SZAKDOLGOZA

TAKACS NIKOLETT
Emberi eréforrasok alapszak

Budapest
2023




MA\| (=

Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem
Budai Campus

Emberi eroforrasok Szak

Az egyes generaciok elkotelezodés-vizsgalata a koz-és

versenyszféraban

Belso konzulens: Miskolciné Dr. Mikaczo Andrea
egyetemi docens
Dr. Toth Katalin

egyetemi adjunktus

Készitette: Takacs Nikolett
ET6058
levelez6 tagozat
Intézet: Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet
Budapest

2023



Tartalom

L. BEVEZELES .ot 3
2. A témavalasztdsom oka €s aktualitasa.........cccooeerieeriiiiiiieiie e 5
3. Szakirodalomi AtteKINtES...........cciviiiiiiieiiieiee e 7
3.1  Generacio-definicidk és elmeéletek.........coooviiiiiiiiiiiiii 7
3.2 Generaciok bemutatdsa ..........oceiiiiiiiiiiiii 8
3.2.1  Baby boomer (1946 - 1964).......ccccciuiiiiiieiieie e 8
3.2.2 X 2eneracio (1965 - 1979) ..ot 9
3.2.3 Y generacio (1980 - 1994) ..o 9
3.24  Z generacid (1995-2009) ....ocoiiiiiiiiiieieie et 10

3.3 Jelenlétiik @ MUNKACTOPIACON .......eeviiiviiiieiiiie e 11
3.4 Generacios SWOT-analiZis.......ccoveiiiiiiiiiiiiciec e 12
3.5 A multigeneracios szervezetek elOnyei........covvviiiiiiiiiiiiii 15
3.6  Erkolcs-alaptl generdcios KONtrasztok ..........ccoovverviiiiiiniiiiiie e 16
3.7 Szervezet irdnti lKOtElEZEttSEZ ... ..vviiviiieiiiiiiic e 17
3.8 Szervezeti elkdtelezddés elmeéletek ..........covviiiiiiiiiiiiiic 19
3.9 Az elkotelezettség harom komponensti modellje .........cocovevvriiiiiiiiiiiicniien, 20
3.10 A szervezeti elkotelezettség kapcsolatai mas tényezokkel ............cccoovvveiiinennn, 23
3.11 A munkavallaldi elkotelezettség mozgatorugoi.........ocvvviviviiiiiiiiiiiiiiieiisiees 24
3.12 Megtartas, avagy mit tehet a munkaltatd? ............ccoovviiiiiiiiiiii, 26
3.13  Esszencidlis hozzavalo - a VEZetd SZEIEPE ........ceevvvviiiiiiiiiiie i 27
3.14 A munkaerépiac jellegzetességei 2000-2020-10 .....ovrververieineieiiniieeeseseeeen, 29
3.15 Alapvetd kiilonbségek a szférdk KOZOtt ........ccoovvviiiviiiiiiii e 30

4. SAJAL KULAAS ..ot 33
4.1 HIPOLEZISEK .oouviiiiiiiiiiiiii i 33
4.2 Kutatdsi MOASZETtan.......ccoviiiiiiiiiiiiiic i 34
4.3 FeIEPItES .ooieiiiiiieiie e 34
4.4 VAlaszadasi QrANY ........ccoieeiiiiiiiicii i 35
4.5 KEEITEKEIES ..ot 35

5. Kovetkeztet€sek, Javaslatok..........ccoriiiiiiiiiii e 52
B.  OSSZEIOZIALAS .....cvcvvviiceceetctee et 56
7. IrodalomjE@YZEK .......ooouiiiiiiiee e 59
8.

TNEETNELES TOTTASOK ..ottt e et e e et e e e e e e e e e e e e eeennns 64



10.
11.
12.

ADTAJEZYZEK ...ttt 65
TABIAJEZYZEK ... et 66
IMEIIEKIGLEK ... 66
FUZEZEIEKEK ... 66



1. Bevezetés

A globalizacio a vilagot atfogo tarsadalmi kapcsolatok intenzitasanak névekedése, amely
revén tavoli helyek ugy kapcsolodnak ossze egymassal, hogy az egyik helyen bekévetkezo
eseményeket sok kilométernyi tavolsagban lejatszodo folyamatok befolyasoljak, és viszont.”

(Anthony , 1990., p. 64.)

Anthony Giddens -brit szociolégus megfogalmazasabdl egyértelmiien levezetheté jelen
korunk egyik legnagyobb tarsadalmi dilemmaja, mely egész emberi 1étlinkre kihatassal van.
A globalizacios folyamatok kovetkeztében végbemend informacids és technoldgiai
forradalom a tarsadalomra is hatast gyakorolt, melynek kozéppontjdban az informacid, mint
érték és hatalmi tényezo szerepel. A tudas- és szolgaltatas alapu elkényelmesedé nyugati
tarsadalom egyik kulcsfontossagu jelensége az Internet, mely par év alatt nélkiilozhetetlenné
valt a Fold népének mindennapjaibol. Gyors hasznalata és mindent atfogd adatvagyona
fliggdveé tette az emberiséget. Mara a technologia térhoditasa hatdrokat nem ismerve
valésitja meg mindazt, amit korabban elképzelhetetlennek véltiink.

Az egyetemleges atalakulas lancreakcios folyamata a munkaerdpiac szinterén is drasztikus
valtozasokkal jelentkezett. A korabbi prognozisoknak megfelelden, a valtozd kornyezeti
hatasok révén a munkaerdpiac komoly és sziikségszeri reformon ment keresztiil az elmult
id6szakban. Uj trendek és jelenségek figyelhetok, melyek atalakitottak, felboritottak a
kordbban jol miikodé szervezeti struktirdkat és 1j direktivakat hoztak Iétre ezzel

alkalmazkodasra kényszeritve a munkaerdpiaci szereploket.

A fenti jelenségnek kovetkeztében, jelentds szakadék alakult ki az egy munkahelyen
megtaldlhatd munkavallalok generdcioi kozott. A valtozast az okozta, hogy az ipari
tarsadalmat fokozatosan felvéltotta el6szor az informdacios tarsadalom, majd a tudasalapu
tarsadalom, amely szamos teriileten teljesen 1) megoldasokat hozott létre. Az egyik jelentOs,
kozvetlen €s dramai valtozas a kommunikacid terén tortént. Az innovativ eszkézokkel, az
internet altal 1étrejott virtualis térrel és a kozosségi média feliiletek megjelenésével 1) ajtdk
nyiltak a kapcsolattartasra, mely kényelmiik révén hattérbe szoritottak a fizikai
interakciokat. A posztindusztrialis tarsadalom az internet segitségével mar szélesebb korbol
kapja az impulzusokat a vilag minden részérdl. Hozzaférhet és megismerhet barmit, ami

felkelti érdekl6dését. Ennek hozadéka a diverzifikacio, amely komplikaciot gerjesztett a


https://hu.wikipedia.org/wiki/Anthony_Giddens

tarsadalom tagjai kozott. A munkahelyi konfrontacié azon konstans tényezdje a csoportban
végzett tevékenységeknek, mely mindig azonosithatd volt a szervezeti dimenzidkban.
Mindez a fizikai eltdvolodas tendencidjaval és a kommunikacios stilus atalakuldsaval

egyesiilve megnovelte a konfliktusok lehetdségeinek szamat.

Emellett megfigyelhetd, hogy a jelen populdcio tagjai kdzott mélyebb a szakadék értékrendi,
gondolkodas- és viselkedésmodbeli, valamint konfliktuskezelési és motivacids aspektusokat
illet6en.

Az eredményes és hatékony munkavégzés érdekében felértékelddik a szervezetek human
szakembereinek ¢és az egyes diviziok vezetdinek szerepe. Ezen problémak fellelhetéek mind
a kozszféraban, mind a versenyszféraban, nem kimélve a szervezetek hatékonysagbeli

mutatoit.



2. A témavalasztasom oka és aktualitasa

A téarsadalmi valtozasok hatdséara atalakult munkaerdpiacon jelentkezd nehézségek
kiilonb6z6 intenzitassal, de minden szektor és szféra teriiletén mutatkoznak. Munkavallaloi
oldalrol megjelenik az Onfejlesztés, valamint az ¢élmény ¢és motivacio alapa
munkahelyvalasztas kordbban nem tapasztalt igénye. A mobilitasi szabadsag folyomanya,
hogy a munkaltatoknak egyre nagyobb kihivast jelent a megfeleld szaktudasa személyi
allomany bevonzasa, megtartdsa és utanpoétlasa, valamint az elkotelez6dést 6sztonzd
munkahelyi [égkor megteremtése, amely biztosithatnd a hosszu tava és magas szinvonall

feladatellatast. (Dajnoki & Héder, 2017.)

Eletiink minéségét mas emberekhez fiz6d6 viszonyunk és kdrnyezetre haté viselkedésiink
hatarozza meg. Ma mar komoly multtal rendelkez6 vizsgalati teriileteknek szamitanak a
kiilonb6zé személyiséget, emociondlis és generdcids jelenségeket vizsgald tarsadalom-,
viselkedéstudomanyi kutatasok. A kiilonb6z6 vizsgalatok és tarsadalmi viselkedéskultarat
érintd mintavételek mentén valaszokat keresilink eltéré korosztalyok és generaciok belsod
igényeire és kiilso sziikségleteire, kényszereire, amelyek tobb generacid egyiitt 1étezésének
¢s kommunikacidjanak szines vildgat is elénk tarja. Az elmult években a human eréforras
menedzsment, ezen beliil az egyes generaciok sajatossagai, valamint a kiilonbozdségekbdl
ad6do kezelési lehetdségek komoly foglalkoztataspolitikai figyelmet kaptak szerte a
vilagban. (Meretei, 2017.)

Aktualitasat illetden, ugy gondolom nem is lehet kérdés, hogy a mai vildgban mind a humén
er6forrds menedzsment tudomanyt, mind a human szakembereket miért foglalkoztatja
kiemelten az egyes generaciok sajatossagai, valamint a kiilonbozdseégiikbol adodo kezelési
lehetdségeik. Manapsag a vallalatok legfontosabb célja a profitszerzés mellett a
termelékenységiik és a hatékonysadguk maximalizalasa, melynek kulcsa a legfontosabb

er6forrasuk, a megfeleléen motivalt és elkdtelezett munkavallalo.

Kutatdsomban azt a problémat vizsgadlom, hogy a kiilonb6z6 generacio-specifikus attitlidok
miként nehezitik vagy éppen konnyitik a koz-és versenyszféradban milkddd szervezetek

¢letét, mikodeését, fokuszba helyezve az elkotelezddés kérdéskoreét.



Dolgozatom els6 részében a témahoz kapcsolddo szakirodalmak fontosabb alapfogalmait és
megallapitdsait 6sszegzem, melyeket tudomanyos cikkekre, tanulméanyokra, szakkonyvekre
¢és egyéb dokumentumokra tdmaszkodva épitettem fel. Ezen részben bemutatasra keriilnek a
jelenlegi generacidk és ismérveik, majd a munkavallalok szervezeti elkdtelezodését
vizsgdlom, végiil egy rovid attekintést adok a munkaerdpiac jellegzetességeirdl és a
foglalkoztatottsagrol, valamint a kdz-€s versenyszféra alapvetd kiilonbségeirdl. Munkam
soran szamos, a témahoz kotddo szakirodalmi részt tartam fel, melyet a dolgozat terjedelmi
megkotése okan roviden tudtam érinteni. Ezen tartalmi elemek szakdolgozatom 1. szamu
mellékletében taldlhatok. A szakirodalom feldolgozasat kovetden, a szekunder adatok
alapjan bemutatom a munkavallaléi elkotelezettség mértékét a felallitott hipotézisekhez
tartozo relevans kérdések kiértékelésével, majd 6sszegzem ¢és kovetkeztetéseket vonok le a

kapott informaciok alapjan.



3. Szakirodalomi attekintés

3.1 Generacio-definiciok és elméletek

Az Okori generdcio meghatarozas célja a vilagegyetem megértése a generaciokon keresztiil,
mig a modern meghatdrozas az egyénre helyezi a hangsulyt, és mar maga a generaciok
jelenlétének hatdsat vizsgalja az egyénre. A modern definicidalkotasban és - értelmezésben

szerepet jatszik az iparosodas ¢s az ez altal eléidézett gyors fejlodés.

A generaci6 fogalma: ,,a generaciot olyan személyek csoportjaként hatarozzuk meg, akik
ugyanabban a korszakban sziilettek, ugyanazon idoszak formalta oket, és ugyanazon
tarsadalmi markerek voltak hatassal rajuk — mas szoval a generacio egy azonos életkor és
életszakasz, létfeltételek és technoldgia, események és tapasztalatok altal ésszekapcsolt

csoportja”. (Szabo-Szentgroti, et al., 2019., p. 78.)

Mannheim ugy hatdrozza meg a generacio fogalmat, mint ,,az egy idészakban sziiletett
egyének, akiknek azonos a ,,lokaciojuk” és vilagnézetiik, ami foként azokra a torténelmi

’

eseményekre és jelenségekre épiil, amit mindannyian atéltek a gyerekkori éveikben.’

(Mannheim, 2000., p. 202)

Mannheim megallapitdsa szerint a generaciok kozti eltérések nem csak az életkori
eltérésekre vezethetOk vissza, hanem a megélt szocidlis alapu tapasztalatokra is. Ennek
kovetkezményeképpen, egy teljes generdcido egyéniségét is meghatarozhatjadk bizonyos
tarsadalmi  hatasok, melyek 1dotallok és fennallnak az egyén legjelentosebb

¢életszakaszaiban, mint példaul gyermek- vagy fiatalkorukban. (Székely , 2020.)

Ehhez hasonl6 definiciot ad Kupperschmidt is: ,, Beazonosithato csoport, melynek tagjai
azonos sziiletési idoszakkal, korral, lokacioval és jelentos életeseményekkel rendelkeznek a
kritikus fejlodési éveikben.” Soulez szerint ,, ezeknek a kozos eseményeknek az ereje kialakit
minden generdcioban egy egyediilallo hiedelemrendszert és attitiidot, ami irdnyitia a

viselkedését”. (Meretei, 2017., p. 11.)

Howe et al. szerint a generacid olyan személyek csoportja, akik azon a torténelmi idén és

téren osztoznak, mely kollektiv személyiséget biztosit nekik. (Howe, et al., 2000.)



A generaciok egyéni viselkedésre és attitidre gyakorolt hatasat vizsgaljak az életkorral és
kohorsszal' alkotott definiciok. Egy masik elmélet szerint, a fiatalkori kohorsz-élmények
alapjan hatarozzak meg a generacidkat: azt vizsgaljak, melyek azok a generacio-szinti,
kozos €élmények, amelyek hatdssal lehetnek az adott korcsoport késdbbi személyiségének,
értekrendjének alakuldsara, ugyanis ezek a kozos élmények kotik dssze ket egy laza szallal
¢és ezekbodl az €lményekbdl lesznek majd felndttkorban értékek €s dontések. (Mészaros &

Lestyan, 2017.)

3.2 Generaciok bemutatasa

Az eldz6 fejezethez hasonléan tovabbra is a nemzetkdzi szakirodalom feltérképezése
segitségével ismertetnem a munkaerdpiacon jelenleg aktiv generaciok jellegzetességeit.

Jelenleg négy generacid van jelen a munkaerdpiacon, melynek el6zménye, hogy
folyamatosan novekszik a munkdval toltott évek szama, az informécids technoldgia
fejlodésének koszonhetden az egyénekre hato életesemények szdma tgyszintén. Az elmult
20-30 ¢év gyors fejlddése jelentds valtozast eredményezett az egyének életében. Kevés
azonban a mélyebb okokat feszegetd, feltard, a jelenségre hatod egyéb tényezoket (kultira,
lokécid, szervezeti jellemz6k) is vizsgald kutatés. Igy a szakirodalom attekintésekor gyakran

leegyszertsitett, sztereotipizalt eredményeket olvashatunk. (Soulez & Soulez, 2011.)

Barta meghatarozésa szerint: ,, 4 generdciok kiilonféle jegyeket hordoznak, melyek nemcsak
a fogyasztoi szokasaikat, hanem a munkahelyi elvarasaikat és viselkedésiiket is

meghatarozzak.” (Mészaros & Lestyan, 2017., p. 119.)

Ezen négy egymastol szignifikansan eltérd generacio - tarsadalmi, szocialis technoldgiai és
gazdasagi aspektusokat illetden - igényeinek figyelembevételével kell a munkéltatoknak

terveznie, ezért fontos megismerniink, hogy milyen {6 jellemzdi vannak ezen generacioknak.

3.2.1 Baby boomer (1946 - 1964)

A demografiai robbands gyermekei, a sziileiktdl az kiillonbozteti meg 6ket, hogy 1j utakra,

tudasra, informacidra, cselekvésre vagytak, karriert épitettek. Fegyelem, tisztelet és kitartas

! Egy nemzedék, tehat olyan emberek részcsoportja, akik valamilyen jellemzdjiik szerint vannak csoportositva.



jellemzi 6ket, és aldzattal végzik munkajukat a sz6 legpozitivabb értelmében. Kotddnek a
munkahelyhez, az irdasztalukhoz, fontosak szdmunkra a statuszszimbolumok, amely a
hierarchidban betoltott szerepekhez kothetok. Tudasuk, tapasztalatuk, bolcsességiik,
munkafegyelmiik ¢és lojalitasuk olyan érték, amely barmilyen és barmekkora céget a
legjobbak k6z¢é emelhet.

Legfobb munkahelyi értékeik: egyenlOség, optimizmus, lojalitds, bevonddas, minden
megkérdojelezése, csapatszellem. Ellenall a technoldgianak, de felismeri a fejlodés

szlikségességét, igy lassan hozzaszokik. (Bokor , et al., 2007.)

3.2.2 X generacio (1965 - 1979)

Az X generacio tagjai mar két-jovedelmi csalddokba sziilettek, ahol a valas is megszokott
jelenség volt. Hatassal volt r4juk a nék munkéba allasa, mikor tomegesen csatlakoztak a
munkaerd-piaci folyamatokba - sok gyerek nem is latta a sziileit, mert azok mindketten
dolgoztak - mar olyan csaladot tapasztaltak meg, ahol gyakran gyerekként magukrol kellett
gondoskodniuk. (Soulez & Soulez, 2011.) igy a "kulcsos gyerekek" generacioja ¢nallo,
talalékony és onellaté nemzedékkeé valt, akik a munkahelyen is értékelik a szabadsagot és a
felelosséget. Az elsé generacio, akik mar kamaszként is taldlkoztak kabeltévével, személyi
szamitogéppel és videojatékkal, a technologiai fejlesztések begylriiztek életiikbe, 6k pedig
- lassan vagy gyorsan - megtanultak kezelni azokat. Ezért is nevezik 6ket digitalis
bevandorloknak. Elddeiknél magasabban iskolazottak, sokuknak két vagy tobb diploma4ja is
van. Munkdaba 4llasukkor a munkaerdpiacon versenyképes fizetést kinalo, Ujonnan
betelepiilt multinacionalis vallalatok vartak Oket, akikkel egyiitt azonban megérkezett a
korlatlan munkaidé és a korlatlan munkahelyi stressz is. A munkajukért hajlandok a
maganéletiiket is feladldozni, talan ezért is olyan nagy a véalasok szdma a generacio tagjai
kozott.

Fébb munkaértékeik: technoldgiadriilt, fiiggetlen, egyensulyra torekvd, szkeptikus,

megbizhatd, magas munkaelvardsok, magasan kvalifikalt, szorakoztatd dolgokra vagyik.
(Khera & Malik, 2014.)

3.2.3 Y generacio (1980 - 1994)

avagy En generacio (Arnett & Schwab, 2013.), akik nyitottak az ujdonsagokra, befogadok,

gyorsan sajatitjdk el a technoldgiai Ujdonsdgokat. Agilisak, célratordk, korlatlan a



munkakedviik, ennek kovetkeztében horribilis fizetési elvarasokkal jelennek meg a
munkaerdpiacon. Szamukra meghataroz6 tényezd a bér nagysaga, de esetilkben nem elég
ahhoz, hogy motivalja és megtartsa a generacid tagjait egy-egy munkahelyen. Ezen
generacional a sikeres motivacid gatja, ha nincs megfeleld bérezés.

Eletiik meghatarozo nézete, hogy nem akarnak ugy éIni, mint sziileik, akik csak hajtottak a
pénzt, de szorongva ¢éltek, hogy meg tudjanak felelni minden elvarasnak. Az ezredfordulo
generacioja a sziileinél érzékenyebb a kozos gondokra, észleli a hibakat és megoldasokat
keres rajuk.

Netes személyiséggel és 0j kommunikacios stilussal rendelkeznek. Ontudatos jellemek,
ennek megfeleléen munkavallaléi viselkedésiikre is ez jellemzd, ha nem tetszik valami,
akkor odébballnak, mindezt kiilondsebb érzelmi kotddés vagy trauma nélkiil teszik meg.
Az el6z6 generaciokhoz képest eltérd tulajdonsaguk, hogy tarsadalmi kapcsolataikat egy
idében ¢élik meg a valos és a virtudlis vilagban. Batrak, kezdeményezok, kevésbé
kételkednek sajat képességeikben, avagy korlatjaikban. Praktikus szemlélet jellemzi 6ket, az
egyén szabadsagat és a formalitdsmentes kozvetlen vilagot nagyra értékelik, ennélfogva a
mobil és az internet adta lehetdségeket kihaszndlva a vildg barmelyik pontjan elvégzik
feladataikat. Uj vilagot kivannak épiteni, nyitottak a véltozatos, akar 6nalléan végezhet6
feladatokat, valamint a fejlédésre és a karrierépités lehetségére. Szeretnek csapatban is
miikddni, keresik a tapasztalat szakértd munkatarsakkal valo egyiittmiikddés lehetdségét,
valamint igyekeznek olyan kozeghez tartozni, ahol felszabadultan és vidam tudjak eltdlteni
a dolgos napjaikat.

Az'Y generacio munkahelyén is keresi az élvezeti értéket, az élményt a munka mivoltaban.
Tovabba kiemelten fontos szamukra a munka és a magéanélet egyensulya, szabadidejiik érték
szdmukra. Résziikre egyre fontosabb a munkaltatdi brand és ezzel sszefliggésben az, hogy
mennyire biiszkén képviselhetik az adott céget mind munka, mind magéanéleti kdrnyezetben.

(Meretei, 2017.)

3.2.4 7 generacio (1995-2009)

Teljes egészében belesziilettek abba a vilagba, amelyet egyre inkabb meghataroznak a
kiilonbozé digitalis technoldgidk. Hozzaszoktak ahhoz, hogy allando kapcsolatban vannak
egymassal, hogy allandd, korlatlan és azonnali hozzaférésiik van a vilaghalohoz. Profin
kezelik az elektronikus eszkozoket, a vald életben zajlo6 kommunikacidt azonban

stresszhelyzetként élik meg, ezért egyre inkabb bezarkoznak, a valodi vilagban leépitik

10



barati koriiket és az internet nyujtotta biztonsagba menekiilnek. Ennek oka, hogy a virtudlis
vilagban - melyet maguknak teremtettek - olyanok lehetnek, amilyenek lenni szeretnének.

Jellemzo rajuk a parhuzamos cselekvés, mar nem okoz szamukra kihivast, hogy egyszerre
jatszanak, tanuljanak, egyenek €s blogoljanak. A Z generacio tagjai sziiletésiiktol kezdve
mar Osztondsen olyan képességekre, készségekre tesznek szert, amelyek altal kialakul a
tobbfeladatos miikodés/feldolgozas (multitasking), az egyiittmiikodd tanulas (halézatban,
collaborative) vagy az Onszabalyzo tanulas. Ez a generacid mindezekre a készségekre az
iskolan kiviil, szabadidejében tesz szert, kizardlag dnszabalyozé modon, illetve haldzatban
korcsoportjatdl tanulva. Esetiilkben mar természetes lesz az el6zd generaciondl emlitett ,,job
hopping” jelenség, avagy munkahelyek rovid idon beliili valtogatasa. Amint sziikségét érzik,
kompromisszum nélkiil odébbéllnak, nem ragadnak le egy vallalatnal és nem aggddnak
amiatt, hogy nincs biztos fizetésiik vagy egy stabil irdasztaluk. Tovabba dket is a praktikus
szemlélet jellemzi, értékelik a formalitasoktol mentes, szabadsagot adod kornyezetet.
Elényben részesitik a tudatos, tarsadalmi feleldsségvallalasi stratégiaval és

gondolkodasmoddal rendelkezd vallalatokat. (Kissné, 2013.)

3.3 Jelenlétiik a munkaerdpiacon

A mai munkaerdpiacon aktiv erét képvisel az X, és az Y generacio, valamint a Baby boomer
¢és a Z nemzedék. Emellett elmondhato, hogy jelentds munkaerdhidny van, aminek egyrészt
demografiai okai vannak, mésrészt az Y generacio egyik tipikus attitlidjének tartott gyakori
munkahelyvaltas is hatassal van a jelenségre. Ezt felismervén valt dlland6 témava, az utdbbi
évek vezetdi és HR-szakmai konferencidin a generdciok munkahelyi viselkedése és

értékrendi kiilonbségeik.

Az alabbi tablazat, a korcsoportokat generaciokba sorolva, nemenként Osszesitve jeleniti
meg a magyarorszagi foglalkoztatsi ratat?, melyet a KSH statisztikai adatai alapjan

készitettem, fokuszba helyezve a 2022-es évet.

2 Foglalkoztatési rata, avagy foglalkoztatotti arany, mely a foglalkoztatottak szamanak, valamint a megfeleld
korua (15-74 éves vagy 15-64 éves) népesség létszamanak hanyadosaként szamitjuk és % formaban adjuk meg.
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Korcsoportok | Generacié | Foglalkoztatasi rata

(%)
15-19 5,4
20-24 Z generacio 49,1
25-29 83,0
30-34 88,0
35-39 Y generacio 88,4
40-44 90,3
45-49 90,2
50-54 X generdcio 87,8
55-59 79,9
60-64 51,1
65-69 Baby boomer 12,8
70-74 5,2

1. tablazat: Magyarorszag foglalkoztatdsi rataja 2022-ben https://www.ksh.hu/stadat_files/mun/hu/mun0017.html
(sajat szerkesztés)

Az adatokbol egyértelmiien leolvashat6, hogy a 2022-ben a magyarorszagi munkaerdpiacot
az X és az Y generacio tagjai alkottak legnagyobb részben. A Baby boomer generaciot a
nyugdijazas eldtt allok korosztalya (60-64 éves) képviselték magas ardnyban. Ezt a tényt
megerdsitik a szamadatok, miszerint a kovetkezd korcsoportban (65 éves kortdl idésebbek)
mar kozel a negyedével kevesebben alltak munkaviszonyban. A Z generacidé szamait
megfigyelve, elmondhatd, hogy érettségi utan kozel tizszeresére nétt a munkaerdpiacCi
jelenlétiik, majd ez a szdm majdnem a duplikalodott miutan diplomat vagy szakvégzettséget

szereztek.

3.4 Generacios SWOT-analizis

Az alabbi tablazatban a SWOT-analizis mddszerével mutatom be a munkaerdpiac jelenleg
aktiv generacioit. A négy teriilet, melybdl épitkezik az elemzés, az angol elnevezések szerinti
kezddbetlikbol all fel, melyek mentén a tulajdonsdgok azonositdsa az aldbbi szempontok
szerint tortént: kornyezeti hatdsok: milyen gazdasdgi-, politikai, technoldgiai, illetve
kulturalis hatasok érték az egyes generaciokat, miként alkalmazkodtak ezen ingerekhez; a
nemzedékek tagjainak legfébb tulajdonsagai, személyiségiik ¢és miikodésiik a munka

vildgaban; melyek a fobb céljaik, mire vagynak.
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A Baby-boomer generaciéo SWOT-elemzése:
(S) Erdsségek (W) Gyengeségek

Szabalykovetdk, pontosak és precizek. Bizalmatlanok, nehezen nyilnak meg.

Elkotelezettek és hiiségesek a munkahelyiik | Alkalmazkodas a valtozasokhoz.

irant. Ahogyan a konfliktusokat kezelik.
(O) Lehetoségek (T) Veszélyek
Célorientalt, csapatjatékos jellemek. Legjobban a rang, a fizetés és a presztizs

Példamutatd az elére jutashoz vald | motivalja Oket.

hozzaallasuk.

Gazdasagi jolétbe sziilettek, a hierarchiat és a kemény munkat szoktdk meg, emellett a
szamukra a munkanak értéke van. Példaértékii a munkatarsakhoz vald hozzaallasuk,

azonban versenyszellem vezérli 6ket. (Kiss, 2019.)

Az X-generacio SWOT-elemzése:
(S) Erdsségek (W) Gyengeségek

Megbizhatéak, kontrollaltak, szakmailag | Nehezen adnak visszajelzést a vezetés felé.
igényesek, kovetik ¢és  Dbetartjdk a | Gondot okoz szdmukra a munka-maganélet
szabalyokat. egyenstlyanak kézben tartasa.

Kitlind az alkalmazkodoképességiik ¢és
szivesen sajatitjak el az ujitasokat, teljesen
nyitottak a technologiai fejlodésre.

(O) Lehetoségek (T) Veszélyek

Milyen sikeresen tudjak megtanulni, | Pénzkdzpontiiak: a pénz, mint motivacios
kezelni, elsajatitani ¢és hasznositani a | eszkdz nagy mértékben motivalja dket.
folyamatos technologiai fejlédés révén

megjelend jdonsagokat.

crer

gyorsan reagalnak, de emellett jellemz0 rajuk a nagyfoku munkafegyelem. Nagyon fontos
szamukra, hogy munkdjukat tokéletesen végezzék, viszont az ezzel jard fesziiltség,
szorongas, ¢€s stressz legtobbszor egészségiigyi problémak megjelenéséhez vezet.

(Rumpf, 2017.)
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Az Y-generacio SWOT- elemzése:

(S) Erdsségek
Sikerorientaltak, rugalmasak, informacio-
¢hesek ¢és gyors gondolkodésuak.

Onallok, gyakorlatiasak és céltudatosak.

(W) Gyengeségek
Konnyen tiirelmetlenné valnak, ellenallok
¢s kikezdhetetlenek.
Nem fogadjak el a kritikdt ¢és az
ellentmondasokat.
Nehezen alkalmazkodnak és kotelez6dnek

el.

(O) Lehetioségek
Széleskort gondolkodasmaddjuknak
koszonhetden rendkiviil hatékony

multitasking képességgel rendelkeznek.

Képesek 6nallo dontéshozatalra.

(T) Veszélyek

Tal nagy hangsalyt fektetnek masok
véleményére.

Konnyen félreértenek masokat, sziikséges a
tiszta fogalmazdas ¢és a  kétiranyu
kommunikécio.

Jellemzd rajuk a narcisztikus, beképzelt
onmegvalositas.

Konnyen megkérddjelezik a szabalyokat.

Eredményorientaltak, minden utjukba keriil6 akadalyt igyekeznek 4thidald, egyszer(i

megoldasokkal orvosolni. A konfliktushelyzeteket elsdsorban érvekkel és tényekkel

probaljak megoldani. A munka szamukra nem csak kotelezettség, hanem egyben a

kreativitasuk mithelye is, éppen ezért érdeklddésiiket, motivacidjukat meglehetdsen nehéz

fenntartani. (Kiss, 2019.)

A Z-generacid SWOT- elemzése:

(S) Erdsségek

Kreativak, leleményesek, logikusan
gondolkoznak ¢€s alapos informaciogytijtési

képességgel rendelkeznek

(W) Gyengeségek

Figyelmiik csapongo, gyakran
elkalandoznak.
Kényelmesek és fegyelmezetlenek,

melynek kovetkezménye, hogy kitartasbéli
és felelosségvallalast  hianyossagaik

vannak.
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(O) Lehetioségek (T) Veszélyek

Olyan munkakort biztositani  nekik, | Szocializacidjuk a virtudlis térben torténik,
melyben partnerként tekintenek rajuk, | a valé életben zajl6 kommunikéciot
onalléan  végezhetik  feladataikat  és | stresszhelyzetként élik meg, ezért egyre
megoszthatjak véleményiiket; emellett az | inkabb bezarkdznak, és az internet nytjtotta
egyik  legfontosabb  igényiik, hogy | biztonsdgba menekiilnek.

vezetdiktol visszajelzéseket ~ varnak, | A sziintelen kozosségi média fogyasztas
valamint az eredményeikrél folyamatosan | hatasara személyiségiik atalakult, altalanos
tajékoztatva legyenek. jellemzdjik az  elégedetlenkedés, a

tiirelmetlenség, valamint a kovetel6zés.

»Digitalis bennsziilottként” teljesen otthon érzik magukat az online, digitalis térben, ami
megkonnyiti szamukra az érvényesiilést, de egyben veszélyes is rajuk nézve.
Feladatvégzésiik sordn modszerességiik és strukturaltsaguk alacsony szintli, igy
elengedhetetlen a szabalyok egyértelmii lefektetése és a szamonkérés modja.

(Bokor , et al., 2007.)

3.5 A multigeneracios szervezetek elényei

Manapsag szinte mar nincs is olyan munkahelyi csapat, amely ne multigeneracios lenne. Az
ilyen csapatokban, ahogy nevébdl is kideriil, tobb generdcid tagjai egylittesen
tevékenykednek. Az ilyen csoportok vezetésében komplikaciot okozhat, hogy a vezeték nem
tudnak egy ,,altalanos iranyelvet rahtizni a csapat miikodésére”, hanem differencialniuk kell
a kiilonboz6 generaciok tagjainak igényeit. Ennek megfeleld kezelése, nagy szézalékban
noveli a csoport egylittmiitkddésének hatékonysagat, amely kiemelkedden jo hatassal van a

cég mitkddésére is. (Karpati, 2020.)

Ebbdl eredendden, 1ényeges a generdcios kiilonbségek kindlta elénydket is attekinteni, és
megvizsgalni azt, hogy az Uj nemzedék hogyan tudja tdmogatni a szervezeti folyamatokat,

milyen mddon tud értéket hozzaadni a szervezeti tanulés alapelveihez.

A multigeneracids csapatok szamos eldnnyel rendelkeznek - amennyiben megfeleléen
tudnak egyiittmiikodni - kellemes, csalddias kornyezet alakul ki a munkavallalok szamara,

amely lassithatja a fiatalabbak gyakori munkahelyvaltasat is. A kiillonb6z6 nemzedékek
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egyiittesen hasznaljak tudéasukat (igy bizonyos problémékra komplex, gyors megoldast
tudnak talalni), értékeiket és ismeretiiket, amibdl kifolydlag rohamosan fejlédhet a vallalati

kultira egy 0sszehangolt és tudatos vezetési stratégia mellett.

3.6 Erkolcs-alapu generaciés kontrasztok

A kutatok tugy értékelik, hogy az eltérd lojalitas, karriervagy, munkavégzési stilus
Osszeegyeztethetdsége a nemzedékek kozott problémas, az interakciok generaciok kozotti

konfliktusok kialakulasdhoz vezetnek. (Szabd-Szentgroti, et al., 2019.)

Tobb kutatds is aldtdmasztja, hogy a generéacios konfliktusok origdja az értékrendbeli
kiilonbségekbdl eredeztethetd. Az értékek nem veliink sziiletett tulajdonsagok, a
szocializacié termékei. Az érték mérce €s eligazodasi pont is egyben, mely orientalja a
generacid tagjainak viselkedését is. Az értékek ezen tul érzelmi viszonyulést is hordoznak
magukban. A célok jelképezik az értékeket, ezek olyan végallapotok, mint a boldogsag, a
biztonsag vagy a teljesitmény.

Az egyes generaciok vizsgalata alapjan az tapasztalhatd, hogy bizonyos tarsadalmi értékek
valtozasaval az egyén értékei is megvaltoznak, bizonyos értékek kevésbé fontossa valnak,
avagy ujak keletkeznek. Az értékrend kialakulasa nem kizarolag generacios hovatartozastol
fligg. Szamtalan egyéb demografiai és szociokulturdlis tényezd is befolyasolja. Ezek koziil
a legfontosabbak kozé tartozik a csalad, a vallas, a tanulmanyok és a munkahely. Fontos
felismerni, hogy az értékrendek mentén kialakuld konfliktusok nem vezethetdk vissza csak

arra, hogy a konfliktus résztvevai eltéré generaciok tagjai.

Ertékrendi devianciabdl adodé konfliktus forrasok:

» A fiatalok elsddlegesen nem a koruk miatt tisztelik az idosebb generaciokat, amely
az egyik legkomolyabb fesziiltségforras. Az 1ddsek elvarjak a tiszteletet, azonban
csak azoknak adjdk meg, akik értékes és versenyképes tudassal és tapasztalattal

rendelkeznek, valamint rutinosan kezelik az 0jtipusti informacids technologidkat.

» A fiatal generaciok konnyelmi informaciomegosztasi kényszere komoly fesziiltséget

okoz (céges szabalyok megreformalasa).
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» Az iddsebbek nem szivesen adjak at a megszerzett tudast a fiatalabbaknak, mert igy

pétolhatatlannak érzik magukat.

> A bérek mindsége a versenypiacon nem a munkaval toltott éveket tikkrozik. A fiatal
tehetségek kezdd bérigénye az atlagosnal joval magasabb, ez pedig bérfesziiltséget

okozhat egy adott szervezeten beliil.

Emellett gyakori jelenség, hogy az eltérd generaciok nem azonosan értelmezik ugyanazokat
az informaciokat vagy nem egyértelmiien fogalmaznak, ami tovabb noveli a kommunikacios
problémakat. A generacios konfliktusok egyik f6 forrasa a hibas kommunikacio, ami az

egyes generaciok eltérd elvarasai, ismeretei miatt robbanhat ki.

Egységesen megegyezik a véleménylik abban, hogy a visszajelzések hianya és az
informaciohidny okozza a legtobb kommunikécios zavart. A visszajelzések elmaradésa
bizonytalansagot kelt a dolgozokban, igy csokken a motivécio és az elégedettség, ami végso

soron felmondashoz vezet.

A felmeriil6 problémak kezelése, megakadalyozasa tobb szinten is tobbletenergiat igényel,
hiszen gyakran a megszokottol eltérd intézkedéseket kell bevetni vagy ujakat létrehozni
ahhoz, hogy minden generacié megfeleléen tudjon integralddni, fejlédni és egzisztalni a

szervezeten beliil. (Soulez & Soulez, 2011.)

3.7 Szervezet iranti elkotelezettség

A munka az ember egyik legfontosabb tevékenysége, amely életiink jelentds részét tolti ki.
Ebbdl kiindulva, gy gondolom mindenkiben €l egy bizonyos elvardas munkéjaval,

munkahelyével és munkakorével szemben.

Mészaros foglalta 6ssze, mely tényezdk befolyasoljak a munkahelyi elkdtelezettséget, mely
egy meglehetdésen Osszetett fogalom. Ennek alapjan beszélhetiink a munka jellegérdl, a
munkakoriilményekrél, a munkatarsakrol, a fonokokrdl, a beosztottakrol, a munkahelyi
1égkorrdl, valamint ide sorolhato a fizetés, a szabadidd és a kiilonbozé fajta juttatisok is.
Tovabba fontos megemliteni a tovabbtanuldsi és szakmai elOmeneteli lehetdséget, a

valtozatos munkat, a kreativitasra és innovaciora valo nyitottsagot, roviden minden olyan
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szempontot, ami az allaskeresének, munkavallalonak fontos lehet, sokszor vallalva azt is,

hogy ki kell keriilnie a komfortzoénajabol. (Mészaros & Lestyan, 2017.)

A fenti feltételek biztositasa a vallalatok erkolcsi és tarsadalmi felelossége, feladatuk, hogy
olyan munkakoriilményeket teremtsenek, amelyekben a munkavallalé jol érzi magat. Ennek
értelmében, a munkavégzést tdmogatd munkakornyezet kialakitdsa, a megfeleld
munkaszervezés és a valtozatos munkafeladatok hozzajarulnak, hogy elégedetté valjon a
dolgoz6. Szervezetpszichologiai kutatasok tobbsége szerint az elégedettség a szervezeti
elkotelezettség egyik kivalté oka. Amennyiben a munkavallalo elkotelezetté valik a vallalat
irant, észrevehetden jobban teljesit feladatainak elvégzése soran. Ennek hozadéka, hogy a
magasabb egyéni teljesitmények hozzajarulnak a vallalat Osszteljesitményének

novekedéséhez.

A munkavallalok, a vallalat er6forrasai, kulcsszerepet toltenek be a vallalati teljesitményben,
hiszen kompetencidjuk, erdfeszitéseik, motivacidjuk, elkotelezettséglik alapvetéen
befolyasolja a versenyképességet. (Wright, et al., 1994.) A mindennapi kihivasok soran, a
szervezeti célok csak a motivalt, innovativ, megfeleld tudassal és készségekkel rendelkezd

dolgozok hatékony és eredményes munkaja altal valosithatok meg.

Amennyiben a szervezetek nem fektetnek kelld mennyiségli és mindségli hangsulyt
munkavallaloik elégedettségére, megtartasi problémakkal kell szembenézniiik. A nem
természetes (nagy)aranyl munkaerd-aramléds, avagy fluktuacid azonban sokba keriil,
koltséges a szervezeteknek: az allashirdetéstol kezdve, a jelentkezdk (tobb koros) szlirésén
keresztiil, a kivalasztasi procedurat kovetden, - a sziikséges kompetencidk €s tapasztalatok
megléte mellett is - el kell telnie néhdny hoénapnak, mire a vallalatnal alkalmazott
modszereket, eljarasokat, munkamoralt, az (ij munkavallalé a gyakorlatban is magabiztosan,

rutinszeriien alkalmazza. (Gyokér & Krajcsak, 2009.)

Mivel a toborzasi folyamatok emberi eréforrasokat - i1d6t és szakmai hozzaértést —
igényelnek, nem helyettesithetok, ezért pénziigyi vonzatuk igen magas, mely
veszélyeztetheti a cég piacon elfoglalt helyét. A versenyképesség megtartasa érdekében
sziikséges a hosszutavon jovedelmezdbb stratégiai szintli gondolkodas, ennek értelmében az
emberi erOforrasokba valdo beruhazas - az alkalmazottak elégedettségének,

elkotelezettségének megteremtésével és a tehetségek menedzselésével. (Kiss, 2011.)

18



3.8 Szervezeti elkotelezodés elméletek

A kutatok tobb évtizede intenziven kutatjak ¢és szdmos megkozelitésbol probaltak definialni
az szervezeti elkotelezettséget, ebbdl kifolydlag széles korben vizsgaltdk a fogalom
tartalmat, elézményeit és kovetkezményeit Ennek ellenére mind a mai napig nincs
altalanosan elfogadott definicidja a szakirodalomban. (Meyer & Herscovitch, 2001.) Az

alabbiakban - kronoldgiai sorrendben - bemutatok néhanyat a legismertebbek koziil.

A dolgozoi elkotelezettség és elégedettség fogalmat sokan tévesen hasznaljak azonos
értelemben. A dolgozoi elkotelezettség Porter megkozelitése szerint a szervezet céljainak
elfogadésa, késztetés a szervezet érdekeiért, céljaiért végzett elhivatott munkara, és a
szervezeti tagsag megOrzése iranti hatarozott vagy, amely hatdsara a dolgozo6 akkor is a

szervezetnél marad, ha elégedetlen a munkavégzés egyes tényezoivel. (Porter, 1979.)

A dolgoz6 munkéaval valé elégedettsége Locke megfogalmazasaban olyan ,.kellemes vagy
pozitiv érzelmi allapot, amely az egyén munkdjanak vagy munkatapasztalatainak
értékelésébdl szarmazik”, vagyis egyfajta érzés, amellyel a dolgozdk a munkdjukhoz

viszonyulnak. (Locke, 1976.)

Mowday ¢és munkatarsai elkotelezettnek tekintik azt a munkavallal6t, aki erdsen hisz a
szervezeti célokban és értékekben és képes azonosulni is azokkal. Ezenfeliil hajlando a
szervezet érdekében aldozatokat hozni, valamint erds vagyat érez szervezeti tagsaganak

megtartasa irant. (Mowday, et al., 1979.)

Mueller és munkatarsai az elkotelezodés mértékét a karriertdl, a munkatol, a munkatarsakkal
valé személyes kapcsolattol, a munkahelyi koriilményektdl és a munkat add szervezettdl

tették fiiggdvé. (Perry, 2004.)

Egy masik megkdzelités szerint a munkahoz fiiz6d6 egyik legfontosabb attitlid a dolgozoi
elégedettség, melyet befolydsolnak: a munka jellege, a javadalmazas méltanyossaga, a

munkafeltételek, a 1égkor és a kollégak, tovabba a vezetdk. (Bakacsi, et al., 2006.)

Meyer egy konkrétumoktol mentes megfogalmazasa szerint, ,,4z elkotelezettség egy olyan
erd, amely az egyént egy vagy tobb cél(pont) szempontjabol relevans cselekvéssorozathoz

koti.” (Meyer & Herscovitch, 2001., p. 303)
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Egyes meghatarozasok szerint az elkdtelezettség egyfajta érzés. Az egyén bevonddasa,

elégedettsége és a munka iranti lelkesedése. (Harter, et al., 2002.)

Truss és tarsai ugy gondoljak, hogy az elkotelezettség hatasara a dolgozo pozitivan érez a
munk3ja irant. Ennek értelmében az elkotelezett dolgozok szenvedéllyel végzik feladataikat,

energikusak, és teljesen elmeriilnek benne. (Armstrong & Taylor, 2014.)

Armstrong az egyén ¢és a szervezet kozott kialakult kapcsolatként hatarozta meg. Melynek
értelmében az elkotelezettséget egy pozitiv, kétiranya kapcsolatként azonositja, ahol mind
két fél — a munkaad6 és a munkavallald — egyarant tisztdban van a sajat és a madsik
sziikségleteivel, igényeivel, és annak a moddjaval, hogyan lehet azokat teljesiteni. Az
elkdtelezett munkavallalok és szervezetek az elvartnal tobbet teljesitenek, mivel latjak
azokat az eldnyoket, amik a kapcsolatba torténd befektetésbdl szdrmaznak.

(Armstrong, 2006.)

Osszességében elmondhato, hogy az elkdtelezettség épitése egy véget nem érd folyamat,
ami a jelentdségteljes és érzelmileg gazdagitd munkakornyezeten, valamint a hatékonysagot

elésegitd koriilményeken alapul. (Armstrong & Taylor, 2014.)

3.9 Az elkotelezettség hirom komponensi modellje

c gy

pszichologiai allapot, amely meghatdrozza az egyén szervezethez valo viszonydt, és a

dontést, hogy maradjon vagy kilépjen a szervezetbél”. (Meyer & Allen, 1991., p. 61)

Modelljiik harmas tagolasa harom kiilonboz6 pszicholdgiai allapotot jeldlnek, melyek
egyszerre vannak jelen az egyéneknél és a kapcsolatukat jellemzi. A modell harom pillérét
képezik: a szervezethez valo érzelmi kotddés, a szervezet elhagyasaval jaro észlelt koltségek
¢és a kotelességérzet a szervezeti tagsag fenntartasa irant. Azért éppen ez a harom dimenzio
jelenik meg a modellben, mert a szakirodalmat attekintve Meyer és Allen arra jutott, hogy
az elkotelezettség sokrétli és szertedgazo, definicioi jellemzden ezen harom kdzponti téma

koré tomoriilnek. (Meyer & Allen, 1991.)
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Nem szabad azonban figyelmen kiviil hagyni azt a tényt, hogy a hidrom elkdtelezettség-
komponens egyidejiileg eltérd erdsséggel lehet jelen a kiilonb6zé munkavallalok esetén.

(Meyer & Herscovitch, 2001.)

A fenti harom iranyzatot a szerzOparos sorrendben érzelmi, folytonossagi és normativ
elkdtelezettségnek nevezte el. Ezeket azonban nem az elkotelezettség kiilonb6zo tipusainak,

hanem az elkotelezettség komponenseinek, dsszetevdinek tartjak.

Az érzelmi elkotelezettség hatterében érzelmi kotodés all, a szervezettel vald azonosulas €s
bevonoddas. Az egyén azért tagja a szervezetnek, mert tagja akar lenni. A folytonossagi
elkotelezettség a szervezet elhagyasa koltségeinek a felismerésével fiigg 0ssze. Az egyén
azért tagja a szervezetnek, mert igy hozta a sziikség. A koltségeknek két tipusat kiilonithetjiik
el: az egyik abbol fakad, hogy az egyén a szervezet elhagydsakor kevés alternativ
elhelyezkedési lehetdséget taldlna, a masik pedig ahhoz, hogy nagy személyes aldozatot
kovetelne téle a kilépés (megszind baratsagok, anyagi veszteségek stb). Ennek az
elméletnek alapjait Becker tette le. (Becker, et al., 2000.)

A normativ elkotelezettség alapja az a moralis kotelességérzet, melynek lényege, hogy a
szervezet tagja akar maradni, igy a szervezeti tagsag fenntartasara iranyul. Az egyén azért
marad a szervezetnél, mert ezt erkolcsi kotelességének érzi. Ezt az elvet a szakirodalomban
Wiener fogalmazta meg. (Wiener, 1982.)

Az érzelmi és a normativ elkotelezettség a munkavallald sajat akaratabol jon létre. Ahhoz,
hogy ez megvaldsuljon, elengedhetetlen a munkahelyi és a személyes jellemzok Gsszeillése
(pl.: kialakuljon a ko6zds identitas érzése). Idealis esetben a munkavallalo vagyali,
szlikségletei és értékei illeszkednek a munkakori és a szervezeti jellemz6khoz, valamint az
egyén adottsdgai ¢és képességei megfelelnek a munkavégzéshez sziikséges
kovetelményeknek. Ezek megvaldsulasakor 1étrejon a személy-munka 6sszeillés, vagyis a
személy vagyai ¢és képességei taldlkoznak a munkajellemzokkel ¢és a munka
kovetelményeivel. Ezen folyamat pozitiv eredményeként megvaldésul a munkaval vald
elégedettség, a pszicholdgiai és testi egészség, a magas motivacid és teljesitmény, melynek

kovetkeztében csokken a hianyzasok szama és a fluktuacio mértéke. (Kristof, 1996.)

Ennélfogva a munkaltatoknak arra kell torekedniiik, hogy a szervezeti elkdtelez6dés pozitiv
okok miatt kdvetkezzen be, csak ebben az esetben tudnak profitalni az érzelmi és a normativ

elkotelezettséghez kapcsolodod eldnyokbdl. Folytonossagi elkotelezettség esetében a
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munkavallalonak ugyan nincs kilépési szandéka, de kevésbé jo a teljesitménye, amely

koltségként is megjelenhet a szervezet szdmara.

Az alabbiakban a Meyer-Allen modell lathato, mely az elkotelezettség fogalméanak egyik
alapjat képezi, vagyis azt, hogy az egyén mennyire hajlando eréfeszitést tenni a szervezetért,

mennyire fogadja el annak értékeit és céljait és mennyire erdsen vagyik a szervezeti tagsag

rr
fenntartdsara.
A szervezeti elkdtelezettség
osszefuggései
Munkaval valé megelégedettség
Munka involvaltsag
Foglalkozasi elkitelezettség
Elézményei: Erzelmi Elhagyasi szandék és elhagyas
személyes jellemzok » clkotelezettség — >
(karakter),
munka tapasztalatok

Elézményei: Folytonossagi Munkaval kapcsolatos
személyes > elkotelezettség viselkedés: jelenlét
Jjellemzik(karakter), — OCB
alternativak, Teljesitmény
involvaltsag -

Elézmenyei: Normativ a4 Az alkalmazott egészsége és
személyes jellemzok »| clkotelezettség Jjol-léte

(karakter), +

szocializacios
tapasztalatok,
a szervezet befektetése

1. abra: Commitment in the workplace: theory, research and application, Meyer és mtsai (1997)

Az elkotelezettség kialakuldsaban és megerdsitésében kozrejatszo tényezdket Meyer és
munkatarsai gytijtottek ossze:
e a munkakor és az érdeklodési kor Osszeillése,
e adolgozok és a vezetdk értékeinek osszeillése,
e a dolgozok szervezeti kultirara vonatkozo eldfeltevései €s a szervezeti kultura
Osszeillése,
e a munkahellyel kapcsolatos elvarasok teljesiilése,
e amunkahellyel kapcsolatos pozitiv tapasztalatok,
e az elvarasok, szervezetnek tulajdonitott pozitiv kimenetelli teljesiilése, az tn. oki
attribucio,
e adolgozokkal valo igazsdgos banasmod jelezheti azt, hogy a szervezet elkotelezett a
dolgozoi mellet,

e azegyén dontési szabadsaga, mely csokkenti a disszonanciat.
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Az elkotelezettséei modell 342 faktora:

Meyer és Allén szervezeti elkotelezettségi modelljét kiegészitették a szakmai, valamint a
»tudatos" elkotelezettséggel. (Allén & Meyer, 1990.)

A tudatosan elkdtelezett alkalmazott elkotelezettebbnek tetteti magat, mint azt egyébként a
munkahelyi feltételek és egyéni preferenciai indokolnak.

Munkakdri vagy szakmai elkotelezettségrdl beszéliink, amikor a dolgozot érdekli és lelkes
az irdnt, amit csindl, ennek kovetkeztében motivalt és jobban kotddik a munkdjahoz, mint
magahoz a szervezethez, ahol dolgozik. (Sorensen & Sorensen, 1974.)

Fontos kiemelni, hogy ez a fajta elkotelezettség akkor is fennallhat, amikor a szervezet irdnt
nem elkotelezett az egyén. Igy ezt a fajta elkotelezettséget a megfelelé munkakortervezéssel,
az ¢érdekes ¢és kihivasokkal teli munkdval, a kiilonboz6 készségek ¢és képességek
kiprobalasara adott lehetOségek nyujtasaval, tanuldsi és fejléddési programokkal, a
fejlesztendo teriiletekrdl valo folyamatos visszacsatoldssal, valamint a feladatok elvégzése

soran nyujtott nagyfoku szabadsaggal és 6nallosaggal lehet a leginkabb biztositani.

3.10 A szervezeti elkotelezettség kapcsolatai mas tényezékkel

Az elkotelezodes és az egyen jellemének kapcesolatat befolyasolo tényezok

a szervezet
iranyaba tett

befektetéseinek altemativ

elhelyezkedési
lehetdségek
hidnya

a
szocializdcios
tapasztalatok az egyén

személyisége
(alaptermészet)

a szervezetnek
az egyen
irdnyaba tett
befektetéseinek

2. abra: A Meyer-Allen-féle harom elemii modell kapcsolata a kilépési szandékkal, a fluktudcidval és a hianyzdssal Somers
(1995). Sajat szerkesztés
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A fentiek is igazoljak, hogy érdemes kielemezni milyen okok huzdédnak meg egy-egy

munkavallalo lojalitdsa mogott.

2013-ban Aon Hewitt a munkavallaloi elkotelezettséget, a munkahelyi kornyezetre adott
emociondlis vagy viselkedési reakcioként hatdrozta meg. Emociondlis szinten ez
motivacioban, lelkesedésben és a feladatokra forditott figyelemben jelenik meg; mig
viselkedési szinten harom modon mutatkozik meg:
» say: a munkavallalo jo dolgokat mond a szervezetr6l mind a munkatarsaknak, mind
a potencialis munkavallaloknak vagy tigyfeleknek
» stay: a munkavallal6 Ggy érzi a vallalathoz tartozik, ezért maradni szeretne, nem
tervez munkahelyet valtoztatni
» strive: a munkavallal6 hajland6 és torekszik is arra, hogy az elvarton feliil teljesitsen,
tobb energia befektetéssel, kreativitassal all a feladataihoz, mindent megtesz annak
elvégzése érdekében, igy hozzajarul ahhoz, hogy a véllalat elérje a céljait.

(Kiss , 2011.)

3.11 A munkavallaléi elkotelezettség mozgatorugoi

Az elkotelezettség nem egyenesen aranyos a maradasi hajlandosaggal - ahogy ezt az
elkotelezettségi modell is igazolja — eldfeltétele, ami megalapozza a munkavallalok
elkotelezettségét az a tényezokkel vald elégedettség. Ezért az elsddleges cél, a motivacid

alkalmazaséaval a dolgozdk belsé meggy6zddését megvaltoztatni.

., Motivaciorol akkor beszélhetiink, ha hajlandok vagyunk a szervezeti célok megvaldsitasa
iranyaba mutato erofeszitésekre, amellyel egyben egyéni sziikségleteket is kielégithetiink”.
(Bakacsi, 2004., p. 81.)

Kialakul4sadban az Gn. motivator tényezok megléte nélkiilozhetetlen; a belsé motivacionak
koszonhetden - amely a sajat meggydzodésiinket befolyasolja - jelenik meg az elkdtelezett
viselkedés. Ennek kdszonhetd, hogy a belsd motivaciod és az elkdtelezett magatartas mindig

uj cél(oka)t general. ( Herzberg, 2003.)

Az elkotelezettség novelésében szerepet jatszd tényezdket (kiilonbozd csoportositasokat

Osszevetve) kilenc kategoriaba lehet sorolni:
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Jovokeép: A dolgozok ismerik és elfogadjak a vallalat jovoképét és hosszu tava céljait;
azonosulni tudnak a véllalati célokkal és értékekkel. Tisztdban vannak azzal, hogy
erofeszitéseik miként segitik a vallalatot a kitlizott céljok elérésében és miként jarulnak

hozza a vallalati sikerhez rovid és hosszu tdvon egyarant.

Lehetoségek: A vallalat nyujtotta lehetdségek - tgymint eldérelépés, elomenetel,
tapasztalatszerzés, személyes ¢és szakmai fejlodés, tanulds; képzési programokban valo
részvétel; kiillonb6zé munkakorokben és akcidokban kiprobalni magukat ezzel megmutatni
képességeiket és készségeiket. Masrészt vonatkozhatnak a munkavallaloéi vélemények,
aggodalmak kifejezésére nyujtotta nagyobb térre, vagy a dontési folyamatokban vald

részvételre.

Munka és feladatok: Az értelmes ¢és érdekes munka, izgalmakkal, kihivdsokkal és
valtozatossaggal teli feladatok, valamint, hogy a munkavallal6 ugy érzi, hogy munkéja

jelentdségteljes és fontos, ezaltal biiszkeség tolti el.

Onrendelkezés: A dolgozonak fontos a fiiggetlenség, az 6nallosag, a sajat belatasa szerinti
munkavégzés €s az iddbeosztas lehetdsége; a felhatalmazas, a dontésekbe vald bevonas és
a sajat munkajuk feletti kontroll érzete. A szabadsag erdsiti a bizalom és megbecsiilés

érzését.

Szocidlis kornyezet: A munkahelyi kapcsolatok, szocialis viszonyok szerepet jatszanak
abban, hogy egy dolgozé hogyan érzi magat (megvaldsul-e a csapathoz vald tartozés,
egylttmikodés; a munkatarsak mennyire hasonld tulajdonsdgokkal rendelkeznek;
kialakultak-e baratsagok, bizalmi kapcsolatok) és nem utolsd6 sorban a vezetd(k)

személyét.

Kommunikacio: A beosztottak tajékoztatdsa, a dolgozok és a vezetdk kozti kétiranyu
kommunikécid, valamint a munkavallalok véleménynyilvanitasa, ami segit abban, hogy a

szervezet részesének érezzék magukat.

Kornyezet: A kornyezet tamogaté jellegére utald olyan elemek, melyek segitik a munka
¢s maganélet kozotti egyensuly kialakitasat vagy csokkentik a kéros stresszt. Emellett ide
sorolhatok a munkakdornyezettel kapcsolatos tényezOk (munkahelyi €s személyi biztonsag,

a fizikai munkakornyezet és a hasznalt eszk6zok, berendezések).

Villalati  értékek és  gyakorlatok: Ugymint a sokszinliség kezelése, a
teljesitménymenedzsment, az innovacio meértéke, vasarloi fokusz, a tehetségek megtartasa

¢s kezelése, szervezeti értékek és viselkedések, kockazatmegosztas, de ide tartozik a

szervezet elismertsége, jO hire vagy éppen hirhedtsége.
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Javadalmazas és elismerés: Anyagi (méltanyos és igazsagos kompenzacids csomag,
0sztonzési eszkozok, valamint teljesitmény értékelés) és nem anyagi jellegli (verbalis

elismerés, szobeli dicséret és megbecsiilés) elismerés.

(Aon , 2014.) http://www.aon.com/attachments/human-capital-consulting/2014-trends-in-globalemployee-
engagement-report.pdf
Ezek azok a tényezOk egy szervezeten beliil, melyek megalkotjdk a munkavallalok belsé

elkotelezodését, a lojalitds megerdsodését €s hozzajarulhatnak ahhoz, hogy a munkavallalok
ne csupan megélhetési okok miatt végezzék munkajukat, hanem kialakuljon egy belsé
kotddés és szivesen jarjanak be dolgozni, végsé soron pedig élményként értékeljék a

munkavégzést. (Szabo, 2016.)

3.12 Megtartas, avagy mit tehet a munkaltat6?

A generaciok megfeleld menedzselése hozzédjarul a munkaerdhidny kezeléséhez és ahhoz,
hogy az eltérd korosztalyt alkalmazottak a leghatékonyabb modon tudjanak dolgozni, ezzel
egylitt a tehetségek tdmogatdsara épitve tdmogatja a munka élményének kialakulasat, ami

hosszl tadvon szintén a megtartasi képesség erdsitéséhez vezet.

Az elkotelez6dést a munkaltatd megtartasi stratégidk gyakorlati alkalmazasaval tudja
tdmogatni. A természetesnél nagyobb szamu, tartos fluktudcid esetében felmeriil, hogy az
adott szervezet vezetdsége elegendd figyelmet fordit-e a munkaerd Osztonzésére és annak
megtartdsara. A kulcsemberek megtartasara a cégeknek egyre nagyobb hangsulyt kell
helyezniiik, mivel annak elmulasztasa koltség- 1d6- és energiaigényes, azaz egyértelmiien
veszteséges. Ennek oka, hogy az elvesztett munkaerdt potolni kell, ahol a toborzas, a
kivalasztas, a beillesztés mind koltséggel jar, nem beszélve a bizonytalan 0 jeloltrdl (akinek
a bevalasa kétes), nem utolsd sorban az elveszett tudasrol (amit magéval vitt a tavozo

munkatars).

Thomas A. a Select International konzultacids szakértdje, a vallalatok perspektivajabol
vizsgélta és allapitotta meg, hogy az alabbi ot szempontot kell figyelembe venniiik, ha meg
akarjak tartani a tehetséges munkavallaloikat:

1. Megfelel6 munkavallaléi kornyezet, munkahelybiztonsag kialakitasa.

2. Egyértelmiien tisztazott célok és elvarasok, amelyben kulcsfontossagu szerepe van a
szervezeti kommunikdcionak és munkakori leirdsoknak.

3. Nyilt munkakdrnyezet, amiben szerepet jatszanak a rendszeres visszacsatolasok.
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4. Képzés-fejlesztés tamogatasa, kihivast és 0sztonzést jelentd munkafeladatok.
5. A j6 munka elismerése, megbecsiilése és jutalmazasa.

(Thomas, 2017. ) http://www.selectinternational.com/blog/bid/148239/5-things-successful-companies-do-

to-retain-top-talent)

A szervezetek az dOsztonzési politika, stratégia és rendszer kifejlesztése, valamint
alkalmazasa révén hozzajarulnak a megfelelo emberek megszerzéséhez, a mindségi

munkaero megtartasahoz és motivalasahoz, ezek dltal a meghatarozott céljok eléréséhez.”

(Dr. Laszlo, et al., 2006., p. 224)

A szervezetek, dolgozoinak kényszerités nélkiili befolyasoldsa a hatékony munkavégzésre
az 0sztonzés menedzsment altal valosul meg. Az 0sztonzési rendszer a vallalaton beliili
érdekegyeztetés eszkoze, amely az egyének, a csoportok és a szervezet érdekeit veszi célba.
A hatékony munkara val6d 6sztonzés sordn meg kell teremteni a termelékeny munkahelyi
1égkort és segiteni kell a dolgozok munkajat (pl. csapatmunka tamogatasa, személyre szabott
motivacios stratégia). Emellett magas, de elérheté normakat kell felallitani a dolgozok és a
vezetdk szamara is, melyek kovetése alapvetd legyen. A hibazas lehetdségét fenn kell tartani,
hiszen az abbol val6 okulds a leghasznosabb a dolgozok szdmara, ezaltal felszamolhatjak

sajat hianyossagaikat, és novelhetik teljesitményiiket. (T6thné, 2000.)

3.13 Esszencialis hozzavalé - a vezeto szerepe

A cégeknek Oriasi kihivast jelent, hogy a valtozo feltételekre rugalmasan és gyorsan
reagaljanak. A kiilonb6zd generaciok motivalasa, illetve eltéréd kommunikacids igényeinek
kezelése a vezetOk szamara szilikségesen elsajatitandd képesség. Ennek elérése érdekében
elengedhetetlen, hogy megismerje az egyes generaciokra jellemzd kiilonbségeket és az ebbdl

ad6do problémak athidalasa ne okozzon nehézséget. (Raabe.hu, 2019.)

A torténelem sordn a vezetok kommunikicidja mindig is megkdvetelte a ,,finom
differencialtsagot”, a kiillonb6z0 szinteken 4all6 munkavallalokkal valé masfajta
kommunikéci6 hasznalatat.

A kiilonb6zd generacidba tartozo munkavallalok véleménye szerint a visszajelzések- és az
informaciohidny okozza a legnagyobb kommunikacidos zavart. Ezek elhagyasa
bizonytalansagot kelt a munkavallalokban, ebbdl kifolyolag pedig csokken a motivacids- és

elégedettségi szintjilk, ami a késObbieckben akar felmondasokhoz is vezethetnek. Az is
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gyakran eléfordulo probléma, hogy adott informacidkat nem ugyanugy értelmezik az egyes
generaciok, valamint kommunikacids problémat okoz, ezen informaciok nem egyértelmii

megfogalmazasa.

Megoldast jelenthet egy-egy vezetdi beszélgetés, mellyel feltarhatd: mire van sziiksége a
beosztottnak a sajat autonomia érzésének a kialakitdsdhoz; mi altal tartja fontosnak a sajat
munkdjat; milyen visszajelzésre lenne sziiksége, kit6l, milyen gyakorisdggal és milyen

formaban.

Vezetokkel szembeni elvarasok, melyek az egyes generaciok elkdtelezodését eldsegithetik:
» Tamogassak szakmailag munkatarsaikat,

Tegyék lehetdvé a csoportmunkat,

Fejleszthetik beosztottjaik kezdeményezd készségét,

Hatarozzék meg a sajat jutalmazasi nyelviiket,

Tanuljak meg, hogy a szamukra fontos emberek hogyan dicsérhetdk, jutalmazhatok,

Tanuljak meg, milyen modon lehet személyre szabottan kifejezni az elismerést,

Konkrét példakat dolgozzanak ki az elismerések egyes fajtaira,

Hatékonyabb mddon kozvetitsék az elismeréseket,

vV V. V V V V V V

A munkatars szamara legértékesebb modon, személyre szabottan jutalmazzanak,

» Tartsak fenn a lojalitast, a cégért valo kiizdést. (Kissné, 2013.)

https://www.hrportal.hu/hr/hogyan-motivalhatoak-a-kulonbozo-generaciok-tagjai-20100804.html

Ezen fejezet konkluziojaként elmondhato, hogy az elkotelezettség kdlcsonds viszonyban 4ll
a munkavallald6 munkara adott érzelmi reakcidjaval, ezért a vallalatoknak tudatosan és
koriiltekintéen kell eljarni az elkotelezettség erdsitésének erdekében. Figyelembe kell venni
a munkavallalok szamara legfontosabb elkotelezettségnoveld tényezdket, melyek: a sikeres
munkahelyi életpalya; javulé munkafeltételek; rugalmas és tamogatdé HRZ; nagyobb
feleldsséget kivand munkakorok; magasabb statuszt jelentd, Osszetettebb, értékesebb
feladatok; magasabb anyagi, de ha ez nem lehetséges, legalabb erkolcsi elismerés;
feleldsségteljes céges/vallalati magatartas; kétirdny, aktiv kommunikacio.

Minél magasabb egy dolgozé elkotelezettsége, annal magasabb a maradasi szandéka, a

hiisége ¢és motivacidja. Ezen kiviil tobb az 6nbizalma a sajat képességeiben, abban, hogy

3 A HR révidités jelentése human resources, magyarul tehat a human eréforrast, a human eréforras
menedzsmenjét takarja.
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valtozast tud elérni a szervezetben, magasabb a munkahelyi kornyezet feletti kontroll
érzetének szintje, nagyobb a mértéke a csapatmunkaban valé részvételének, ezzel egyiitt a

szervezettel valo azonosulasanak. (Kissné, 2013.)

3.14 A munkaerdépiac jellegzetességei 2000-2020-ig

Az aldbbiakban egy rovid attekintés olvashatd - a teljesség igénye nélkiil — az egyes
gazdasagi ciklusokhoz kapcsolodd munkaerdpiaci sajatossagrol. Az ezredforduld a
versenyképesség ¢s a foglalkoztatds egyiittes novekedésének iddszakat hozta. A gazdasag
bizonyos teriiletein élénk volt a munkaerd-kereslet, a kiilfoldi téke bedramldsa nyoméan uj
beruhazasok indultak, boviiltek régebbi tevékenységek, de emellett az egyik legnagyobb
elbocsatasi hullam kezdddott meg 2001-ben. Mindezek mellett elmondhato, hogy
foglalkoztatds szempontjabdl ezen iddszakot, 2002-ig, békésnek és eredményesnek

jellemezték. (Laky, 2001.) http:/econ.core.hu/doc/mt/2001/bevez.pdf

A kovetkezd, 2010-ig tartdé ciklus sordn zajlott a hazai foglalkoztataspolitika
szemléletmoddjanak valtozasa, amit az Eurdpai Unidhoz vald csatlakozasunk befolyésolt. A
dekad végén a gazdasagi valsag okozta globalis problémak a munkaerdpiacot sem kimélték.
A nagy létszamu elbocsatasok mellett jellemzdévé valt a részmunkaidds foglalkoztatas,
ezaltal igyekeztek rugalmasan alkalmazkodni a piachoz ¢és megakadalyozni a
munkanélkiiliség elhatalmasodasat.

A 2020-ig tart6 periodus a teljes foglalkoztatas megteremtésének idészaka volt. A korai
2010-es években a helyredllitasra Osszpontositottak, azonban hidnyoztak a radikalis
megujito 1épések, ennek kovetkeztében lassan csokkent a munkanélkiiliség. Az EU is sokéig
kiizdott ezzel a problémaval, mindez tiikr6z6dott a gazdasdg novekedési ilitemén is, csak
2013-14-re indult tUjra a novekedés. Uj prioritasok sziilettek, melyben a
foglalkoztataspolitika elsddleges céljai kozott hatdroztdk meg a munkanélkiiliség
visszaszoritasat, ennek kovetkeztében emelték a kozfoglalkoztatottak szamat, tovabba a
hazai foglalkoztatottsdg volumene és szintje az EU-s szintetérje el. 2018-ra a nagymértékben
csokkent a munkanélkiilieck szama, mely hozzdjarult a magas aktivitasi ratdhoz. Azonban
2019-ben kitort pandémia, amely szempillantas alatt atrendezte a korabbi kedvezd
munkaerdpiaci  folyamatokat, befagyasztotta az addig aktiv gazdasagot, igy

bizonytalansagba sodorva a vilaggazdasagot. (Fazekas, et al., 2001.) (dr. Laszlo, 2022.)
https://kti.krtk.hu/wp-content/uploads/2022/01/mt_2020_hun_mpt.pdf

https://pea.lib.pte.hu/bitstream/handle/pea/34432/PTE-KTK-20220919-3.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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Evek Osszesen™
[ezer f0]
2000 3 856,2
2010 37324
2020 4 460,5

2. tabldzat: A foglalkoztatottak szama Osszesen
Forras: https://www.ksh.hu/docs/hun/xstadat/xstadat_eves/i_glf006.html adatai alapjan (Sajat szerkesztés)
*(nemek: noék és férfiak; korcsoportok: 15-74 év kozottiek)

A fenti tendenciakat a tablazat adatai is prezentaljak, a 15-74 éves munkaképes koru
népesség szdma 2010-re tobb, mint 100 ezer fovel (kdzel 10 %-kal) csokkent az el6zd
idészak adatihoz képest. A kovetkez6 10 évben viszont sikeriilt megerdsddnie a
gazdasagnak, igy a 2010-2020 kozott iddszakban, tobb, mint 500 ezer fovel (kozel 20 %-

kal) béviilt a magyarorszagi munkaerdpiacon foglalkoztatottak szama.

3.15 Alapvet6 kiilonbségek a szférak kozott

A kozszféraban dolgozoknak tobbségében hivatasként kell tekinteniiik a munkéjukra,
melynek egy specialis, kotott szervezeti kultira adja az alapjait. A tagokkal szemben erds
erkolesi szabalyok, torvényi eldirdsok és jogi szankcidk érvényesiilnek. A szervezetre
jellemzd a merev miikodés és a hierarchikus felépités, amely a végrehajtoi allomanyt
korlatozza a cselekvési autonomidjaban. Ez a szféra nehézkesen és lassan fogad el barmi
fajta kiils6 innovacios hatast, mely veszélyeztetheti a jol begyakorolt €s felépitett szervezeti
életet, munkafolyamatokat. (Farkas & Horvath , 2020.)
» amunkahelyi biztonsag a kozszolgalatban dolgozok szamara fontosabb, mint
a versenyszféraban munkat vallaloknak,
» a szféraban dolgozok tobbnyire tradicionalis alapon kovetik a csalad korabbi tagjait
(a hivatasos jogviszonnyal jar6 eldnyoket ismerve),
» azok a magyar kozszolgalati dolgozok elégedettek a munkajukkal, akik motivaltak,
elkotelezddnek a szervezetiik felé, a munkéjuknak latjdk a tarsadalmi hatéasat,

¢letcélokkal rendelkeznek. (Horvath & Hollosy-Vadasz, 2019.)
A globalizacié kovetkeztében vilagszerte jelentek meg a multinaciondlis nagyvallalatok a

versenyszféraban, melyek kozéppontjdban az egyéni teljesitOképesség a 6 alapelv. Kutatési

eredmények igazoljak, hogy a versenyszféra magasabb szintli kovetelményeket tamaszt a
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munkavallalokkal szemben, azaz a multifunkcionalitds, a képességek ¢s készségek

kimagaslo egyéni jelenléte az 1 fOre jutd termelési haszon szemléletében szinte alapvetd.

A magan- ¢és az allami szektor kozotti kiilonbségek elsdsorban a két teriilet eltérd

preferencidibol, feladatellatasabol, elvarasabol, céljaibdl és jellemz6ibdl adodik.

Koz/allami szféra

Verseny/piaci szféra

A koltségvetés kozpontilag, allami szinten

finanszirozott.

A koltségvetés csupan részben
finanszirozhaté kilsé er6forrasbol, bevétel

profit, nyereség szemléleti.

Célja: az elhivatottsag, a kozjo szolgalata, a

tarsadalmi jolét biztositasa.

Célja: a haszonndvelés és  egyéni
profitszerzés. Emellett, a szereplok kozotti

allando verseny jellemzi.

Az eltéréd munkaerd szinteken a kiilonb6z6
kompetencidk megléte nem feltétlentil az

egyén szintjét kdveteli meg.

A komplex kompetenciak és képességek az

egyén szintjén. Nem korlatozzdk a

munkavallalok Osszetett feladatellatasat.

Kisebb az elbocsatis és tervezhetébb a

stabilitds, biztonsag, a kiszamithat6sag.

Konnyebb, gyorsabb a valtas, gyakori

munkaer6 fluktuacio.

Nehézkesen valtoz6 munkahelyi kultara.

Profitorientdlt  innovativ ~ munkahelyi

kultura.

Tobbnyire  helyhez  kotott,  hivatali

munkarend. Szabalyozott munkarend.

Rugalmas munkavégzés, erdteljese home

office lehetdsége.

Illetményi besorolds a jogszabaly altal

meghatarozott bértabla alapjan.

Adott cég altal kitlizott célok Osztonzési

rendszerhez igazitott bérezés.

Kozszolgalati  jogviszony, melyet az
iranyadd alkotmanyos vagy korményzati

torvény szabalyoz (Hszt., Kit., Haj.tv.)

A foglalkoztatés alapvetd szabalyi a munka

torvénykonyve alapjan kertiltek

kialakitasra.

[lletményi besorolas a kodzponti

koltségvetés altal meghatarozott bértabla

alapjan.

Bérmegallapodéasok alapjan a

bérminimumot a  profithoz  igazitott

teljesitményalapu juttatds egészit ki.

3. tablazat: Szektorok kozti kiilonbségek, Forras: Kozgazdasdagi Szemle, LXII . évf., 2015. mdjus (473-501. 0.) - (Sajat

Szerkesztés)

(Papp , 2015.)

Kétségtelen, hogy a kozszféra tovabbképzési rendszerére korszeriisités var, illetve egy

atfogd komplex valtoztatasi stratégidra lenne sziikség (szakmai alapok, kompetenciak,
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karrier-és tovabbképzési rendszer, dontési jogkordk reformaldasa, magasabb szinti

digitalizacio). (Bajkai-Toth & Garamvolgyi, 2019.)
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4. Sajat kutatas

Ebben a fejezetben ismertetem a kérddives kutatdsom eredményeit, amelyek kiilonb6zo
¢letkoru, nemi, beosztasu és szférakban dolgozo6 személyek korébdl szarmaznak. Célom volt
a kutatas altal kideriteni, hogy a jelenlegi munkaerdpiacot alkotd generaciok egyes tagjai
miként vélekednek szervezeti lojalitasukat illetden, valamint igazolja-e véleményiik a
szakirodalmakban olvasottakat, 2023. I. negyedévében. A hipotéziseket és a hozzajuk
kapcsolodo kérdéseket a generéacio-specifikus 0sztonzok és az elkdtelezddés novelésében

szerepet jatszo tényezok alapjan allitottam Ossze.

A teljes kérd6iv a dolgozatom 2. szamt mellékletben megtekinthetd, valamint az alabbi
webes feliileten:

https://www.survio.com/survey/d/J5C3V4T109E9C7M9B

4.1 Hipotézisek

A vonatkoz6 nemzetkozi €s hazai szakirodalom attekintése utan a kdvetkezo hipotéziseket

fogalmaztam meg az egyes generaciok elkotelez6désének mérése kapcsan:

1. Feltételezem, hogy az X és Y generdcio szervezeti elkdtelezodésében a vezeto
személyisége a legfontosabb tényezoként szerepel.

2. Feltételezem, hogy az Y generdcio korosztalyaba tartozo munkavallalok szamara
fontosabb a munka-maganélet egyensulya, mint az X generacio tagjainak.

3. Feltételezem, hogy a nyilt belsé kommunikacio mindsége pozitivan befolyasolja az Y
generdacio munkavallaloit a szervezeti elkotelezodésben.

4. Feltételezem, hogy a benséséges és oOsszetartéo munkatarsi viszony, valamint a
csaladias légkor jellemzo megtarto eronek bizonyulnak az X generdcio korében.

5. Feltételezem, hogy a versenyszféraban dolgozo X generdciosok elégedettebbek a
fizetésiikkel, mint ugyanezen generdcio kézszféraban dolgozoi.
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4.2 Kutatasi modszertan

2021 szeptemberétdl tudatosan és folyamatosan végzek adatgytijtést és elemzést a hazai €s
nemzetkozi  szakirodalmi  forrdsokat tanulmanyozva (szakcikkek, tanulmanyok,

szakkonyvek).

A szakmai tanulmanyaim ¢és a kérdéives lekérdezések soran kapott 11j adatokat, valamint a
témahoz kapcsolddd hazai online konferencidkon szerzett informdcidimat egyarant

felhasznalom a dolgozatomban.

4.3 Felépités

Kvantitativ kérdoivem Osszesen 45 kérdésbol allt. A kérdobivet interneten keresztiil, online
modon készitettem el és toltettem ki a résztvevikkel, kiillonbozd féorumokon, kozosségi
oldalakon és egyéb internetes feliileten megosztva. 12 hétig volt elérhetd, ebben az idd
intervallumban 6sszesen 191 f6 toltétte ki anonim modon, melybdl 159 f6 valaszai voltak
hasznalhatok a feldolgozas sordn. A kitoltdkkel szemben tamasztott egyetlen kritérium az
volt, hogy jelenleg munkaviszonyban alljanak egy magyarorszagi szervezetnél. Az els6 7
bevezetd kérdés a kitoltd személyét illetd adatokra és informéciokra vonatkozik
(demografiai kérdések), a tovabbi 6 szakmai kérdés-csoport a vizsgalt teriiletekhez
kapcsolodik. Tovabbi két kérdés kertilt a felmérés végére, melyek rangsoroljak a valaszadok
személyes preferenciait, azt illetden, hogy mely 5 tényez6 jarul hozza jelenleg a szervezeti
elkotelez0désiikhoz, valamint, hogy mely 5 tényezd lenne sziikséges szdmukra, hogy
lojalissa valjanak szervezetiik irant. A diagramm abrakon a kérdéskorok alapjan megoszlott
mintaszamok lathatok, a leird elemzésben a vizsgalt csoportbol szamitott szazalékos aranyuk
olvashat6. A kapott eredmények Osszehasonlitasa érdekében sulyozott atlagszamitast
végeztem, amely segitségével azonosithatok az egyes valaszok kozti kiilonbségek. A
kérdésekre az egyén személyes megitélése alapjan, az elégedettségi szintnek megfeleld
szamot, az 1-6 terjedo Likert skalan (1- egyaltaldn nem elégedett, 2- nem elégedett, 3- inkabb

nem elégedett, 4- inkabb elégedett, 5- elégedett, 6- teljesen elégedett) kellett valasztani.
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4.4 Valaszadasi arany

A kérdoives felmérésben, az eredetileg tervezett 4 generaciobol csupan 2 generacio (X €s Y)
kitoltoi altal kaptam Osszehasonlithatd, prezentdlhatdé adatokat. A Baby boomer és a Z
generacid korébdl érkezett valaszok - az alacsony résztvevoi szam kovetkeztében - nem
reprezentativak. Fontosnak vélem megjegyezni, hogy a kutatas kis létszamu, ezért az
alapsokasagra kiterjeszthetd megallapitasokat nem enged meg, azt nagyobb mintaszamu

tanulmannyal lehetne elérni.

4.5 Kiértékelés

Az egyes generaciok elkotelez6dését mérd kérddiv személyes adatokra iranyuld blokkjat
alkottak: a nemre; a sziiletési évre; a szférara, amelyben jelenleg dolgozik; az eltoltott idére,
a jelenlegi munkahelyén; a munkahelyvaltasi szandékra; a beto6ltott pozicidra és a kordbban
betoltdtt poziciora vonatkozd kérdések, melyekre kotelezd volt a valaszadds. Ennek

megfelelden az alabbi adatok kozolhetok:

3. abra: Nemek megoszlasa

A vélaszadok nemi megoszlasa az alkalmazhatd
minta alapjan: (107) 82 f6 nd, (84) 77 16 férfi. A 159
6 52% nd, a 48% férfi.

Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

A 4. szamu éabra szemlélteti, hogy az X generaciobdl 86 6, az Y generaciobol 73 6
képviseltette magat (tovabbi 32 f6 a Baby boomer és Z generacio tagjai koziil). Ezen
adatokon tulmenden az aldbbi tdblazat kiegésziil a felhasznalhatdo adatok — X és Y
generdcioba tartozo kitoltdk - koz- €s versenyszféra szerinti létszaméanak megoszlasi

adataival.
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4. abra: A létszam megoszlasa

A Kkitoltési és felhasznalhatésagi 1étszam megoszlasa

100
90
80
70
60
50
40
30
20
M= NS
0 L
Kitoltott kérdoivek szama Kozszféra (felhasz.) Versenyszféra (felhasz.)

mX generaci6 ™Y generacio = Z generacio Baby boomer

Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

Az 5. szamu abra szdzalékos aranyokban ismerteti a reprezentalhat6 adatok alapjan (159 £6)
a kozszféraban 83 f6 (52%) €s a versenyszféraban 76 6 (48%) dolgozokat. A résztvevok
koziil 74 £6 (47%) 10 évnél régebben dolgozik jelenlegi munkahelyén, 27 £6 (17%) 5-10 éve
all jogviszonyban munkaltatojaval, 58 6 (36%) pedig 1-5 éve.

A kitoltok kozel felének (72 £6/45%) fordult mar meg a fejében, hogy a masik szféran beliil
vallaljon munkét, de még nem jutott elhatarozasra. 54 {6 (34%) soha nem gondolta, hogy a
jelenlegihez képest az ellenkezd szféraban keressen munkat. A masik két lehetdséget -
melyek komolyabb elhatarozast kivannak meg - joval csekélyebb aranyban valasztottak, 23
6 (14%) jelenleg is komolyan gondolkodik a valtason, 10 f6 (6%) pedig ugy gondolja, hogy
egészen biztosan valtan fog.

Betoltott poziciojuk alapjan, a legtobben (102 f6/64%) alkalmazottak és (32 £6/20%)
csoportvezetok. Megfigyelhetd, hogy a statusz novekedésével parhuzamban csokken a
kitoltések szama: 12 6 (8%) kozépvezetd, 5 6 (3%) management tag, 4 6 (3%) tulajdonos,

mig csupan 4 6 (3%) felsOvezetd vett részt a kutatasban.
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5. abra: Demografiai adatok

Demografiai szaimadatok aranya
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Sajit szerkesztés a kérdéiv adatai alapjan

A grafikon adataibol egyértelmiien leolvashato, hogy a két szférabol szinte azonos aranyban
vettek részt a kérddiv kitoltésében. A valaszadok kozel fele tobb, mint 10 éve dolgozik
jelenlegi munkahelyén, mely visszavezethetd arra, hogy nagyobb szdmban érkeztek adatok
az X generacidba tartozo és kozszféraban dolgozé alanyoktol (57 £6). A betoltdtt poziciot
megfigyelve, kimagasld szamban toltotték ki alkalmazottak a kérddéivet, melynek tobb oka
lehet, jelen esetben a munkahely valtasi hajlanddsaggal kapcsolnam 0Ossze, amelyre

alkalmazotti beosztasban kdnnyebben €és gyorsabban jutnak elhatdrozasra a munkavallalok.

A munkahelyi jellemzbket tanulmanyozva, hat szakmai teriiletet kiilonboztettem meg:

a kozvetlen vezetdvel kapcsolatos tapasztalat;

az eldléptetés €s a szakmai fejlédés lehetdsége;

a munka-maganélet egyensulya;

a szervezeti kommunikacio;

a munkatarsak és a munkahelyi k6zdsség mindsége, valamint

a fizetéssel vald elégedettség, melyek altal vizsgdltam az altalam megfogalmazott
hipotézisek életszertiségét. A kovetkezOkben a kutatdsom eredményei lathatok, a

hipotézisekhez tartozé kérdésekre kapott valaszok kiértékelése mentén.
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H1  Feltételezem, hogy az X és Y generdcio szervezeti elkotelezdodésében a vezeto
személyisége a legfontosabb tényezoként szerepel.

A kozvetlen felettes viselkedése, szakmai kompetenciai €s vezetési stilusa kdzvetlen hatast
gyakorol a dolgoz6 vallalat iranti elégedettségére. A szervezeti hierarchiaban helyet foglald
kozvetlen vezetd testesiti meg a felsGvezetés és a dolgozd viszonyat, az altala tett
intézkedések (személyes €s szakmai) kovetkezménye képpen alakul ki a dolgozéban a
megbecsiilés, elismerés szintje.

Ezen hipotézis vizsgalatat az alabbi 4 kijelentés mentén végeztem, mely sordn az egyes
szférak megkiilonboztetése nélkiil, az X (86 f6) és Y (73 f0) generacids résztvevok valaszait

elemeztem.

6. abra: A vezetom kompetens a munkajaban, felnézek ra. (8. kérdés)

R
5 - elegedett P — 20
4 - inkabb elégedett d 18
3 - inkabb nem d 12

2-nem W 4

1- egyéltalz’m nem I g
0 5 10 15 20 25 30 35
Y generiaci6 ®X generacio

Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

A 6. szamu 4abra részletesen bemutatja a két generacio kitoltdi 1étszamat egyetértésiik
mértékének megoszlasat illetden. Az X generacio valaszadoi 6%-ban egyaltalan nincsenek
megelégedve, 2% nem valaszt adott, 14% inkabb nem elégedett, 21% inkabb elégedett, 23%
elégedett, valamint 34% teljesen elégedett a 8. kérdéssel. Az Y generaciotol érkezett
visszajelzések is hasonlok, 7% egyaltalan nem elégedett, 5% nem, 14% inkdbb nem
elégedett, 19-19% inkébb elégedett és elégedett valaszt jelolt, 36% pedig teljesen elégedett
a kijelentéssel. Osszességében, 35% teljesen elégedett a kozvetlen vezetdjével. A
megkérdezettek eredményeit megvizsgalva, mindkét generacié tagjai hasonloképpen
vélekedtek; az X generacio tagjai atlagosan 4,55-re, mig az Y generécio tagjai 4,45-re

értékelték elégedettségiiket a 6 fokozath skalan.
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7. abra: A szervezethez val6 hozzaillaisomat leginkabb a vezetdm altal tanusitott attitiid befolyasolja.

(9. kérdés)

- teieen R 17
-ttt —T " 11
- ni e —— Ty 7
R e I
2 e ——T) 17
1- egyiltalin nem e — 13

BY generacié6 ®X generacio

Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

A 7. szaml abra diagrammja bemutatja, hogy a szervezeti elkotelezddést mennyire
befolyasolja a vezetd habitusa. Az X generacio tagjai atlagosan 3,5 értékelést adtak a 6
fokozatu skalan. 15%-ban egyaltalan nem, 13%-ban nem, 22% inkdbb nem, 21% inkabb
elégedett, 15% elégedett és 14% teljesen elégedett az allitassal. Ezzel szemben, az Y
generaciods kitoltdk magasabb aranyban vélik helytallonak, atlagosan 4,45-re értékelték.
Résziikrdl 7% egyaltalan nem, 16-16% nem és inkabb nem elégedett, 29% inkabb elégedett,
3% elégedett, de csupan 8% jelezte, hogy teljesen elégedett.

8. abra: A vezetom kommunikacios stilusa szaimomra megfeleld. (12. kérdés)

6 - Ll e S 32
5 - elgedett o — 17 |
4 - inkabb elégedett o — 17
3 -inkabb nem m 8
2-nem e e—— O
1 - egyaltalan nem -4 5

0 5 10 15 20 25 30 35

BY generaci6 mX generacio

Sajat szerkesztés a kérdéiv adatai alapjan
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A valaszok alapjan kitlinik, hogy az X generéacio kitdltéi 37 %-ban teljesen elégedettek
vezetdjiik beszédmodoraval, 20-20% elégedett és inkabb elégedett, 7% inkabb nem, 10%
nem, 6% pedig egyaltalan nem elégedett.

Az'Y generécios alanyok 30 %-a jelezte, hogy teljesen elégedett, 29% elégedett, 21% inkabb
elégedett, 11% inkabb nem elégedett, 4% nem ¢és 5% egyaltalan nem az allitassal. Az atlag
elégedettségi mérték mindkét generacionak a kozel 4,5 szintet mutatja, hiszen a valaszok

tobb, mint 70 %-a 4-6 kozott oszlik meg a 6 fokozata skalan.

9. dbra: Miikodik a kétiranyd kommunikacié a vezetém és koztem. (13. kérdés)

6 - el e s 36

5 - elégedett 18 20

4 - inkabb elégedett | — 13

3 -inkibb nem Sl 11
2-nem [’ 4
1 - egyaltalin nem _3 4

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Y generici6 =X generacio

Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

A 9. szamu abran lathatd, hogy az X generacio résztvevoi 42% aranyban teljesen elégedettek
a kijelentéssel, 21%-ban elégedettek €s 15%-ban inkabb elégedettek, 13% inkabb nem és 5-
5% nem és az egyaltalan nem visszajelzést adta.

Az Y generacio tagjai 33%-ban reagaltak, hogy teljesen elégedettek, 27%-ban, hogy
elégedettek és 21%-ban, hogy inkabb elégedettek. 11% az inkabb nem, 4-4% pedig a nem
¢s az egyaltaldn nem vélaszt adtdk a kérdésre. A két generdcio altal adott vélaszok

kozépértékei (X=4,7; Y=4,6).

H2  Feltételezem, hogy az Y generdcio korosztalydaba tartozo munkavallalok szamadra
fontosabb a munka-magdnélet egyensiilya, mint az X generdcio tagjainak.

A fiatalabb generacié szamara prioritasként jelenik meg a munka-magénélet egyensuly
igénye, aminek kovetkeztében a szervezeteknek foglalkoztatasi formajukban valtoztatasokat

kell eszkozolni. Reagalva a piaci elvarasra — a bevonzas és megtartas érdekében - nyitotta
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kell valjanak az atipikus foglalkoztatasi formakra (tdvmunka/home office, valamint a
rugalmas vagy részmunkaidd).

Ezen hipotézis vizsgalatat - az egyes szférak megkiilonboztetése nélkiil - az alabbi 4 allitasra
kapott értékelések mentén végeztem. Fontos megjegyeznem, hogy a 22. és 24. kérdés

esetében a szamadatokat a kérdésfeltevés forditottsaga miatt, ellenkezden kell értelmezni.

Az Y korcsoporttdl érkezett adatok a 20. allitas tekintetében: 37% teljesen elégedett, 12%
elégedett és 18% inkabb elégedett, 10% inkabb nem, 11% nem, valamint 12% egyaltalan
nem elégedett. 21. allitds vonatkozasaban: 26% teljesen elégedett, 18% elégedett és 19%
inkabb elégedett, 16% inkabb nem, 7% nem, valamint 14% egyaltalan nem elégedett. A 22.
negativ kijelentéssel vald egyetértésiik tekintetében: 33% egyaltalan nem elégedett, 23%
nem, 16% inkabb nem, 10% inkabb elégedett, 11% elégedett, valamint 17% teljesen
elégedett valaszt adta. A 24. kérdést illet6 valaszaranyok: 27% egyaltalan nem elégedett,
22% nem, 15% inkabb nem, 18% inkabb elégedett, 7% elégedett, valamint 11% teljesen
elégedett.

10. abra: Az Y generaciés munkavallalok munka-maganélet egyensiilyaval kapcsolatos elégedettsége

(20-24. kérdés)

30

27
25 24
2 19 20

17
16
14
15 13 13 13 1212,
10
10 9
0
6 - teljesen - elégedett 4 -inkabb 3 - inkabb nem 2 -nem 1 - egyaltalan

elégedett nem

m 20. kérdés 21. kérdés m 22, kérdés m24, kérdés

Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

20. kérdés: Fontos szamomra, hogy home office-ban dolgozhassak.
21. kérdés: Harmonikusan tudom szervezni a maganéletem a rugalmas a munkaidom altal.

22. kérdés: Feszitett idobeosztasban dolgozom, alig jut idom a csaladomra.
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24: kérdeés: Nehéz kialakitani az egyensulyt a maganéletem és a munkaval toltétt idom
kozott.

A 10. szamu abra adatainak X generaciotol (86 o) kapott valaszai az egyes kijelentések
szerint bemutatva. 20. kérdés: 26% teljesen elégedett, 7% elégedett és 15% inkabb elégedett,
14% inkabb nem, 6% nem, valamint 33% egyaltalan nem elégedett. 21. kérdés: 23% teljesen
elégedett, 22% elégedett és 23% inkabb elégedett, 10% inkabb nem, 6% nem, valamint 15%
egyaltalan nem elégedett. A 22. negativ allitasra 38% egyaltalan nem elégedett, 20% nem,
10% inkdbb nem, 12% inkabb elégedett, 14% elégedett, valamint a 6% teljesen elégedett
reakcio érkezett. Az utols6 (24.) kérdéskort illetden 35% egyaltalan nem elégedett, 24%
nem, 14% inkabb nem, 9% inkabb elégedett, 8% elégedett, valamint a 9% teljesen elégedett

visszajelzéseket adtak.

11. abra: Az X generaciés munkavallalok munka-maganélet egyensiilyaval kapcsolatos elégedettsége

(20-24. kérdés)

35

33
30
30 28
25 22
20 19 20 21
20 17
15 12 13 " 12 12 13
" g , g 9 9
5 6 55

5 II 10 I [

0
6 - teljesen 5 - elégedett 4 - inkabb 3 - inkdabb nem 2 -nem 1 - egyaltalan

elégedett nem

H 20. kérdés 21. kérdés m22. kérdés m 24, kérdés

Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

A kapott adatok Osszehasonlitdsa érdekében atlagszamitast végeztem, amely segitségével
azonosithatok az Y és X generaciok valaszai kozti kiilonbségek. A home office jelentdsége
a két generacio esetében szembetling eltéréseket mutatott, a hatos skalan az Y=4,18 mig az
X=3,35 értékelést adta (20. kérdés). A 21. allitas esetében szinte azonos aranyban (Y=3,99;
X=4,01) jelezték elégedettségiiket. A 22. kérdésre mindkét generacid, ekvivalensen,
alacsony elégedettségi fokon adott valaszt (Y=2,63; X=2,60). Az utolsé allitasra (24.
kérdés), amely a munka és a maganélet kozotti idégazdalkodas nehézségét mérte, mind az

Y (2,88), mind az X (2,59) generacio tagjai kismértékli egyetértéssel jelzett vissza.
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H3  Feltételezem, hogy a nyilt belsé kommunikdcio mindsége pozitivan befolydsolja az
Y generdcio munkavallaloit a szervezeti elkitelezodésben.

Az Y generacio igényeihez igazodva ma mar egy teljesen Gjfajta kommunikaciés modszert
kell alkalmazni, a nyilt kétiranyt kommunikaciot (megfelel tajékoztatas, vélemény kérés),
amelyhez szorosan hozzatartozik a visszajelzés-kultura. A visszacsatolas mindig iranyt
mutat, informécioval szolgal, valamint motival6 hatasa is van, ezért kell6 figyelmet igényel
a vezet6tol. Ezen hipotézis vizsgalatat az alabbi 3 megallapitdsra kapott, Y generacios

kitoltok (73 £0) korébdl érkezett mindsitések mentén végeztem:

12. abra: FElégedett vagyok a szervezeten beliilli kommunikaciéval, mely hozzajarul, hogy

kiegyensiilyozottan végezzem a munkam. (26. kérdés)

Ahogy a diagrammon is l4that6, igen

megosztd adatok érkeztek a szervezeti

- o N oo ow

kommunikécioval valo elégedettség
mértékére. 25% az inkabb elégedett, mig 18%
az inkdbb nem valaszt jelolte. 15-15% a

teljesen elégedett és a nem elégedett

Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

kategoriat, 14-14% pedig az elégedett és az

egyaltalan nem elégedett opciot voksolta, az atlag elégedettség 3,55 a 6-os skalan.

13. abra: A munkahelyemen jellemzéek a foly6séi pletykik, melyek bizonytalanna tesznek a jovomet

illetéen. (29. kérdés)

13. szamu kordiagrammja szemlélteti, hogy a
: reakciok alapjan 25% egyaltalan nem, 22%
nem, 19% inkdbb nem, 12% teljesen, 11-11%
pedig elégedett €s inkabb elégedett a 29.
allitassal, a norma ezesetben 2,99-es szint.

Sajat szerkesztés a kérdoiv adatai alapjan
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14. abra: A szervezeten beliil a nyilt és 6szinte kommunikacié a jellemzé. (30. kérdés)

A 14. szamu abra szinskaldja megmutatja,
hogy az allitdssal valo elégedettség atlag
mértéke 3,33. A kitoltok 26% inkabb nem,
mig 23% inkabb elégedett. 19% nem, 11-11%

[ ]
@ = v oN B ow

elégedett, valamint egyaltalan nem €s csupan

10% ért egyet teljesen a kijelentéssel.

Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

H4  Feltételezem, hogy a bensdséges és oOsszetarté munkatdrsi viszony, valamint a
csalddias légkor jellemzd megtarté erdnek bizonyulnak az X generdcio korében.)

Eletink nagy részét a munkahelyiinkon, munkatarsainkkal toltjik, igy lényegesen
befolyasolja hangulatunkat és hozzajuk fliz6d6 viszonyunkat (alkalmazkodas, beilleszkedés)
a kapcsolatunk mindsége. A pozitiv munkahelyi 1égkor minden résztvevd szamara rendkiviil
fontos, hiszen a munkatarsak kozotti interperszonalis viszonyok és a hatékony csoportmunka
jelentésen befolyasolja a dolgozok elégedettségét.

Ezen hipotézis vizsgalatat az alabbi 3 allitas alapjan végeztem, melyekre az X generacid

résztvevoitdl kaptam kvalifikaciot.

15. abra: Osszeszokott, j6l egyiittmiikod6, egymast tAmogaté csapatban dolgozom. (32. kérdés)

A megkérdezett 86 f6 38%-a teljesen
elégedett, 33%-a elégedett, 16% inkabb
elégedett az allitassal, 9% inkabb nem, 2%
egyaltalan nem és 1% nem. Elégedettségiik

igen magas, a hatos skalan atlagosan 4,91.

Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan
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16. abra: Kedvelem a munkatarsaimat, ezért a munkamat is nagyobb kedvvel végzem. (33. kérdés)

-~ e oW

Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

Az érkezett reakciok alapjan 37-37% teljesen
elégedett és elégedett értékelést adott, 12%
inkabb nem, 10% inkabb elégedett, 2% ¢és 1%
pedig a nem ¢és az egyaltalan nem mindsitést.
A 33. kijelentés elismerési szintje a 4,92-es

kozépértek.

17. abra: A munkatarsaim segitségével konnyebben kezelem a nehézségeket a munkahelyemen. (37.

kérdés)

- 8w B @ o

Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

A 17. szamu &bra egyetértési ardnya az
allitassal: 30% elégedett, 23% teljesen
elégedett €s 17%-ban inkabb elégedett, 13%
inkabb nem, 12% nem és 5% egyaltalan nem.
A kijelentéssel valo elégedettség atlagosan a

4,27-es értéket mutatja.

HS  Feltételezem, hogy a versenyszféraban dolgozo X generdciosok elégedettebbek a

fizetésiikkel, mint ugyanezen generdcio kozszféraban dolgozoi.

A fizetés a munkavégzés ellenértéke, amely kifejezi a végzett munka nemzetgazdasagi

értékét €s az elvégzéséhez sziikséges keészségek €s képességek kritériumat. A 21. szdzadban

a pénz fontossaga és betoltott szerepe nem kérdés, azonban prioritasat befolyasolja az egyén

értekrendje és fejlodési lehetdségeinek tamogatottsaga.

Az alabbi allitasok segitségével elemeztem, az X generacios kitdlték véleménye alapjan, a

szférak kozti munkabér kiilonbséget.
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18. abra: Ugy érzem j61 megfizetik a munkamat. (38. kérdés -versenyszféra)

MW = e o B

Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

A versenyszféraban dolgozdé 29 f6tol
érkezett adatok csokkend sorrendben: 38%
inkabb elégedett, 24% elégedett, 14%
teljesen elégedett (tobb mint 60%), azonban
14% egyaltalan nem, 7% inkabb nem ¢és 3%
nem elégedett az allitdssal, melynek atlaga

3,97 a hat fokozatu skalan.

19. abra: Ugy érzem j61 megfizetik a munkamat. (38. kérdés -kozszféra)

Moo = e w

,

Sajat szerkesztés a kérdoiv adatai alapjan

A 19. szdmu 4&bra bemutatja, hogy a
kozszféraban dolgozok, atlagosan 3,49-re
értekelték az allitdst. 35%-ban inkabb
elégedett, 19%-ban inkabb nem, 16%-ban
elégedett, 16%-ban egyaltalan nem, 7-7%-
ban teljesen ¢és nem elégedett vélaszok

érkeztek.

20. abra: Elégedett vagyok a munkakoromhoz kapcsolodo anyagi elérelépés lehetéségeivel. (40. kérdés

-versenyszféra)
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Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

A civil szféra munkavallal6éi 31%-ban az
elégedett és 21%-ban az inkabb elégedett
opciot jelolték (50 %-ban), 17% az
egyaltalan nem, 14% a nem, 10% a teljesen,
7% az inkabb nem kategoriat valasztotta. Az
anyagi elOrelépés potencidljat atlagosan

"o

3,66-ra mindsitették.
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21. abra: Elégedett vagyok a munkakoromhoz kapcsolédé anyagi elérelépés lehetoségeivel.

(40.kérdés -kozszféra)
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Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

Az allami szféra allomanya altal kapott

visszajelzések alapjan, 2,7 az atlag
elégedettség értéke. 32% egyaltalan nem
elégedett, 25% inkabb nem, 16% nem, 14%
inkdbb elégedett és 7-7% elégedett ¢és

teljesen elégedett az allitassal.

22. abra: A fizetésem versenyképes a munkaerépiacon. (41. kérdés -versenyszféra)

A

Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

A 22. szamu é&bra felosztasa alapjan 34%
inkdbb elégedett, 28% elégedett, 14% nem,
10% inkdbb nem, 7-7 % teljesen é&s
egyaltalan nem. Ezen adatsor atlaga 3,83

értéket képvisel a hasznalt skalan.

23. abra: A fizetésem versenyképes a munkaerépiacon. (41. kérdés -kozszféra)

@ @ N e W =

Sajat szerkesztés a kérdoiv adatai alapjan

Ugyanezen kérdéskorben, a kozszféra
dolgozoi visszajelzések kozépértéke 2,68.
26% egyaltalan nem ért egyet az allitassal,
23% inkabb nem, 21% inkabb elégedett, mig
21% nem, 5% elégedett és csupan 4% jelezte,

hogy teljesen.

A hipotéziseken kiviil, tovabbi 2 kérdés (44. és 45. kérdés) kertilt a kérdéivem végére. A két

diagramm bemutatja a kitoltok preferenciai listdjat a létszam-megoszlassal feltiintetve. 19
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tényez6bdl valaszthattak, melyeket csokkend sorrendben, az egyes faktorok szazalékos
aranyaival egészitettem ki. A 24. szamu abra alapjan kivantam feltérképezni azt az 5

tényezdt, amelyeket a jelenleglegi szervezeti elkotelezédésiik hozzajarulasdahoz kapcsoltak.

24. abra: A tényez6k rangsora, amelyek jelenleg hozzijarulnak a valaszadok munkahelyi
elkotelezettségéhez. (44. kérdés)
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Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

A megkérdezett 159 {6 valaszai alapjan, az alabbi sorrendiség prezentalhato:

—

. 83 16 (52%): j6 a kapcsolat munkatarsaimmal

. 73 16 (46%): szeretem a munkam

. 68 16 (43%): j6 a kapcsolatom a fonokommel

. 57 16 (36%): kiszadmithato, stabil jovedelmem van
. 49 16 (31%): elismerik a munkam

.47 16 (30%): j6 a hangulat a munkahelyemen

. 44 16 (28%): érdekes, valtozatos a munkam

. 40 16 (25%): rugalmas a munkaidém/ lehet6ségem van home office-ban dolgozni

O© o0 3 O W K~ W DN

.40 16 (25%): stabil, kiszdmithaté munkaterhelés

10. 34 £6 (21%): nem vagyok leterhelt, jut idém a maganéletemre
11. 31 £6 (19%): nem kell sokat utaznom a munkahelyemre

12. 28 16 (18%): jutalmazzak a munkam

13. 23 16 (14%): nem vagyok elkotelezett a munkahelyem irant
14. 18 {6 (11%): motivalt vagyok a munkam altal

15.16 {6 (10%): azonosulni tudok a szervezeti kultaraval

16.15 6 (9%): lehetéségem van fejlédni, szakmai képzéseken részt venni
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17. 14 16 (8%): szakmailag timogatva érzem magam
18. 9 16 (6%): elégedett vagyok a béren kiviili juttatdsokkal, tdmogatdsokkal és a
kedvezményes szolgaltatasokkal

19. 4 {6 (3%): j6] megfizetik a munkam

A fenti adatokbél kideriilt:

» 40-40 f6 egyforman fontosnak tartotta a stabil, kiszamithatdé munkaterhelést és a
rugalmas munkaiddt/ home office-t.
> 23 6 (14%) valasztotta azt, hogy nem elkotelezett a jelenlegi munkahelye irant.
Meglepd, hogy a legkevésbé fontosnak tartott két tényezo a fizetéssel kapcsolatosak:
» elégedett vagyok a béren kiviili juttatasokkal, tamogatasokkal és a kedvezményes
szolgaltatasokkal (6%)
» jol megfizetik a munkam (3%).

Az utolso kérdés, az eldbbi alapjaira épitve, arra irdnyult, hogy mely 5 tényezd jarulna hozza

ahhoz, hogy a szervezeti lojalitas kialakuljon.

25. abra: A tényez6k rangsora, amelyek hozzajarulnanak a vilaszadok elkotelezetté valasahoz. (45.

kérdés)
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Sajat szerkesztés a kérdoiv adatai alapjan
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A 159 16 rangsora a kovetkezOket mutatja:

1. 91 {6 (57%): a magasabb fizetés

2. 75 16 (47%): a munkam jutalmazésa
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3. 73 16 (46%): a munkam elismerése

4. 61 16 (38%): a kellemes, viddm munkahelyi légkor

5. 48 16 (30%): a rugalmas munkaidd/ home office lehetdség

6. 46 {6 (29%): a kiszamithato jovedelem

7. 42 6 (26%): a béren kiviili juttatasok, tdmogatasok, kedvezményes szolgaltatdsok
hasznossaga

8. 42 16 (26%): a szakmai képzéseken valo részvétel és fejlodési lehetdség

9. 41 {6 (26%): az eldrelathato karrieriv

10. 40 16 (25%): a vezetOm altali motivalas, timogatas

11. 39 {6 (25%): a harmonikus kapcsolat a fénokommel

12. 36 f6 (23%): a stabil, kiszamithatobb munkaterhelés

13. 29 6 (18%): az érdekesebb, valtozatosabb munka

14. 28 16 (18%): a kompetenciaimhoz igazitott szakmai tamogatas

15. 24 £6 (15%): a munkahelyem kozelsége az otthonomhoz

16. 15 16 (9%): az onfejlesztés timogatasa a szervezet altal

17. 14 16 (8%): a szervezeti kultiraval vald azonosulas

18. 13 16 (8%): a bensdséges kapcsolat a munkatarsaimmal

19. 3 6 (2%): mas a felsoroldsban nem szerepld tényezd (rekredcidés szabadsag,

fenyegetéstdl mentes munkahelyi 1égkor, egyediili munkavégzés)

Lathat6, hogy a béren kiviili juttatasok, tamogatdsok, kedvezményes szolgaltatasok
hasznossaga, valamint a szakmai képzéseken valo részvétel és fejlodési lehet6sége egyforma

mértékben, 42-42 £6 (26-26%) szamara volt 1ényeges.

Az eredmények vizsgalata soran felkeltette az érdeklddésemet a kozszféra dolgozdi korébdol
szarmazd kiemelkedd mértékli negativ reakcid az eldmeneteli lehetoségeket illetien.
Osszehasonlitottam a két szféra adatait, melyeket oszlopdiagram segitségével, a

szazalékokat csokkeno sorrendben bemutatva szemléltetek.
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26. abra: Elére lathato, jol felépitett elomeneteli lehetéségeim vannak, amivel elégedett vagyok.

(14. kérdés -kozszféra)

13 13

Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

A 83 résztvevobdl 31% egyaltalan nincs
megelégedve, 19% inkdbb nem, 16%
inkabb elégedett, ezzel azonos aranyban,
érkezett a nem elégedett szint is, 13%
elégedett és csupan 5% gondolja, hogy
teljesen elégedett az életpalya-modell
lehetdségeivel. Az allitassal valod egyet

nem értésiiket a 2,78 atlag is bizonyitja.

27. abra: Elére lathato, jol felépitett elémeneteli lehetdségeim vannak, amivel elégedett vagyok.

(14. kérdés -versenyszféra)

Sajat szerkesztés a kérddiv adatai alapjan

A 76 6 valaszadobol 24% inkabb nem,
20% egyaltalan nem elégedett, 18%
inkabb elégedett, 14% nem, mig 13%
teljesen, 11% elégedett a karrier
elémeneteli kilatasaival. A grafikonon
lathaté hullamzo elégedettségi mérték

a hatos skalan atlagosan 3,25 jelol.
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5. Kovetkeztetések, javaslatok

Dolgozatom szakirodalmi részében ismertettem, hogy minden generacionak van a szervezet
szempontjabol elényods tulajdonsaga ¢€s attitiidje is valamint, hogy a siker érdekében érdemes
multigeneracios vallalatokat Iétrehozni. A technoldgiai fejlédés, valamint az egyre
magasabb atlagéletkor hozadékaként egyre tobb generacidt foglalkoztatnak egy
munkahelyen, igy kihivasnak tekintheté, hogy kiilonb6z6 (mas-mas értékrendekkel és
elvarasokkal rendelkezd) generaciok dolgoznak egyiitt a munkahelyeken. A generacios
eltérések értékrendbeli és kommunikécios fesziiltséget is hordoznak magukban, melyek
megoldasara figyelmet kell forditani. Véleményem szerint, fontos, hogy a munkaadok
tudataban legyenek, melyek azok a tényezdok, amelyek megkonnyitik a kiilonb6z6
generaciok egyiittmiikodését és eredményessé teszik a kozos munkat. A generacios
aspektusok alapjan személyre szabott 6sztonzoé rendszert alakithatnak ki a cégek,
mellyel torekedni tudnak az egyensilyra és megtaldlni a szamukra alkalmazhat6
generacio-specifikus 0sztonzoket, amiket a vezet6ség hosszi tavon képes miikddtetni.
A jol képzett munkaeré megtartdsa és a fluktuacido csokkentése kulcsfontossagi egy
szervezet ¢életében. Ennek elérése kizardlag atgondolt stratégia alkalmazasaval valdsulhat
meg, mivel a dolgozok ,,maradasa’ tobb Gsszetevd egyiittes eredményének kdszonhetd. Egy
tudatosan miikodo szervezet életében kulcsfontossaguak az eldre lefektetett és atgondolt
eljarasi folyamatok, amelyek altal kiszdmithatova €s tervezhetové valnak a dolgozok
szamdara a munkafolyamatok, valamint az egyéni karriergdrbe atlathatosaga. Megallapithat6d
azonban, hogy valamennyi tényezd mellett, a szervezet iranti elkdtelezddés és lojalitas
kizarolag oly modon ndvelhetd igazan, ha a vezetdk human oldalrol is erdsitik a szervezetet.
A munkaltatoi intézkedések kozott szerepel tobbek kozott a kivalo munka elismerése, a
megfeleld kompenzacios rendszer miikodtetése, a mindségi szervezeti kultlra kialakitasa, a
miikddéképes belsd kommunikacid, valamint a vezetdség szakmai hozzaértése és emberi
hitelessége. A dolgozok hozzaallasat a megfeleld munkahelyi 1égkdr hidnya is befolyasolja
hosszabb tavon. A rosszul szervezett, naponta valtozé6 munkafolyamatok, be nem tartott
igéretek, valamint kovetkezetlen vezetdi dontések olyan reakciokat valtanak ki a dolgozok
korében, melyek bizonytalansaghoz és nem utolsé sorban kiégéshez vezetnek, emellett a
kilépés alapjaul is szolgalhatnak.

Egyetértek azzal a ténnyel, hogy a munkavallalok magas motivacids szintje és annak

megtartasi képessége szoros kapcsolatban all a szervezetek jo mindségii munkaerd-
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megtarto és - bevonzo képességével, valamint a munkavallaloi elkotelezettség kozvetlen
osszefiiggésben all a vallalati siker és az iizleti eredmény tényezdivel (mindségi
munkavégzés, termelékenység novekedése, magasabb profit, tobb szintli elégedettség,
hiiség, alacsonyabb fluktuacios koltségek). Altalanossagban véve, a szervezeti
elkotelezettséget nagymértékii munkavallaléi részvétellel, a dontésekbe torténd
bevonassal, a véleménynyilvanitasokra adott nagyobb szabadsaggal, emellett az emberi
sziikségleteket Kkielégito, kellemes munkakornyezettel lehet a leginkdbb ndvelni. A
dolgozok szamara fontos a tiszta jovokép, illetve, hogy lassak, hogyan jarulnak hozza a
vallalati eredményességhez, hiszen ekkor érzik, hogy a szervezet értékes, megbecsiilt
tagjai. Ezek egyiittes megvaldosulasakor szabad akaratukbol lesznek hajlanddk az elvartakon
feliil dolgozni. Azon vallalatoknal, ahol kiemelten kezelik a munkavéllalok elkotelezddési

fokat, célszerii az elégedettség mérést periodikusan alkalmazni.

A szakdolgozatomban ismertetett primer kutatas alapjaul szolgaldo hipotézisek
teljesiilésére/elvetésére  vonatkozoan, a résztvevok elégedettségi ¢és egyetértési
visszajelzéseinek kiértékelése utan, a kovetkezd megallapitdsokra jutottam.

Els6 hipotézisemben feltételeztem, az X és Y generdcio szervezeti elkételezodésében a vezetd
személyisége a legfontosabb tényezoként szerepel. A négy vizsgalat kérdésre kapott valaszok
alapjan elmondhat6, hogy igen magas az egyetértési szint mindkét generacio6 tagjainal (az
atlagok alapjan az X generacio 4,3-re, az Y generacio pedig 4,5-re értékelte a megvizsgalt

hipotézist). Azonban a vizsgalati eredmények nem azt erdsitik meg hogy a legfontosabb

szempont szamukra a vezetOjuk egyénisége, minddssze a lénvegi tényezOk egyike, igy csak

részben tudom bizonyitani feltételezésem. A kozvetlen vezeton keresztiil érzékelik, altaluk

testeslil meg a kapcsolat a cég és a beosztott kozott. Kiemelt jelentdségiinek tartom ezen
pozicioban 1évok személyiségét, magatartasat, szakmai felkésziiltségét és vezetési
stilusat, hiszen ezek befolyasoljak a dolgozoi lojalitast. Ebbdl kifolydlag ugy gondolom,
hogy sziikségszerii a folyamatos vezetéi képzéseken valo részvételiik és mind szakmai,
mind szocialis kompetencidik fejlesztése, a megszerzett tudas gyakorlati alkalmazasa,
valamint ennek ellendrzése, utan kovetése.

Masodik hipotézisemben feltételeztem, hogy az Y generacid korosztalydba tartozéd
munkavallalok szamara fontosabb a munka-magéanélet egyensulya, mint az X generacio
tagjainak. Az elemzés soran megallapithato volt, hogy az Y generacio szamara fontosabb a
home office munkavégzés, a X generacidosok pedig magasabb aranyban elégedettek a

maganéletiik szervezésének lehetdségével. Az atlag elégedettség mértéke, a négy vizsgalati
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kérdésre érkezett reakciok alapjan kozel azonos, az Y generécio kitoltéi 3,66-ra, az X

generacioé 3,54-re mindsitették. Ez a hipotézis teljes mértékben megcafolasra keriilt az

eredmények alapjan, a két érték kozott nincs jelentdségteljes kiilonbség, ami bizonyvitana a

tedridm. A kérdések elemzésekor azonosithatova valt (még ha kis mértékben is) az Y
generaciora jellemzd, az atlagosnal magasabb szintli és hosszii tdvon tovabb ndvekvod
elvaras, a rugalmas munkavégzési lehetdségek, valamint a csalddbarat szolgaltatasok terén.
Jelenleg generacio-specifikus attitidként kezeljiik ezen igényiiket, azonban hosszabb tavon
érdemes mélyrehatobb vizsgalattal Kideriteni a hattérben huzédo okokat. Egy adott
generacion beliil is valtozhatnak az értékek és a célok, a generacio oregedését lekovetve.
Az idosodéssel az emberek értékrendszere atalakul, fontosabba valnak a stabilitassal
és a biztonsaggal kapcsolatos értékek.

Harmadik hipotézisemben feltételeztem, hogy a nyilt belsé kommunikdcio mindsége
porzitivan befolyasolja az Y generacio munkavallaloit a szervezeti elkotelezodésben. A harom

allitassal valo egyetértésiik atlaga 3,29 a hat szintli skdldn, ami nem tdmasztja ald

feltételezésem bizonyossagat. A két generacido tekintetében tett kommunikacios

kiilonbségeket mar a szakirodalmi részben is kihangstulyoztam. Az Y generacio tagjainak
igénye van a nyilt és 6szinte kommunikaciora, valamint elemi fontossagu szamukra az
épit6 jellegii visszajelzések adasanak és fogadasanak mikéntje. Tapasztalatok azt
mutatjak, hogy a vezetok szamara ezen igény még nem alapveto, ugyanakkor e készség
fejleszthetd, érdemes ra idot aldozni a munkahelyi képzések soran.

Negyedik hipotézisemben feltételeztem, hogy a bensoséges és oOsszetarto munkatarsi
viszony, valamint a csaladias légkor jellemzo megtarto erének bizonyulnak az X generacio
korében. A vizsgalt harom kijelentés magas elégedettségi szintjének kovetkeztében szoros
kapcsolatot feltételezek ezen tényezd és a munkavallok elkotelezédése kozott, mindezt a 4,7

atlagérték is bizonyitja, igy hipotézisemet az adatok teljes mértékben aldtdmasztottak. Az

elemzések soran megallapitottam, hogy tobb, mint 80% véli gy, hogy egy 0sszetartd csapat
tagja a munkaja soran; 70% érzi ugy, hogy a munkatarsakkal vald viszonya kihatassal van
munkavégzésére is, valamint 70% vallotta, hogy a munkahelyi konfliktusok atvészelését
megkonnyiti a kollegaktol kapott tamogatas. Magam is ugy tapasztaltam, hogy a pozitiv
munkahelyi légkor nem csak befolyasolja, de noveli is az elkotelez6dés mértékét, javitja
a hatékonysagot és nem utols6 sorban, hatassal van a fluktuaciora. Mindezek
kovetkeztében pozitiv hatist gyakorol a villalat imazsara és teljesitményére. Ugy

gondolom a szervezeteknek torekedniiik kell arra, hogy munkavallaldik jol tudjanak
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»kapcsolodni” egymashoz, ezzel megalapozzak a munka-mingségiiket és csokkentik
valtasi szandéku gondolataikat.

Otodik hipotézisemben feltételeztem, hogy a versenyszférdban dolgozé X generdciésok
elégedettebbek a fizetésiikkel, mint ugyanezen generdacio kozszféraban dolgozoi. A koz-és
versenyszféra alapvetd kiilonbségei fejezetben utalast tettem ezen elem eltérésére is, melyet

az allitasokra kapott reakciok bizonyitanak. A versenyszféraban dolgozok elégedettebbek a

fizetésiikkel, mint a kozszféraban elhelyezkedettek, igy a hipotézis teljes mértékben

aldtdmasztasra keriilt a kapott eredmények alapjan. A két szféra kozott egy tized

atlagkiilonbséggel hataroztak meg az azonos korcsoportba tartozok (verseny: 3,82/koz:
2,68). A szektorok kozti kiilonbség, tobbek kdzott ezen sarkalatos ponton cstcsosodik ki
évtizedek Ota. Véleményem szerint, a munkaerépiaci versenyképesség megtartasa
érdekében a hazai kozszféranak tudatosabban kellene alkalmazkodnia a megvaltozo
munkaerdpiachoz. Erdemes lenne feltérképezni melyek a joléti tarsadalomhoz
nélkiilozhetetlen kozszolgalati munkaero igények (pl. oktatas, egészségiigy), amelyek
alacsony bérezés esetén hosszu tavon negativ iranyba mozditjak el a dolgozok szakmai
és egészségiigyi allapotat és képességét. Ezzel egyetemben tijra gondolni az illetmények
meghatarozasat, ezzel is vonzébba téve a Kkozigazgatasban valo elhelyezkedést.
Valtozast Kkellene végrehajtani a teljesitményértékelésben, a munkakorok
kialakitasaban, és a karrierépités lehetéségében, mert ezek nélkiil a palya igencsak
emberhiannyal kiiszkodhet rovid idon beliill. A bérek megaillapitasakor alapvet6
fontossaggal bir, hogy a munkaltato teljesitmény aranyos bérpolitikat kovessen (az
egyéni kompetenciak tudataban), kiilonben demotivalo hatast ér el.

A dolgozo altal betoltott munkakor szerint végzett feladatok adjak a munkavégzés alapjat.
Jelentdségteljes, hogy a dolgozok elégedettek legyenek és szivesen foglalkozzanak az
altaluk végzett feladatokkal, valamint kapjanak szamukra elegendd megbecsiilést és
lehetdséget a fejlddésre. Ezek alapjait adjak a belsé motivaltsagnak, amihez a munkaltato
intézkedései hosszli tdvon jarulhatnak hozza sikeresen. A jovO HR szakembereinek és
vezetdinek tovabbra is kozos feladata, hogy minél nagyobb hangsulyt fektessenek azon
modok, eszkdzok és motivacios lehetdségek megtalalasra, melyek az elkotelezett
munkavallal6i magatartas kialakulésat eldsegitik €s a kdlcsonds, egymadsra pozitivan hato

munkakornyezet megteremtik.
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6. Osszefoglalas

Szakdolgozatom a munkahelyi elkotelezddés dsszetevoit, a munkaerdpiacon jelenleg aktiv
generaciok tagjai korében vizsgalta. Célom volt, hogy felhivjam a figyelmet arra, hogy a
munkavallaloi elkotelezettség kivivasa egy rendkiviil Osszetett folyamat, melyet szamos
emberi és szervezeti tényezo befolyasol, melyek figyelembevétele mellett kell reagalniuk a
munkaltatoknak.

A 21. szézadi humantdke jellegzetessége merdben mas, mint a korabbi évszazadoké, mely
visszavezethetd a bevezetében emlitett demografiai véaltozasra és a digitalis innovaciora. A
generaciok kozotti kiilonbségek élesebben rajzolodnak ki a korszakhoz igazodo eltérd tudas-
¢s kompetencia alapok, valamint az eltér6 kommunikdcios igények ¢és forma okéan.
Napjainkban az értékrendek modosulnak, az informatikai forradalom talajan allva ujszertien
meril fel a kettOs szocializacid, a ,.ki tanul kit61” kérdés, a tanulas és a munka értelmezése,
folyamata, médszertana. Alldspontom szerint, ezek az ujszerti vonasok teszik a jelenkori
generacidvaltast teljesen egyedive.

A szakirodalmi attekintést harom egységre bontottam. Az elsében ismertettem a
generacios elméleteket, bemutattam a négy generaciot altalanos jellemzdik alapjan, valamint
SWOT-analizis segitségével a munkaerdpiaci sajatossagaikat. Emellett a KSH adatai alapjan
egy rovid szamszerli kimutatasban szemléltettem a munkaerdpiaci jelenlétiiket. A fejezet
végén egyrészt kitértem azon elényokre, melyek a multigeneracios munkakozosségek
kooperacidjabol  szarmazhatnak, masrészt a  generdciok  kozti  értékrendbeli
differencialtsagra, amely megjelent a Mannheim és Soulez altal megalkotott generacid
definiciokban.

A masodik részében folytattam a szervezet iranti elkotelezddés elemi fontossagaval, majd a
kiilonb6z6 szempontbdl alkotott elméletek attekintésével, melyek koziil leginkabb az
Armstrong altal megfogalmazott szemlélettel értek egyet. Diagrammon szemléltettem és
értékeltem a Meyer-Allen modellt, amelynek keretében az elkotelezodés és az egyén
jellemének kapcsolatat befolyasold tényezoket vizsgaltam. Azonositottam a munkavallalok
szamara legfontosabb elkotelezettségnoveld tényezdket, amelyek megalapoztak késObbi
hipotézisem megfogalmazasat és a kérdéivem tartalmi részét. Az utols6 két alfejezetben a
munkaltatd és a vezetd szerepére tértem ki, amelynek keretében a megtartésra, illetve az

altalanosan alkalmazhato stratégidk gyakorlati megvaldsitasara fokuszaltam.
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Az utolsé szakirodalmi részt harom blokkra osztottam. Az elsében rovid attekintést adtam
az elmult 20 év jellegzetességeirdl a magyarorszagi munkaerdpiac tekintetében, valamint a
pandémia hatdsardl, 0j trendek megjelenésérol. A kozépsé harmadban, a foglalkoztatottsagot
meghatarozott kategoéridk szerint, statisztikai szamadatok segitségével mutattam be. Az
utolsé harmadban a koz- és versenyszféra alapvetd kiilonbségeit tanulméanyoztam. A
terjedelmi megkotést figyelembe véve, a munkaerdpiac lehetséges valtozasait és a
foglalkoztatottsag altalanos attekintését, mellékletbe helyeztem és a dolgozatom végén
olvashat6 az 1. szdmu mellékletben.

Sajat kutatast bemutato fejezetben a kérddives kutatdsom eredményeit diagrammokon, és
tablazatokon keresztiil szemléltettem, melyeket leird statisztikai szamitasokkal elemezve a
legfontosabb kovetkeztetésem, hogy az elkotelezddés komponensei €s az egyes generaciok
igényei kozott mérhetd és kimutathatd 0sszefliggés van. Az elméleti hattér megismerése utdn
Ot hipotézis fogalmazodott meg bennem. Az els6, részben teljesiilt; kettd igazolast nyert;
kett6t pedig el kellett utasitanom. A vizsgalt komponenseket tobb dimenzié mentén mértem,
ugy, mint a kézvetlen vezetével kapcsolatos tapasztalat; az el6léptetés és a szakmai fejlédés
lehetdsége; a munka-maganélet egyensulya; a szervezeti kommunikécio; a munkatarsak és
a munkahelyi k6zosség mindsége, valamint a fizetéssel valo elégedettség.

Az elsé hipotézis valodisagat mérd vizsgalati allitasokra magas elégedettségi értékek
sziilettek, igy ez a tézis megegyezik a szakirodalmakban olvasottakkal. A mintaban szerepld
személyek szamara a vezetési stilus fontos szerepet jatszik elkotelezodésiikben, azonban Ki
kell emelnem, hogy nem a legfontosabb tényezd, ami az elkdtelezddésiikhoz hozzajarul.
Véleményem szerint a vezetOkkel szembeni elvarasok teljesithetdsége érdekében, kiemelt
figyelmet kell fektetni a rendszeres képzésiikre, amely altal ezen pozicidhoz sziikséges
képességeiket és kompetencidikat megalapozzak, szinten tartjak és fejlesztik.

Az Y generaciot vizsgald masodik és harmadik hipotézisemet a kutatasi eredmények nem
tamasztottak ald. Nem sikeriilt bizonyitanom, azon generacio-specifikus attitlidot, miszerint
az ,,En generaci6” tagjainak a munka-maganélet egyenstilya nem cél, hanem kiinduldpont a
potencidlis munkahely kivalasztdsanak szempontjai kozott. Tovabba nem teljesiilt az a
feltételezésem, hogy a kommunikacié mindsége hatassal van a lojalitdsuk alakuldsara,
azonban lényegesnek gondolom megjegyezni, hogy minden tarsas kapcsolat szinvonalat a
kozlési mod, stilus €s az ehhez tarsulo figyelem alapozza meg.

A két utolso feltételezésem az elemzési adatok alapjan bebizonyosodott. A munkatarsakkal
vald jo kapcsolat és a kellemes munkahelyi légkor jellemzdé megtartd erdnek bizonyul,

szoros kapcsolatban all az elégedettségiikkel. Ennek oka, hogy az ember tarsas lény, igy az
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interperszonalis viszonyok jelentdsen hatnak hangulatara és onbecsiilésére. A munkahelyi
kornyezet kozvetlen hatast gyakorol a dolgozdkra, amelynek kdvetkezménye a kdzosséghez
valo tartozds vagya. Az X generacio résztvevoitdl érkezett visszajelzések az 6todik
hipotézist teljes mértékben igazoltdk. A piaci szektorban magasabb szinten vannak
megelégedve a fizetésiikkel, mint az 4llami szférdban elhelyezkedettek. A tényt
szakirodalmak és mas empirikus vizsgalatok is alatdmasztjak tobb évtizede, azonban a piaci
igényekhez vald alkalmazkodas lassu iitemben =zajlik a kozszolgalatban. Ennek
kovetkeztében egyre nehezebb a kritériumoknak megfelelé munkaerét megtartani,
bevonzani és hosszl tavon motivalni. Ezen feliil reformot €s innovéciot igényel az emberi
er6forras gondozas, az oktatas/fejlesztés, a munkakdr racionalizalas és az €letpalya-modell
tertileteken. Megallapithatdo, hogy manapsdg a dolgozok a kompenziciés rendszer
igazsagossagat tartjak a legfontosabbnak a bérek tekintetében, elégedettségiiket az hatarozza
meg leginkabb, hogy teljesitményliknek megfeleld javadalmazéasban részesiiljenek.

Az elkotelezettség-faktorok rangsoranak felallitasaval lathatova valt, melyek azok az
elkotelez6déshez hozzajaruld, de a hipotézisek altal nem érintett tényezdék, amelyek hatassal
vannak a munkavallalokra. A felsorolasban szerepel a munka szeretetére és elismerésére
iranyulo sziikséglet, a jovedelem kiszamithatosaga és stabilitdsa, a munka jutalmazasa,
valamint a tdvmunkavégzés és a rugalmas munkaiddé. Az eldmeneteli lehetdségek felmérése
soran figyelemfelkeltd nagysagban jelentkeztek a negativ reakciok mindkét szektorban. Ez
arra enged kovetkeztetni, hogy a dolgozok tudatosabb karrier tervezési és fejlesztési igények
irant érdeklédnek, valamint elvaras résziikrél, hogy munkaltatdjuk lehetdséget biztositson
képességeik fejlesztésére és ehhez megfeleld segitséget kapjanak.

Osszességében tehat elmondhato, hogy pusztan a juttatasokkal nem lehet munkavallaloi
elhivatottsagot kialakitani, illetve ndvelni, mivel az elkotelezettség meghatarozasa és
kialakuldsanak hattere ennél sokkal komplexebb. Az elmult években az elkdtelezddés
fogalma nemcsak felértékel6dott, hanem ) értelmet is nyert. Mara mar tagadhatatlan tény,
hogy a siker zaloga az emberi er6forrasban lakozo lehetdségek optimalis kihasznalasa €s a
tudatos, vallalati stratégiaval 6sszhangban torténd hossza tavi fejlesztése. Allaspontom
szerint, az egyes szférakban miikodé aktualis foglalkoztatasi stratégia az emberi
er6forrasban lakozd lehetdségek és képességek tudatos fenntartasaval és a vallalati
humanigazgatasi tervek kiilonboz6 idétava fejlesztésének és kivitelezésének egyiittes,

valamint egymassal harmonikus viszonyban all6 optimalizalt végrehajtasaval garantalhato.
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27. abra: Elore lathaté, jol felépitett elomeneteli lehetéségeim vannak, amivel elégedett vagyok. (14.
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1. szamu melléklet

Pandémia utan, uj trendek a munkaerépiacon

A koronavirus-jarvany okozta megvaltozott helyzetben jelentdsen csokkent a
foglalkoztatottsag. Az intézkedések egyik része a munkahelymegdrzést ¢és a
1étszamleépitések megeldzését célozta meg, melynek foganatjaként a kormany atvallalta a
munkaltatoktol a bérkoltségek egy részét. Az intézkedések masik része a munkahelyteremtd
beruhazasokat tamogatta. A rendelkezések elsddleges célja a megsziind munkahelyekkel
azonos szamu Uj munkahely 1étrehozésa és a jarvany hatasara munkéjukat elveszté emberek
gyors munkaerdpiaci re-integracidja volt. A rugalmas alkalmazkodas eredményeként
bevezették az otthoni, illetve a tivmunkavégzést. Emellett fokozott figyelmet kell forditani
a digitalis kompetencidk fejlesztésére és az embert kell a kdzéppontjaba allitani ezen
edukacioknak.

https://pea.lib.pte.hu/bitstream/handle/pea/34432/PTE-KTK-20220919-
3.pdf?sequence=1&isAllowed=y

A munkaerdpiac az elmult években hatalmas atalakulason ment keresztiil, a koronavirus-
jarvany pedig tovabb gyorsitotta a folyamatokat. Egyre nagyobb teret hodit a digitalizacio
¢s a robotizacid, megvaltoznak a gyartdsi folyamatok, az agazatok atalakulnak, és a

korabbitol eltérd, teljesen mas tipusi munkaerdre lesz sziikség.

A munkaerOpiac lehetséges valtozasai:

Jelenleg az orszadgban szdmos szektorban van jelentds munkaeréhiany. Az orosz-ukran
habora kovetkeztében bizonyos teriiletek hianyszakmadiban (€pitOipar, elektronikai €s
feldolgozoiparban és a vendéglatdiparban) atmenetileg megoldast hozhat az érkezé ukran
menekiiltek tomege és tomegesen tudjdk majd alkalmazni a magyarul nem beszéld
munkavallalokat is.

Teret hodit maganak a digitalizaci6 ¢és hibrid munkavégzés. A Covidjarvany
kovetkeztében a karanténiddszak elmultaval is egyre tobb cég tartja fent a hibrid
munkavégzést. Ennek kovetkeztében HR-IT fejlesztési hullam vérhato, mely elsésorban az
onboarding, a kivéalasztas és az online képzések teriiletét érintheti.

A jarvanyhelyzet altal atrendez8dott munkaerdpiacon jellemzdvé valt a nem természetes
eredetli fluktuacio és a palyaelhagyas, ennek kovetkeztében, életkortdl fliggetlentil, megndtt

az atképzések aranya.


https://pea.lib.pte.hu/bitstream/handle/pea/34432/PTE-KTK-20220919-3.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://pea.lib.pte.hu/bitstream/handle/pea/34432/PTE-KTK-20220919-3.pdf?sequence=1&isAllowed=y

A digitalizacio révén, egyre nagyobb az igény a technologiai kompetenciak fejlesztésére,
ezaltal kihangsulyozva az oktatés, képzes €s onfejlesztés fontossagat.

Osszességében elmondhatd, hogy a pandémia csak még inkabb felhivta a figyelmet a
munkavallalok megtartasanak fontossagara.

https://www.hrportal.hu/hr/trendek-2022-ben-a-munkaeropiacon-20220331.html

Foglalkoztatottsag megoszlasa

Az 4. szamu tablazat adatai kisebb nagyobb hullamzasokat mutatnak, a 2019 évi magas
létszamu foglalkoztatottsag utan, megfigyelhetd a 2020-ban és 2021-ben volt érzékelhetd
visszaesés, melyet a pandémia okozott. Osszességében a negyedéves javulasi értékeket
ovatosan kell értelmezni. A magyar munkaképes népesség gazdasagi aktivitdsat hosszi
tavon szdmos tényezd bonyolult, kiilonbozd irdnyl és intenzitdsu folyamatos valtozasa
befolyasolja. A KSH adatok szerint példaul 2022. december — 2023. februari iddszakban egy
évvel korabbihoz képest a foglalkoztatottak 1étszama 15 ezer fovel tobb, 4 millid 690 ezer
f6 volt, mig a hazai elsddleges munkaerdpiacon dolgozok szama 12 ezerrel, a kiilfoldon
dolgozoké pedig 13 ezerrel nétt, viszont a kozfoglalkoztatottaké 10 ezerrel csokkent.

https://www.ksh.hu/gyorstajekoztatok/fog/fog2302.html

Az eddigi tanulmanyaimra és a dolgozatom készitése soran feltart szakirodalmakra alapozva,
ugy gondolom, hogy a foglalkoztatds nem csak nyers adatok alapjan értelmezend6, hanem
agazatonként, korcsoportonként és csaladalapitasi-, tamogatasi tendenciak (gyed, gyes miatt
kiesdk) egyiittes, mélyrehato vizsgalataként. A foglalkoztatdsi dgazatok szdmszer(i adatait
nagymértékben befolyasoljdk az adott kormény tarsadalomra hatd politikai és gazdasagi
célkitlizései.

15-74 éves foglalkoztatottak szamanak negyedévenkénti alakulasa

(ezer 10)
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4. szamu  tablazat  Forras: https://www.ksh.hu/s/kiadvanyok/munkaeropiaci-folyamatok-2022-ii-

negyedev/munkaeropiaci-folyamatok-2022-ii-negyedev.pdf
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A KSH statisztikai adatai 2015-2022 kozotti idészakot mutatjak a kodzfoglalkoztatottak
létszamara vonatkozodan. A kozel tiz évet feloleld adatokbodl egyértelmiien leolvashato, hogy
a korményzat részérél egyértelmii igény mutatkozik a koltségvetési szerveknél dolgozok
szamanak erdteljes csokkentésére. Ennek oka az éves 4llami koltségvetés és a
foglalkoztatasi, valamint szocidlis juttatasokat is érintd rendszerek komplex atalakitasa, a
versenyszféra elotérbe hozasa. A nehézséget ezen a téren elsOsorban a nem tul jol szervezett
egyéni atképzési programok, valamint a piaci kornyezetben nem jartas munkavallalok rovid
vagy kozéptavu ellehetetleniilése jelenti. A mésik oldalon a kdzfoglalkoztatottak alacsony
bérezése jelenti a folyamatos Ilétszamcsokkenést és a kormanyzati kihivast.

https://kozfoglalkoztatas.kormany.hu/a-kozfoglalkoztatas-atalakitasa

Kozfoglalkoztatottak 1étszama
koltségvetési szerveknél
teljes munkaiddben
By a}kalmazésban allo
kozfoglalkoztatottak
(ezer £0)
2015 169,2
2016 179,3
2017 143,4
2018 109,2
2019 87,6
2020 77,7
2021 74
2022 63,4

5. szamu tablazat Forras: https://www.ksh.hu/stadat_files/mun/hu/mun0051.html (sajat szerkesztés)

Az aldbbi grafikon 2013 és 2018 kozotti iddszakban szemlélteti a betdltetlen allashelyek
szadmat. Jol lathato, hogy egy novekvo tendenciarol beszEliink, amelyet a vilagjarvany — nem
minden szektort érintden — de tovabb sulyosbitott. Jelenleg egyfajta ijra rendezddés zajlik,
azaz a visszaesés utan ismét egyre tobb dolgozd keresi felvételét a kereskedelembe, a
vendéglatasba, mikézben az IT szektorban szinte torténelmi cstics valt érzékelhetove,
feltételezhetden a technologia robbands és az orosz-ukran habortibol adédoan. Egyértelmii,

hogy a foglalkoztatasi dgazatok a termelés, kereslet novekedésének és kdlcsonhatdsara kertilt


https://kozfoglalkoztatas.kormany.hu/a-kozfoglalkoztatas-atalakitasa
https://www.ksh.hu/stadat_files/mun/hu/mun0051.html

ujra novekedési palydra. A kritikus agazatok, azaz az egészségiigy, az oktatds és a

Ures allashelyek szama a ,a kozigazgatas —  egyelGre
kiltségvetésben*, és a nemzetgazdasagban (ezer f6)

mukodoképes koncepcio

hianydban — eldrelathatdéan

rovidtdvon tovabbra sem
buiszkélkedhet hasonld

novekedési palyaval.

Forras:https://szakszervezetek.hu/hirek/14483-sokkolo-szamok-erkeztek-a-magyar-munkaerohianyrol

A foglalkoztatottak szama korcsoportok szerint (a két nem adatai egyiitt)

Az ¢életkori tényezOk féleg a demogréafiai valtozdsok hatdsainak, de kiillondsen a
foglalkoztatasban ,,az eloregedd tarsadalom” jelenségére hivja fel a figyelmet. Egy 2020-as
felmérés szerint nem csak Magyarorszag, de Europa népessége nem csupan fogy, de egyre
inkabb eloregszik. Az Eurostat 2013. évi adatai szerint 1992 ¢és 2013 kozott a 65 év felettiek
aranya az EU 27 orszagaban 14%-r6l 18%-ra nétt. Az emelkedd tendencia a fiatalkori
fliggdségi rata csokkenésével parhuzamosan azt jelenti, hogy kevesebb aktiv kortra, egyre
tobb inaktiv koru személy jut, amely a foglalkoztatds demografidjara is kihat.

https://jogaszvilag.hu/ceqgvilag/az-eletkor-szerepe-a-munkajogi-szabalyozasban/

A felmérések arra vilagitanak ré, hogy az Eur6épai Unioban, Nagy-Britannidban és Svajcban
a foglalkoztatottak mintegy 26%-a, 6sszesen 59 millio allas veszélyeztetett tigy, hogy a fiatal
munkavallalok 35%-kal nagyobb valdsziniiséggel rendelkeznek sériilékeny allas
lehetdségekkel. 2013 6ta a se nem tanuld, se nem dolgozd, un. NEET-fiatalok (NEETs=not
in education, employment or training, magyarul NTND fiatalok) ardnya is csdkkend
tendenciat mutat az azonos koru fiatalokhoz viszonyitva, a 15-29 évesek korében, amely
tovabb neheziti a foleg fiatal korcsoport egyensulyba terelését, allitasat a foglalkoztatés
terén.

https://www.parlament.hu/documents/10181/4464848/Infojegyzet 2020 59 Fiatalok a munkaero
piacon.pdf/22e4a86e-0cal-8393-60ea-39d8d4444e4e?t=1600425857518
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A foglalkoztatottak szama korcsoportok szerint (ezer f6)
15- | 20- | 25- | 30- | 35- | 40- | 45- | 50- | 55- | 60- | 65- | 70-
19 | 24 29 34 39 44 49 54 59 64 | 69 | 74
2000|53,8 |419,6|592,2 497,5|477,5|567,7|592,2|450,6|204,1| 39,8 |17,1| 7,1
2010 11,8 |206,2 |426,6 |543,2|589,2|536,8|477,4|450,0|381,4| 78,5 |24,9| 6,2
2015|22,1|259,7|443,5|482,9|657,1|648,4|570,0|468,8|443,4|179,9|25,6 | 9,1
2016 | 24,8 |1276,3457,3480,0|632,1|692,1|596,7|477,4|440,8|231,8(30,5|11,8
2017|25,9 |276,7470,8|476,7 |603,3|722,3|621,3|495,2|428,4|252,8|34,6 13,4
2018|27,8 1269,4|473,8475,0|574,6|739,1|628,9|525,8|428,5|267,9|41,5|17,3
2019|30,0 |258,0|476,6 |489,4|549,8|737,1|645,0|550,6|421,6|277,8|56,3 |19,8

2020| 23,4 |247,5|465,3|473,0|517,4|699,6 |666,4|576,1|421,4|285,6|63,5|21,1
6. szamu tablazat Forras: https://www.ksh.hu/docs/hun/xstadat/xstadat eves/i glf006.html (sajat szerkesztés)

Evek

*Eletkor (a hazai szambavétel szerint a munkavallalasi kor a 15. évtél a nyugdijkorhatar eléréséig tart)

A foglalkoztatottak szama nemek szerint

A magyar foglalkoztataspolitika egyik legneuralgikusabb pontjardl beszéliink. Elsére talan
furcsdn hangzik, de a nemek kozotti kiilonbségeket vagy azonossadgokat nem feltétleniil a
foglalkoztataspolitika, mint inkdbb a munkaerdpiac, a gazdasag fellendiilése vagy annak
visszaesése mozgatja. A 90-es évektdl szinte napjainkig a férfiak gazdasagi aktivitasa
meghaladja a ndk aktivitdsat, ami részben a bioldgiai funkcidkkal, a gyermekneveléssel,
részben az elég konzervativ hazai munkaerdpiaccal €s a tipikusan férfi és ndi munkahelyek
eltéré dinamikajaval magyardzhatd. Annak ellenére, hogy az utobbi par évben érzékelhetd
kozeledés a két nem adatait illetéen érdemi, jelentds valtozas még nem kovetkezett be, s6t a

fiatal ndk tekintetében a foglalkoztatas tovabbra is markansan alacsony maradt.
https://pea.lib.pte.hu/bitstream/handle/pea/34431/PTE-KTK-20220919-
4.pdf?sequence=1&isAllowed=y

A férfi foglalkoztatottak szama (ezer f0)
15- |20- |25- |30- |35- |40- |45 |50- |55- |60- |65- |70-
19 |24 |29 34 |39 |44 |49 |54 |59 64 |69 |74
2000 27,9 | 237,7|316,6 |292,4|251,1|283,9 (292,4|226,2|137,8 (25,6 |9,9 (4,3
2010|6,4 |114,6|241,0(320,6|327,6|275,2|235,9|213,7|194,6 455 |14,1 |3,4
2015|15,1 | 142,9|256,7 | 277,9 |368,7 | 345,1 |288,7 |227,6|229,5|112,2|13,5 | 5,7
2016 15,4 |157,1|262,1|279,5|351,3|365,5(303,0|234,6|223,9|144,9|17,0 |8,1
2017 15,7 |160,4|270,9 |278,8|337,5|382,6 | 315,0|250,2 | 217,8|160,8|20,3 | 7,3
2018 17,0 | 158,7|272,5|281,8|320,7|390,5(321,9|262,7|219,6 | 166,1|25,8 8,9

Evek



https://www.ksh.hu/docs/hun/xstadat/xstadat_eves/i_qlf006.html

2019 20,0 | 150,0|270,4 | 288,6 | 309,9|393,0 | 328,8|282,2|216,4176,3|32,8 | 11,4
2020 |14,9 | 144,0|266,1 | 288,7|291,6 | 379,7 | 343,2|292,6 | 214,7|179,4| 33,9 | 12,2

7. szamu tablazat Forras: https://www.ksh.hu/docs/hun/xstadat/xstadat_eves/i_glf006.html (sajat szerkesztés)

A noi foglalkoztatottak szama (ezer f0)
15- | 20- | 25- | 30- | 35- | 40- | 45- | 50- | 55- | 60- | 65- | 70-
19 | 24 29 34 39 44 49 54 59 64 | 69 | 74
2000 25,9 (181,9|212,6|205,1|226,4|283,8|299,8|224,4| 66,3 | 14,2 | 7,2 | 2,8
2010| 5,4 | 91,6 |185,5|222,6|261,7|261,7|241,6|236,3|186,9| 33,1 |10,7| 2,8
2015| 7,0 [116,8|186,9|204,9(288,5|303,4(281,2(241,3|2139| 67,6 |12,1| 3,4
2016 | 9,4 [119,2(195,2|200,5|280,8|326,6|293,7|242,9|216,9| 86,9 |13,5| 3,6
2017|10,1(116,3|199,8|197,9|265,9|339,7|306,3|245,0/210,6| 92,1 |14,3| 6,1
2018|10,8 110,8|201,2|193,2|253,9|348,5|307,0|263,1|208,9|101,8|15,8| 8,4
2019|10,0(108,0|206,3|200,8 | 240,0|344,1|316,3|268,4|205,3|101,4|23,6| 8,3

2020| 8,5 [103,5|199,2|184,3|225,8/319,9|323,2|283,5|206,8|106,3|29,6 | 9,0
8. szamu tablazat Forras: https://www.ksh.hu/docs/hun/xstadat/xstadat eves/i_glf006.html (sajat szerkesztés)

Evek

A foglalkoztatottak szama legmagasabb iskolai végzettségiik szerint (a két nem adatai

egyutt

Alapvetd tézis, hogy a munkanélkiiliség csokkentésének egyik modja, hogy emelkedik a
munkaerd-allomany iskolazottsagi szinvonala. A kérdés tehat, hogy az egyén szandéka és a
munkaerdpiaci lehetdségek egy adott orszagban talalkozni tudnak-e. Ha az emberek
tudasanak nincs kelld anyagi elismerése és a szakértelem nem nyujt elegendd biztonsagot a
tanulasi hajlam csokken, a tanulatlan ember kitettsége viszont nagyobb. A tablazat adatai
szerint Magyarorszagon az elmult 20 évben a kozépfokl, csupan szakmat végzett
foglalkoztatottak kore volt a legmagasabb. A versenyszféra és a kozfoglalkoztatas mar évek
oOta rugalmas a végzettség terén, mivel a kozépfoku végzettséggel bird6 munkaerd kedvezdbb
bérmegtakaritast biztosit, mint fels6foku, betanitdsuk pedig megoldhatd. A piacképes
diploma azonban altalaban garancia az elhelyezkedésre, ahogy felséfoku végzettség
birtokdban az atlag feletti fizetés is kétségteleniil konnyebben megszerezheto.

https://www.napi.hu/allaspont/legjobban-fizeto-allasok-diploma-nelkul-kozepfoku-
vegzettseq.767096.html
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A foglalkoztatottak szama legmagasabb iskolai végzettségiik szerint (ezer f6)

1 I
I Kozépfoku 1 Kézépfoku végzettség . )
8 o , L ; L FelsSfoki végzettség
L Altalanos | végzettség | érettségivel
. dltalanos | . 1, g b . .
Evek | . . | iskola8. | éretisegi nélkiil, | szakmai | szakmai | fdiskola | egyetem
kevesebb osztdlya : ’Szakm’a' : végzettség |végzettség- vagy vagy
| végzettséggel | peikiil gel alapképzés | mesterképzés
2000 27,0 644,9 | 1246,0 I 3326 940,1 389,9 275,7
2010 13,1 4135 | 11157 | 3363 947,8 540,7 365,2
2015 19,1 4702 | 11545 | 4728 957,8 664,9 471,1
2016 20,6 500,5 : 1182,4 : 537,7 969,5 682,4 458,6
2017 20,0 505,3 : 1230,7 : 533,5 984,3 675,4 472,2
2018 19,5 4924 | 12549 | 5374 964,5 657,2 543,6
2019 19,5 4847 | 12429 | 5634 958,0 677,2 566,3
2020 19,1 4543 'l 1191,0 : 568,6 935,7 672,3 619,5

. szamu tablazat Forras: https://www.ksh.hu/docs/hun/xstadat/xstadat eves/i qlf007.html (sajat szerkesztés)



https://www.ksh.hu/docs/hun/xstadat/xstadat_eves/i_qlf007.html

2. szamu melléklet

Tisztelt Kitolto!

Takécs Nikolett vagyok a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem Emberi eréforrasok
alapszak végzos hallgatdja.

Szakdolgozatom témaja, ,,Az egyes generaciok elkotelezodés-vizsgalata a koz-és
versenyszféraban” cimmel Osszefligg egyetemi tanulmanyaimmal és az érdeklédési
korommel.

A valaszokat anonim modon keresem, személyes adatokat nem gyljtok, nem kdvethetd
vissza a kitoltd személye. Az egyes kérdésekre adott visszajelzések Osszesitett formaban
jelennek meg dolgozatomban. A kit6ltéstdl szamitott 1 évig megdérzom a visszakiildott
véleményeket.

A kérdoiv kitoltése kb. 10-15 percet vesz igénybe.

Kérem, abban az esetben toltse ki a kérddivet, amennyiben jelenleg aktiv munkavallalo.

A felmérésben vald részvételét és raszant idejét elére is kdszondm!

Neme (n6, férfi)

Kérem jelolje be, hogy melyik generacioba sziiletett Baby-boomer (1946-1964) X generacid
(1965 - 1979); Y generacio (1980 - 1994); Z generacio6 (1995-2009)

Jelenleg mely szféraban dolgozik? (versenyszféra, kozszféra)
Hany éve dolgozik jelenlegi munkahelyén? (1-5; 5-10; 10-nél t6bb)

Megfordult -e mar a fejében, hogy a masik szféraban vallaljon munkat? (soha; igen, de még
nem hataroztam el magam; jelenleg is komolyan gondolkodom rajta; egész biztosan valtani
fogok)

Milyen pozicidt tolt be jelenlegi munkahelyén? (alkalmazott/beosztott, csoportvezeto,
kozépvezetd, management tag, felsdvezetd, tulajdonos)

Korabban dolgozott mas pozicidban is? (igen, magasabb pozicidban; igen, alacsonyabb
pozicidban; nem)



Kérem karikdzza be az allitds utan aszerint a szdmot, hogy mennyire ért egyet az adott
allitassal!

1- egyaltalan nem elégedett
2- nem elégedett

3- inkabb nem elégedett

4- inkabb elégedett

5- elégedett

6- teljesen elégedett

1. Kérem, ebben a szakaszban a kozvetlen vezet6jével kapcsolatos tapasztalatait ossza
meg.
A vezetém kompetens a munkajaban, felnézek ra. 123456

A szervezethez val6 hozzaallasomat leginkabb a vezetom altal tanusitott attitiid befolyasolja.
123456

A vezetom tul kevés érdeklédést mutat a beosztottjai iranyaba. 123456

Béarmikor fordulhatok személyesen a vezetdmhoz, empatikus és figyelmes személyiség.
123456

A vezetdom kommunikacids stilusa szamomra megfelelé. 1 23456

Miikodik a kétiranyt kommunikécio a vezetém és koztem. 1 23456

2. Kérem, ebben a szakaszban az eléléptetéssel, szakmai fejlddés lehetoségével
kapcsolatos tapasztalatait 0ssza meg.
Elére lathato, jol felépitett eldmeneteli lehetéségeim vannak, amivel elégedett vagyok.

123456

El6fordult mar, hogy nem a személyes kompetenciamnak megfeleld képzésre kiildott el a
vezetom. 123456

A vezetdm tamogat a szakmai fejlédésben. 1 23456

A cégnél jellemz6 a mentor-program (a szakmailag tapasztalt munkatarsak részérdl valo
tamogatas), ami hasznos az 0j belépok szamara. 1 23456

Eléfordult mar Onnel, hogy a szakmai fejlddési ambicioit szabotélta a vezetdje? 123456
A cégnél megvalosul a munkakdrre szabott rendszeres oktatas és tovabbképzés szervezése.

123456



3. Kérem, ebben a szakaszban a munka-maganélet egyenstlyaval kapcsolatos
tapasztalatait ossza meg.
Fontos szamomra, hogy home office-ban dolgozhassak. 123456

Harmonikusan tudom szervezni a maganéletem a rugalmas a munkaidom altal. 1 23456
Feszitett idobeosztasban dolgozom, alig jut idém a csalddomra. 123456

Jellemzd a cégnél a tilmunka magatol érthetdvé valasa (informalisan elvart talora). 12 3 4
56

Nehéz kialakitani az egyenstlyt a maganéletem és a munkaval t61tott idom kozott. 1234 5
6

Nem ismeretlen szdmomra a munkaidon tuli, hétvégi, valamint munkasziineti napokon,
tinnepeken valé munkavégzés. 1 23456

4. Kérem, ebben a szakaszban a belsé kommunikécioval kapcsolatos tapasztalatait
0ssza meg.
Elégedett vagyok a szervezeten beliilli kommunikaciéval, mely hozzajarul, hogy
kiegyenstlyozottan végezzem a munkam. 123456

Sok a konfliktus a munkahelyemen, ami stresszessé tesz. 1 23456
A szervezet jovOképe és céljai vildgosak szdmomra (azonosulni tudok veliik). 123456

A munkahelyemen jellemzodek a folyosoi pletykak, melyek bizonytalanna tesznek a jovémet
illetden. 123456

A szervezeten beliil a nyilt és 8szinte kommunikacio a jellemzd. 123456

A munkavallalokat érintd relevans informécidokrdl iddben tajékoztatast kapunk a
munkatarsaimmal. 123456

5. Kérem, ebben a szakaszban a munkatarsakkal, munkahelyi k6zosséggel kapcsolatos
tapasztalatait ossza meg.
Osszeszokott, jol egyiittmiikddd, egymast timogatd csapatban dolgozom. 123456

Kedvelem a munkatéarsaimat, ezért a munkamat is nagyobb kedvvel végzem. 123456

Az alland¢ fluktuacid befolyésolja a kollegaimmal kialakithato bizalmi kapcsolatot. 12 3 4
56

Inkabb egyediil dolgozom, mintsem a munkatarsaimmal egy csapatban. 123456
Szivesen t61tok idot a munkatarsaimmal munkaiddn kiviilis. 123456

A munkatédrsaim segitségével konnyebben kezelem a nehézségeket a munkahelyemen.

123456



6. Kérem, ebben a szakaszban a fizetésével kapcsolatos tapasztalatait ossza meg.
Ugy érzem jol megfizetik a munkamat. 12345 6

Elégedett vagyok a béren kiviili juttatdsokkal. 123456

Elégedett vagyok a munkakoromhoz kapcsolodd anyagi elorelépés lehetdségeivel. 1 23 4 5
6

A fizetésem versenyképes a munkaerdpiacon. 123456
Szamomra fontos, hogy a fizetésem kovesse az inflaciot. 123456

Megélhetési gondjaim vannak, a fizetésem nem elegendd a korabbi (2021-es év)
¢letszinvonalam fenntartasdhoz. 123456

Az alabbiak koziil kérem valasszon ki 5 tényezot, amelyek jelenleg hozzajarulnak ahhoz,
hogy On ugy érzi elkdtelezett a munkahelye irdnt

nem vagyok elkotelezett a munkahelyem irdnt (amennyiben ezt megjel6li, az alabbiak mar
nem jelennek meg)

elismerik a munkam

jutalmazzék a munkam

stabil, kiszamithaté munkaterhelés

J0 a kapcsolatom a fonokommel

szeretem a munkam

JO a hangulat a munkahelyemen

0 a kapcsolat munkatarsaimmal

lehetéségem van fejlddni, szakmai képzéseken részt venni
szakmailag tamogatva érzem magam

érdekes, valtozatos a munkam

nem vagyok leterhelt, jut idom a maganéletemre
motivalt vagyok a munkam altal

kiszamithatd, stabil jovedelmem van

nem kell sokat utaznom a munkahelyemre

jol megfizetik a munkam

elégedett vagyok a béren Kkiviili juttatdsokkal, tamogatasokkal és a kedvezményes
szolgaltatasokkal

rugalmas a munkaidém/ lehet6ségem van home office-ban dolgozni



azonosulni tudok a szervezeti kultaraval

Az alabbiak koziil kérem véalasszon ki 5 tényezot, amelyek hozzajarulnanak ahhoz, hogy On
elkotelezetté valjon a munkahelye irant:

a munkam elismerése

a munkam jutalmazésa

a stabil, kiszamithatobb munkaterhelés

az eldrelathatd karrieriv

a harmonikus kapcsolat a fonokommel

a kellemes, viddam munkahelyi 1égkor

a bensdséges kapcsolat a munkatarsaimmal

a szakmai képzéseken vald részvétel €s fejlodési lehetdség
a kompetencidimhoz igazitott szakmai tdmogatas
az érdekesebb, valtozatosabb munka

a vezetOm altali motivalas, timogatas

a kiszamithato jovedelem

a munkahelyem kozelsége az otthonomhoz

a magasabb fizetés

a béren kiviili juttatdsok, tdmogatasok, kedvezményes szolgaltatisok hasznossaga
(felhasznalhatosagat és értékét tekintve)

a rugalmas munkaidé/ home office lehetdség
a szervezeti kulturaval valo azonosulas
az Onfejlesztés timogatasa a szervezet altal

egyéb:



NYILATKOZAT
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A hallgat6 neve: Takacs Nikolett

A Hallgaté Neptun kodja:  ET6058

A dolgozat cime: Az egyes (generaciok elkotelezOdés-vizsgalata a koz-és
versenyszféraban

A megjelenés éve: 2023.

A konzulens tanszék neve: Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi Tanszék

Kijelentem, hogy az 4ltalam benyujtott szakdolgozat® egyéni, eredeti jellegii, sajat szellemi
alkotasom. Azon részeket, melyeket mas szerzOk munkajabol vettem at, egyértelmiien
megjeldltem, s az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valotlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a Zardvizsga-bizottsag a
zardvizsgabol kizar és a zarovizsgat csak 0j 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 felhasznalésara,
hasznositasara a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem mindenkori szellemitulajdon-
kezelési szabalyzatdban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus valtozata feltoltésre keriil a Magyar Agrar-
¢s Elettudoményi Egyetem konyvtari repozitori rendszerébe.

Budapest, 2023. 04. 26.

Taday Noholit

Hallgat6 alairasa

4 A megfeleld dolgozattipus meghagyasa mellett a tobbi tipus torlendd.
® A megfeleld dolgozattipus meghagyasa mellett a tobbi tipus torlendd.



NYILATKOZAT

Alulirott Takacs Nikolett, a Magyar Agréar- és Elettudomanyi Egyetem, Szent Istvan
Campus, Emberi er6forrasok szak nappali/levelezé* tagozat végzds hallgatdja
nyilatkozom, hogy a dolgozat sajat munkam, melynek elkészitése sordn a felhasznalt
irodalmat korrekt médon, a jogi és etikai szabalyok betartasaval kezeltem. Hozzdjarulok
ahhoz, hogy Zérdédolgozatom/Szakdolgozatom/Diplomadolgozatom  egyoldalas
osszefoglaldja felkeriiljon az Egyetem honlapjara és hogy a digitalis verziéban (pdf
formatumban) leadott dolgozatom elérhetd legyen a témat vezeté Tanszéken/Intézetben,
illetve az Egyetem kdzponti nyilvantartdsdban, a jogi és etikai szabalyok teljes korii
betartdsa mellett.

A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen nem*

Budapest, 2023. 04. 26.

’ﬂubﬁfcj L 'KLC(L"’

Hallgatd

NYILATKOZAT

A dolgozat  készitdjének  konzulense  nyilatkozom  arr6l, hogy a
Zarédolgozatot/Szakdolgozatot/Diplomadolgozatot attekintettem, a hallgatét az irodalmi
forrasok korrekt kezelésének kovetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairdl tdjékoztattam.

A Zarodolgozatot/Szakdolgozatot/Diplomadolgozatot zardvizsgan torténd védésre
javaslom / nem javaslom*.
A dolgozat allam- vagy szolgélati titkot tartalmaz: igen nem*

Kelt: 24023 . év oX. he 2% nap

DTty b

Bels6 konzulens

*Kérjiik a megfelel6t aldhuzni!



