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1. Bevezetés

A munkdaban lévo 6rom teszi
tokeletessé a munkat.”

Arisztotelesz

Szakdolgozatom témaja nem csupan az Osztdnzeés, hanem a hatékony 0Osztonzés
kutatasa. Szamtalan cégvezetd van a mai napig, akik ezzel nem foglalkoznak, vagy ha
probalkoznak is, nem til eredményesen.

Az elmult 14 év munkatapasztalatom sarkalt arra, hogy ezt a témat véalasszam, hiszen
szamomra érhetetlen modon a legtobb munkahelyemen a megtartas, a partneri viszony, a
munkavallaloi igények felmérése és az egészséges kozeg kialakitdsa nem kapott kelld teret.
Mindez viszont fontos az 0sztonzés, az elkotelezOdés kialakitasaban, hiszen manapsag mar
nem jellemzo, hogy valaki az elsé allasabol megy nyugdijba. Figyelmet kell forditani az
egyénre, fel kell mérni az igényeket és kialakitani egy olyan rendszert, amely arra sarkallja az
alkalmazottakat, hogy évek multaval is szivesen dolgozzanak az adott kozegben.

Nem is gondolnank, hogy milyen fontos ez. 30 éves voltam, amikor azt éreztem, hogy
kiégtem a munkéban, elvesztettem a lelkesedésemet, a hitemet, hiszen a téredékét sem kaptam
vissza annak, amit én beletettem. 32 évesen a 14 éves munkatapasztalatommal volt mar 9
munkahelyem. Persze azért nekem is volt jo tapasztalatom. gy van viszonyitasi alapom. A
motivalt alkalmazottak joval magasabb szinten képesek teljesiteni, mint ami sziikséges ahhoz,
hogy egy cég hosszl tavon fenntartsa magat. Erre mar Arisztotelész is rajott, téle szarmazik a
bevezetd idézetem, ami igy hangzik: A munkdban 1évé 6rom teszi tokéletessé a munkat.
(Quotepark, 2023) Szamtalan példat latok arra a kornyezetemben, hogy valaki nem szereti a
munkahelyét és ezért csak a sziikséges minimumot teljesit, ami arra elég, hogy ne rugjak ki.
Ezért fontos, hogy a vezetdség ralasson a dolgozokra, hogy tudjak, kik azok, akik
nélkiilozhetetlennek, és kik azok, akik kevésbé. Kinek mi az erdssége/gyengesége, kivel
hogyan lehet kommunikalni, kit hogyan lehet nagyobb teljesitményre 6sztondzni. Fontos,
hogy a dolgozdkat ne egymassal, hanem sajat magukkal hasonlitsak Gssze.

Ez nagyon nehéz feladat, hiszen sok id6t és figyelmet igényel az alkalmazottak
megismerése, fejlodésiik és igényeik nyomon kovetése. Egy cégvezetd nem feltétlen alkalmas
arra, hogy egy személyre szabott, hatékony 6sztonzérendszert kialakitson a dolgozoi részére.

A HR ezen a ponton kap nagy szerepet, hiszen a kiilonb6z6 személyiségek felmérésében, a



kapcsolatteremtésben, a cég szemléletével azonosulni tudo alkalmazottak keresésében sokszor
tapasztaltabb, mint egy vezet6. Bar ez nem volt mindig igy, és nem is volt erre mindig
sziikség.

Az 1980-as évek kozepéig a gazdalkodo szervezeteknél, aki nem fizikai munkat végzett,
az foként kivalasztassal és mindsitéssel, részben oktatassal foglalkozott. Késébb a gazdasagi
problémak kovetkezményeként a véllalatok nemzetkdzi versenyképessége mar nagyban
fliggott (a termelésen tul) a vallalati stratégiatol is. Uj rendszereket vezettek be, szakmai
forumok kezdtek el mikodni, ahol a résztvevok lelkesen cserélték ki tapasztalataikat,
nemzetk6dzi kapcsolatokat alakitottak ki és ezek altal is hozzdjutottak a legkorszeriibb
modszertanokhoz. Megprobaltak korszeriisiteni az allami személyzeti munkéat és a Munka
Torvénykonyvét. Mivel szakiranyu felsofokti képzés korabban nem volt, ugyanakkor a
szakemberigény folyamatosan novekedett, a felsdoktatasnak 1épnie kellett. Rovid idon beliil
Budapesten, a Kozgazdasagtudomanyi Egyetemen elkezdddott a személyiigyi szakkozgazdéasz
képzés, ami a nem kozgazdasz diplomasok részére is nyitott volt. Az egyik legnagyobb
valtozas a HR teriiletét éritette, hiszen a papirmunkabdl dramai gyorsasaggal fejlodott
stratégiai vezetési funkciova. (Barany, 2015) A HR-nek tehat kulcsfontossagu szerepe van. A
cégek nagy része még csak kezd raébredni arra, hogy a munkavallalok és munkaltatok kozotti
partnerviszony kialakitasa, alkalmazottak megbecsiilése mennyire fontos. Viszont nincs biztos
recept arra, hogyan 6szton6zzék jol az alkalmazottjaikat, ezért kétkedve vag bele a legtobb
vezeto.

Célom mégis az, hogy ralatast nyerjek azokra a tényezoékre, amelyek valdban hatassal
vannak a munkavallalok teljesitményére. Valamint a kérdGivre adott valaszokbol
megfigyelhetjiik, hogy 2023-ban az Y generacio férfi és néi tagjai szamara mi a fontos egy
munkahelyen ahhoz, hogy az energidjukat beletéve, szivesen dolgozzanak hosszutavon
ugyanannak a cégnek. Sziikségesnek talaltam a ndk és a férfiak valaszait kiilon megfigyelni,

valamint egymassal dsszehasonlitani.



2. Szakirodalmi attekintés

Bemutatom a férfi és a néi jellemet, a velikk tdmasztott tarsadalmi elvarasokat és
mindezek valtozasat az utobbi évszazadokban. Alapvetéen a nemek kozotti kiilonbozéségeket
magyar viszonylatban kutatom, de emlitést kell tennem a vilaghaborikrol, hiszen azok is
nagyfoku hatast gyakoroltak rank. Mivel a szakdolgozatom alaptémaja nem a férfiak és a nok
szerepeinek valtozéasa, igy minden befolyasold tényezd boncolgatasat nem ragadtam meg,

viszont torekszem 1ényegretorden, atlathatdban megragadni a fontosabb torténéseket.

2.1. A férfiak és a nok helyzete Magyarorszagon a 18. szazadtol a masodik
vilaghaboru végéig

Habar inkabb a ndkkel szembeni elvarasokon és a hozzajuk valé viszonyulason lesz a
fokusz ebben a részben, azért betekintést ad a férfi-néi viszonyokba, kinek milyen szerepe,
mennyi hatalma van a csaladban, valamint mik a veliik szemben tamasztott kovetelmény.

Altalaban elmondhatd, hogy a humanizmus és a felvilagosodas eszméinek elterjedése
nem hozta magaval a nokrél alkotott kép atformalodasat, tarsadalmi helyzetiik javulasat,
oktatasuk tjjaszervezését. A kozvélekedés szerint a nd tovabbra is masodrendii ember. 1800-
ban jelent meg az erdélyi Cserei Farkas konyve: ,,A magyar €s székely asszonyok torvénye”.
Jol tiikrozi az 1700-as évek elsd felének a magyarorszagi noképét. Cserei kifejezetten biiszke
arra, hogy a magyar n6 mennyi szép 6si joggal rendelkezik. A magyar férfiak ezt a szépséget
»a nok iranti engedékeny szeretetében” véli felfedezni. Viszont érezhetd az ala- és folé
rendeltségi viszony is. Az asszonyoknak az egyhazi kozosségekben és a csaladban kivanatos
magatartasmodjardl azt irja: ,,Az asszonyallat ne szoljon a gyiilekezetben, otthon pedig a haz
igazgatdsdban kovesse férje parancsait. A férfinek hatalma van az asszony felett és
megbiintetheti 6t, — csak banjék vele mértékletesen”. (Pukanszky, 2013)

A 18. szdzad madasodik negyedére Magyarorszagon mélypontra keriil a ndk
megbecsiilése. Egymas utan sziilettek a ndi nemet durvan ginyolod versezetek, prozai irasok és
szinpadi miivek. 1765-ben latott napvilagot az az iskolai eldaddsra szant drama, amelynek
szerzOje (egy palos szerzetes) gatlastalanul szapulja a néi nemet. Az asszonyok szerinte
pletykéasok, borisszak, veszekeddsek. Tovabba a csalddon beliili viszonyokat jol tiikrozi a
magazas €s a tegezés valtakozasa, amely legegyszeriibben a korabeli levelezésben lathato. A

férj leveleiben tegezi a feleségét, de 6 mar magazza urat. Az édesanya lednyat tegezi, fiat



viszont mar magaznia illett. Ebben az idében a lany szinte gyermek még, amikor férjhez
adjak. A kislanyokat mar 7 éves korukban eljegyezhették, és 12 évesen férjhez adhattak oket.
Kevesen lattak be, hogy a tul korai férjhez-menés karos testileg-lelkileg. A korszellem
megkdvetelte a nktdl a teljes korti alkalmazkodast. (Pukanszky, 2013)

Kicsit ugorva az idében, de meg kell emlitenem, hogy 1875-ben Trefort Agoston
miniszter és Molnar Aladar javaslatot tett egy Budapesten feldllitandd felsébb leanyiskolara,
mely hamarosan, oktober 20-an meg is kezdte miikodését. Megjelent Toth Pal leanyndveldei
igazgato konyve, mely ,,Leanyaink és jov6jok” cimmel jelent meg 1881-ben. Az 6 nevelési
megallapitasai abbol a feltevésbdl indul ki, hogy a férfi és nd fizikailag, lelkileg és
szellemileg is egymastol teljesen eltér. A két nem testi-lelki sajatossagai kozott olyan mérvi
kiilonbségeket tételez fel Toth Pal, amelyek alapjdn a ndi €s a férfi tarsadalmi szerepeket
eleve elrendeltnek, valtoztathatatlannak latja. A nd lételeme a csaldd, 6 a hdz vildganak
csendes kormanyzoja, ra esik a nevelés f6 feladata, 6 teremti a fizikai és a szellemi 1égkort,
melyben a gyermekek felnének. Az 6si ndi szerepet ugy fogalmazza meg ujra a szerzo,
Orzése. Ez a munka, a hazi kor a nét egészen igénybe veszi, sechova nem tartozik annyira,
kiilonosen a nyilvanos életre nincs hivatva. (Toth, 1881, 27. 28. kiemelés: PB) Ha viszont
kilép a szdmara 6sidoktdl fogva rendeltetett €lettérbdl, azzal elvesziti ndiességét. Mihelyt a nd
a haz 1égkorét elhagyja, hogy a nyilvanos életben szerepeljen, sulypontja meg van hédboritva.
Azokbol a tulajdonsagokbol, amelyek a nét névé alkotjak, ezaltal megfosztatik. (Pukanszky,
2013)

A torténelem furcsa fintora, hogy a ndk szdmara az Onallosodas és a szabadsag
lehetdségét a 20. szazadi vilaghdboruk teremtették meg. Habar a kovetkezd kijelentés nem
Magyarorszagon hangzott el, mégis sziikségesnek tartom leirni, hiszen hazank ndire is
hatassal voltak a hdborik. Raymond Robins amerikai szakszervezeti vezetd véleménye, aki
1917-ben, az Egyesiilt Allamok hadba 1épését kovetden a N6k Nemzeti Szakszervezeti
Liggjanak (WTUL) egyik ilésén Kkijelentette: orszagunk asszonyai szdmara ez életiik
legfontosabb 6rdja.

Az 1932-es Katolikus Lexikon néi nemmel kapcsolatos szocikkeinek tartalmat sajatos
kettds kotddés jellemzi. A ndt emberi mivoltdban, ,.erkdlesi személyiségként” egyenldének
tekinti a férfival, de emellett hangsulyozza, hogy a n6 a tarsadalmi életben ,,bizonyos szocialis
alarendeltséget mutat a férfival (csaladfével) szemben” (Bangha, 1932, II1. kotet). Szegedy-

Maszak Aladarné (1934), a Katolikus Haziasszonyok Orszagos Szovetségének elnoke



fogalmazza tjra a tradicionalis hdrmas ndi szerepkor kivanalmat egy tanacsado kézikonyvben,
miszerint a feleség, az édesanya aldozza fel sajat egyéniségét a csaladban, életét toltse be a
férj és a gyermek.

A n6k munkdba Iépése megallithatatlan folyamatként haladt elére a szazad huszas
éveinek Magyarorszagan is. Foleg az als6é kozéposztalybol vallaltak munkat, a felsobb
osztalybeli trinéknél ez nem volt jellemzd. Ha koziiliik valaki mégis vallalt, az egyet jelentett
urindi tekintélye elveszitésével. A kdzhivatalnokok egyre nagyobb hanyada lett nd, s nemcsak
az egyediilallok, hanem (anyagi kényszer miatt) a feleségek is egyre tobben vallaltak irodai
munkat. Ugyanakkor az is megfigyelhetd, hogy a kozhivatalok felé altalaban a képzetlenebb,
érettségivel nem rendelkezé ndk torekedtek, akik igy csak alacsonyabb szintli hivatalnoki
(kezeldi vagy dijnoki) beosztast tolthettek be. Bérezésiik szinvonala alatta maradt a
férfiakénak. (Kovér és Gyani, 2006)

A magyar iskolarendszer gyokeres atalakitisa kozvetleniil a masodik vilaghaboru
befejezése utan elkezdddott. A mindkét nem szamdara egységessé €s kotelezéen elvégzendoveé
valt a nyolcosztalyos altalanos iskola. 1945. augusztus 16-an megkezdddott a lanyok
egyenjogu miivelddésének és képzésnek feltételei az alapfokt képzésben. Az altalanos iskola
szerkezetének kiépitése és az oktatott tartalmak korszertisitése természetesen még évekig
tartott, mégis dont6é szerepet jatszott abban, hogy a ndék tomegei hozzakezdhettek
miuveltségbeli hatranyuk lekiizdéséhez. A statisztikai adatok azt bizonyitjak, hogy ettdl fogva
tobb no tett szert alapfoku iskolai végzettségre: 1930-ban a ndk 14,2 szazaléka rendelkezett
hatosztalyos elemi iskola végzettséggel, 1949-ben viszont mar 23,3 szazalékuk végzete el a
nyolc osztalyt, mig 1960-ban ez az arany 38,7 szazalék. (Schadt, 2003)

A Mivelddési és Kozoktatasi Minisztérium egyik, 1947-ben megjelent kiadvanyanak
szerzGje, Gényei Antal (1947) azt fejtegette, hogy a lednyokat az iskolaban elsGsorban az
anyasagra ¢s a haziasszonyi szerepre felkésziteni. A n6 elsdsorban és majdnem kizarélag anya
¢s haziasszony. JoOl lathatd, hogy a ndérdl alkotott képet ekkor még a tradicionalis

,haromosztat(l” (anya-feleség-héziasszony) néideal hatdrozta meg.



2.2. A férfi és noéi szerepek napjainkban

Ahogy fejlodott a vilag, egyre tobb fizikai munkat vettek at a gépek és egyre
hangstlyosabb szerepet kapott a szellemi munka. Ahogy a vilag valtozott, gy a tarsadalom
is. ,,Mig régen a testi erd és ligyesség alapjan lett valaki tarsadalmilag elismert, addig ma az
intelligencia €s a kreativitds tobbet ér. Ez komoly valtozas, ebben az értelemben némileg
ledldozott a hagyomanyos férfieszménynek.” (Szendi, 2016)

A ndk onallosodasa, oktatasa €s munkaban elhelyezkedése nagyon fontos allomas volt a
csaladjaik é€letében is, hiszen manapsag nagyon kevesen engedhetik meg maguknak, hogy az
anya ,csak” anya-feleség-haziasszony legyen. Tovabba a ndk életében bekovetkezd
nagymértékii valtozas a férfiakra is nagy hatassal volt, hiszen eddig 6k voltak a csaladi
hierarchia csticsan. Ok kerestek pénzt, Sk adtak a biztonsagot. Ok képviselték az erét, a csalad
pedig megkérdbjelezés nélkiill kovette a csaladfét. A férfiak szerepe mar nem ennyire
kiilonvalaszthato és a n6k mar nem (feltétlen) alarendeltjeik. Ez rajuk, a személyiségiikre is
nagy hatassal volt, hiszen ahogy a ndk Onallésodtak, tigy jottek ra, hogy férfiak nélkiil is
képesek ¢lni, képesek filiggetlenedni, ami a férfiak hatalmat megsemmisitette, és az
Onbecsiilésiik is csorbat szenvedett. Azt gondolom, hogy ebben az 0j helyzetben a férfiak is és
a nok is még keresik 6nmagukat, szerepeiket, hataraikat, az egészséges kapcsolodasaikat.

Az utébbi évek politikai valtozasai, az inflacio, a fizetések alig lathatd emelkedése sok
csaladot hozott nehéz helyzetbe. Rdadasul egyre tobb a valas, kiillon koltozés, igy sokszor
egyediil kell egy-egy sziilébnek a terheket viselnie. Ma mar a férfi-néi szerepek (a nemek
kozotti egyenjogusag) és a csaladban betoltott szerepek (ha a sziil egyediil nevel, nem tudja
az anya €s az apa szerepet is egyszerre ellatni) is valtoztak. Bandura (1977) a szocidlis tanulas
elméletében azt hangstlyozza, hogy a nemnek megfeleld viselkedés kialakuldsdban
elsésorban a kiils§ kornyezet mintai és visszajelzései a fontosak. Ugy gondolja, hogy a nemi
identitast kiilsé jutalmazas, biintetés és modellkdvetés utjan sajatitjuk el. (Géczy — Varga,
2018) Vagyis az, ami koriilottink torténik, az nagyban meghatarozza a mi viselkedésiinket.

Gondoljunk csak az elmult néhany évtized véltozasaira és ra kell jonniink, hogy a vilag
fejlodése hatassal volt a mai n6i és férfi értékekre, viselkedésre, csaladon beliili szerepekre.
Az én és a nagymaman gondolkodédsa mar teljesen kiilonb6zd. Mar nem elvaras a ndk felé,
hogy gyereket sziiljenek és haztartast vezessenek, ezeket a feladatokat minden kapcsolatban a
felek a kozos elképzeléseik alapjan vallaljak. Az egyik baratném 32 éves és vele példaul

csecsemOkoraban az édesapja maradt otthon, mert az anyukaja jobban keresett. Mar 32 évvel
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ezel6tt is el6fordult, hogy ezek a hagyomanyos férfi-néi szerepek felborulni latszottak, de ez
mara még elfogadottabba valtak. A mai vilagban az egyenlOségre valo torekvés egyre
erdteljesebb, ezaltal a hagyomdnyos noéi-férfi szerepek is kezdik elvesziteni értékiiket.
Szembetlind modern jelenség a férfiak feminizalédasa. A ndék egyre inkébb elényben
részesitik parként a hasonldéan ndiesebb mentalitast férfiakat, mert azok szocializaltabbak,
empatikusabbak, demokratikusabbak, csaladcentrikusabbak. (Mork, 2012)

Mar nincs nyomas a nokon (se a férfiakon), szabadon donthetnek arrél, hogy mire
aldozzék életiilket. Emiatt a szabadsdg miatt is érdekes Osszehasonlitani az Y generacio
férfiainak és ndinek az Osztondzhetdségeét, hogy lassuk, a régi normakhoz képest mennyit
valtozott az egyéni igény. Mar nem lehet ¢élesen koriil hatarolni a férfi és ndi szerepeket, de
megfigyelhetd egy egységes kozegben (munkahelyen), hogy milyen személyiségvonassal,

igényekkel és hozzaallassal rendelkezik ma egy férfi és egy no.

A legszembetlinobb kiilonbségek

A ndkre inkabb jellemz6é az empatia, az odafigyelés, az alkalmazkodoképesség. Ezzel
szemben a férfiaknal sokkal fontosabb példaul az oOnérvényesités, az agresszivitds, a
karriervagy, a versenyszellem. (Nagy, 2006) A férfi és a n6i agy kiilonbozosége is
szembetlind: agyuk felépitése miatt a férfiak észleléseiket konnyebben tudjak koordinalt
mozdulatokba atiiltetni, a nék viszont az elemzéssel €s a megérzéssel nyert informaciokat koti
Ossze jobban - deriil ki a Pennsylvaniai Egyetem vizsgalatabol. A két nem képvisel6i masképp
képzelik el a karriert: a ndk inkabb szakértové szeretnének valni, a férfiak viszont vezetdi
poziciokat céloznak meg. (Durbak 1., 2014)

A fiatalok munkahelyi elvarédsai kozott a nemek szerint nincs jelentds kiilonbség:

- avonzo fizetés,
- amegbizhatdsag,
- aszakmai fejlodés és

- acsapatmunka teljesen megegyezik.

Utana viszont a n6knél a munka és a magéanélet kiegyensulyozottsaga megeldzi a karriert, mig

a férfiak esetében inkabb a szakmai palyafutas keriil el6térbe. (Durbak 1., 2014)



2.3. Generaciok kozotti kiillonbségek

Az értékrendiinket jelentdsen befolyasolja a sziildi minta és a kor, amiben felndttiink.
Ezért nagyon meghatdrozo a generacios gondolkodéasok ismerete. Az alabbi tablazat mutatja a

6 generacios csoportot. Szembetiind, hogy mennyire mas az életszemléletiik, az egymashoz és

a munkahoz val6 viszonyulasuk.

Veteran generation (1925 - 1946)

Baby boom generation (1946 - 1960)
X generation (1960 - 1980)

Y generation (1980 - 1995)

7. generation (1995 - 2010)

Alfa generation (2010 +)

[.abra: Generdcios idoszakok

(Forras: Cjournal, 2016)

Veteran generdcio:.

Ok maér nem igazan vannak jelen a munkaerdpiacon, de érdemes roluk is emlitést tenni,
hiszen a kovetkez6 generaciot 6k nevelték fel. Ezért tehat a Baby boom generaciora minden
bizonnyal hatassal voltak. A Veteranok tulajdonképpen az elsd generacid. 1946 elott
sziiletettek, az én nagysziileim korosztalya. Az 6 alapélményiik a bizonytalansag, hiszen egy
olyan vilagba sziilettek, amit nagyban meghatdrozott a vilaghaboru, illetve az ezt kovetd
ujjaépités. Hatassal volt rajuk az otvenes évek nagyon komoly hideghaboris élménye és a
kommunizmus is. Az 6 alapélményiik az, hogy folyamatos bizonytalansagban élnek, raadasul
a dolgok téliik fiiggetleniil délnek el. Ok szeretik megismerni a kollektivat, megtanulni, kiben

lehet bizni. Ha lehet, ugyanazon a helyen toltik munkas éveiket, mert ez is biztonsagérzetet

nyujt.



Baby boom generacio:

Az iddintervallum meghatarozasa helyenként eltérd, van, ahol 1964-ig szamoljak ezt a
generaciot. A sziileim ennek és az X generacionak a hatarskaldjan mozognak. A Baby
Boomerek tudjak, hogy a sziileik miken mentek keresztiik, ezekutan gy tartjak, hogy az
¢letet nemcsak leélni kell, hanem élvezni is. Csak épp nem tudjak, hogyan, hiszen nem volt ra
minta. Egy csomd mindennel probalkoztak, példaul: a Baby Boomer az utolsdé generacio,
amelyik magazta a sziileit, de az els6, akit a gyerekei tegeznek. Nehezen tudjak kifejezni
magukat, hiszen az 0 sziileik még ezt nem voltak képesek szamukra megfelelden megtanitani.
A Baby Boomer szeretetnyelve nem az oOlelés, hanem az etetés. A sziileimre ez teljes
mértékben jellemzd, rdadasul egy helyen dolgoztak egész ¢letiikben. Naluk érzodott, hogy

megvan a nyitottsag, de a tanult viselkedés (biztonsagkeresés) legytirte a kivancsisagot.

X generacio:

Az X-esek az els6 olyan generacio, akik ,,sziilé nélkiil néttek fel”. Ez az az idGszak,
amikor a munka vilaga globalisan beszippantotta nemcsak az apat, hanem az anyat is. A baby
boomerek mar jellemzden dolgoztak, a né nem volt haztartasbeli. Mivel a sziilok dolgoztak, a
gyerekek ugy mentek haza az iskolabol-6vodabol, hogy nem varta dket otthon senki. Ezért az
X-esek is bizonytalan generacid lett, de masképp, mint a veteranok. Az X-es ugyanis mar
kortarsorientalt generacid. Pontosabban 6k a sajat korosztalyuk tarsasdgaban nottek fel, és
rajottek, hogy a felnéttek nem tudnak mindent jobban. S6t, a rendszervaltaskor kideriil, hogy
egy csomo mindent a fiatalabbak tudnak jobban. Az X-es maximalistak, valosaggal
bekoltoztek a munkahelyiikre, mikdzben a technoldgia folyamatos alkalmazkodasra
kényszeriti 6ket. Az X-es még csikos filizetbe irta a dolgozatot (fogalmazas, helyesiras,
kiilalak), de az egyetemi dolgokat mar floppyra mentette, aztan az dnéletrajzot mar e-mailen

kellett bekiildeni, most pedig felhdbe menti a munkajat.

Y generacio:

Az utolsé generacio, aki még offline vilagba sziiletett bele. Nekik a gyerekkori
személyiségfejlodésiik még offline volt, annak ellenére, hogy mar nagyon fiatalon talalkoztak
az internettel. Azt lattak, hogy az idésebbek bizonytalanok, és ezt nem akartak kovetni,

valami nagyon mast szerettek volna csinalni. Nem tudtak maguk sem, hogy mit. Es ekkor jott
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a 2008-as valsag. A 2008-as valsag az Y generacionak olyan alapélménye, amelyben
fiatalként azt lattdk, hogy a sziileik, akik haldlra dolgoztak magukat és lojalisak voltak, a
valsag hatdsdra mégis elvesztették az allasukat. Majd jott a devizakolesonok valsaga,
elvesztették lakasaikat, elvesztették autoikat. Az Y generacid egyoldalinak érezte a lojalitast,
a sok munka nem kifizetédd, ezért elkezdtek sajat magukkal foglalkozni. Ugy gondoltdk,
hogy Ok maguk az elsddlegesek a vilagban: az én boldogsdgom, az én jovOm az, ami
lIényeges. Ezt ki lehet terjeszteni sokkal szélesebb korre is: nem a kozosség érdekeivel akarok
foglalkozni, hanem a sajat magaméval, €s a sajat magam érdeke fogja majd jobba tenni a

kozosséget. Ez a fajta onfelismerés az Y-osok alapélménye.

Z generdcio:

Az els6 generacid, aki mar az internettel né fel. A Z-sek alapélménye az lett, hogy
belekeriiltek egy olyan vilagba, ami lathatéan az 6 igényeik szerint fejlodik, de senki nem
tudja, hogy hogyan és merre. Nem kapnak kulcsot hozza. Nekik kellene ezt kitaldlni,
mikdzben az egész tarsadalom nyomast helyez rajuk és azon aggddik, hogy mennyire
rombolo ez az egész erre a generaciora. Most kezdiink el azzal foglalkozni, hogy hogyan lehet
megtanitani azt, hogy a gyerek védve legyen az online vilaggal szemben, hogyan kell az
online és az offline vilagot egymassal 0sszehozni. Mindaz, amit egy sziilé6 megtanitott régen,
évezredeken keresztiil a gyerekének, az most szinte eltlint. Ez nagy nehézség szamukra,

hiszen nem igazan kapnak kézzel foghat6 utmutatot, a sajat boriikon tapasztalnak.

Alfa generacio:

Az Alfa generacidsok, a 2010 utan sziiletettek mar tényleg belesziilettek a digitalis
létbe, az okoseszkdz rendszerbe. A sziiletésiik pillanatdban mar van digitalis torténelem.
Szdmukra az valik természetessé, hogy az életiik a kdzdsségi halokon nyomon kdvethetd,
hiszen anya és apa a sziiletésiiktdl fogva posztol €s oszt meg képeket roluk. A nagymamaval
is tgy beszélgetnek majd, hogy latjak a mobiltelefon képernydjén, a sziiletési fényképeket
nem a fotéalbumba teszik, hanem a felhébe vagy a Facebook oldalukra. Nekik annyira
természetes lesz a digitalis tér, mint mondjuk egy X-esnek a barataival bandazni suli utan.

Fontosnak tartottam az 0sszes generaciot bemutatni, hiszen a munkahelyen a kollégak is
vegyes korosztalytiak, ezaltal mas értékrendet is képviselnek, masképp kell veliik beszélni,

kapcsolatot teremteni. A kiilonb6zdségekbdl kiemeltem néhanyat:
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,» Tobbek kozott a kapcsolati rendszeriik. Egy Veteran kétplatformos, ami azt jelenti, hogy a
csalad és munkahely kozott osztodik meg a figyelme és az energidja. Az X-esek mar
haromplatformosak lettek: csalad, munkahely, baratok. Ehhez képest a mostani fiataloknak
rengeteg mikroplatformjuk van”. (Simonfalvi, 2020) Sods (2008) szerint meghatarozobb az,
hogy a fiatalokat a karrierjikben valé elorehaladas motivalja, amig az id6sebbeket a
teljesitményiik elismerése és az erkolesi pozitiv visszajelzés hajtja. Istok (2019) pedig ugy
gondolja, hogy a 20-as éveikben jarok nechezebben talalnak ko6z6s nevezét a naluk
1d6sebbekkel, mert hidnyzik beldliik az alazat a munka felé. Ez még az Y ¢és az idOsebb
generaciok tagjaiban megvolt. Nekik még kiizdeniiik kellett egy jo allasért a sok palyazo
kozott. Habar tobb az alazat az Y generacidoban, mint a nala fiatalabbakéban, megvan benniik
az a szellemiség is, hogy addig maradjanak egy munkahelyen, amig az szamukra megéri.

Az értékrendbeli eltérés sok nehézséget okozhat egy munkahelyen, ezért egyre
nehezebb altaldnos, mindenkire kiterjedd, hatékony Osztonzorendszereket felallitani, hiszen
nem mindenkinek ugyanarra van sziiksége. Mas a generaciok mozgatorugoja €s az ellentétes
miukodések, eltéré kommunikacié sok konfliktussal jarhat. Emiatt sokszor nagyon nehéz szot
érteni egymassal és hatékonyan egytittmiikodni.

Az alabbi tabladzat jol bemutatja, hogy mennyire eltér egymastol a kiilonbozo

korosztalyok hozzaallasa.

- BABY BOOM 2 2
TENYEZOK Goneraclo X- generacio Y - generacio
Idésebbek tisztelete Természetes Udvariassag Miért kellene?
Pénz Meg kell keresni Nem minden a pénz Jar nekem
s v A 5 ; Adja szabadséagot,
Lojalitas, karrier Feljutni a csucsra Levagni az utat kiilonben kilépek
Valtozas Ellenall Elfogadja Akarja
Dontéshozas Megfontolt Tényeken alapul Earatox vele;menye
szamit
Fontos, de Szabadon,
Tanulas idényomastol Keretek kozott élményekkel telve,
mentesen folyamatosan
Technoldgia Kizarja Kényelmes éSeglt, hogy.jol
rezzem magam
Munkakornyezet Funkcionalis Kényelmes Inger gazdag
Vezet6 Leader Manager Coach

T

1. tablazat: Generacios osszehasonlitasa

(Forras: uzleti-vilag.hu)
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,Campbell valosagos csoportkonfliktusokrol szolo elmélete azt allitja, hogy a csoportok
kozotti attitidoket és magatartast az érdekek vezérlik.” (Siklaki, 2010) Vagyis, ha két
csoport/ember érdeke nem kozos vagy az egyik a masik rovasara juthat eldnyhoz, ott
ellenséges viselkedés, elfogult itéletek jelennek meg. Ha az érdekek oOsszeillenek, akkor
tolerancia, baratsagossag ¢s méltanyossag alakul ki a két csoport kozott. Az ellentétes érdekek
elkeriilhetetlenek, hiszen elég megfigyelni a munkaltaté-munkavallalé viszonyat, vagy egy
szolgaltatd cég €s a partnere kozotti kapesolatot, ezek nem mindig azonosak, de a hossza tava

egyittmiikodéshez sziikséges, hogy kozos érdekek mentén haladjanak.
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2.3.1. Az Y generdcio hajtoereje

Ahhoz, hogy minél jobban megismerhessiik az y generacidt, muszaj irnom kicsit
részletesebben az x generaciordl is, hisz az y generdcié az O példajukat/mintajat lattak,
mikozben feln6tté valtak.

A rendszervaltast kovetden az emberek nagyfoku valtozast érzékeltek a
munkahelyeiken. A multinacionalis cégek egy Uj munkahelyi kultarat hoztak magukkal.
Megjelent a korlatlan munkaidd, a munkakorokhoz kapcsolodd elvarasok. Az iskolai
végzettség, a nyelvismeret és a professzionalis tudas hianya veszélybe sodorta az addigi
biztonsagérzést a munkahelyen. A cégvezeté nem ismerte az alkalmazottait, sokkal
személytelenebbé ¢és cégkdzpontiubba valt a munkavégzés. A hajtds, a bonuszok és az
eredménykimutatdsok atrendezték a munkavallalok mindennapjait, és a csaladra, pihenésre
egyre kevesebb 1d0 jutott. A nyelvi korlatok és a kulturalis kiillonbozdségek tovabb
nehezitették a munkavégzést. Az alkalmazottak szorongtak, mert az addigi biztonsagot
felvaltotta a bizonytalansag. Mindemellett a média elkezdte sugarozni, hogy mi a tokéletes,
mit kell elérni a boldogsaghoz. Ez tovabbi nyomast gyakorolt az emberekre. Az Y generacid
ugy noétt fel, hogy a sziilei folyton szorongtak a megélhetésért és a csaladjukat hattérbe
szoritottak a munkajuk miatt. Ezt kizsakmanyolasnak lattak és sokkal tudatosabban kezdték
¢lni az életiiket. A munkaidd-befektetett munka ardnyat sajat maguk akartdk szabalyozni,
fontossa valt szamukra a munkaltatokkal a partneri viszony kialakitasa. Ok mar nem
maradnak meg hosszu tavon egy olyan cégnél, ahol azt érzik, nincsennek megbecsiilve. (Tari,
2010)

Fontos tehat, hogy elutasitjak a hierarchiat, az elére jutasban és a jutalmazasban a
teljesitményt és a tudast tartjak fontosnak. Feletteseikkel és munkatarsaikkal bizalmas és
motivalod viszonyt igyekeznek kialakitani. Tovabbd munkajukban a legjobban a pénz és a
karrier motivalja Oket és kevésbé hiiségesek, mint iddsebb tarsaik. Szeretik a konkrét célokat
¢s a pontos munkaleirast, ugyanakkor rugalmassagra ¢s szabad iddbeosztasra vagynak.

Munkajuk soran igénylik a figyelmet és a dicséretet.

14



2.4. A mai tarsadalom értékrendje
2.4.1 Jolét és jollét kozotti kiilonbség

Sziikségesnek tartom ezt a témat, mert a jollétr6l valdé gondolkodasunk is segit
meghatarozni, hogy mi az, ami 6sztonzdleg hat rank. Mindenki szeretne jol lenni, de vajon
kinek mit is jelent ez. Nem olyan egyértelmii. Ezért el6szor is egy alapvetd, de fontos
kiilonbséget szeretnék tisztazni. Tiz-hlisz éve nemzetkozi szinten a jo élethez a ,,wealth”
,welfare” szo6t kapcsoltak, ami tobbnyire az anyagiakra utalt, vagyis a fogalom anyagi jolétet,
pénzt, autot, kertes hazat jelentett. Altalanos vélekedés volt, hogy aki gazdag, az boldog is,
illetve csak az lehet boldog, akinek van pénze, aki gazdag. Ma mar sokkal inkabb a ,,well-
being” kifejezés hasznalatos nemzetkozi korokben, ez magyarul a ,,jol1ét”-et jelenti, vagyis a
jolét és a jollét kozel sem azonos fogalmat takar. (Venczel-Szako, 2021)

Minden ember arra vagyik, hogy elégedett, jo élete legyen, de sokan ezt egybdl a
pénzzel kotik 6ssze még a mai napig. Valoban sziikséges egy olyan fizetés, ami a megélhetést
biztositja, de a mai vilaghban sokan nem a jollétet, hanem a jolétet, a luxust, a talzott
kényelmet keresik. Azt hiszik, hogy a jolétbél automatikusan jon az elégedettség, a

boldogsag.

Depresszio

Ha mar a jollét szoba keriilt, musz4j irnom a depressziorol is, hiszen ez a modern vilag
egyik legnagyobb fenyegetése. ,,Magyarorszagon az egész lakossagra kiterjedd statisztika
nem all rendelkezésre, de reprezentativ hazai mintan tortént felmérés szerint a lakossag 7
szazaléka, vagyis 700 ezer ember szenved évente a betegségtdl” (Veres, Acs, 2020)
Magyarorszagnak is jelentds kiadast jelentenek a mentalis betegségek (koztiik a depresszid):
az OECD 2018-as, Health at a Glance cimi kiadvanya szerint 2015-ben a kiilonb6z6 mentalis
egészségiigyi kiadasok koltsége Magyarorszagon elérte 3, 4 milliard eurét, ami a GDP 3,12
szazalékat jelenti. (Veres, Acs, 2020)

A jollét nem csak az egyén szamara fontos, hiszen aki depresszids, az nem motivalt
munkavégzésre, nem tud hatékonyan dolgozni. Ezt legjobb megel6zni. Ha az egyén odafigyel
az egészséges taplalkozasra, mozgasra, kitliz maga elé¢ célokat, jo kapcsolatot apol a
csaladjaval, barataival, kirandul, medital, kiprobal idénként 0j dolgokat, el tud menni
nyaralni, élményeket gylijteni, azzal nagyban hozzéjarul a mentalis egészsége megtartasdhoz.
Viszont barki belekeriilhet egy olyan élethelyzetbe, amelyben elvesziti kiegyensulyozottsagat.

Példaul a fénok folyamatos zaklatasa vagy mondjuk a maganéletben torténik valami, amivel
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nehezen birkézik meg az egyén. Ezek miatt a munkaltatdo sem hagyhatja figyelmen kiviil az
alkalmazottai nehézségét, hiszen a depresszioban szenvedé munkavallalok atlagosan 5,6
munkaodrat veszitenek el hetente. 10 depressziés munkavallalobol atlagosan 1 esik ki a
betegség miatt. (Veres, Acs, 2020)

Mivel az alkalmazott napi 8 orat tolt a munkahelyén, ezért azok az impulzusok és
kornyezet, amik 6t érik, hatassal lesznek ra. A vezet6ség nem tud az ellen tenni, hogy az
alkalmazottak magénélete rendben legyen, viszont azaltal hozzdjarulhat a munkavallalok
jollétéhez, hogy lehetdség szerint egészséges és békés kozeget alakit ki szamukra és nyitottan

all hozzajuk.
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2.4.2 Erzelmi intelligencia

Mindig leszek nehézségek, hullamvolgyek cégen beliil, de nem mindegy, hogy azokat
hogyan kezeljiik. A konfliktusok elkeriilhetetlenck, amiknek a kezelése kihatassal van az
alkalmazottak munkahelyi jollétére. Ha példaul azt érzi az alkalmazott, hogy batran beszélhet
a problémairdl vezetdjével, mert tdmogatva van, azzal kialakit egy bizalmi kapcsolatot és
erésodik az elkotelezddés érzés benne.

Az érzelmi intelligencia els6 meghatarozasa az érzelmek észleléséhez €és hasznalatahoz
kotédd  képességek egy bizonyos halmazara vonatkozott: Salovey ¢és Mayer
megfogalmazisaban az érzelmi intelligencia ,az érzelmi informacid észlelésének,
kifejezésének, felhasznalasanak és iranyitasanak azon képessége, amely elésegiti a személy
fejlodését”. (Nagy, 2009) Daniel Goleman kutatasara hivatkozva arrdl olvashatunk, hogy az
egyén sikerességét, eredményességét, az elvarasnak valo megfelelését csupan 20 szazalékban
hatdrozza meg a magas 1Q érték (az ¢sz, a logika, a birtokolt tudas), a munkahelyi
eredményességet az érzelmi intelligencia viszont 80 szazalékban. (Dr. Poor, 2009)

Az érzelem nem mas, mint informacidé. Az érzelmeket tudni kell megérteni, azokra
megfeleléen reagalni. Mindez elengedhetetlen a problémamegoldasban ¢és a tarsas
kapcsolatokban. Vagyis ahhoz, hogy hatékonyan végezziik a munkankat, sziikségiink van
érzelmi intelligencidra, hogy ne csak magunkat lassuk, hanem megértsiik a kornyezetiink

viselkedését is és szimbidzisban tudjunk egymas mellett élni.

5 kulcsfontossagu készség az érzelmi intelligencia vonatkozasaban

Goleman szerint az érzelmi intelligencianak 6t dsszetevdje van: az €rzelmek ismerete,
az érzelmek kezelése, onmagunk motivalasa, méasok érzelmeinek felismerése és az emberi

kapcsolatok kezelése. (Pauwlik - Margitics, 2008)
Kicsit részletesebben:

1. Az éntudat sajat érzelmek felismerésére és megértésére vald képesség. Megérteni a
kapcsolatot az érzelmeink, a gondolataink és a tetteink kozott. Ez az érzelmi
intelligencia alapkove.

2. Onszabdlyozds. Azon kiviil, hogy felismerjiik sajat érzelmeinket, képesnek kell
lennilink azokat megfelelden kifejezni, szabalyozni. Hasznos lehet a munkahelyiinkon,

ha pl. elont a diih.
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3. Motivacio. Az EQ-val rendelkezd embereket belsé okok motivaljak (pl. fejlodés), nem
pedig kiilsé jutalmak (pl: gazdagsag, hirnév). Akik magas EQ-val rendelkeznek, azok
az érzelmeiket a kitlizott cél elérésére fokuszaljak.

4. Az empadtia, vagyis beleérz6 képesség. Segit, hogy képesek legylink megérteni mas
emberek érzését, és felismerni, hogy milyen lehet az 6 helyzetiikben lenni. Ez mar egy
kicsit Osszetettebb dolog, hiszen mig az Ontudatndl kizarélag magunkra figyeliink,
addig itt masok viselkedését, cselekedeteit figyeljik meg és probaljuk megérteni.
Miért is hasznos ez? Koénnyebben megértem azt az allapotot, amiben van a masik,
ezaltal konnyebb az egyiittmiikodés. Ez persze nem jelent egyetértést, szimpatiat, csak
azt, hogy latni lehet a dolgokat a masik szemén keresztiil is.

5. A szocidlis készségek teszik lehet6vé az emberek szamara, hogy tarsadalmi
kapcsolatban alljanak egymassal €s sikeresen eligazodjanak a tarsadalmi helyzetekben.
Segit a kommunikécidoban ¢és a konfliktuskezelésben. Tovabba segit a kiilonb6zo

embertipusokkal valo egytittmiikodésben.
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2.5. Motivacio

Ahhoz, hogy tudjuk, hogyan lehet jol 0sztondzni, ismerniink kell a motivacio
jelentdségét. A motivacio a latin “movere” szobol ered, jelentése: mozog, mozogni,
megmozgatni. (Papp, 2020) A motivacié azoknak az Osztonzéseknek, motivumoknak az
Osszességét jelenti, amelyek cselekvésre, viselkedésre késztetnek benniinket, illetve észszerti
okot adnak erre és/vagy novelik a hajlandésagunkat, hogy cselekedjiink. A motivacié jelenti
tehat azt a hajtoer6t, amit tettekre valtva elérhetjiik a céljainkat. A motivacié folyamataban az
elsé 1épés annak a felismerése, hogy a jollétiink megérzéséhez, eléréséhez valami hianyzik,

valamire sziikségiink van.
sziikséglet, vagy — motivacio — cselekvés

A szervezetben ez egy Kkicsit Osszetettebb. Az alabbi abran lathato, hogy a munkavallalo

motivaltsaga nem csak a belsd motivaltsagatol fiigg.

A SZERVEZETBEN
MEGNYILVANULO MOTIVACIO

ALAPMODELLJE

INPUT KOZVETITO OUTPUT

Emberi 6sszetevék VALTOZO
-egyeni jellemzdk
-csoporthatasok

/ Teljesitmény

Vezet6i motivacios

/ stratégiak

Szervezeti jellemzdék
-technoldgia

Elégedettsé
-struktura g g

2. abra: A szervezetben megnyilvanulo motivacio alapmodellje

(Forras: docplayer.hu)
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A motivacio két fo tipusa a kiilsé és a belsé motivacio.

Kiils6 motivacié lehet:
- fizetésemelés,
- eléléptetes,
- biintetés,
- kirugas,
- jO osztalyzat,
- dicséret,

- népszeriiség, hirnév.

Bels6 motivacio:
- acselekvésben lelt, abban megtalalt 6rom,
- az a hajtéerd, ami sajat magunk fejlesztése, meghaladasa jelent,

- azUj élmények keresésébdl és atélésébdl szarmazo élvezet.

A belsé motivacido egyértelmlien felsébbrendii a kiilsé motivacidhoz képest.
Ugyanakkor van, amikor jobb hijan, a belsé motivacié hianyaban csak a kiils6 motivacio
alkalmazhato. (ProMan Consulting, 2021) A bels6 motivacio kialakitasa az alkalmazott
feladata, hogy meghatarozza céljait, felismerje, mi az, ami érdekli, amit 6rémmel csinal.
Ehhez onismeretre van sziikség. Egy j0 HR-es ezt képes meglatni a jelentkezokben. Tovabba
az 6 feladatuk végs6 soron, hogy motivalt, hozzaért6 munkavallalokat biztositson a munka
elvégzésére, megtartsa a meglévo dolgozdkat és vonzova tegye a munkahelyet — igy segitve a
vallalatot a sikerhez. (Profession.hu, 2020)

Ahhoz, hogy egy cég megtartsa dolgozoit és vonzova tegye szdmukra a munkavégzést,
sziikség van az Osztonzésre. Ahhoz pedig, hogy jol lehessen Oket 6sztondzni, fontos, hogy
lassuk az alkalmazottak erdsségeit, belsd motivacidit, elvardsait az adott munkéval és

munkahellyel kapcsolatban.
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2.5.1 Osztonzés

Az 6sztdonzés nem mas, mint cselekvésre késztetni, biztatni. Az 6sztokél eredetileg egy
népnyelvi sz6, amely elsésorban azt fejezi ki, hogy valaki igasallatot Gsztokével gyorsabb
haladasra késztet. Késobb vette fel az ’0sztondz, buzdit’ jelentést. (Molnar Csikds, 2016)
Nem csak pénzzel lehet 0sztonozni. Egy ideig ez miikodhet, de hosszi tavon nem kielégito.

Meg kell tanulni jol 6sztondzni. Ehhez pedig arra van sziikség, hogy a munkavallal6:

- szimpatiat érezzen a cég irant,
- azonosuljon a szervezeti kultaraval,
- prioritassa valjon szamara a kozos cél elérése,

- a munkdjat lelkesedéssel, lelkiismeretesen végezze.

Ahhoz, hogy a munkavallalo6 elkotelezddjon, sziikséges, hogy a munkaltato:
1. Bizalmat adjon neki

Megdicsérje valamiért

Bevonja egy dontésbe

Bevonja valami 1j dolog kitalalasaba

Id6t szanjon ra, meghallgassa

Onallésagot adjon neki valamiben

Legyen nyitott

Személyre sz616 célkitlizésben segitsen

© 00 N o g bk~ w DN

Kihivast jelent6 feladatot adjon

RN
o

. Ismerje fel az erésségeket

[EEN
[EEN

. Teremtse meg egy pozitiv 1égkort

[EEN
N

. Folyamatos adjon visszajelzéseket

[EEN
w

. Csapatépité programokat szervezzen

[EEN
SN

. Kiildje tovabbképzésre alkalmazottait

[EEN
o1

. Viselkedjen példamutatoan

[EEN
[op)

. Kérje ki a véleményét a csapatanak

[EEN
~

. Legyen megért6 a problémakkal kapcsolatban

[EEN
o

. Az eredményeket innepelje meg, jutalmazzon

[EN
(=}

. K6z0s célokat tlizzon Ki

N
o

. Olyan feladatot adjon az alkalmazottainak, ami néveli az 6nbizalmukat

N
[

. Tamogassa csapatat az elore lepésben, fejlodésben (Piac&Profit, 2014)
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Az alkalmazott ezek hataséara azt fogja érezni, hogy:

- meg van becsiilve

- fontos a véleménye
- bizalmat kap

- részese a csapatnak
- partnerként kezelik

- (szakmai) fejlédési lehetéséget kinalnak neki
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2.5.2 Maslow piramis

Az el6zd bekezdésben azt mar nagyjabol kifejtettem, hogy mire van igénye a
munkavallalonak, de ugy gondolom a Maslow piramis is hozzatesz a megértéshez. Hiszen
nem elég kedvesnek és elismerdnek lenni, ha kdzben a fizetés épphogy elég a szamlakra. A
belsé komfortunk eléréséhez fontos, hogy lassuk, milyen alapsziikségleteink vannak. Az
alabbi dbra atlathatéan szemlélteti a piramis 7 szintjét. Amig a legalso szint nem teljesiil, az

egyén nem tud a kovetkezo szintre 1€pni €s ez érvényesiil egészen a legfelsd fokig.

Szeretet, valahova tartozas sziikséglete:
pAlr e :

solat

3. dbra: Maslow piramis

(Forras: Alternativ Gazdasdagi Lexikon)

A harom also szint

Ha nincs biztositva a fiziologiai sziikséglet, biztonsagi sziikséglet és a valahova tartozas
sziikséglete, akkor nem lesz a tobbi sem (hiszen ezek egymasra épiilnek). A fiziologiai
sziikségletet értsiikk gy, hogy olyan fizetés biztositdsa az alkalmazott részére, ami a
megélhetését stabilan fedezi. Ez 6sszefligg a biztonsagi sziikséglettel, hiszen, ha a fizetés nem
elég az alapsziikségletek (lakhatas, étkezés, munkaba jaras, oOltozkodés, gyermekek

alapsziikségleteinek ellatasa...) biztositasara, a munkavallald nem érzi magat biztonsagban
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(anyagilag), a komfortérzete csokken, szorongani fog, ami a munkajara is kihat. Ha a fizetését
nem kapja meg id6ben/rendszeresen, a munkavallald kiszolgaltatotta valik és szintén
szorongani fog. Ha a munkavégzéshez nem biztositanak megfeleld koriilményeket (pl. jo
megvilagitas, tisztasag, a munkavégzést segitdé megfeleldé munkaeszkozok, atlathatd
feladatok...), az is hatdssal lesz a munkavallal6 motivaltsagara. Ha lekezeléen bannak egy
alkalmazottal, kik6zositik, nem vonjak be a cég kdzosségébe, az is szemmel lathatd hatassal
lesz ra. Csokken a motivacio, az elkotelezddés, hiszen rosszul/kényelmetleniil fogja érezni
magat. Ezeknek a sziikségleteknek a kielégitése/biztositasa (élhetd fizetés, munkaeszk6zok
biztositasa, atlathatdo rendszer/elvarasok, megfeleld munkakdriilmények biztositdsa) a cég

feladata.
A felsé négy szint

Ezek mar inkabb a csapatok koézvetlen vezetdinek/HR-nek a feladata. llyen példaul
figyelmesnek lenni, meghallgatni az alkalmazottakat, bevonni 6ket, tamogatni és elismerni.
Ha a cég munkavégzésének helye azon tul, hogy lehetdséget ad a megfeleld munkavégzésre,
de baratsagos is, akkor noveli a munkahelyi jollétet és komfortérzetet. Ha biztositanak
lehet6séget az alkalmazottaknak olyan munkat végezni, amiben igazan jok/amit élvezettel
csindlnak, az elégedettséggel fogja Oket eltolteni és kozelebb juttatja Oket az

onmegvaldsitashoz.
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2.5.3 Herzberg: Kéttényezos elmélet

Herzberg eclmélete is segiti megérteni az emberi miikodést. Kutatasa alapjan azt
allapitotta meg, hogy a munkahelyi elégedettséget és elégedetlenséget kiilonb6zd tényezok
valtjak ki. Az elégedetlenség okozoi a higiénés tényezdk (pl. munkakoérnyezet,
munkafeltételek, vezetdvel vald kapcsolat...), amelyek megléte nem okoz elégedettséget, de
hianyuk elégedettlenséget sziil. Ezek gyakorlatilag a kiils6 tényezokkel azonosithatok.

Az elégedettséget a motivatorok valtjak ki (pl. elismerés, szakmai eldrelépés lehetdsége,
értelmes munka...), amelyek belsé tényezokhoz kapcsolhatd elemek. A szervezetek fejlodeését
¢és ezaltal az egyének fejlodését is leginkabb a motivatorok szolgaljak. A higiénés tényezdk
tulajdonképpen a Maslow piramis alsé 3 szintjének felelnek meg, mig az elégedettségért

felelds tényezdk a piramis felso 4 szintjét foglaljadk magukba. (Alternativ gazdasag lexikon)

Higiéniai tényezdk

Vallalati irdanyelvek

Motivitorok Kapcsolatok
Teljesitmény Munkakériilmények
Elismerés Fizetés
Felel6sség Biztonsag
Haladas
Novekedés

4. abra: Kéttenyezos elmélet

(Forrds: Sajat szerkesztés Papp (2020) alapjdn)
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2.6. Kommunikacio

,»A kommunikacié valaminek a kozlése, kozzététele, ami alapjan a kozos tudas
gyarapodik. Ez minden k6zosség alapfeltétele. Természetesen a kozos tudas egymassal
ellentétes véleményeket, érdekeket is jelent, ami a kozosségi tudat helyett konfliktusokat
gerjeszt.” (Rudnak, 2015)

Ahhoz, hogy jol legyenek motivalva az alkalmazottak, eclengedhetetlen, hogy jol
kommunikaljanak a vezetok. A megfelel6 kommunikaci6 a munkavallalo részérdl is fontos,
hiszen csak igy lehet eredményes. Ahhoz, hogy jol kifejezzék magukat az emberek, nem csak
onismeretre, de megfelel6 kommunikacios készségekre is sziikség van. Ezért most a
kommunikécios stilusokat fejtem ki bévebben.

Haromféle (+1) kommunikacios stilust szokas megkiilonboztetni. Ezek a kovetkezok:
e Passziv

e Agressziv

(Passziv-agressziv (manipulativ))

Asszertiv

Passziv kommunikacio

A passziv ember kommunikaciéja nem hatékony. Keriili az 0Osszetiizéseket és a
konfliktusokat, mert azokat rossz dolgokként latja, nem pedig a sokféle érdekekkel és
nézopontokkal rendelkezd emberek mindennapi kommunikaciojanak részeként. Erdtlen és
lemondo, masok kezébe adja a dontés lehetoségét ¢s a feleldsséget, az iranyitast. Tulsagosan
alazatos, ritkan képes masoknak nemet mondani. Sokszor hibaztat masokat a hatuk mogott
¢s/vagy sokszor tiinteti fel magét aldozati szerepben. Nem tiszteli magat, az érzéseit és ezért
masok sem fogjak tisztelni. Mindezek miatt az ilyen habitusii ember kommunikacidja nem
nyilt és nem Gszinte, amivel a leginkdbb maganak art. Ez a fajta kommunikécios viselkedés
gyakran teremt olyan helyzetet, amiben a passziv fél veszit, a masik fél pedig nyer. Ez
eredménytelenséghez vezet, ami hosszi tavon sok felhalmozott fesziiltséggel ¢és
onbizalomhiannyal jar. A passziv kommunikacidji ember néha kitor, amikor elege lesz, és a

passziv viselkedés okozta stresszt néha egy kis passziv agresszivitassal probalja ellensulyozni.
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Agressziv kommunikacio

Az agressziv kommunikaciéjii ember altaliban arra torekszik, hogy nyerjen. Allandéan
azt kommunikalja a viselkedésével, hogy az 6 véleménye, Otlete, megoldasa, sziikségletei
szerint torténjenek a dolgok, €s nincs tekintettel a masik ember sziikségleteire. Erdszakos,
kommunikacidjaban konnyedén ki tud allni magaért, és a masik ember jogaira ¢és
sziikségleteire valo tekintet nélkiil érvényesiti a sajat jogait és sziikségleteit. Sokszor mond
olyasmit, amivel masokat rossz szinben tlintet fel magahoz képest. Banto, sokszor ironiat és
manipulativ tud lenni, és gyakran fenyeget, lekicsinyel, megalaz, kiginyol, kicstifol masokat,
hogy a sajat vélt sziikségleteinek és érdekeinek érvényt szerezzen — legtobbszor a masik fél
elhallgattatdsaval. Ez a ,mindig igazam” van tipus, vagyis nem latja be hibait. Ez a

kommunikécios stilus sem tal nyilt és dszinte, hiszen mindenki ellenség, akit le kell gy6zni.

Passziv-agressziv kommunikacio

Maisnéven manipulécid, manipulativ viselkedés. A passziv és az agressziv viselkedés
keveredése, de mégis érdemes kiilon beszélni rola. Itt is a cél az, mint az agressziv
viselkedésnél, hogy oOnérvényesitést gyakoroljon, aki hasznédlja ¢és a sajat akaratat
érvényesitse. Mindezt ugy teszi, hogy kozben a masik érzéseire probal hatni, a masikban
lelkiismeretfurdalast, bizonytalansagot kelteni. Felel6sséget nem vallal a tettei utan, nem nyilt
¢s nem kommunikal Oszintén. Nem besz¢l az érzéseirdl, nem torekszik megérteni a masik
felet. Szarkasztikus és leginkabb a negativ dolgokat veszi észre, nem dicsér, nem tamogat.

Ideig-6raig célt lehet érni vele, de nem lehet egészséges emberi kapcsolatokat igy fenntartani.

Asszertiv kommunikacio

azonban nem a nyerés, hanem a masik megértése és a sajat érdekeinek, sziikségleteinek az
érvényre juttatdsa ugy, hogy a masik fél jogait nem sérti. Nagy belsd erdvel rendelkezik, ha
valamivel valami baja van, azt elmondja. Ha valami emészti, akkor azt a lehetd leghamarabb
tisztdzza az érintettekkel. Egyértelmiien elmondja a dontése indokait. Kidll magaért, de nem
tapos el mdasokat ennek érdekében, mert tisztdban van vele, hogy nem minden esetben

érvényesiilhetnek az érdekei. Feleldsséget vallal a tetteiért és az érzéseiért, nyilt és Oszinte.
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Az asszertiv kommunikacid 3 1épése:

1) Empatia: Mondj valamit, amibdl a masik latja, hogy megérted 6t vagy szeretnéd
megérteni Ot, és nem felesleges vitat probalsz generalni.

2) Probléma: Mondd el, hogy mi a gondod.

3) Sziikséglet: Mondd el, hogy mire van sziikséged, hogy ez a gond megoldddjon.
(Jaczenkd, Sods, 2013)

Az asszertiv kommunikacio elsajatitisa nem konnyt, mivel ez egy tanult viselkedés. Az
Osztoneink folyamatos lekiizdését érezhetjiik gyakorlasa kozben. Viszont nagyon hatékony,
igy megéri a kiizdelem. Kiilonb6z6 tréningek segitségével fejleszthetd. Javasolt mindazok
részére, akik emberekkel foglalkoznak. A HR és a vezetdk szamara elengedhetetlen a jo
kommunikécids készség, hiszen a munkahelyi 1égkor hangulatara sokat nyom, hogy hogyan
kommunikélnak az alkalmazottakkal. A j6 kommunikaci6 segit a problémamegoldasban, az

Osztonzésben és a hatékonyabb munkavégzésben is.
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3. Sajat kutatas

3.1 Kutatasi cél és hipotézisek

Kutatdsom célkitlizése az Y generacié munkavallaloi szemléletének megismerése az
0sztondzhetdséggel és a munkahellyel tamasztott elvarasokkal kapcsolatban. Kutatom a
karrier fontossagat, a munkahelyi értékrend mibenlétét, a fizetéssel kapcsolatos elvarasokat és

a jelenlegi munkahellyel valo elégedettséget. Mindezt kiilon a férfiak és kiilon a nék korében.

Hipotézisek:

H1: Feltételezem, hogy az Y generacio férfi tagjai szdmara fontos a karrierépités.

H2: Feltételezem, hogy az Y generacio férfi tagjai motivaltabbak a munkahelyiikon, mint a

nok.

H3: Feltételezem, hogy az Y generacidé ndi tagjainak mas az elvarasa a munkahelyével

kapcsolatban, mint az Y generaci6 férfi tagjainak.

H4: Feltételezem, hogy az Y generacid néi tagjai kevesebb fizetéssel is elégedettebbek, mint

az Y generacio férfi tagjai.
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3.2. A vizsgalat koriilményei és helyszine

A vizsgélat online kérddiv segitségével valosult meg. Az adatfelvétel 2023. oktdber 7.
¢s 14. kozott zajlott, megszerkesztéséhez a Google tUrlapot hasznaltam. Ezt kovetéen a
kérdbivet kiillonbozé internetes portalokon osztottam meg (Facebook oldalam, ismerdseim

korében, facebook kérddives csoportokban) a minél nagyobb kitoltésszam érdekében.

3.3. Kutatasi médszerek

A kitoltés Onkéntes €s anonim modon tortént. A kérddivet a hipotéziseim mentén
épitettem fel. A kérddiv kérdéseit a demografiai kérdésekkel kezdtem, ezt kovetik a
hipotézisekre vonatkoz6 kérdések. Hipotézisenként igyekeztem 3-4 kérdést feltenni, volt

koztiik skalas és feleletvalasztds. A valaszokat Excel-tabla segitségével elemeztem.
Megvalaszoland6 kérdések:
Demografiai kérdések:

- nem
- kor

- csaladi allapot

- lakhely

- iskolazottsag

- betoltott munkahelyi pozicio

- munkaido hossza

- jelenlegi munkahelyen t6l1tott id6 (év)
- van-e gyermeke

- szeretne-e még gyermeket

H1:

- Kérlek, jelold be a felsorolt lehetdségek kozil azt a harmat, amelyek megléte a
legfontosabb szdmodra egy munkahelyen.
- Kérlek jelold be, hogy mennyire fontos szamodra a karrierépités. (1-4)

- Mi az, ami szamodra fontos a munkahelyeddel kapcsolatban?
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- Mit gondolsz a munkahely-maganélet egyenstlyarol? Kérlek, jelold be azt, amivel

egyetértesz.

H2:

- Kérlek jelold be, hogy mennyire fontos szamodra a karrierépités. (1-4)
- Elégedett vagy-e a jelenlegi munkahelyeddel?
- Jelenleg az elvart fizetéshez képest tobbet vagy kevesebbet keresel?

- Mennyire érzed magad a munkaltatdd altal motivaltnak a jelenlegi munkahelyeden?
H3:

- Kérlek, jelold be a felsorolt lehetdségek kozil azt a harmat, amelyek megléte a
legfontosabb szamodra egy munkahelyen.

- Mivel lehet téged 0sztondzni az anyagiakon tul a munkahelyen? Kérlek, jelold be a
szamodra legfontosabbakat (maximum 4).

- Mi az, ami szdmodra fontos a munkahelyeddel kapcsolatban?
H4:

- Mi az a nett6 bérsav, amin beliil elégedett lennél jelenleg a fizetéseddel? Kérlek, itt vedd

figyelembe a munkakorodet €s a végzettségedet is.

3.4. A vizsgalati minta bemutatasa

A 20 kérdésbol allo kérddivet dsszesen 125 6 toltotte ki. A demografiai kérdéseknek
koszonhetden megismertem a kitdltok nemét, korat, lakhely tipusat, valamint iskolai
végzettségét, csaladi allapotat, csaladalapitasi elképzeléseit. A kitoltok nem szerinti
megoszlasa: 54,4 % nd és 45,6 % férfi. A kitoltok 28 és 43 év kozottiek (Y generdcio). 11,2
% tartozik a 32 évesek kozé, ezt kovetik a 28 évesek 10,4 %-kal. A legkevesebb kitoltd a 41

évesek korében volt, a kitoltok 2,4 % tartozik ebbe a korosztalyba.
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Csaléadi allapotod:
125 valasz

@® hazas
36% @ c¢lettarsi kapcsolatban élek
@ flggetlen

6,4% @ elvalt
@ o6zvegy

1. abra A kitoltok csaladi allapota

Forras: sajat szerkesztés

Csaladi allapotot tekintve a kitoltok 57,6 %-a ¢l tartds parkapcsolatban. A 28 % hazas és 29,6
% élettarsi kapcsolatba él. 36 % fiiggetlen. A nék 61,7 %-a €l élettarsi kapcsolatban vagy
hazassagban. A kitoltd férfiaknal ez az arany 52,6 %. Ozvegy nem volt a kitdltdk kdzott.

Van gyermeked?

125 valasz

® igen
® nem

2. abra Gyermekesek aranya

Forras: sajat szerkesztés

Szdmomra az erre a kérdésre adott valaszok voltak a legmegddbbentdbbek. A kitoltdk kora
28-43 év kozé esik, ami a gyereksziiletés legjellemzObb iddszaka, mégis a kitdltok 70,4 %-a
azt a valaszt jelolte, hogy nincs még gyermeke. Viszont a kitoltok 48,8 %-a még szeretne. A

férfiak 54 %-a és a nok 44 %-a.
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A n6k 55,8 %-a él a fovarosban és 11,7 %-a megyei jogu varosban. A férfiak 50 %-a lakik a
fovarosban és 19 %-a megyei joga varosban.

A ndk 35 %-a jelolte az egyetemet legmagasabb iskolai végzettségének és 35 %-a a féiskolat.
A férfiak 28 %-a végzett egyetemet és 10 %-a fbiskolat. A kitolték 75 %-a beosztott a
munkahelyén. A ndk csupan 0,1 %-a egyéni vallalkoz6, mig 16 %-a kozépvezeto és 0,2 %-a

fels6vezetd. A férfiak 10 %-a egyéni vallalkozo, 17 % kozépvezetd és 0,1 % felsGvezeto.

Miota dolgozol a jelenlegi munkahelyeden?
125 vélasz

@ Kevesebb, mint egy éve
® 1-2 év kozott
2-3 év kozott
@® 3-5 év kozott
@ 5-10 év kozott
@ To6bb, mint 10 éve

3. dbra Az adott munkahelyhez valo ragaszkodas

Forras: Sajat szerkesztés

A diagram mutatja, hogy a jelenlegi munkahelyen milyen régéta dolgoznak a kitoltok. 22,4
%-uk kevesebb, mint egy éve. Ezt koveti 21,6 %-kal azok, akik 5-10 éve dolgoznak a
jelenlegi munkahelyiikon. A ndk 38 %-a legaldbb 5 éve van a jelenlegi munkahelyén és 48 %-
a kevesebb, mint 2 éve. A férfiak 35 %-a dolgozik legalabb 5 éve a jelenlegi munkahelyén ¢és
40 %-a kevesebb, mint 2 éve.

A demografiai részben nem volt igazan nagy eltérés a férfiak és a ndk kozott. Bar a férfi
kitoltok 9 %-kal kevesebben élnek tartds parkapcsolatban, viszont 10 %-kal tobb szeretne
vallalni még babat. A felséfokt végzettség tekintetében latszodik még kiilonbség. Mig a ndk
78 %-nak van diplomaja, addig a férfiaknal ez csak 38 %. A férfiak korében viszont tobb az
egyéni vallalkozo6. A nok 83,7 %-a beosztott, a férfiaknal ez 72,9 %. A ndk korében az 5-10
év munkaviszony volt a legnépszeriibb, habar ezt kovették azok, akik kevesebb, mint egy éve
dolgoznak a mostani munkahelyiikon. A férfiaknal ez forditva volt, a legtobben azt jelolték,
hogy kevesebb, mint egy éve dolgoznak a jelenlegi munkahelylikon, de ezt kdveti azok

szama, akik mar 5-10 éve elkdtelezddtek munkahelyiik felé.
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3.5. Kutatasi eredmények

Feérfiak és a karrierépités

4 kérdés eredményeit vetettem Ossze ennél a feltevésnél. Az elsé kérdésben egy altalanos
értekrendet mértem fel a munkahellyel kapcsolatban, hogy kideriiljon, mit priorizalnak, ha
tobbféle kényelmi szempontbol kell valasztani. A felsorolt lehetéségek koziil kellett a

szamukra 3 legfontosabbat kivalasztani. A tablazatban a kitoltések szama van jelolve.

Kérlek, jelold be a felsorolt lehet&ségek kozil azt a harmat, amelyek
megléte a legfontosabb szamodra egy munkahelyen.

El6relépési lehetdség

Kozel legyen a lakhelyem

Partneri viszony a munkaltatéval

Stabil munkahely

J6 csapatszellem, barati légkor

Rugalmas munkaidé/home office lehet§ség
Karrierépités lehetGsége

Kiemelkedé fizetés

Felel6sségteljes munkakor

o

5 10 15 20 25 30 35 40
Kitolt6 férfiak szama

4. abra Munkahelyi értékrend a férfiak korében
Forras: Sajat szerkesztés

Az alabbiak szerint alakult a fontossagi sorrend:

1. J6 csapatszellem, barati 1égkor (63 %)
2. Kiemelked¢ fizetés (57,9 %)
3. Stabil munkahely (45,6 %)

A karrierépitést a férfiak csupan 31 %-a jelolte.
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Kovetkezd kérdésnél mindentdl fiiggetleniil, kizarolag a karrierépitésre fokuszalva kérdeztem
meg, hogy 1-t6l 4-ig terjedé skalan mennyire fontos a kitolté szamara a karrierépités. Az 1

volt az egyaltalan nem fontos és a 4 a nagyon fontos. A valaszokat %-ban adtam meg.

Kérlek jeldld be, hogy mennyire fontos szamodra a karrierépités
(férfiak valaszai).

m 1 .egyaltalan nem fontos = 2.inkdbb nem fontos = 3.inkabb fontos 4. nagyon fontos

5. dbra Karrierépités fontossdaga a férfiak szamara
Forras: Sajat szerkesztés

A férfiak 45,7 %-a jelolte, hogy inkabb fontos a karrierépités és 21 %-a azt, hogy nagyon
fontos. Vagyis a kitolt férfiak 2/3-a szamara inkabb fontos a karrierépités, mint nem. Itt
nagyobb %-ot ért el a karrierépités fontossaga, mint az el6z6 kérdésnél, ahol tobb munkahelyi

szempont kozott kellett priorizalni.

A kovetkezé kérdésnél nem vizsgalom meg az Osszes valaszt, csak azokat, amik a
karrierépitéssel 6sszekothet6ek. Kiilonbozé munkahellyel kapcsolatos tényezoket adtam meg,
¢s mindegyikrdl el kellett donteni, hogy mennyire fontos a kitoltdnek. Az 1 volt az egyaltalan

nem fontos és a 4 a nagyon fontos. A valaszokat a kitoltok szdma szerint adtam meg.
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Mi az, ami szamodra fontos a munkahelyeddel kapcsolatban?

40
35
30
25

20
15
10
. B I ] —

fejlédési, elGrelépési magas fizetés, de stresszes atlagfizetés, de nyugodt tovabbképzési lehetdségek
lehetdség munka munkakdrnyezet

5]

m egyaltalan nem fontos minkabb nem fontos inkabb fontos nagyon fontos

6. dbra Fontossagi sorrend a munkahelyen
Forras: Sajat szerkesztés

1. fejlodesi, elorelépési lehetoség

A Kkarrierépitéshez elengedhetetlen, ha valaki elére akar jutni, muszaj fejlédnie, 1épkedni a
ranglétran. 35 férfi jelolte, hogy inkabb fontos neki és 15-en azt, hogy nagyon fontos. A
kitolto ferfiak 87,7 %-nak fontos az eldrelépési lehetdség.

2. magas fizetés, de stresszes munka

Ritka, hogy nyugodt munkakornyezettel jo fizetést és karriert kinalnak. A raglétran vald
haladas 1j kihivast, nehézséget, bizonytalansagot hoz, ami bizony stresszel jar. Itt mar
kevesebben jelolték, hogy inkabb fontos, csupan a kitoltd férfiak 29,8 %-a. 15,8 % jelolte,
hogy a stressz sem akadalya, hogy sok pénzt keressen. A Kkitoltd férfiak tehat 45,6 %-nak
fontosabb a magas fizetés a nyugalomnal.

3. dtlagfizetés, de nyugodt munkakornyezet

Ossze akartam hasonlitani a magas fizetést az 4tlagfizetéssel, mindezt a stressz fiiggvényében.
A férfiak 54,4 %-nak fontosabb a nyugalma. Ebbdl 17,6 %-nak nagyon fontos. Tehat a férfiak
majdnem a felének fontosabb a nyugalma és ezért a magasabb fizetdsrol is hajlandé lemondai.
4. tovabbképzési lehetoség

A mai vilagban sziikséges folyamatosan képezniink magukat ahhoz, hogy versenyképesek
legylink a piacon. 71,9 %-nak, vagyis tobb, mint a férfiak 2/3-nak fontos a tovabbképzési

lehetdség.
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Az ide tartoz6 utolso kérdésemnél a munkahely-maganélet egyensulyat vizsgaltam. Csak azt a
valaszlehetdséget tlintettem fel a diagramon, ami a karrierre valo torekvéssel Osszefiiggésbe
hozhat6. Barmennyi véalaszt lehetett jelolni, igy a tobbi valasz nem befolyasolta a kitdltoket
abban, hogy ezt jeldljék-e vagy sem. A diagramon a vonal a kitolték szamat jeloli. Osszesen
11 férfi, azaz a kitolt6 férfiak 19 %-a gondolja gy, hogy hajlandé a szabadidejébdl aldozni a

karrierjéért.

Mit gondolsz a munkahely-maganélet egyensulyardl? Kérlek,
jelold be azt, amivel egyetértesz. Tobb valasz is megjeldlhetd.

Fontosnak tartom a karrierépitést, ezért, ha
kell feldldozom a szabadidémet

1. abra Karrierépités és a szabadidé fontossaga
Forras: Sajat szerkesztés

Az Y generdcio tagjainak motivaltsaga a munkahelyen

Ahhoz, hogy kideritsem, a két nem motivaltsagat, 6ssze kell hasonlitanom, hogy mennyire
fontos szamukra a karrierépités, ami (részben) a bels0 motivaciojukat adja. Az alabbi
kérdésnél 4 valasztasi lehetdségiik volt: egyaltalan nem fontos, inkdbb nem fontos, inkabb

fontos, nagyon fontos. A valaszokat %-ban adtam meg.

Kérlek jel6ld be, hogy mennyire fontos szamodra a
karrierépités (n6k valaszai).

4,4

m egyaltaldan nem fontos = inkdbb nem fontos inkabb fontos nagyon fontos

8. dbra Karrierépités fontossaga a nok szamdra
Forras: Sajat szerkesztés
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A ndk 11,8 %-a jelolte, hogy nagyon fontos szdmara a karrierépités. 44,1 % jeldlte, hogy
inkabb fontos, vagyis a ndk 55,9 %-a jeldlte, hogy fontos szdmara a karrierépités. Ez csupan
11 %-kal kevesebb, mint a férfiak korében.

Tovabba megkérdeztem, hogy ki mennyire elégedett a jelenlegi munkahelyével, hiszen az
elégedetlenség is rossz iranyba hajtja a motivaciot. A ndk 67,6 %-a jelolte, hogy elégedett €s
32,4 %-a nem. A férfiak 78,9 %-a elégedett a munkahelyével, ez 11 %-kal tobb, mint a nék
korében. Osszesen a kitolték 72,8 %-a jeldlte, hogy elégedett a munkahelyével.

5.  Elégedett vagy-e a jelenlegi munkahelyeddel?

125 vélasz

@® Igen
® Nem

9. dbra Elégedettség a jelenlegi munkahelyen

Forras: Sajat szerkesztés

Megkérdeztem a kitoltdket, hogy mi az idealis fizetés szdmukra, illetve azt is, hogy ennél
tobbet, kevesebbet vagy pont annyit keresnek. Mivel a fizetés fontos a munkavallaloknak, igy
ezt a kérdést is sziikségesek tartottam a motivacid vizsgalatdhoz feltenni. A kitoltok 72 %-a
jelolte, hogy kevesebbet keress az elvarthoz képest. Az alabbi diagramon kiilon abrazoltam a

férfiak és kiilon a nék valaszait. Az adatokat szdzalékban adtam meg.
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Tobbet, kevesebbet vagy pont annyit keresel, mint
amennyivel elégedett lennél?

80
70
60
50
40
30

20
0 =
Kevesebbet Pont annyit Tobbet

H nok M férfiak

10. dbra Fizetéssel valo elégedettség felmérése
Forras: Sajat szerkesztés

A diagram jol mutatja, hogy nincsenek nagy kiilonbségek a férfiak és a ndk fizetéssel
kapcsolatos elégedettségében. Nagyjabol a nok és férfiak is 70 %-ban keresnek kevesebbet, és
20-23 %-uk keres pont annyit, mint szeretne. Alig 4-6 % van csupan, aki tobbet keress, mint
azt el6tte elképzelte.

Utols6 kérdésemmel az volt a célom, hogy felmérjem a dolgozok motivaltsaganak valtozasat
a jelenlegi munkahelyen eltoltott id6 fliggvényében. Ezen a diagramon szemmel lathato a két

nem valaszai kozotti eltérés. A valaszokat %-ban adtam meg.
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Mennyire érzed magad a munkaltatdd altal motivaltnak a jelenlegi
munkahelyeden?

nagyon szeretnék ennél a cégnél maradni
hosszutavon, nagyon motivaltnak érzem magam

nem vdaltozott a motivaltsdagom a kezdetek 6ta,
szeretek itt lenni

motivaltabb vagyok, mint amikor idejottem, jelenleg

szeretek itt lenni r

kevésbé, mint amikor idejottem a céghez

egyaltalan nem, az sem zavarna, ha el kellene
mennem

o
(€]

10 15 20 25 30 35 40

M férfiak szama W nék

11. abra Motivaltsag a munkahelyen
Forras: Sajat szerkesztés

Mind a két nemnél a legnépszeriibb valasz az volt, hogy kevésbé motivaltak, mint amikor a
céghez kertiltek (a férfiak 35, a ndk 33,8 %-a). Viszont azok kozott nagyobb az eltérés, akiket
az sem zavarna, ha elkiildenék a cégtdl. A férfiak 3,5 %-a jelolte és a nok 11,8 %-a. Vagyis
haromszor annyi n6 jeldlte, mint férfi. Ennek az ellenkezdje, miszerint motivaltabbak, mint
amikor a céghez kertiiltek, szintén nagy eltérés mutatkozott. A férfiak 19,3 %-a jeldlte és a ndk

10,3 %-a. A férfiak koziil majdnem kétszer annyian jeldlték ezt a valaszt, mint a ndk.

Munkahellyel kapcsolatos elvarasok

A férfiak korében mar megvizsgaltam, most a ndknél is megnézem, hogy mik azok a
munkahellyel kapcsolatos tényezok, amik a leginkabb fontosak szamukra. Ezzel a kérdéssel
az a célom, hogy a férfiak és n6k munkahellyel kapcsolatos elvarasait dsszehasonlitsam, a
kiilonbozdségeket szemléltessem. A harom legfontosabbat valaszthattdk ki, igy muszaj volt

rangsorolniuk az alabbi tényezéket. A valaszokat %-ban adtam meg.
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Kérlek, jelold be a felsorolt lehet&ségek kozil azt a harmat,
amelyek megléte a legfontosabb szamodra egy munkahelyen.

ElGrelépési lehetGség

Kozel legyen a lakhelyem

Partneri viszony a munkaltatéval

Stabil munkahely

J6 csapatszellem, barati légkor

Rugalmas munkaid6/home office lehet&ség
Karrierépités lehetGsége

Kiemelked® fizetés

FelelGsségteljes munkakor

o

10 20 30 40 50 60 70 80

M Kitolts férfiak M Kitdlts nék

12. abra Munkahelyi értékrend
Forras: Sajat szerkesztés

A férfiaknal kordbban ragsoroltam a fenti lehetdségeket, naluk az aldbbi fontossagi sorrend

alakult ki:

1. J6 csapatszellem, barati 1égkor (63 %)
2. Kiemelkedd fizetés (57,8 %)
3. Stabil munkahely (45,6 %)

A n6knél is ugyanez a rangsor alakult ki, csak a %-ok szama tér el. A jo csapatszellem kicsit
tobb, mint a nék 67,6 %-nak fontos, a kiemelkedd fizetést 58,8%-uk jelolte és a stabil
munkahelyet 51,4 %-uk. A férfiak szamara fontosabb a karrierépités, 31,6 %-uk jeldlte, mig a
ndknek csak a 19 %-a. A tobbi tényezonél nagyjabdl 5-5 % volt az eltérés valamelyik nem
iranyaba. Az eldrelépési lehetdség, karrierépités, a munkahely kozelsége a férfiaknak volt
fontosabb, mig a partneri viszony, jO csapatszellem, stabil munkahely és a feleldsségteljes

munkakor a ndk szamara volt fontosabb.

Kivancsi voltam tovabba arra is, hogy kit mivel lehet 0sztondzni és hogy ez nemenként
mennyire térnek el a valaszok. Az el6z0 kérdésnél altalanosan a munkahelyi elénydk

fontossagat probaltam felmérni, de itt mar a fonok hozzaallasara, fonokkel vald kapcsolatra
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adtam meg valasztasi lehetdségeket. Csupan a szamukra 4 legfontosabb tényezot valaszthattak

ki és én ezeket rangsoroltam. A valaszokat %-ban adtam meg.

Mivel lehet téged 6sztonozni az anyagiakon tul a munkahelyen?

Kérlek, jelold be a szdmodra legfontosabbakat (maximum 4-et
valaszthatsz).

Olyan feladatot ad, ami noveli az 6nbizalmat
Rugalmas munkaidét/home office lehetGséget biztosit

Elismeri a csapatat

Tamogatd a nehézségeknél

Csapatépit6 programokat szervez
Folyamatos visszajelzéseket ad

Asszertiven kommunikal

Pozitiv |égkort teremt meg a csapatdan beldl

Hiteles, j6 példat mutat

Kihivast jelentd feladatot ad

Tovabbképzésre kiild

Onallésagot ad valamiben

Bevon valami Uj dolog kitaldlasaba

Bevon egy-egy dontés meghozataldba

o
=
o

20 30

N

0 50 60 70

m férfiak szama M nék szama

13. abra Osztonézhetéség a munkahelyen
Forras: Sajat szerkesztés

Mig a munkahellyel kapcsolatos altalanos kedvezményeknél hasonld volt a valaszok aranya a
férfiak és a nék korében, itt azért érezhetd, hogy mas a fontossagi sorrend. A férfiaknak és a
ndknek is mas az elvarasuk a fonokeikkel kapcsolatban. A férfiak szamara leginkabb
motivacids erd, ha bevonjak Oket egy-egy dontés meghozatalaba (54,4 %), fontos a fonok
altali pozitiv 1égkor megteremtése (40,3 %), valamint, hogy onallosadgot kapjanak és tamogato

legyen a vezetd a nehézségeknél (38,6 %). Ezzel szemben a ndknek a pozitiv 1égkor
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megteremtése a prioritas (58,8 %), illetve a rugalmas munkaid6 (44 %). A ndk 39,7 %-nak
fontos még a csapat elismerése, a nehézségeknél tamogatas és a hitelesség, jo példamutatas.

Az utols6 kérdésemnél nem kellett valasztani a lehetdségek koziil, egyszerien csak
meghatarozni mindent6l fliggetleniil, hogy az adott tényez6 mennyire fontos a kitoltd
szamara. A sok informacidé miatt a férfiak és nok valaszait kiilon tablazatba tettem. A
valaszokat %-ban adtam meg és a sorrendnél a nagyon fontos és inkabb fontos valaszokat
egybe szamoltam, illetve az inkdbb nem fontos és egyaltalan nem fontos valaszokat is egybe

csoportositom, hogy konnyebben atlathaté legyen, hogy mi fontos, és mi az, ami inkabb nem.

Mi mennyire fontos szamodra a munkahelyeddel
kapcsolatban? (férfiak valaszai)

70
60
50
4
3
2

1

o o o o o
_
I
_
—
|

(&

%,

/FQ I
I
_
I
I
I
I

< X X
. o o kS < o o <
\ 1S 1S B N N\ . X3 v Y
(‘&’b B & && R & &L L (b@ o((\ & i@
N AR & & NN & & S W
A A N S S SN AN NS I S N
NS w® N & ¢S ¢ E S s &S g
IS & &% < ¥ 3 R 2" & & o2
'\‘)\'/b 2 S <& o o"oo -‘{)so\b dv’bQ Q?é ‘Q}\\ 3
& & 2 N & *° > A &
o & > e N e © &5 N
A .§0 C} < & \50 A
@ & & o °
’bQ ((\’b \?’
\\E K\/\,Q’
) %
& NG
> ?
Q
M Egydltaldn nem fontos M Inkdbb nem fontos W Inkdbb fontos Nagyon fontos

14. abra Munkahelyi tényezok fontossaga a férfiak szamara
Forras: Sajat szerkesztés

A férfiaknal, ami egyértelmiien priorités:
- kellemes munkahelyi légkor (96,5 %)
- hosszatavi munkalehet6ség (91,2 %)
- igényes munkakdrnyezet (91,2)
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Tovabbi fontos tényezok:
- fejlodési, eldrelépési lehetdség (87,7 %)
- partneri kapcsolat kollégakkal/vezetokkel (84,1)
- tovabbképzési lehetdség (71,9 %)

Amit itt még érdemes megfigyelni, hogy a stresszt a férfiak 45,6 %-a vallalja a magas
fizetésért cserébe és 54,4 %-nak fontosabb a nyugalom.

A ndk valaszai alapjan felallitott sorrend nem tér el tilsdgosan a férfiakéhoz képest.

Mi mennyire fontos szamodra a munkahelyeddel
kapcsolatban? (n6k valaszai)
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15. abra Munkahelyi tényezok fontossaga a nok szamara
Forras: Sajat szerkesztés

Ami kiilondsen fontos nekik:
- kellemes munkahelyi 1égkor (98,5 %)
- hosszatavii munkalehet6ség (95,6 %)

- igényes munkakornyezet (95,5 %)
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Ami még magas szazalékot kapott a n6k korében:
- partneri kapcsolat kollégakkal/vezetokkel (89,7)
- fejlodési, eldrelépési lehetdség (82,4 %)
- rugalmas munkaidé (82,4 %)

Ami eltérés van a két kialakult ragsorban, hogy a férfiak priorizaljak a tovabbképzési
lehetdséget, mig a ndk inkabb a rugalmas munkaidot.

Fizetéssel kapcsolatos elvdrdasok

A férfiak 57,9 %-a és a nék 58,8 %-a jeldlte, hogy fontos szamara a kiemelkedd fizetés.
Kivancsi voltam, hogy ki mennyi pénzzel elégedett, igy felmértem a kitoltok korében ugy,

hogy ar savokat adtam meg és abbol kellett valasztani. A valaszokat %-ban adtam meg.

Mi az a nettd bérsdv, amin belll elégedett lennél jelenleg a fizetéseddel?
Kérlek, itt vedd figyelembe a munkakorodet és a végzettségedet is.

nettd 700.000 Ft felett

netté 600-700.000 Ft kozott

netté 550-600.000 Ft kdzott

netté 500-550.000 Ft kozott

netté 450-500.000 Ft kozott

netté 400-450.000 Ft kdzott

nettd 350-400.000 Ft kozott

netté 300-350.000 Ft kozott

..””Hr

netté 200-300.000 Ft kozott

B nék M férfiak

16. abra Az Y generacio fizetési igényének felmérése
Forrds: Sajat szerkesztés
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Az alabbiakban jel6lom, hogy a kiilonb6z6 bérsavokat hany férfi és hany nd jelolte meg.

Nett6 200-300.000 Ft kézott: 0 férfi (0%) és 1 né (1,5 %)

Nett6 300-350.000 Ft kézott: 4 férfi (7 %) és 6 né (8,8 %)

Netté 350-400.000 Ft kézott: 6 férfi (10,5 %) és 10 nd (14,7 %)
Netto 400-450.000 Ft kozott: 1 férfi (1,75 %) és 6 né (8,8 %)
Nett6 450-500.000 Ft kézott: 6 férfi (10,5 %) és 9 nd (13,2 %)
Nett6 500-550.000 Ft kézott: 3 férfi (5,3 %) és 11 nd (16,2 %)
Netto 550-600.000 Ft kozott: 11 férfi (19,3 %) és 10 nd (14,7%)
Nettd 600-700.000 Ft kozott: 10 férfi (17,55 %) és 7 nd (10,3 %)
Nett6 700.000 Ft felett: 16 férfi (28,1 %) és 8 né (11,8 %)

A legtobb férfi a nettd 700.000 Ft feletti fizetést jelolték meg, ami a kitoltd férfiak 28 %-a. A

nok korében a legnépszeriibb bérsav az 500.000-550.000 Ft kozotti volt, a kitdltdé ndk 16 %-a
jelolte ezt meg. Nettd 500.000 Ft feletti fizetést a nok 53 %-a szeretne és a férfiak 70 %-a.
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4. Kovetkeztetések, javaslatok

H1: Feltételezem, hogy az Y generacio férfi tagjai szamara fontos a karrierépités.

A férfiak 66,7 %-a jeldlte, hogy inkabb fontos vagy nagyon fontos szamara a
karrierépités. Viszont annal a kérdésnél, ahol tobb tényezobdl kellett valasztani a szamukra
legfontosabb 3-at, csupan a férfiak 31 %-a jeldlte, hogy fontos neki a karrierépités. Tovabba a
19 %-uk hajland6 a szabadidejiikbdl is aldozni a karrierért. A 71,9 %-nak, vagyis tobb, mint a
férfiak 2/3-nak fontos a tovabbképzési lehetdség, vagyis ezt konnyen meglépik €s igénylik is.
A Kkitolto férfiak 87,7 %-nak fontos az eldrelépési lehet6ség, de 54,4 %-nak a nyugalma a
prioritds a stresszel jard magas fizetéssel szemben. Osszességében elmondhatd, hogy a
hipotézis részben beigazolodott, részben nem. Fontos a férfiaknak a karrierépités, de vannak
tényezok, amik az elszantsdgukat befolyasoljak. Ilyen példaul a stressz vagy a szabadidd
beadldozasa. Tovabba vannak olyan tényezok, amik fontosabbak a munkahelyen, mint a
karrierépités. Ilyen a jo csapatszellem/barati 1égkor megléte, a stabil munkahely €s a rugalmas
munkaidd. A szakirodalmi részben bemutatott Y generacid jellemzését igazolja a kérd6ivnek
erre a részére adott valaszok, hiszen ennek a generacidonak a gondolkodasa megvaltozott és

nem akarjak mindenaron a munkat priorizalni. A sajat érdekiik, jo érzésiik el6rébb valo.

H2: Feltételezem, hogy az Y generacio férfi tagjai motivaltabbak a munkahelyiikon,

mint a nok.

Ahhoz, hogy felmérjem a motivaltsagukat, fontosnak tartottam megkérdezni ket a
karrierépités fontossagarol, a munkahelytikkel és fizetésiikkel kapcsolatos elégedettségiikrol.
A megkérdezett férfiak 11,2 %-kal tobben valaszoltdk, hogy fontosabb a karrierépités. A
férfiak 11,3 %-kal tobben jelolték, hogy elégedettek a jelenlegi munkahelyiikkel. Tovabba
megkérdeztem, hogy a szamukra idedlis fizetéshez képest tobbet, kevesebbet, vagy pont
annyit keresek. A férfiak 3,5 %-kal tobben keresnek pont annyit vagy tobbet, mint
szeretnének. A zarokérdésemben, aminek az eredménye a legmeghatarozobb volt, arra kellett
vélaszt adni, hogy ki menyire érzi magat motivalva a jelenlegi munkahelyén. A férfiak 7,1 %-
kal tobb pozitiv valaszt jeloltek, mint a megkérdezett nok. Igy tehat elmondhato, hogy a

hipotézis beigazolodott, az Y generacio férfi tagjai motivaltabbak a munkahelyiikon.
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H3: Feltételezem, hogy az Y generacio néi tagjainak mas az elvarasa a munkahelyével

kapcsolatban, mint az Y generacio férfi tagjainak.

Az els6 kérdésnél kiillonboz6é munkahellyel kapcsolatos tényezoket soroltam fel és arra
voltam kivancsi, mennyire tér el a két nem értékrendje. 3-3 valaszt jelolhettek, amik szamukra
a legfontosabbak. A sorrend mind a két nemnél ugyanaz lett: jo csapatszellem/barati 1égkor,
kiemelkedd fizetés és stabil munkahely. Ami szamottevd kiilonbség volt, az a karrierépités
fontossaga, 12,6 %-kal tobb férfi jeldlte, mint nd. Erre a kérdésre adott valaszok a
szakirodalmi részt igazoljak. A kovetkezd kérdésemnél a fonok hozzaallasan volt a hangsuly
¢és azt mértem fel, kinek mire van sziiksége, hogy a fondke altal motivalva legyen. A férfiak
szamara elsddleges motivacids erd, ha bevonjak dket egy-egy dontés meghozatalaba, fontos
tovabba a fonok altali pozitiv 1égkor megteremtése, az 6nallésag és a fonok tdmogatasa a
nehézségeknél. Ezzel szemben a ndknek a pozitiv 1égkdr megteremtése, illetve a rugalmas
munkaidé a prioritds. Tovabba fontos szamukra a csapat elismerése, a nehézségeknél
tamogatas ¢és a hitelesség, jO példamutatas. Ennél a kérdésél lathatd, hogy a munkaltatoval
kapcsolatos elvarasok némiképp eltérnek a nemek kozott. Az utolsd kérdésemnél szintén a
munkahellyel kapcsolatban soroltam fel tényezéket (13 db). Itt nem Kkellett x darabot
kivalasztani, ami szamukra fontos, csak szimplan eldonteni, hogy az adott tényezd megléte a
munkahelyen fontos, vagy sem. A valaszokat ragsoroltam az alapjan, hogy hanyan jelolték
inkabb fontosnak vagy nagyon fontosak. Az els6 6 helyen végzett tényezobol csupan 1 eltérés
van, a férfiak listajara felkeriilt a tovabbképzési lehetdség, mig a ndk listajara a rugalmas
munkaid6. A fenti eredményekre tekintettel elmondhat6, hogy a hipotézis részben
beigazolddott, részben nem. Ha a munkahellyel kapcsolatos elvarasaikat figyeljiik, akkor
egyeznek az elvarasaik, ha viszont a fondkkel kapcsolatos elvarasaikat vizsgaljuk, lathato,

hogy a két nem valaszai valamennyire eltéroek.

H4: Feltételezem, hogy az Y generacio néi tagjai kevesebb fizetéssel is elégedettebbek,

mint az Y generacio férfi tagjai.

A férfiak 57,9 %-a és a n6k 58,8 %-a jeldlte, hogy fontos szamara a kiemelkedd fizetés.
Kivancsi voltam, hogy ki mennyi pénzzel lenne elégedett, igy felmértem a kitolték korében
ugy, hogy ar sdvokat adtam meg és abbol kellett valasztani. A legtobb férfi a netto 700.000 Ft
feletti fizetést jelolte meg, mig a ndk korében a legnépszeriibb bérsav az 500.000-550.000 Ft
kozotti volt. Netto 500.000 Ft feletti fizetést a nok 52,8 %-a szeretne és a férfiak 70 %-a.

Vagyis az eredmények alapjan ez a hipotézis beigazolodott.
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A kutatasi eredményeimet Osszegezve elmondhatd, hogy a férfiaknak és a ndknek
hasonloak az elképzeléseik a munkaval kapcsolatban. Fontos szdmukra a karrier, de csak ha
mellette van szabadidejiik és a stressz is csokkenti az elszantsagukat. Mind a két nemnek
fontos a kellemes munkahelyi 1égkor, a hosszatdvii munkalehetdség, az igényes
munkakornyezet. Tovabba fontos még a partneri kapcsolat a kollégakkal/vezetokkel és a
fejlodési, eldrelépési lehetdség. Javaslatom szerint a vezetOknek érdemes lenne ezeket a
lehet6ségeket megteremteni/fejleszteni az adott kézegben. Amire még érdemes odafigyelni a
vezetOségnek, az az, hogy hogyan all az alkalmazottjaihoz. A férfiak szamara motivalo, ha
vezet6jiik bevonja oket egy-egy dontés meghozatalaba vagy 6nallosagot kapnak valamiben. A
fonok altali pozitiv 1égkor megteremtése €s a nehézségeknél tdmogatds mind a két nemnek
fontos. A ndket motivalja a rugalmas munkaid6 lehetOsége, a vezetGjik elismerése és
hitelessége. Mind a két nem koézel 60 %-a bejeldlte, hogy fontos Szamara a kiemelkedd
fizetés. Viszont 72 %-uk jeldlte, hogy elégedett a jelenlegi munkahelyével gy, hogy
ugyanennyien jelolték azt is, hogy kevesebbet keresnek, mint szeretnének. Vagyis azt
gondolom, hogy nem a pénz a leghatékonyabb 06sztonzési tényezd. Fontos tudni, hogy nem
minden embernek ugyanaz az elvarasa a munkahelyével kapcsolatban, igy érdemes felmérni
az adott helyen dolgozok egyéni igényeit is. Viszont azt gondolom, hogy a fent emlitett
munkahelyi elvarasok és a munkaltatoi hozzaallas megvalositasaval mar egy jo alapot lehet

kiépiteni az Y generacido munkavallaléi és munkaltatojuk kozott.
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5. Osszefoglalas

Szakdolgozatomban az Y generdci6 munkahelyi 0sztonozhetdségét vizsgaltam.
Kivancsi voltam a férfiak és a nok munkahellyel kapcsolatos értékrendjére, kettdjiik igényei
kozotti eltérésekre, igy kiilon vizsgaltam a valaszaikat. A szakirodalmi részt a férfiak és a nok
magyarorszagi helyzetével kezdtem egészen visszanyulva a 18. szazadig. A nemi szerepeket
vizsgaltam a mai tarsadalomban is, valamint a generaciok kozotti kiilonbségeket is kifejtettem
a pontosabb megismerés érdekében. A szakirodalmi rész sejtetni vélte, hogy a két nem
valaszai kozott nem lesz nagy eltérés, hiszen a nemek jelleme/elképzelései kozotti eltérés az
utobbi évtizedekben egyre kevésbé érzekelhetd. Tovabba szo volt még az értékrendrol,
motivaciorol és kommunikaciorol, mint az 6sztondzhetdségét befolyasolo tényezdkrol.

A szakirodalmi rész utdn a kutatdsom kovetkezett, melyet a kutatdsi célok és
hipotézisek megfogalmazasaval kezdtem. Kutatdsom célkitlizése az Y generacio
munkavallaléinak a munkahellyel kapcsolatos szemléletének megismerése volt. Kutattam a
karrier fontossagat, a fizetéssel kapcsolatos elvarasokat és a jelenlegi munkahellyel valo
clégedettséget. Négy hipotézist allitottam fel, az els6 a karrierhez, a masodik a munkahelyi
motivacidhoz, a harmadik a fondkkel és munkahellyel kapcsolatos elvarasokhoz, a negyedik
pedig a fizetéshez kapcsolodott.

Ezutan ismertettem kutatdsom koriilményeit, helyszinét és modszerét, majd az
eredmények bemutatasat. Kutatdisomhoz online kérddivet készitettem, melyet 125-en toltottek
ki kiilonboz6 életkorral, lakhellyel és majdnem fele-fele aranyban a férfiak és ndk. A
kutatasom eredménye alapjan 2 hipotézis beigazolodott és 2 részben igazolodott be.

Az elmult 14 évben - amiota dolgozom - hidnyoltam a munkaltatok irdnyabol jovo
megbecsiilést, munkavallalok megtartisara vald torekvést. Természetesen voltak jo
tapasztalataim is, de azt éreztem, hogy nagyon sok munkahelyen még nem tartjak kell6en
fontosnak felmérni a munkavallalok igényeit, keresni megtartasuknak eszkozeit, 6sztonozni
6ket. Az emberek annyira szinesek, annyira kiilonbozéek, hogy szerettem volna ennek egy kis
szeletét, a sajat generaciom munkahellyel kapcsolatos elképzeléseit, igényeit felmérni. Az
eredmények nem okoztak til nagy meglepetést, sejtettem példaul, hogy a férfiak igénye a
karrierépitésre nagyobb lesz. Ami viszont meglep6 volt, hogy nem sokkal kevesebb ng jelolte,
hogy szintén fontos szamara a karrierépités. llletve az is varhato volt, hogy a férfiak mar nem
hajlandoak a Kkarrierért mindent bealdozni. Fontos szamukra a szabadidé és a nyugodt

munkakornyezet. Tovabba kideriilt, hogy a kellemes munkahelyi 1égkdr mind a két nem

50



szamara prioritds. A férfiak és a nok a legtobb kérdésre hasonld valaszt adtak, igy a
gondolkodasuk és igényeik kozotti hatar ugy latszik valoban kezd elmosodni, amirdl a
szakirodalomi részben is sz6 volt. Ami viszont lathato kiilonbség, az a munkaltatoval és a
fizetéssel kapcsolatos elvarasokban tapasztalhato.

Kutatasomat munkavallaloi oldalr6l vizsgéltam, az 6 véleményiikre voltam kivancsi a
sajat elvarasaikkal kapcsolatban. A kérdéivem a témat egy oldalrdl kdzelitette meg, érdekes
lehet munkaltat6éi oldalrél is megvizsgalni a munkavallalok 0sztonozhetoségét. Kutatdsom
szamos tovabbi kutatds alapjaul szolgalhat. J6 kiindulopont lehet olyan szemszogek
vizsgalatanal, ahol a kit6lték az orszag egy kivalasztott részérdl (pl. egy megye) valaszolnak
vagy becsoportositva 6ket aszerint, hogy a fovarosban, varosban, falun/kézségben élnek.

A munkavallalok altalanossagban 8 orat toltenek a munkahelyiikon, fontos, hogy a
munkakornyezet milyen hatassal van rdjuk, milyen a kollégdkkal ¢és a
vezetdséggel/fonokiikkel a kapcsolatuk, milyen lelkesedéssel allnak a munkajukhoz és
mennyi energiat képesek belefektetni abba. Az mar kideriilt a szakirodalmi részben, hogy egy
motivalt dolgozé hatékonyabban dolgozik annal, aki nincs motivalva, igy hosszitavon a

cégnek is jo, ha alkalmazottainak az igényeit szem el6tt tartja és torekednek arra, hogy mind a

crcr
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