacio ugy gondolja, hogy a rugalmassag kulcsfontossagu
tényezoje a munkahelyi sikernek. Minden generacionak megvannak a maga sajatos
kommunikéicids szokasai. Ha tobb eltérd generacidé is van a munkahelyen, akkor
kommunikécios problémak meriilhetnek fel az alkalmazottak kozott. A Baby boom generéacio
tagjai inkabb a személyes kommunikéciot részesitik eldnyben, és frusztraltak, amikor a talzott
technologia hasznalata. A Z generacio a technoldgiara tamaszkodik a kommunikacioban, amit
az 1d6sebb generaciok nehezen tudnak megérteni. Egy olyan munkahelyen, ahol kiilonb6z6
generdciokhoz tartozo emberek dolgoznak egyiitt, az eltérd korcsoportok attitiidjei, értékrendjei
miatt fennall a konfliktus lehetdsége. Ennek eredményeként gyakoriak a sztereotipidk. Példaul
az idésebb munkavallalok a fiatalabbakat lustanak, tiszteletlennek gondoljdk. A fiatalabb
munkavallalok pedig az idésebbeket roghdz kotottnek és ugy gondoljék, hogy az 1) Gtletek
kiprobalasara nem nyitottak (Knowledge City, 2022). Jellemz6en értékrendi kiilonbségekbdl
alakulnak ki konfliktusok. Tovabba a generaciok eltéréen gondokodnak igy tuddsmegosztés
teriiletén is 1étrejonnek konfliktusok. A baby boom generacio hajlando aldozatvallalasra, a
valtozasokat elfogadja és a konfliktusokat elkeriili. Az X generaci6 tagjai konfliktus soran is
torekednek az egyensulyra, kompromisszumra. A konfliktusok soran a fiatalabb generaciok
mas-mas viselkedési stilussal rendelkeznek. Az Y generacié tagjai nem szeretik, ha negativ
kritikat fogalmaznak meg veliikk szemben, sokszor a tilzott dnbizalom érzékelhetd. Konfliktus
esetén ellenallnak. A Z generacio tagjai provokator stilussal rendelkeznek, akik nem térekednek
a konfliktushelyzetek megoldasara, sok esetben agresszivan reagalnak. Konfliktushelyzetek
lehetnek hasznosak vagy karosak. A konfliktushelyzetek pozitiv, esetleg negativ hatdst
gyakorolnak munkavégzésiinkre, esetleg a vallalatra, attol fiigg, a vezetdk, és a kollégak tudjak-
e megfelelden kezelni azokat. Sok esetben a vezetkon mulik, hogy a konfliktushelyzetek
elésegitik vagy hatraltatjak a célkitlizések elérését (Szabo-Szentgroti, Gelencsér, Szabo-
Szentgroti, & Berke, 2019).
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3. ANYAG ES MODSZER

Az Aaltalam megfogalmazott célok elérése érdekében szakdolgozatom elsé részében
szekunder adatforrdsokat hasznaltam fel, mely soran Osszegytjtottem a hazai és kiilfoldi
szakirodalmakat, publikéaciokat, folyoiratokat, konyveket. Valamint attekintettem az interneten
elérhetd generaciokkal kapcsolatos informaciokat. Majd ezt kdvetden primer kutatast hajtottam
végre. A kutatds soran egy altalam készitett kérdoiv segitségével igyekeztem kideriteni, hogy a
jelenleg aktivan munkaerépiacon dolgozd generaciok nézetei, gondolkodasuk, viselkedésiik
mennyire tér el egymastol. A kérddiv az elsé szamu mellékletben 1athato.

A kutatas tobb f6 részt magéaba foglalé kérddiven alapult, mely az alabbi részekbdl allt:

e Hattérvaltozok

e Munkahelyi elégedettség, lojalitas, elismerés
e Motival6 és demotivald tényezok

e Munkahelyvaltast kivalto tényezdk

o Konfliktushelyzetek

e Generacios szakadék athidalasa

A kutatas hattérinformacidi a kovetkezok:

e Mintavételi egység: Baby boom, X, Y, Z generacio tagjai, akik jelenleg dolgoznak
e Minta nagysaga: 232 {6

e Mintavétel helye: orszagos

e Mintavétel ideje: 2023.02.28 és 2023.04.03 kozott

e Adatforras: primer adatok

o Kapcsolat-felvételimod: kozosségi platform

A kérdéivemet a Google Urlapok szolgaltatasok segitségével hoztam 1étre, ezéltal online
elérhetd volt a valaszadok szdmara. ElsOként proba kitdltést hajtottam végre az ismerdseim
korében €s csak ezt kovetden véglegesitettem. Az tirlap szolgaltatds altal generalt hivatkozasi
linket az egyik kozosségi média platformon osztottam meg, ahol elértem az altalam kutatni
kivant célcsoportokat. Igyekeztem, hogy a kit6ltok szama minél magasabb legyen. Teljes
anonimitast biztositottam a Kkitolték szamara. Egyértelmiilen megfogalmazott és érthetd
kérdések alkalmaztam. A kérddivem zart kérdéseket tartalmazott, amelyben megtalalhatdak
voltak az 1-t6l 5-ig terjedo Likert skalas és feleletvalasztos kérdések, illetve az utolsod kérdés
egy nyitott kérdés volt mely soran a valaszadok részletesebben kifejthették, hogy mi okozza
véleményiik szerint a generdcios gatakat. A beérkezett valaszok koziil csak az aktivan
munkaerdpiacon dolgozo6 résztvevok valaszait értekeltem. 232 6 tolttte ki az Osszedllitott
kérddivet onkéntes alapon.

A kitoltok nem szerinti megoszlasat tekintve 51 % nd, 49 % pedig férfi, igy tehat 118 no és
114 férfi vett részt a kérdodiv kitdltésében. A nemek tekintetében szinte azonos aranyban
toltottek ki kérddivemet. A valaszadok tobbsége 130 6 (56%) fizikai dolgozo, 102 £6 (44%)
pedig szellemi. Mig a nemek tekintetében a ndk esetében 45% fizikai dolgozd és 58%-uk
szellemi munkat 1at el. A férfiak 70%-a fizikai poziciot tolt be, a valaszadok 30%-a pedig
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szellemi munkat végez. Lakohely tekintetében a legtobb valaszadd megyeszékhelyen (38%) és
kozségben/faluban (38%) lakik. Vérosban a valaszadok 22%-a, és a févarosban ¢él a kitoltok
legkisebb része, azaz 2 %. A kovetkez0 kérdés az iskolai végzettségre vonatkozott. A vizsgalat
szerint a végzettségek megoszlasa a fdiskolai/egyetemi diploma (31%) iranyaba tolddott el,
majd Oket kovetik a szakmunkasképzdvel/ szakiskolaval rendelkezdk (26%). Mindemellett
nagy elemszammal szerepelnek a mintaban a gimnéaziumi, szakkozépiskolai érettségivel
rendelkezdk is (26%) ezt kovetden Oket kovetik azon munkavallalok, akik érettségire épiild
képzést birtokolnak (12%), a kitdltdk 6%-a szerzett legmagasabb végzettségként altalanos
iskolai bizonyitvanyt, végiil 2%-kal szerepelnek a mintdban a tudomanyos fokozatot birtokld
dolgozok.

Microsoft Excel formatumban toltottem le a beérkezett valaszokat, majd megkezdtem az
adatok kiértékelését. Az adatok értékelése soran a Microsoft Excel programot és az SPSS 26.0
programcsomag probaverziojat hasznaltam. A hattérvaltozok és az egyes valaszok kozotti
Osszefiiggések kimutatdsa érdekében kereszttdbla elemzést végeztem, mely sordn
megvizsgaltam a Cramer-féle egyiitthatot. A statisztikai probak eredményeit p <0,05 esetén
tekintettem szignifikansnak. Statisztikai mutatd szdmokat, atlag, modusz, median, szorast
szamoltam és a Microsoft Excel program segitségével diagramokat, abrakat és tablazatokat
készitettem, melyeket a kovetkezd 1€pésben az eredmények értékelése soran mutatok be.
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4. EREDMENYEK ES ERTEKELESUK

4.1 Kutatas eredményeinek bemutatasa

A kérdoives felmérésben 232 valaszadd vett részt, akik jelenleg aktivan dolgoznak a
munkaerdpiacon. Ezen valaszadokon feliil két kitolt6 azt jelolte meg, hogy nem aktiv jelenleg
a munkaerdpiacon, tehat ezen kitoltok valaszait nem vizsgaltam. Az 4bra adatai alapjan
megallapithatd, hogy a kutatasban négy generaci6 vett részt, melynek megoszlasat az 1. dbra
szemlélteti. A legkevesebb kitoltés a baby boom generaciotdl érkezett, 20 £6 (9%) toltotte ki a
kérdbivet. Az X generacidé mar joval nagyobb szammal keriilt a mintaba, 6sszesen 72 {6 (31%).
Az Y generaci6 tagjai 87 fovel (37 %) képviseltetik magukat a mintaban. A legfiatalabb
nemzedék tagjai koziil 53 6 (23%) toltotte ki a kérddivemet.

72; 31%

= Baby boom generacié - X generacido =Y generaciéo = Z generacio

1. abra: A megkérdezettek generaciok szerinti megoszlasa (n=232)

Forrds: Sajat adatok

4.2 Munkahelyi elégedettség és 1égkor vizsgalata

A hattérvaltozok feltérképezését kovetden elséként azt vizsgaltam, hogy mennyire
elégedettek a megkérdezettek a munkahelytikkel 6sszességében. A valaszadoknak egy 1-t6l 5-
ig tartd skalan kellett értékelniiilk, melyen az egyes azt jelentette, hogy egyaltalan nem
elégedettek, az 6tds pedig azt, hogy teljes mértékben elégedettek jelenlegi munkahelyiikkel.
Osszességében az egész mintat tekintve az elégedettség szintje jonak mondhatd. A
megkérdezettek altal adott valaszok atlagértéke 3,93 (szords: 0,96). A kitoltdk talnyomo része
meg van elégedve a munkahelyével, melyet a 2. szdmu abra szemléltet.
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2. abra: A munkahellyel és munkahelyi légkorrel valé altalanos elégedettség atlagértékei
a generaciok szerinti bontasban és a teljes mintaban (atlag)

Forras: Sajat adatok

Ellenben, ha az egyes generaciokat kiilon-kiilon vizsgaljuk, jelentds kiilonbségek érzékelhetoek
a beérkezett valaszok alapjan, a munkahelyi elégedettség kapcsan. A legmagasabb
elégedettségi szintet a Baby boom generacio tagjai mutattak (atlag: 4,50 szoras: 0,69) akikre
jellemzd az optimizmus, hatalmas a kotelességtudatuk és munkaméniasok, hiszen a kemény
munkéahoz szoktak.

Oket kovetik az X generacié tagjai (4tlag: 3,84, szoras: 0,88), mely eredmény még mindig
kifejezetten jonak mondhatd. Ennek a generacionak a képviseldi lelkiismeretesen és ezéltal
produktivan dolgoznak, szeretnének a munkahelyen kiteljesedni és megtalalni hosszutavon a
helyiiket, nem jellemz6 rajuk a gyakori munkahelyvaltas.

Az Y generacidé eredménye szinte azonos az X nemzedékével, minimalisan alacsonyabb
eredményt kaptam (atlag: 3,80 szoras: 0,98). Szamukra fontos, hogy olyan munkakdrben
dolgozzanak, ami kihivassal teli, ahol fejlédni tudnak, megbecsiilik 6ket és épiteni tudjak
karrierjiiket, ha ezeket nem kapjak meg valosziniileg elhagyjak a szervezetet.

A legalacsonyabb elégedettségi szint a Z generdciés munkavallalok esetében mutathato ki
(atlag: 3,58, szoras: 1,10). Lényeges szamukra a munka és a maganélet egyensulya, ezenfeliil
amennyire lehet szeretnének fliggetlenek lenni.

A mai munkaerdpiac legiddsebb szegmenseként a baby boom generaciora ugy tekintenek, mint
arra a generaciora, amely SOk éves palyafutas utdn kényelmes nyugdijas évekre késziil.
Fiatalabb nemzedékekhez képest a boomerek lényegesen magasabb szintii elégedettséget
mutatnak. Altalanossagban elmondhato, hogy sokkal hosszabb ideig maradnak ugyanannal a
szervezetnél. Meglatasom szerint a fiatalabb generdciok magasabb elvarasokat timasztanak a
vallalatokkal szemben, ezért elégedetlenebbek is, ebbdl kifolydlag kevesebb 1d6t tdltenek a
szervezeteknél. Mindezek alapjan megallapithato, hogy szignifikans kapcsolat mutathat6 ki a
generaciok és a munkahelyi elégedettség kozott, ahol c= ,177 és p=,039. Kutatdsom
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alatamasztja a szakirodalmi adatokat a generdcios kiilonbségekrdl, miszerint az idésebb
generaciok elégedettsége hangsulyosabb, mint a fiatalabb generacioke.

A munkavallaldi elégedettség felmérése mellett kitértem a munkahelyi 1égkor vizsgalatara is,
mely nagyban befojasolhatja az elégedettséget, a produktivitast mi tobb az egyén motivaciojat.
Azok az alkalmazottak, akik elégedettek a munkahelyi 1égkorrel nagyobb valdszintiséggel
jarulnak hozza a vallalati célok eléréséhez, és segitik a vallalkozas viragzasat.

A valaszadokat arra kértem, hogy egy 1- t6l 5-ig terjedd skalan értékeljék, hogy milyen
mértékben elégedettek a jelenlegi munkahelyiik 1égkorével. Az egyes érték azt jelentette, hogy
egyaltalan nem elégedettek a munkahelyiik 1égkdrével, az 6tos pedig azt, hogy teljes mértékben
elégedettek. A kapott adatokbdl generacionként atlagot szamoltam. A 2. dbra adatai alapjan
megallapithatd, hogy a Baby boom ¢és X generacidhoz tartozd valaszadok jobbnak értékelik
munkahelyiikdn a 1égkort, mint a két fitalabb generacio valaszado6i. A munkahelyi légkorrel a
Baby boom (atlag: 4,20 szoras: 0,95) és X (atlag: 3,80 szoras: 0,88) generacid tagjai a
legelégedetebbek. Azonban a két fiatalabb generaciéo tagjainak elégedettségi atlaga
alacsonyabb. Az Y generacids valaszadok esetében atlag: 3,78 szoras: 1,03 mig a Z generacid
(atlag: 3,66 szoras: 0,93) értéke a legalacsonyabb. A teljes minta értéke jonak mondhato (atlag:
3,86 szoras: 0,96). Az eredmények alapjan megallapithatd, hogy szignifikans kapcsolat
mutathato ki a generaciok és a munkahelyi légkorrel vald elégedettség kozott, ahol c=,179 és
p=,035. A baby boom generacio tagjainak rettenetesen fontos, hogy pozitiv emberekkel vegyék
koriil magukat, hiszen életiik jelentds részét 1-2 munkaltatonal toltik. Alapvetd szamukra, hogy
orommel toltsék el munkaidejiiket, hiszen jo hangulatban sokkal hatékonyabb a munkavégzés.
A két fiatalabb generacionak a vilagos elvarasok mellett a jol rendezett és szervezett
munkakoérnyezet iranti elvarasaik vannak, melyet a vdlaszok alapjan jelenlegi munkaltatdjuktol
nem teljes mértékben kapnak meg. A fiatalabb munkavallalok szamara a munkakornyezeti
preferencidk hangstlyosabbak és jelentdsebbek ebbdl fakadhat, hogy kevésbé elégedettek. A
1égkor és elégedettség szoros oOsszefliggésben all egymassal. Generacionként a munkahelyi
elégedettséget €s légkort illetden nagyon hasonl6 értékek mutathatoak ki, minimalis eltéréssel.
Abban az esetben, ha a munkavalladk gy érzik, hogy megbecsiilik ket a munkahelyiikon,
annal elégedettebbek lesznek. A pozitiv munkahelyi 1égkor megteremtésének alapja, a pozitiv
visszajelzések akar a vezetdk, akar a kollégdk részérdl, egymas munkdjanak értékelése,
megkdszonése és a kozos célok kitlizése. A pozitiv munkahelyi légkort kétséget kizardan
megalapozza a kollégak kozotti kapcsolat és az Osszetartozas érzése. A vezetOknek fontos a
kellemes 1égkor biztositasa, hogy a munkavallalok jo érzéssel menjenek be reggelent doglozni.

4.3 Lojalitas a munkaltatonal eltoltott ido fiiggvényében

A munkavallaloi elégedettség €s 1égkor felmérése mellett kitértem a munkahelyi lojalitas
vizsgélatara is, mely megmutatja, hogy a generaciok mennyire elkotelezettek jelenlegi
munkalatojuk irant. A valaszadokat arra kértem, hogy egy 1- t6l 5-ig terjedd skalan értékeljék,
hogy mennyire lojalisak jelenlegi munkaltatojukhoz. Az egyes érték azt jelenti, hogy egyaltalan
nem lojalisak a munkahelyiikh6z, az 6t0s pedig azt, hogy teljes mértékben lojalisak. A kapott
adatokbol generacionként atlagot szdmoltam melyet a 3. szdmu &bra szemléltet. Az abra masik
fontos mutatdja pedig a munkahelyen eltoltott id6t szemlélteti, generaciokra bontva. Ennek
értelmében a munkahelyi lojalitast a munkaltatonal eltoltott id6 fliggvényében vizsgaltam.
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3. abra: A munkahelyi lojalitas a szervezetnél eltoltott ido alapjan (atlag)

Forras: Sajat adatok

A munkaltatojuknal kevesebb mint egy éve dolgozo baby boom nemzedék esetében az atlag
4,00 mikozben az X generacios valaszadoknal magasabb atlag 4,20 a lojalitas értéke. A baby
boom generacidohoz hasonléan az Y generacio atlaga 4,00 és a Z nemzedék valaszadoinak atlaga
a legalacsonyabb 3,70. (lasd: 3. szamu abra). Az abra alapjan megallapithatjuk, hogy az els6
harom generacid esetében az 1d6 fliggvényében csokken a munkahelyi lojalitas, egyediil a Z
generacional stagnal az atlagérték. Azon valaszadok, akik 1 és 3 év kozotti ideje dolgoznak a
munkahelyiikon mar kevésbé lojalisak munkaltatojukhoz. A leghanstlyosabb lojalitast az X
generacid tagjai mutatjak atlag 4,16. Ezzel szemben a két fiatalabb generacid tagjainak
elkotelezOdése alacsonyabb. Az Y generacios munkavallalok esetében 3,78 mig a Z generacios
munkavallalok atlaga 3,70. A legalacsonyabb lojalitast a baby boom generacio tagjai tanusitjak,
az atlagérték az 6 esetiikben 3,00.

A tobb mint 3 éve a munkaerdpiacon dolgozok lojalitasa nédtt az 1 és 3 év kozotti
dolgozokhoz képest, egyediil a Z generacio lojalitasa csokkent 3 év utan is (atlag: 3,63). Az’ Y
lojalitasa pedig nétt (atlag: 4,00). Az X generacio esetén az atlag 4,19. Amennyiben megtalaljak
a szamukra megfelel6 munkahelyet, ahol megbecsiilik kimagaslé tudasukat, biztosak lehetiink
benne, hogy nem fognak munkahelyet valtani. A baby boom generaciénal bizonyult a
leger6sebbnek az elkdtelezodés 3 év utan (atlag: 4,56). Szamukra fontos a biztonsag, a nyugodt
kornyezet, nem igazan szeretnek kockazatot vallalni.

Az eredmények tiikrében lathatd, hogy a legmagasabb szintli lojalitds az elsé évben
tapasztalhaté harom generacio esetében, a baby boom generacion kiviil. Ugy gondolom, hogy
ennek hatterében az allhat, hogy kezdetben az (1j munkavallaloknak nincs nagy tapasztalatuk a
szervezettel kapcsolatban, ezért szeretnének megfelelni, lelkesek és alapvetéen minden
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ujdonsag nekik az elsé honapokban. Kezdetben motivaltak ¢s optimistan tekintenek a jovobe,
ortilnek, hogy sikeriilt elhelyezkedniiik. Majd egy év mulasaval a lojalitas csokkenni kezd,
harom generacio esetében alacsonyabb, visszaesett az elsé évhez képest, a Z generacional pedig
azonos az érték.

Visztont az 1 és 3 év kozotti munkaviszonnyal rendelkezé valaszadok lojalitdsa mar joval
alacsonyabb. Véleményem szerint, a dolgozok id6vel beilleszkedtek, mindennapos feladataik
rutinszeriivé valtak és feltételezhetéen mar negativ tapasztalatokkal is rendelkeznek, mely
magaba foglalja a konfliktusokat is. Ebbdl az a kovetkeztetés vonhat6 le, hogy ez az az id6szak
amikor a vallalati elkotelezodés a legalacsonyabb, sarkallatos iddszak, a dolgozok eldontik,
hogy munkahelyet valtanak vagy er6sebb elkotelezddést tanusitanak a szervezet irant. A
legmagasabb lojalitas a tobb mint 3 éve a szervezetnél dolgozok korében hangsulyos, a Z
generacio kivételével. A legfiatalabb generacio 3 év utan sem kotelezddik el a szervezet felé,
6k azok, akiket a szakirodalom szerint 4llanddan foglalkoztat a munkahelyvaltds gondolata,
melyet az eredményeim meg is megerdsitettek. Tovabba szintén megerdsitést nyert miszerint a
lojalitas, a szervezeti elkotelezddés az id6sebb nemzedékek esetében hangstlyosabb.

4.4 Munkahelyi elismerés és motivacio osszefiiggésének vizsgalata

A kovetkezd fejezetben a munkahelyi elismerés ¢€s a motivacio kozotti Osszefiiggést
vizsgaltam. A valaszaddkat arr6l kérdezetem, hogy szerintilk mennyire ismerik el munkajukat.
A kitolték 1-t61 5-ig terjedd skalan értékelték, hogy mennyire ézik, hogy elismernék
munkajukat, ahol az 1- egyaltalan nem ismerik el, az 5- teljes mértékben elismerik.

A masik kérdés pedig a motivaciora vonatkozott. A vélaszadokat arr6l kérdeztem, hogy
jelenleg motivaltnak érzik-e magukat. A kit6lték tobb mint fele 55% motivaltnak érzi magat a
munkahelyén, ezzel szemben 32% nem, 13% pedig nem tudja. Biztat a tény, hogy a tobbség
ugy érzi, motivaljak a munkahelyen, viszont ez az arany véleményem szerint dsszességében
meglehetdsen alacsony.

A motivalt allapot rendkiviil fontos, hiszen ebben a pozitiv allapotban a munkavallalok a
lehetd legtobbet szerenték kihozni magukbdl, elhivatottak, lelkesek, energikusak a
munkavégzés alatt és pozitivan allnak az el6ttiik allo kihivasokhoz. A hosszu tava és rendszeres
elismerés hozzajarul az alkalmazottak boldogsagahoz és a szervezet eredményességéhez is.
Fontos, hogy a munkavallalokban felébressziik a belsé motivaciot, hiszen akik motivaltak, azok
hosszutavon feliilmuljak azokat, akik csupan az anyagi 0sztonzok miatt dolgoznak.

A 4. dbran lathatjuk az elismerés és a motivacio kapcsolatat. A 4. abra alapjan a baby boom
generacid esetén az elismerés atlaga 4,14 6k azon munkavéllalok akik motivaltak jelenlegi
munkaltatojuknal és Ggy érzik, hogy elismerik munkéjukat. Azon dolgozok akik demotivaltak
mar kevésbe érzik hogy elismernék munkajukat (4tlag: 4,00). Illetve tobben nem tudjak hogy
motivaltak-e, itt az elismerés €rtéke a legalacsonyabb (atlag: 3,00). A motivalt X generacio
esetében az elismerés atlaga 3,80, illetve a demotivalt munkavallalok esetben az atlag 3,30.
Tovéabba azok korében, akik nem tudjak motivaltak-e az atlag értéke 2,62. Az Y generacios
munkavallalok, akik motivaltak az elismerés atlaga 4,02 a demotivalt munkavallalok esetében
pedig joval alacsonyabb (atlag: 2,88), tovabba sokan nem tudjak, hogy motivaltak-e és az
elismerés atlaga az & esetiikben kozepesnek mondaté az atlag: 3,40. A Z generacios
valaszadoknal sokkal alacsonyabb a demotivalt munkavallalok esetén az elismerés (atlag:
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2,19). Mind a négy generacio korében egyértelmiien kimutathatd, hogy akik motivaltak
munkahelyiikon azok gy érzik, hogy munkajukat sokkal jobban elismerik mint azoknak akik
demotivaltak. Mindezek alapjan megallapithatd, hogy szignifikans kapcsolat mutathato ki a
generacidk és a munkahelyi elimerés kozott, ahol c=,174 és p=,049.

Y4
Y 2,88
X
Baby boom ,
N
0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4.0 4,5

®Nemtudom =~ Nem mligen

4. abra: Az elismerés és a motivacio kapcsolata (atlag)

Forras: Sajat adatok

Az eredményeim bizonyitottak azt a tényt miszerint azok az alkalmazottak, akik demotivaltak,
nem érzik Ggy, hogy megkapjak a megérdemelt elismerést. Maga az elismerés motivalja az
embereket, ami noveli az eredményes csapatmunkat és a termelékenységet, javitja a
munkahelyi légkort és segit megerdsiteni a dolgozoi elkotelezOdést, ezaltal csokkenteni a
fluktuaciot. Osszességében megallapithatd, miszerint szoros Osszefiiggés érzékelhetd a
munkahelyi elismerés és a motivacié koézott. Azon munkavallalok, akik Ggy érzik, hogy
elismerik munkajukat, sokkal inkdbb motivaltak mint, akik ugy érzik, hogy kevésbé ismerik el
erdfeszitéseiket.

4.5 Motivalo és demotivalé tényezok a munkahelyen

A munkahellyel valo elégedettség, légkor, lojalitas, elismerés mutatoinak vizsgalatat
kovetden a motivald és demotivalod tényezdket elemeztem. Elsé 1épésben szerettem volna
megvizsgalni, hogy a kiilonb6z0 generaciokhoz tartozé munkavallalok munkavégzésére
melyek azok a tényezdk, amelyek leginkabb motivaloan hatnak. Az értékelés soran dsszefiiggés
vizsgalatot végeztem ¢és atlag, szords modusz, median szédmitdsokat. A valaszadokat arra
kértem, hogy értékeljék 1-t61 5-ig terjedd skalan, hogy mennyire tartjdk fontosnak a szakmai
fejlédést, kollégakkal vald jo kapcsolatot, j6 munka szervezettséget, megfeleld informacid
aramlast, j06 munkakoriilményeket, 6nmegvaldsitast, rugalmas munkaiddt, emberi banasmodot,
tiszteletet, elorelépési lehetdséget, magas fizetést, megbecsiilést. A teljes minta egészének
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atlagat tekintve az elsé harom leginkabb motivald tényezOk az emberi banasmad (atlag: 4,49),
a megbecsiilés (atlag: 4,41), és a j6 munkakoriilmények (atlag: 4,34) melyet a 2. szamu tablazat
szemléltet.

2. tablazat: A munkavégzést motivalé tényezok (atlag, szoras, modusz, median)

Baby Teljes | Baby Baby Baby

Motivalo boom 2 v = atlag | boom 2 u z boom R boom R
Tényezdk
Atlag Sz6ras Médusz Median

Szakmai fejlédés 3,10 | 3,89 | 4,18 | 4,11 | 3,82 1,29 | 0,97 | 0,96 | 0,78 4 4 |14 | 4 3 4 | 4| 4
Tisztelet 3,95 4,38 | 4,59 (4,40 | 4,33 1,28 | 0,85 | 0,77 | 0,82 5 5(5]|5 4 5 5 5
Megbecsiilés 4,05 | 4,44 | 461 |4,53| 4,41 1,39 | 0,84 | 0,80 | 0,72 5 5|5]|5 5 5 5 5
Magas fizetés 3,95 4,14 | 4,18 | 4,21 | 4,12 1,39 | 091 | 1,04 | 0,84 5 4|14 |5 5 4 4 4
Emberi banasmad 4,20 | 4,50 | 4,67 | 4,60 | 4,49 1,32 | 0,73 | 0,74 | 0,74 5 5|5]|5 5 5 5 5
ElGrelépési 295 (3,79 | 390 |417| 370 | 1,50 1,01 | 1,08 (083 1 (4|4 |5| 3 |4 |44
lehetGség
ﬁnmegvalésités 3,40 | 3,89 | 4,06 | 4,00 3,84 1,54 | 0,93 | 1,09 | 0,92 5 4 |5| 4 4 4 | 4| 4

J6

e 4,15 | 4,40 | 4,45 (4,34 | 4,34 1,31 | 082 0,82 | 0,92 5 5(5]| 5 5 5(5|5
munkakorilmények

Rugalmas munkaidé | 3,40 | 4,14 | 4,18 | 4,06 | 3,94 1,70 | 0,84 | 0,91 (1,01 5 4 (5| 4 4 4 | 4| 4

Jo munka 415 | 432 | 428 [426| 425 | 1,23 092|094 092 5 |[5|5|4| 5 |5|4|34
szervezettseg

Kollégaklalvaléjo | ¢ | 447 | 4,20 |430| 433 | 121 |075| 087 |080| 5 |5|5|5| 5 |5|5]a
kapcsolat

Megfelel6

3,75 | 425 | 4,52 [ 4,51 | 4,26 1,45 | 1,12 | 0,85 | 0,72 5 5/5|5 4 555

informacié aramlas

Forras: Sajat adatok

A Baby boom generacio munkavallalok valaszai alapjan az emberi banasmod (atlag: 4,20
szoras: 1,32), a j06 munkakdrilmények (atlag: 4,15 szoras: 1,31) kollégakkal valo jo kapcsolat
(atlag: 4,25 szoras: 1,21) és a j6 munka szervezettség (atlag: 4,15 szoras: 1,23) fontossaga
jelenik meg leghangstlyosabban. Ezen csoport tagjai életiik nagy részét egy-két munkahelyen
toltik, a j0 munkakoriilmények biztositasaval pedig novelhetd a produktivitasuk. A szorgalmas
munkaért cserébe pedig elvarjak a megfeleld emberi banasmodot. Kollégakkal valo jo kapcsolat
pozitivan hat munkavégzésiikre, hiszen optimizmus jellemzi 6ket és fontosak szamukra az
emberi kapcsolatok. A fenti adatok alapjan arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy jelentds
kapcsolat van a munkahelyi kornyezet és az alkalmazottak megtartasa k6zott, hiszen az a
dolgozo6, aki motivalt sokkal kisebb valoszintiséggel hagyja el a szervezetet.

Az X generacid esetében az emberi banasmaod (atlag: 4,50 szoras: 0,73) szerepel elso helyen,
majd ezt kdveti a kollégakkal valé jo kapcsolat (atlag: 4,47 szoras: 0,75) illetve a megbecsiilés
is motivald tényezdnek bizonyult (atlag: 4,44 szoras: 0,84). Ahogy a baby boom generacio
esetében naluk is elsé helyen szerepel az emberi bandsmod, hiszen alapvetdnek tekintik, hogy
megfelelden banjanak veliik. Nagyon keményen dolgoznak, a jo munkaért cserébe
munkaltatdjuktol elvarjak, hogy jol keressenek és megbecsiiljék munkéjukat.
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AzY generaci6 szamdra szintén az els6 helyen szerepel az emberi banasmod (atlag: 4,67 szoras:
0,74), majd a megbecsiilés (atlag: 4,61 szoras: 0,80) melyet a tisztelet kdvet (atlag: 4,59 szoras:
0,77). Az Y nemzedék esetében mar olyan érték is megjelent, mint a tisztelet, amely a masik
két idésebb generacional nem t6ltott be kiemelkedd motivald szerepet. Lényeges szamukra,
hogy minden munkatérs felé megadjak a kelld tiszteletet, az iddsebbek és fiatalabbak felé
egyarant. A kapott eredmények szerint az X és Y generaciokhoz hasonloan az emberi banasmaod
szerepel elso helyen a Z generacio esetében is (atlag: 4,60 szorés: 0,74) , majd a megbecsiilés
(atlag: 4,53 szoras: 0,72) és harmadik helyen a megfeleld informacid aramlés (atlag: 4,51
szoras: 0,72). Elképesztden fontos szamukra, hogy megbecsiiljék munkéjukat. Az ¢ esetiikben
nélkiilozhetetlen, hogy olyan munkahelyen dolgozzanak, ahol méltanyoljak eréfeszitéseiket. A
munkahelyi elégedetlenség forrasa sokszor lehet az, hogy az embert nem becsiilik meg
kell6képpen. Ebbdl kifolyolag, ha nem érzik, hogy megbecsiilnék munkajukat kdnnyen
eléfordulhat, hogy munkahelyet valtanak.

Mindezek alapjan megallapithatd, hogy szignifikans kapcsolat mutathato ki a generaciok és
a kollégakkal valo jo kapcsolat (p=,006 c=,200), rugalmas munkaidd (p=,000 c=,234),
onmegval6sitas (p=,013 c¢=,191), eldrelépési lehetdség (p=,003 c=,205), emberi bandsmod
(p=,021 c=,185), megfeleld informaci6 aramlas (p=,040 c=,177), magas fizetés (p=,007
c=,197), szakmai fejlodés (p=,001 c=,216) kozott. NOok és férfiak tekintetében egyetlen
motivalod tényezd esetén mutatkozott szignifikans eltérés mely az dnmegvaldsitas (p=,045
¢=,205) volt. Nemek tekintetében a ndket (atlag: 4,13 széras: 096) sokkal inkabb motivalja az
onmegvalositas, mint a férfiakat (atlag: 3,72 szoras: 1,12). Tovabba a szellemi és fizikai
valaszadok kozott csupan egy motivald tényezd esetén mutathatd ki szignifikans kiilonbség
mely a szakmai fejlédés (p=,000 c=,302) terén mutatkozott. A szellemi (atlag: 4,31 szoras: 0,67)
valaszadok munkavégzését sokkal inkabb motivélja a szakmai fejlédés, mint a fizikai (atlag:
3,72 széras: 1,12) dolgozokét. Generaciok tekintetében a vizsgélt tizenkettd motivalo
tényez6bdl nyolc esetben azonositottam szignifikans kiilonbséget.

A mai vilagban a fiatalabb generaciok dolgozoi nem félnek otthagyni a munkdajukat, ha
mashol magasabb bért kapnak vagy jobb kornyezetben dolgozhatnak. A magas fizetés a Z
generaciot motivalja a leginkdbb, mig a Baby boom generacidt a legkevésbé. Meglatdsom
szerint ez az egyik legjelentdsebb kiilonbség az iddsebb és a fiatalabb generacidés munkavallalok
kozott. Amig a fiatalabb generacié motivalhaté magas bérrel addig az iddsebbek esetében
motivalo szerepet tolt be a kollégakkal val6 jo kapcsolat. Erdekesség miszerint, az idésebb
nemzedék részére mar kevésbé lényeges az eldrelépés, az dnmegvaldsitds vagy a rugalmas
munkaidd. Kutatdsom alapjan megallapithatd, hogy a kiilonféle generaciokhoz tartozo
munkavallalok értékrendje nagymértékben kiilonbozik egymadstol, valamint eltérd motivacios
prioritasokkal birnak a munkahelyen.

A motivald tényezdk elemzése mellett kitértem a demotivald tényezdk hatasara is. Kutatdsom
soran vizsgaltam, hogy milyen mértékben hat negativan a kiillonb6z0 generacios
munkavallalokra az elismerés hidnya, keresetbeli kiilonbségek, kommunikéciés problémak,
nagy feladat mennyiség, rossz munkakoriilmények, allas elvesztésétdl vald félelem, azonos
teljesitmény esetén mas munkéjat jobban elismerik, motivacidé hidnya ¢és a konfliktus a
kollégakkal. A kutatds soran atlag, szoras modusz, medidn szamitasokat végeztem az
Osszefliggés vizsgalata mellett. Az eredmények atlagat tekintve az els6 harom leginkabb
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demotivald tényezok, ha a kommunikacios problémak (atlag: 3,89), azonos teljesitmény esetén
mas munkdjat jobban értékelik (4tlag:3,86) és a rossz munkakoriilmények (atlag: 3,87) lasd 3.
szamu tablazat.

3. tablazat: A munkavégzést demotivalo tényezok (atlag, szoras, médusz, median)

Nt Bab Teljes | Bab' Bab Bab
Demotivalé Vix|vy |z | Yix|vy|z Vix|vy|z Vix|vy|z
Ténvezék boom atlag | boom boom boom
Y Atlag Szbras Mddusz Median
Elismerés hianya 3,50 (3,88(4,02(3,62| 3,76 | 1,00 |1,17|1,16|1,20 3 5 5 4 3,50 4 4 4
Kereseti kiilonbségek 3,55 (3,79|3,87|3,43| 3,66 | 1,10 |1,05|1,10|1,42 4 4 5 5 4 4 4 4
N fel
agy feladat 2,80 |3,38(3,03(2,96| 3,04 | 1,44 |1,28(1,20{1,02| 4 | 4 | 3|3 |250]| 4| 3|3
mennyiség
Konfli
, |Iftusoka 3,90 (3,83(3,72(3,42| 3,72 | 1,17 |1,28|1,22|1,25 5 5 5 4 4 4 4 4
kollégakkal

Rossz

munkakoriilmények
Kommunikaciés
problémak

Allas elvesztésétd|

valé félelem

Azonos teljesitmény esetén
mas munkajat jobban 3,80 |3,83|4,13|3,70( 3,86 | 1,28 |1,24|1,20|1,46( 5 5 5 5 4 4 5 4
elismerik

3,80 |3,9313,99|3,75| 3,87 | 1,24 |1,17|1,12|1,21| 5 5 5 5 4 4 4 4

3,60 (4,06(/4,16|3,75| 3,89 | 1,19 |1,11|1,00{1,09| 4 5 5 4 4 4 4 4

3,45 (3,68(2,87(2,83| 3,21 | 1,70 |1,31|1,45|1,50| 5 5 3 3 4 4 3 3

Motivacio hidnya 3,50 |3,85|4,11|3,66| 3,78 | 1,24 |1,25|1,07|1,27| 4 5 5 5 4 4 4 4

Forras: Sajat adatok

A baby boom generacid esetében a harom leginkabb demotivald tényezd, ha konfliktus van a
kollégak kozott (atlag: 3,90 szoras:1,17) a rossz munkakdriilmények (atlag: 3,80 szorés: 1,24)
¢s ha azonos teljesitmény esetén mas munkajat jobban elismerik (atlag: 3,80 szoras: 1,28).
Ellenben mely tényezdk a legkevésbé demotivaldan hatna rajuk, a nagy feladat mennyiség
(atlag: 2,80 szoras: 1,44). Az X generacid esetében a leginkdbb demotivald tényezok kozott a
kommunikécios problémak (atlag: 4,06 szoras:1,11) a rossz munkakdriilmények (atlag: 3,93
szoras: 1,17) és az elismerés hianya (atlag: 3,88 szoras: 1,17) all. Ezen generéacio
munkavégzésére sem hat annyira negativan, ha nagy mennyiségli feladatokat kell ellatniuk
(atlag: 3,38 szoras: 1,28). Az X generacidhoz hasonloan az Y generaciora munkavégzésére a
kommunikécids problémak hatnak leginkabb negativan. (atlag: 4,16 széras: 1,00). A masodik
leginkdbb demotivald tényezd, ha azonos teljesitmény esetén mas munkajat jobban elismerik
(atlag: 4,13 szoras: 1,20) a harmadik pedig a motivacié hianya (atlag: 4,11 széras: 1,07). A
legkevésbé demotivald tényezd szdmukra az allas elvesztésétdl valo félelem, (atlag: 2,87
szoras: 1,45). A szakirodalom visszaigazolta miszerint, ezen korcsoport tagjai nem félnek a
munkahelyvaltastol, rdadasul kimondottan konnyen valtanak, egyfajta szakmai kihivasként
tekintenek ra. Ez az attitlid azonban szdmos problémat okoz a munkaltatok szamara. Bizonyara
ez lehet a magyardzata annak, hogy az allas elvesztésétdl valo félelem nem teszi Oket
motivalatlanna.

A Z generacio esetében a munkavégzésiikre leginkdbb negativan hatd tényezdk egyenld
értékkel a rossz munkakorilmények (atlag: 3,75, szoras: 1,21) kommunikacios problémak
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(atlag: 3,75, szoras: 1,09), tovabba, ha azonos teljesitmény esetén mas munkajat jobban
elismerik (atlag: 3,70, szoras: 1,46). Legkevésbé sem hat negativan munkavégzésiikre az allas
elvesztésétdl valo félelem (atlag: 2,83, szoras: 1,50).

Hasonlosdg a Baby boom ¢és Z generacié kozott, hogy minimalisan hat negativan
munkavégzésiikre a nagy feladat mennyiség, idében egymastol legtavolabb allé generaciok
egyarant bizonyitani szeretnének a munkahelyen. Elmondhato, hogy mind a négy generacional
elsok kozott szerepel a kommunikacios problémék, mint munkavégzésre negativan hato
tényez0. Sziikségiik van az a megfeleld informécio aramlasra és kommunikéciora, ami altal
motivaltabbak lehetnek, tovabba jelentdés mértékben novelhetd a produktivitasuk is. Mig a Z és
Y korcsoport esetén az allas elvesztésétdl valo félelemnek nem volt jelentdsége, a baby boom
és X generacio esetén nagymértékben demotivalonak bizonyult. A kapott eredményeim
bizonyitottak, miszerint a legfontosabb motivalé faktorok kozé sorolhaté az emberi banasmod
¢és azzal egyiitt az elismerés is, amely megléte a korcsoportok tagjaira motivaldan, 6sztonzéleg
hat és eldsegiti a jobb, hatékonyabb munkavégzést is. Elismerés hianyaban a munkavallalok
motivacioja és a munkakedve is egyarant megcsappanhat.

Nok és férfiak esetében egyetlen demotivald tényezd esetén mutatkozott szignifikéns eltérés,
mely az elismerés hianya (p=,008 c=,244) volt. A nék munkavégzésére az elismerés hianya
sokkal negativabban hat, mint a férfiakéra. A generaciok kozott két demotivalo tényez6 kapcsan
lehetett szignifikdns kiillonbségeket kimutatni mely az allas elvesztésétdl valod félelem (p=,013
¢=,191) és a nagy feladat mennyiség (p=,016 c¢=,189) voltak.

A munkaltatoknak fel kell zarkozniuk, hiszen a fiatalabb nemzedék tagjai egyre tobbet
kovetelnek munkaaddjuktol. Ha valamelyikiik munkahelyet valt, az altalaban egy magasabb
fizetési ajanlat vagy mas tényezdkbdl kifolyolag torténik meg, erre keresem a valaszt kovetkezd
kérdésemben.

4.6 Munkahelyvaltas okai

A kovetkezé kérdésnél a munkahelyvaltast kivalto faktorokat vizsgalva arra is kitértem,
hogy milyen tényez6 miatt lenne hajlanddé a valaszadd munkahelyet valtani. Ennél a
feleletvalasztos kérdésnél megkértem a kitoltoket, hogy valasszak ki mi lenne az a kivaltd ok
amiért jelenleg munkahelyet valtananak. A harom felsorolt tényezd koziil egy valaszt kellett
megjeldlnitik. A kérdésre adott valaszokat a 4. szamu tablazatban foglaltam 6ssze. Ahogy a 4.
tablazat szemlélteti a baby boom generacid esetében a munkahelyvaltast kivaltdo ok foként a
magasabb bér lenne. A valaszadok 40%-a jelolte meg ezt a valaszt. Ahogy ezt a korcsoportok
bemutatds soran kifejtettem ez a nemzedék inkabb roghdz kotott, nem gyakran fordul eld
munkahelyvaltds az 0 esetiikben. Jellemz6 rajuk a kemény munka, ezen kiviil a lojalitas.
Tovéabba, hogy egy munkaltatonal toltik munkavallaléi éveik jelentds részét. Mar nem
kockéztatndk a biztos alldsukat, megélhetésiiket, csak abban az esetben, ha wvaldban
nagymértékben magasabb bért kapnanak. A masodik és harmadik helyen azonos aranyban
30%-30%-kal szerepel munkahelyvaltast kivaltdo okként a rossz munkahelyi 1€gkor €s ha nem
ismernék el munkdjukat. Ebbdl is adodik, hogy szdmukra fontos a munkahelyen eltoltott 1d6
mindsége és az elismerés.
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4. tablazat: Munkahelyvaltast kivalto tényezok (n=232)

Baby
boom X Y Z

mashol magasabb bért kapnék 40% 30% 39% 39%

nem ismernék el a munkamat a
munkahelyemen

rossz lenne a munkahelyi 1€gkor 30% 31% 33% 40%

Akkor valtanék munkahelyet, ha

30% 39% 28% 21%

Forras: Sajat adatok

Az X generacid 39%-a akkor valtana munkahelyet, ha nem ismernék el a munkajukat. A
motivacio terén is visszaigazolast kaptunk, hogy szamukra az egyik legmotivalobb tényezo az
elismerés. Az elismerés hidnyabodl pedig azt a kovetkeztetést vontam le, hogy 6k mar nem
szeretnék megvaltani a vilagot, bizonyitottak mar, nem valoszinii, hogy keresik az Ujabb
kihivasokat. Tovabba a beérkezett valaszok alapjan abban az esetben valtananak, ha rossz lenne
a munkahelyi 1égkor (31%) vagy ha magasabb bért kapnanak (30%). Szamukra is 1ényeges a jo
légkor a munkahelyen, hiszen gazdaséagilag aktiv éveiket legfeljebb egy-két munkaltatonal
toltik.

Az Y generacio valaszaik alapjan els6 munkahelyvaltast kivaltd okként szerepel 39%-kal a
magasabb munkabér. Meglatasom szerint az energikus, karrierista természetiikbdl kifolyolag
mindig a tobbre és a jobbra torekednek, szamukra a legfontosabb a munkabér a valtas okan. A
masodik faktor az 6 esetiikben a rossz munkahelyi 1égkor 33%-kal. Szeretnek csapatban
dolgozni, ezen kiviil, ha nem érzik jol magukat problémak nélkiil valtanak, hiszen jellemzd
rajuk, hogy keresik a jobb lehetdségeket. A kitoltok 28 szazaléka pedig abban az esetben
valtani, ha nem ismernék el a munkéjukat.

A Z nemzedék esetében majdhogynem azonos szazalékban befolyasolna a
munkahelyvaltasukat, ha mas munkaltatonal magasabb bért kapnanak (39%), esetleg a rossz
munkahelyi 1égkor kovetkeztében (40%). Hiszen ennek a generacionak a legfontosabbak a
megfeleld kozosségi, munkahelyi kapcsolatok és a kommunikacio. 21% pedig abban az esetben
valtana, ha nem ismernék el a munkéjukat a munkahelyen. Ez a nemzedék az, aki sok pénzt
szeretne keresni, de jol is szeretné érezni magat egyuttal.

4.7 Konfliktusok kialakulasanak vizsgalata

A kovetkezokben szeretnék attérni a konfliktusok témakorére. A motivalo és demotivalod
tényez6k mellett szerettem volna kitérni a konfliktusok kialakulasaban allo okokra. Eletiink
nagy részét a munkahelylinkon toltjiik, igy a munkakornyezetiink és kapcsolataink mindsége
hatassal van jollétiinkre. A munkahelyi konfliktusok elkeriilhetetlenek. Minden munkahelyen
eléfordulnak olyan alkalmazottak, akik nem jonnek ki egymassal. Akar személyiségbeli,
¢letmodbeli, véleménykiilonbségek miatt vagy egyéb okoknal fogva. A munkahelyen kialakuld
nézeteltérések, konfliktusok mindenkire hatassal vannak. A kialakulo fesziiltség nem csak a
munkakornyezetet teszi kellemetlenné, hanem negativan befolyasolhatja a vallalkozasok
termelékenységét is.

Kutatasom soran a véalaszadoimat arra kértem, hogy értékeljék 1-t61 5-ig terjedd skalan, hogy
melyek azok a felsorolt tényezdk, amik az 6 esetiikben konfliktushoz vezetnek. Ezen tényezdk
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a tisztelet hianya, a tapasztalatbol adodo kiilonbségek, a tiirelmetlenség, az eltéré nézetek, a
kereseti kiilonbségek, a szakmai nézeteltérések, a generacios kiilonbségek, az ellentétes
érdekek, az eltéré személyiségek ¢€s a tilzott okos eszkoz hasznalata voltak. A teljes minta
egészének atlagat tekintve az els6 harom leginkabb konfliktushoz vezetd tényezd a
tirelmetlenség (atlag: 3,52) az eltéré nézetek (atlag: 3,44) és a kereseti kiilonbségek (atlag:
3,40). A minta egészét tekintve azon tényezok melyek legkevésbé vezetnek konfliktusokhoz a
tulzott okos eszkoz hasznalat (atlag: 2,68), a generacios kiilonbségek (atlag: 2,84) és az eltérd
személyiségek (atlag: 3,22).

Az 5. tablazat adatait értékelve megallapithatjuk, hogy a baby boom generacié tagjai szerint a
munkahelyi konfliktusok kialakulasanak {6 okaiként elsdsorban ellentétes érdekek (atlag: 3,80
szoras: 1,06) és eltérd nézetek (atlag: 3,75 szoras:1,21) felelnek.

5. tablazat: Konfliktusokat kivalto tényezok (atlag, szoras, médusz, mediin)

. Baby Teljes| Baby Baby Baby
Konfliktusok byl x |y |z |TeVes|Baby) ¢ |y | 7 [Baby| x|y | 7 [Babyl ¢ 1y | 7
. L. . boom atlag boom boom boom
kialakuldsanak okai _
Atlag Szords Médusz Medidan
A tisztelet hié'll]_\_-'a 345 (3,26|3,24|3,42| 3,34 1,70 |1,35|1,33|1,15 5 3 3 3 4 3 3 3
Tapasztalatbol adédo
e 3,65 (3,19|3,09/3,38| 3,33 | 1,46 |1,07|1,18/1,13| 5 33|13 4 |3]3]3
kiilonbségek
Tiil'elmetlenség 3,70 (3,49|3,44|347| 3,52 1,17 |1,06|1,27(1,07 3 4 3 4 35 4 4 4
Eltéré nézetek 3,75 (3,31)3,43|3,28( 3,44 1,21 |1,04|1,24(1,18 5 3 4 3 4 3 4 3
Kereseti kiilﬁnbségek 3,70 (3,33|3,31|3,25( 3,40 1,26 |1,26|1,31(1,28 4 4 5 3 4 4 3 3
Szakmai nézeteltérések | 3,70 (3,29(3,18(3,08( 3,31 1,13 |1,18|1,18(1,16 3 3 3 3 4 3 3 3
Generacios kiilt'il]bségek 2,85 (2,99|2,57|294( 2,84 1,23 |1,35|1,25(1,34 3 4 3 2 3 3 3 3
Ellentétes érdekek 3,80 (3,3312,99|3,23| 3,34 1,06 |1,14|1,39(1,14 3 3 3 3 4 3 3 3
Eltéro személ}_-‘iségek 3,40 (3,26|3,33|2,89( 3,22 1,05 |1,16|1,23|1,24 3 3 4 2 3 3 3 3
Tulzott okos
. . 3,50 |2,53|2,29|2,40| 2,68 | 1,24 |1,26|1,26/1,34| 3 1| 1] 1] 35 |25 2] 2
eszkoz hasznalat

Forras: Sajat adatok

Sok esetben a munkatarsak érdekeik ellentétesek. Egy konfliktus soran mindkét fél igyekszik a
sajat érdekeit érvényesiteni, akar a masik fél karara is. Eléfordul, hogy dontéseik soran nem
veszik figyelembe egymas érdekeit, nem hallgatnak a kollégéik véleményére, ezért fontos a
kompromisszumra valé torekvés. Tovabba leszogezhetd, hogy a kiilonféle nézetekbdl
kibontakozé konfliktushelyzetek az eltérd generaciokhoz tartozo munkavallalok életfelfogasa,
vallasa, esetleg politikai nézetei okan jonnek létre. Ugyanis eltéréen gondolkodnak,
viselkednek a munkahelyen. Ennek kovetkeztében a munkavallaloéi allomany olyan
dolgozokbol tevédik 6ssze, akik masképp latjak a vilagot.

Az X generacid esetében az elsd két helyen szerepel a tlirelmetlenség (atlag: 3,49 szorés:
1,06) és a kereseti kiillonbségek (atlag: 3,33 szoras: 1,26) a konfliktusok okan. A kereseti
kiilonbségek altalaban generaciok kozotti fesziiltséget okoznak, ahogy ezt az X nemzedék is
megerdsitette. A Z generacid azon tagjainak, akik 25 év alattiak 2022. januar 1-t6l nem kell
személyi jovedelemadot fizetniiik, ez az Gjonnan bevezetett intézkedés tovabbi komoly
fesziiltséget sziil a nemzedékek kozott. Hiszen egy tapasztalattal nem rendelkez6 munkavallalo
bére magasabb, mint azoké, akik mar tobb éve a munkaerépiacon dolgoznak.
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Az Y generacio esetében elsdk kozott szerepelnek, mint konfliktus forrds a tlirelmetlenség
(atlag: 3,44 szoras: 1,27) és az eltérd nézetek (4tlag: 3,43 szoras: 1,24). Erdekesnek tartom
megemliteni a talzott okos eszkdz hasznélatot, mint konfliktus forrast. Az Y generécio szerint
nem okoz nagymértékben konfliktust (atlag: 2,29 szoras: 1,26), ellenben a baby boom generacio
szerint annal inkabb (atlag: 3,50 szoras: 1,24) lasd 5. szamu tablazat. A generaciok esetében
egyetlen konfliktust okozé tényez6 tekintetében mutatkozott szignifikans eltérés mely a talzott
okos eszkoz hasznalat (p=,038 c=,178) volt. AZ Y generacio szamara teljesen természetes az
okos eszk6z0k hasznalata, hiszen gyermekkoruktol fogva ezen vilagaban néttek fel, mig a baby
boom generacio tagjai csak felnéttként megismerkedtek meg ezen eszkozokkel. A baby boom
korosztaly tagjai gondoljadk a leginkabb ugy, hogy a tllzott okos eszkdz hasznalatbol
adodhatnak konfliktusok a munkahelyen.

A Z generacio esetében a tiirelmetlenség (atlag: 3,47 szoras: 1,07) és a tisztelet hidnyanak
(atlag: 3,42 szoras: 1,15) kovetkeztében alakulnak ki leginkabb konfliktusok. A munkahelyi
személyiségkonfliktusok jelen vannak, jellemzben a kiilonféle attitiid, esetleg habitus okan
kovetkeznek be. A Z korcsoport eredményei Szerint a tisztelet hianyabol adddoan is
létrejohetnek ellentétek. Megjelenik a fiatalabb korti generaciondl a tisztelet fontossaga.
Eredményeim alapjan mind a négy generacio egyetért azzal, hogy a tiirelmetlenségbdl adodoan
konfliktusok sziiletnek.

4.8 Generacios szakadék athidalasa

Utols6é kérdésként egy kifejtds kérdést tettem fel kérddivemben. Arrdl kérdeztem
valaszaddimat, hogy szerintiik hogyan lehetne athidalni a munkahelyen jelen 1évé generacios
szakadékot, igy lehetdséget adtam arra, hogy a kitolték onmaguk fejtsék ki nézeteiket.
Generaciok szerinti bontdsban vizsgéltam a beérkezett valaszokat, elsdként a baby boom
valaszait Osszesitettem.

Az egyik baby boom generaciés valaszado szerint alapvetéen nem érez ilyen szakadékot.
Igyekeznek a fiatalabb generaciokat megérteni. Mas valaszadok ellenben megjegyezték, hogy
kommunikacioval kikiiszobolheté lenne a generacidos szakadék vagy abban az esetben, ha
tapasztalatukat jobban elismernék. Eszrevételként szerepel, miszerint a fiataloknak jobban el
kellene fogadniuk, hogy az idésebbek tobb tapasztalattal rendelkeznek. A valaszadok kozott
tobben megjegyezték, hogy tisztelettel athidalhatd lenne a generacids szakadék. Tovabba
egyenld értékekkel és tobb szakmai tovabbképzéssel is javithatod lenne ezen probléma a baby
boom generacid szerint.

Az X generaci6 valaszai alapjan meg kell ismerni a generaciok kozotti motivacios,
kommunikécios kiilonbségeket és ezek ismeretében kell kezelni a problémat. A Z generacio
felgyorsultabb vilagat kell megtanulni kezelni. Megfeleld kommunikacios tréningekkel,
képzésekkel, az egymas iranti tisztelettel, egymas megbecsiilésével, megbeszélésekkel,
érzékenyitéssel és magasabb fizetéssel kikiiszobolhetd lenne a generacids szakadek.
Eszrevételként szerepelt, hogy azonos teriileten vagy feladaton jobb, ha nagyjabol azonos
korosztalyt kollégak dolgoznak. Allaspontjuk szerint 4thidalhat6 lenne a szakadék, ha azonos
érdekek vezérelnének mindenkit és tisztelnék az iddsebb tapasztaltabb kollégakat a fiatalabbak.
Tovabba jo lenne, ha meghallgatnak a régebb ota vallalatnal dolgozé vagy iddsebb kollégak
véleményét s meglatasait. Itt az X generdcid arra gondolt, hogy a fiatalabb generacidk sokszor
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mar tobbet keresnek, mint azok, akik tobb éves tapasztalattal rendelkeznek a munkaerdpiacon,
ez fesziiltséget és generdcids gatat okozhat. Egyikilk meg is fogalmazta problémaként a
bérfesziiltséget, ugyanis egy 25 év alatti tobbet keres, mint aki évek ota dolgozik és bossziisagot
okoz szamukra, igy a bérfesziiltség konfliktusok kialakulasahoz vezet. Az X generacid
valaszadoi korében egyhangian problémaként fogalmazdédott meg a nem megfeleld
kommunikécid a generaciok kozott. Tobb kozvetlen, személyes kommunikaciora lenne sziikség
véleményiik szerint. Mindemellett a vallalatoknak is befolydsold szerepiik van példaul az
egyéni motivacios eszkozok kialakitdsaban, végrehajtasaban, emellett vezetdi odafigyeléssel,
csapatépitéssel, mentoralassal, k6zos célok megfogalmazasaban és elérésében. A kozos sikerek
kulcsfontossaguak. Alapvetden javithatdé lenne a munkaltato altal finanszirozott dnismereti,
burnout, ¢s kommunikaciot fejlesztd képzésekkel. Kozvetlenebb kommunikacid, egymas
megértése, 0sszetartds esetén tovabb javulhat a generaciok kozotti egylittmiikodés. Kritikaval
illették a fiatalabb generdciokat, miszerint a fiataloknak mindenekeldtt meg kell tanulniuk mi
az atisztelet, allaspontjuk alapjan ez régen is miikodott. ,, Tisztelet a kornak és a tapasztalatnak!”
Van, aki szerint egyszer(i megoldas is 1étezik, ha a masik helyzetébe képzeli magat az ember
vagy tlirelmesebbek lennének a munkavéllaloknak a mdasik emberrel szemben. Tovabba a
tapasztaltabb kollégakat fontos motivalni, hogy mentor szerepet toltsenek be a kezdd kollégak
betanitasaban, fejlodésében. Meghatarozd szerepe van a nyilt, egyértelmli, pontos
kommunikécionak egyiitt, egyszerre minden generacidval, hogy meg lehessen beszélni a
problémakat, és félelmeket. Az X generacid szerint, fontos, hogy tudasukat atadjak és tanitsak
a fiatalabb nemzedékeket, viszont sok esetben a fiataloknak jobb hozzaallasra lenne sziikségiik
a munkdhoz. Ugy érzik meg kell kovetelni ugyan azt a teljesitményt és munkahoz vald
hozzaallast a fiataloktol is, amit az iddsebbek képviselnek. A tiszteletlenség barmilyen
forméajanak csirajaban valo elfojtasara lenne sziikség. Tobben viszont nem latnak megoldast a
generacios szakadek athidalasara, nézetiik szerint nehezen lehet athidalni vagy nem is lehet
mivel mas-mas a neveltetés. Osszességében a valaszadok kdrében az fogalmazodott meg, hogy
teljesen nem hidalhat6 at, de jo szervezéssel sokat lehet segiteni.

Az 'Y generacio valaszadoi szerint az embereket, és szokasaikat nem lehet megvaltoztatni,
de nem is feltétlen sziikséges. Mas pedig 6rok problémaként latja a generacids szakadékot.
Tovabbi Y generacios nézetek szerint az idosebbeknek, fiatalabbaknak egyarant meg kell adni
a tiszteletet minden munkatérs felé, tiirelmesnek, empatikusnak kell lenni. Amennyiben ezt nem
tartjak be, annak negativ hatdsa a munka rovéséara valik. Ez esetben pedig a vezetdnek kell
meghozni a dontést, hogy ilyen szitudcioban mi a teendd. Tobbek szerint fontosak a szabadidds
lehetdségek, ahol a munkahelyi statuszok eltlinnek, ezenkiviil a k6zos célok, egyenldség,
teljesitmény értékelés. Az iddsebb generacid képzése, segitése az 1j technologiikkal,
technikaval, kommunikécids eszkdzokkel. A megbecsiilés, empatia, tobb tiirelem, megértés és
a segitOkészség is lényeges meglatasuk szerint. Sokan emlitették a csapatépitd tréningeket,
programokat, ahol kozos érdeklodési korok felfedezésére lenne lehetdség vagy tapasztalatcsere
lenne a cél. Mas valaszado szerint a legnagyobb kiilonbségek a generaciok kozott a
munkahelyen a munkatempd és a kreativitds. Kommunikacioban nem feltétlen probléma egy
munkahelyen a korkiilonbség.
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5. abra: Tényez6k melyekkel athidalhat6 a generacios szakadék

Forras: Sajat adatok

Fontos az egyenld elvaras, illetve dsszhangba kell hozni a generacidk eldnyeit. Az iddsebb
korosztaly szakmai tapasztalatat kell 6tvozni a fiatal generaci6 elektronikai hozzaértésével,
gyorsasagaval. Fontos, hogy az idésebb munkavallalo is 6sztondzve legyen a modernizaciora.
Létfontossagu, hogy az idésebb generacio a vezetdség részeérdl 6sztondzve legyen arra is, hogy
nyitott legyen az 0j tletekre, és hajlando legyen a fiatalabbak Gtleteit is elfogadni. A fiatalokat
ezzel szemben arra kell motivalni, hogy tiirelmesen hallgassak meg a tapasztalt kollégak
szakmai érveit, ¢s alkalmazzak is azokat. Természetesen munka tipus fiiggd, de egy cégen beliil
nagyon jol dssze lehet hangolni tobb generacio egylittmikodését.

A kulcs, hogy mindkét oldalnak nyitottnak kell lennie. Erre viszont a vezetOség tudja
0sztondzni a dolgozoit, példaul csapatépitd tréningekkel, kozos szakmai kooperaciokkal, és
elfogulatlan hozzaéllassal a kiilonb6zd generacidkhoz. Sokan ugy érzik, hogy szdmos helyen
3-5 év szakmai tapasztalatot kérnek a munkakezdéshez mely problémat okoz szamukra, hiszen
ezen nemzedé¢k tagjai az elmult években kezdett betérni a munkaerdpiacra. Az iddsebb kollégak
a fiatalokat sok esetben nem hallgatjak meg és egyuttal hangoztatjak, hogy 6k mar tébb éve a
vallalatnal dolgoznak, tapasztaltabbak és nem fogadjak el a fiatalok oOtleteit, meglatasait. Az
1d6sebbeknek sokszor masik szemléletmddra kellene ravenni dket, mely nem egyszerti feladat.
Sok esetben a vezetoknek jobban oda kellen figyelniiik, hogy ne a rutin és a berogziilt dolgok
kapcsan hozzanak dontést bizonyos kérdésekben. Lényeges a kommunikacio hiszen
elésegitheti a fiatalabb generacio elismerését egy j6 dontés vagy otlet hatasara. Kulcsfontossagu
a kompromisszumokra valo torekvés. Egymas véleményének tiszteletben tartdsa,
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meghallgatasa, illetve a folyamatos egyiittmiikodés viszont bizonyos létszam folott
elkeriilhetetlenek az ellentétek. Lényeges lenne, hogy a fiatalok otthoni és iskolai nevelésében,
oktatdsaban is nagyobb szerepet kapnanak. Alapvetd tisztelet megadasa és egytttal egymas
munkajanak segitése. Volt olyan valaszado is, aki akar az idésebb generaciot elbocsajtana, ha
az nem tanusitana rugalmassagot. A vezetOk szerepét egyértelmiien hangsulyosnak tekintik,
konkrét célokat, kozds érdekek meghatarozasat, egyértelmii elvarasokat, munkahelyi kultira
egyértelmii definialdsat, munkakori leirast és hierarchia ismertetését szeretnék. Osszességében
a valaszadok korében elmondhatd, hogy nagy szamban jelenik meg a tisztelet és a tiirelem
fontossaga. Az idésebbeknek tdmogatni kell a fiatalokat, mig utobbiaknak tisztelnitik kell az
idésebb munkavallalokat. Ha a kolcsonos tiszteletet sikeriil kivivni, akkor a generacids
szakadékok is csokkennek vagy akar el is tinhetnek.

A legfiatalabb Z generacio véleményé alapjan a legjobb, ha egy kezdd ¢€s egy tapasztalt,

idésebb embert egy irodaba iiltetnek. A fiatal tud segiteni a technologiai kérdésekben az
idésebbnek. Az idGsebb pedig tapasztalataval, tudasaval tudja segiteni a fiatalt. Ez mellett sokan
szorgalmazzdk a csapatépitd tréningeket mely soran olyan feladatokat adnanak, amiben 2
kiilonb6z6 generacionak egyiitt kellene miikodnitik a feladat megfeleld kivitelezése érdekében,
ezzel is kozelebb hoznak egymashoz az eltéré nemzedékeket. Jobb kommunikacioval
javithatéak a problémak, ha a bizonyos generacios rétegek jobban oda figyelnének, hogy
megértsék a masik nézdpontjat, akkor sokkal hatékonyabb lenne a kommunikacio, és
konnyedén megoldddna ez a probléma. A valaszadok kozott tobben megjegyezték, hogy
minden generacidonak nyitottabbnak és elfogadobbnak, megértdbbnek kell lenni a masikkal
szemben. Fontosnak tartjak, hogy mindenki elismerje a masikat, és annak munkajat, még akkor
is, ha nem tokéletes. llletve, ha valamelyik fél nem tud segiteni abban, hogy jobban el tudja
sajatitani a munkakorében végzett feladatokat, ha idésebb, ha fiatalabb, hallgassa meg a
masikat. A Z generacio valaszadoi korében az fogalmazddott meg, hogy megfeleld tisztelettel,
megbecsiiléssel, egyenld banasmoddal, csapatjatékokkal, kozos tréningekkel kikiiszobdlhetd
lenne a generaciok kozotti szakadék.
A vélemények megoszlanak, de Osszességében megallapithatd, miszerint mind a négy
generacid esetében megfogalmazodott, hogy egymas iranti tisztelettel, megfeleld, nyilt
kommunikécioval, tirelemmel, egymas tapasztalatinak és véleményének -elfogadasaval
athidalhato lehetne a generaciok kozotti szakadék.
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5. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A generaciok kozotti kiilonbségek nem feltétleniil jelentenek generacids gatat vagy nagy
kihivast a vallalatoknak, ha a munkaltatok igyekeznek megérteni, mi motivalja mind a négy
csoportot, és hogyan egészithetik ki az egyes generaciok erdsségeit a masikkal. A generaciok
munkahelyi elégedettségiiket, lojalitasukat, elismerésiiket, motivacidjukat illetden jelentds
kiilonbségeket lehet felfedezni. A baby boom generacid esetében a kiszamithatosag, a
biztonsag, tovabba a lojalitas a jellemzd. Szamukra fontos az egymas iranti tisztelet. Tobbségiik
csak abban az esetben véltana munkahelyet, ha magasabb bért kapna. Az X generacio esetében
az emberi banasmadd, a kollégakkal vald jo kapcsolat és a megbecsiilés motivald tényezok
fontossaga jelenik meg az eredményekben. Szamukra rendkiviil fontos az elismerés, hiszen
legtobbjiik elismerés hidnyabol kifolyolag valtana munkahelyet. Az Y generaciot a tisztelet és
megbecsiilés motivalja bar kommunikdciés problémak esetén rendkiviil demotivalttd
valhatnak. Lényeges szamukra, hogy elismerjék és megbecsiiljék munkajukat. Legtobbjiik
magasabb bér miatt valtana munkahelyet. A Z generdci6 esetében az emberi banasmod
hangsulyosan jelenik meg. Magasabb bérért, illetve rossz munkahelyi légkor esetén is
munkahelyet valtananak. Az eredményekbdl megéllapitottam, hogy a munkahelyi 1égkorrel
valé elégedettség generaciorol generaciora csokken. Tovabba a munkahelyen legtobbszor
eléforduld konfliktusok az ellentétes érdekek, eltérdé nézetek, tisztelet hidnya, kereseti
kiildnbségek miatt alakulnak ki. Osszességében megéllapithatd, miszerint szoros dsszefliggés
¢érzékelheté a munkahelyi elismerés és a motivacid kozott. Azon munkavallalok, akik tgy érzik,
hogy elismerik munkajukat, sokkal inkabb motivaltak a munkahelyen.

Kutatasomat kovetden a kovetkezd javaslatokat fogalmaztam meg. Minden véllalatnak,
cégnek, munkaltatonak javasolndm a dolgozodi elégedettség felmeérést évente. A kiilonbozo
generdciok eltérd értékrenddel rendelkeznek igy érdemes csoportokra bontva vizsgalni
elégedettségiiket. Véleményem szerint kozos programokkal csokkenteni lehet a generacios
szakadeékot. Ide sorolndm a csapatépitd rendezvényeket, sportnapokat, céges csaladi
rendelvényeket is. Napjainkban a human eréforras teriileten dolgozok, illetve a cégvezetdk is
tisztaban vannak azzal, hogy sziikséges a céges csapatépitdk, csaladi napok, sportnapok
megszervezése. Ezen rendezvények soran a vallalat biztositja, hogy a munkavallalok jol
érezhessék magukat. Hasonlo, illetve eltérd korosztalyu kollégdk igy még szorosabb
kapcsolatot tudnak kialakitani. Elengedhetetlen a munkahelyi jollétiink egyenstlyanak a
megteremtése. Tovabbd Sszorgalmaznam a kozos célok megfogalmazéasat, mely kiemelten
fontos, nem a kiilonbségeket kell keresni, hanem a hasonldsagokat és a kozos célokat felallitani.
Egy szervezet 4ltalaban az év elején kitlizi azokat a célokat, amelyeket a dolgozoinak el kell
érniiik. Emellett cégek esetében teljesitményértékelési rendszer bevezetését tandcsolnam,
hiszen a kiilonb6z6 generaciok motivacidja mas és mas. Meggy6zédésem, hogy a rendszer
alkalmazasa noOvelné a nemzedékek elkotelez6dését, lelkesedését ezek mellett a
termelékenységet, hatékonysagot, motivalna a generaciokat, hogy elérjék kitlizott céljaikat és
egyuttal kihozzdk magukbol a maximumot. Egyéni 0sztonzési csomagok bevezetését is
javasolnam mely pénzjutalmakat foglalna magaba, amelyeket a munkavallalok az alapbériikon
feliil kaphatnak bizonyos célok eléréséért vagy teljesitéséért. A vallalatok ezeket a bonuszokat
fordithatnak a célokat eléré6 munkatarsak megiinneplésére, illetve kdszonetnyilvanitasra.
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6. OSSZEFOGLALO

Szakdolgozatomban a generacios kiilonbségeket vizsgaltam a magyar munkaerépiacon.
2019 ota dolgozom human erdforras specialistaként, igy érdekes témanak talaltam a generacios
kiilonbségeket, ezért szerettem volna mélyebben is belelatni a témaba. Napjainkban a
generacids kiillonbségek minden munkahelyen jelen vannak. Ellenben nem allithato, hogy
sziiletési datumok alapjan mindannyian azonos jellemvonasokkal ¢és prioritasokkal
rendelkeziink. Jelenleg a munkaerépiacon négy generaciot kiillonboztetiink meg, a legidésebb
generacié a Baby boom generaci6 tagjai, 6ket koveti az X generacio, majd az Y és végiil a Z
generacio. Szakdolgozatomban elséként szakirodalmi attekintést végeztem, mely soran
szekunder adatforrasokat hasznaltam fel. Ezt kovetden primer kutatdsomhoz egy altalam
készitett kérdoéivet alkalmaztam, mely segitségével adatokat gyljtottem Gssze a generaciok
munkéjukhoz kapcsolddo elégedettségiikrdl, munkahelyi 1égkorrdl, lojalitasrdl, elismerésrol,
motivaldo ¢és demotivald tényezOkrdl és a konfliktusokrdl. A kutatdsom sordn 232 {6
megkérdezett valaszait vizsgaltam.

A beérkezett valaszok alapjan megallapithatd, hogy a Baby boom és X generaciok esetében a
munkahellyel szembeni elégedettség ¢és a munkahelyi 1égkorrel valdo elégedettség
hangsulyosabb, mint a fiatalabb Y és Z generaciok esetében. llletve azon valaszadok a
leginkabb lojalisak, akik tobb mint 3 éve dolgoznak jelenlegi munkahelyiikon. A munkahelyi
lojalitas generaciordl generdciora csokken. Az Y és Z generaciok megtartasa 6Oridsi kihivast
jelent a munkéltatoknak. A kutatdsom igazolta mindazt, amire a dolgozat szakirodalmi
attekintésében ramutattam, miszerint a fiatalabb generaciés munkavéallalok munkahelyvaltési
hajland6saga magasabb. Kulcsfontossagu, hogy a munkaltatok ndveljék a munkavallalok
elkotelezOdését a szervezet irant. Tovabba torekedniiik kell arra, hogy a munkavallalok
munkahellyel szembeni elégedettségi szintjét folyamatosan ndvelni tudjak, ezaltal a szervezeti
elkotelezOdés is novelhetd a vallalat iranyaba. A munkaltatonak meg kell hatarozniuk, hogy
mik azok a tényezOk, amellyel egy adott generaciot motivalni lehet.

Megallapitottam, hogy a Baby boom generacidt a kollégékkal vald jo kapcsolat motivalja,
szeretnek jO csapatban dolgozni és ha konfliktusok adddnak a kollégakkal az negativan hat
munkavégzésiikre. Az X generacio esetében az emberi banasmod szerepel elsé helyen, mint
motivald tényez6. A kommunikidcidés problémék hatnak a leginkabb negativan
munkavégzésiikre. Az Y generacidt a megbecsiilés motivalja és szintén kommunikacios
problémak esetén demotivaltta valhatnak. A legfiatalabb Z generacié motivacidja soran
kiemelkedé fontossaggal bir a megfeleld informacio aramléds, valamint negativan hat
munkavégzésiikre a rossz munkakoriilmények.

Kideriilt mindezek mellett, hogy az ellentétes érdekek, eltérd nézetek, tiszteletlenség, kereseti
kiilonbségek ¢és a konfliktusok 6 forrasai. A munkahelyvaltas okait vizsgalva megallapitottam,
miképp a baby boom generacié foként abban az esetben valtana munkahelyet, ha magasabb
bért kindlndnak a szdmukra, nem valdszinii, hogy kockéaztatnak a biztos munkahelyiiket. Az X
generacid ezzel ellentétben, ha nem ismernék el a munkdjukat. Az Y generacié valaszaddinak
tobbsége a magasabb bér okan valtana. A Z generaci6 pedig, ha rossz lenne a munkahelyi
1égkor, illetve, ha magasabb bért kapnanak. Kutatasomban igazoltam, hogy a generaciok
szignifikans kiilonbozO0séget mutatnak a vizsgalt tényezOk esetében. A vizsgalt tizenkettd
motivaldo tényezdbdl nyolc esetben azonositottam szignifikdns kiilonbséget. Tovabba
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szignifikans eltérés mutatkozott az elégedettség, munkahelyi 1égkor, elismerés, demotivalo
tényezok és konfliktus forrasok kozott is.

A kihivasok ellenére oriasi elonyokkel jar a tobbgeneracidos munkaerd. Minden generacié mas-
mas készségeket kinal, és ezek kiegészithetik egymast. Az idésebb generaciok nagymértékii
tudassal rendelkeznek, melyet a fiatalabb generaciok szamara at tudnak adni. A fiatalabb
generaciok pedig a digitalis tudasukat tudjak megosztani az idésebb generacidokkal. A vallalatok
versenyeldnyre tehetnek szert amennyiben tobb generaciot foglalkoztatnak egyszerre.
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MELLEKLET

1.sz. melléklet
Kérdoiv
Kedves Kitolto!
Kovacs-Kosa Petra vagyok, a Magyar Agrar és Elettudomanyi Egyetem kereskedelem-
marketing szakos végzds hallgatdja. Szakdolgozatomban a generacios kiilonbségeket
vizsgalom a munkaerépiacon. A kérdoiv kitdltése teljesen onkéntes, anonim, maximum 10
percet vesz igénybe. Rendkiviil halas lennék minden kitoltésért! Minden segitséget elére is
kdszonok!

1. Neme:

1 N
0 Férfi

2. Jelenleg rendelkezik aktiv munkaviszonnyal?

] lgen
1 Nem (vége a kérdbéivnek)

3. On mikor sziiletett?

1946-1964 kozott
1965-1979 kozott
1980-1994 kozott
1995-2009 kozott

0 0 e I I B

4. Az On lakoéhelye?

Megyeszékhely
Véros
Kozség/Falu

(I I I |

Fovaros

5. Legmagasabb iskolai végzettsége:

Nincs befejezett altalanos iskolai végzettségem
Altalanos iskola

Szakmunkasképzd, szakiskola

Erettségi (gimnéazium, szakkozépiskola)
Erettségire épiilé képzés

Fdiskola / Egyetemi diploma

O O0Oo0ogoo-gogo™

Tudomdanyos fokozat
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6. Miéta dolgozik jelenlegi munkahelyén?

0 Kevesebb, mint 1 éve
0 1-3 éve
(] tobb mint 3 éve

7. Milyen teriileten dolgozik?
[l Fizikai

[] Szellemi

8. Osszességében mennyire elégedett jelenlegi munkahelyével?

Egyaltalan nem
vagyok elégedett

Teljes mértékben
elégedett vagyok

1 2 3 4

5

9. Osszességében mennyire elégedett a munkahelye légkorével?

Egyaltalan nem
vagyok elégedett

Teljes mértékben
elégedett vagyok

1 2 3 4

5

10. Mennyire lojalis munkahelyéhez?

Egyaltalan nem
vagyok lojalis

Teljes mértékben
lojalis vagyok

1 2 3 4

5

11. On szerint mennyire ismerik el a munkajat?

Egyaltalan nem
ismerik el

Teljes mértékben
elismerik

1 2 3 4

5

Motivacio és demotivacio
12. Motivaltnak érzi magat a jelenlegi munkahelyén?

Cl lgen
[1 Nem
[J Nem tudom
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13. Kérem, értékelje az iskolai osztalyzatnak megfeleléen, hogy Ont mennyire motivaljak
az alabbi tényezoket a munkahelyén! (1-egyaltalan nem motival, S-nagyon motival)

Szakmai fejlodés

Tisztelet

Megbecsiilés

Magas fizetés

Emberi banasmod

J6 munkahelyi légkor

Elérelépési lehetdség

Onmegvalositas

J6 munkakdriilmények

Rugalmas munkaidd

J6 munka szervezettség

Kollégéakkal val6 jo kapcsolat

Megfeleld informéci6 dramlas

RPlRrlRrRPRRPR|IRP|IRPIRPRIRPIRPR|R|R|F

NININININININDINDINDINDININIDN

WIWWW W WwWWwwww w w|w

B N I R R R R

ogjlorjforjorjorjorjor|o1|o1|Oo1|O1| 01|01

14. Mennyire hatnak negativan az On munkavégzésére az alibbi
értékelje az iskolai osztalyzatnak megfeleléen. (1-egyaltalin nem

rendkiviil negativan hat)

tényezok? Kérem,
hat negativan, 5-

Elismerés hianya

Kereseti kiilonbségek

Nagy feladat mennyiség

Konfliktusok a kollégakkal

Rossz munkakoriilmények

Kommunikacids problémak

Allas elvesztésétdl valo félelem

RPlRr|Rr|RPr|Rr|R|R-

NN INIDNIN NN

W W W wl w|w|w

RN

gl |jor| o1 o101 | O

Azonos teljesitmény esetén mas munkajat
jobban elismerik

Motivacid hidnya
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Konfliktus

15. Az alabbiak koziil mely tényezoket tartja a konfliktusok f6 okainak a munkahelyén?
Kérem értékelj 1-t6l 5-ig terjedé skalan. (1-egyaltalan nem jellemzé, 5-teljes mértékben
jellemzo)

A tisztelet hianya

Tapasztalatbol adodo kiilonbségek

Tiirelmetlenség

Eltéro nézetek

Kereseti kiilonbségek

Szakmai nézeteltérések

generacios kiilonbségek
Ellentétes érdekek

Eltér6 személyiségek

RlRr|RrRr|Rr|IRrIRR|(R|F
(SR RN CRE RN CRE CRE CRE CHE RN N
Wlwlwlwlwlw(w|w|w|w
I N I S S I S I S N i N S
ala|la|lala|la|lo|o|jo|o

Tulzott okos eszkdz hasznalat

Hogyan itéli meg az alabbi munkahelyi kérdéseket?

16. Amely leginkabb meotival az a

71 szbbeli dicséret
[J megbecsiilés
T eldrelépés

17. Ha nem j6 a munkahelyi légkor

] tiirelmesen varok mig jobb lesz
"1 fontolgatom a munkahelyvaltast
'] azonnal munkahelyet valtok

18. Szamomra fontos

[ akiszamithat6sag ¢és a biztonsag
71 akitlizott célok elérése
"1 az allando fejlédés a munkahelyen
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19. A munkidmmal kapcsolatban a felettesemtdl

1 nem kapok visszajelzést
71 idénként kapok visszajelzést
71 rendszeresen kapok visszajelzést

20. Akkor valtanék munkahelyet, ha

'] mashol magasabb bért kapnék
(] nem ismernék el a munkamat a munkahelyemen
71 rossz lenne munkahelyi 1égkor

21. Munkahelyemmel szemben

T kismértékben vagyok lojalis
" lojalis vagyok
[ egyaltalan nem vagyok lojalis, ha sziikséges azonnal véltok

22. On szerint mi okozza a generaciés kiilonbségeket a munkahelyeken?
(1-t61 5-ig terjedd skalan pontozza)

Erték kiilonbség

Erdek kiilonbségek

Tapasztalati kiilonbségek

Jo kommunikacios gatak

Tisztelet hianya

Motivécios kiilonbségek

23. On szerint hogyan lehetne athidalni a munkahelyen jelen 1évé generacios
szakadékokat?
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KOSZONETNYILVANITAS

Szeretnék koszonetet mondani Szakdolgozatom elkészitésében nyujtott rendszeres
tdmogatasaért és hasznos tanacsaiért konzulensemnek, Dr. Kdémiives Zsoltnak. Tovabba
koszonettel tartozom a vizsgalatban résztvevoknek, akik segitették munkamat azaltal, hogy
kitoltotték kérdéivemet és igy hozzajarultak a szakdolgozatom eredményességéhez.
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NYILATKOZATOK

1.sz. nyilatkozat

NYILATKOZAT

rrrrr

A hallgaté neve: Kovécs-Kosa Petra

A Hallgaté Neptun koédja:  GPUS1IV

A dolgozat cime: Genericios kiilénbségek elemzése a munkaerépiacon
A megjelenés éve: 2023

A konzulens tanszék neve: Dr. Kdémiives Zsolt, Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi
tanszék

Kijelentem, hogy az altalam benyujtott szakdolgozat egyéni, eredeti jellegii, sajat szellemi
alkotdsom. Azon részeket, melyeket mas szerzok munkdjdbol vettem at, egyértelmiien
megjeldltem, s az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valétlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a Zarévizsga-bizottsig a
zarovizsgabol kizar és a zarovizsgat csak 1) dolgozat készitése utan tehetek.

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

Tudomasul veszem, hogy az altalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotas felhasznélaséra,
hasznositdsiara a Magyar Agrar- és Elettudoményi Egyetem mindenkori szellemitulajdon-
kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus valtozata feltdltésre keriil a Magyar A grar-
és Elettudoményi Egyetem kényvtari repozitori| rendszerébe.

Kelt: Kaposvar, 2023.04.28.

foder ~ (i Bl

Hallgato aldirasa
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2.sz. nyilatkozat

KONZULTACIOS
NYILATKOZAT

Koviécs-Kdsa Petra (név) (hallgaté Neptun azonositja: GPUS1V) konzulenseként nyilatkozom
arrél, hogy a zarédolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portfolio' attekintettem, a
hallgatot az irodalmi forrasok korrekt kezelésének kovetelményeir6l, jogi és etikai szabalyair6l
tajékoztattam.

A zarédolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portfoliot a zarévizsgan torténo védésre
javaslom / nem javaslom?’.

A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen nem*’
Kelt: 2023. év 04. ho 28. nap
it

Belso konzulens
#
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